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Rizeni lidskych zdroja
...zabyva se vsim, co souvisi s efektivhim vyuzitim lidi v ramci
organizace

...vic nez jen nazev jednoho oddeleni v podniku, to poskytuje jen
podporu

...0od administrativy pres naplnovani strategie az po naplnovani
potfeb vSech stakeholderu
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Rizeni lidskych zdroju
* Personalni administrativa a dodrZzovani pracovné-pravnich predpisu
 Planovani lidskych zdroju, nabor, vybér a zaskolovani zaméstnancu
« Rizeni pracovniho vykonu

« Odménovani a zaméstnanecke vyhody

« VVzdélavani a rozvoj zaméstnancu, planovani kariéry
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Personalni administrativa a dodrzovani pracovné-pravnich predpisu
HR administrative and compliance
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Relevantni pravni predpisy v CR

« Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjSich pfedpisu

« Zakon C. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, vzpp

« Zakon €. 309/2006 Sb., o zajisténi podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, vzpp
« Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, vzpp

« Zakon €. 198/2009 Sb., antidiskriminacCni zakon, vzpp

« Zakon €. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udaju, vzpp

* A fada dalSich...
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Odbory v CR

= Pravnicka osoba (odborova organizace a organizace zaméstnavatell dle ob&anského
zakoniku)

= Ugel: Hajeni hospodarskych a socidlnich zajm( zaméstnanc

= Zaméstnavatel povinen jednat s odborovymi organizacemi, které u néj pusobi

= Zaméstnavatel povinen informovat odborové organizace, které u néj pusobi (vyvoj platu,
ekonomicka situace podniku, zmény organizace prace, mnozstvi prace a pracovni tempo...)

= PUsobi = min. 3 ¢lenové odborové organizace jsou v zaméstnaneckém poméru

= Kolektivni vyjednavani

= Zakonik prace (262/2006 Sb.), Zakon o kolektivnim vyjednavani (2/1991 Sb.)

M =
(QEp Y e
(- i——
— ]



Nabor a vybér zaméstnancu
Recruitment and selection of employees
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Nabor zamestnance

Personalni
planovani

Analyza
h pracovni
pozice

L

|
L

Ziskani
kandidata

[N
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Vybér
zameéstnance

b[ Onboarding ]
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Vybér zaméstnance

Analyza
pracovni
pozice
(Na co?)

Stanoveni
h kritérii
(Koho?)
Ve

—|

Volba metody
(Jak?)

[N

|
L

Realizace
(Sbér dat)

L

Data vs. kritéria
(Porovnani)
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Casta kritéria u vybérového fizeni

GMA

Osobnost

Integrita
Odborné kompetence
Mekke kompetence

Zkusenosti

na co ma mentalni kapacitu

svedomitost: jak bude investovat energii
privetivost: s druhymi bude jednat s respektem
emocni stabilita: bude odolny vici zatézi

mohu mu ddvérovat

bude rozumét své praci

bude zvladat obvyklé i neobvyklé problémy

driv to zvladal — bude to zvladat zase
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Samovybér:

Inzerovani pozadavkl na uchazece
Personalni ,,anamnéza“:
Zivotopis

Motivacni dopis

Dotaznik k predchozim zkuSenostem
Ovérovani referenci

Vybérové rozhovory:

Telefonicky rozhovor
Nestrukturovany vybérovy rozhovor
Situacni vybérovy rozhovor
Behavioralni interview

Modelové situace:

Prakticky ukol (work sample test)
DilCi modelové situace
Assessment centrum*

NejCastéji pouzivané vybérové metody

Psychodiagnostika a testovani:
GMA testy

Vykonnostni testy (napf. pozornosti)
Testy integrity

Osobnostni dotazniky

Testy odbornych znalosti (napf. testy
znalosti, jazykové testy)

Dotazniky k mékkym kompetencim
Projektivni metody

Vybér v realné situaci:

Staze

Trainee programy

Studentské soutéze

Sledovani vlastnich perspektivnich
zameéstnancu

Headhunting

*mize obsahovat i psychodiagnostiku a vybérovy rozhovor



Kvalita vybérovych metod

Ps) ical Bulletin
1998, Vol. 124, No. 2. 262-274

Copyright 1998 by the American Psychological Associstion, Inc.
. 0033-2909/98/83.00

The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology:
Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings

Frank L. Schmidt

University of Towa

John E. Hunter
Michigan State University

This article summarizes the practical and theoretical implications of 85 years of research in personnel
selection. On the basls of meta- analyuc findings, this article presents the validity of 19 selection

for predi job per

[Metoda

Prediktivni

validita

Inkrementalni

validita

and training performance and the validity of paired

ombmanom of general mcn(a] ab lity (GMA) and the 18 other selection procedures. Overall, the
3 combinations with the highest multivariate validity and utility for job performance were GMA
plus a work sample test (mean validity of .63), GMA plus an integrity test (mean validity of .65),
and GMA plus a structured interview (mean validity of .63). A further advantage of the latter 2
combmauons is that thcy can be nscd for both entry level selection and selection of experienced

IGMA

ol

Prakticky ukol

24

12

|Odborné kompetence

Test odbornych znalosti

48

.07

|Odborné kompetence

Dotaznik svédomitosti

31

.06

[Osobnostni charakteristiku

Test integrity

41

.09

Integritu

Strukturovany rozhovor

ol
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[Kompetence, integritu, motivaci...

Assessment centrum

37

.02

[Kompetence, integritu, GMA...

Minulé vysledky prace

45

.07

ZkuSenosti

/kusebni doba

44

.07

Délka praxe

18

.03

ZkuSenosti

Schmidt a Hunter, 1998

ployees. The I utility i ions of these summary findings are substantial, The implica-
tions of these rescarch findings fo the development of theories of job performance are discussed.
[Méri
From the point of view of practical value, the most important  conscientiousness and personal integrity, structured employment
property of a personnel method is predictive validity: interviews, and (for experienced workers) job knowledge and
|G M A Ihe abxhty to predict future JOb performanoe job- related learning work sample tests.
fonnh a I and A e Mm tha hacic af mata_analutic Andinae thic artinla avaminas
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Rizeni pracovniho vykonu
Performance management
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Pracovni VYkOn (job/work performance)

Definice: ,Chovani, které je relevantni pro naplnéni cilu organizace.”
Campbell, 1990

Slozky: Vykon v ukolech (task performance), kontextualni vykon, kontraproduktivni pracovni chovani

Jina terminologie: zdatnost v ukolech, usili, disciplina

Kontextualni vykon: Extra-role performance, organizational citizenship behavior, non-job-specific
proficiency

Pracovni vykon :> .
(tj. chovani) WARIEelg




Mereni pracovniho vykonu

Primé pozorovani vykonu (chovani) zamestnance

* Manazerem, zaskolenymi pozorovateli
Zpetné posuzovani vykonu (chovani)
« Hodnotici Skaly a check-listy:
Behaviourally anchored rating scales (BARS)
Behaviour observation scales

* Metoda kritické udalosti
« Zjednoho ,zdroje" nebo vice ,zdroju” (vicezdrojova zpétna vazba)

Hodnoceni vysledku prace

 KPlIs
« vyhodnoceni plnéni pracovnich cilu
« objektivni indikatory vykonu (napf. poCet provedenych ukonu)
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Cyklus rizeni pracovniho vykonu

Planovani
- cile
- potreby

Hodnoceni
Zpetna vazba
Odménovani

Monitorovani
Podpora
Rozvoj
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Kdyz je vykon nizky
Oo,
umi> [ ize? [ crce?

Gillen, 2002, Leadership Skills for Boosting Performance, s.36 - 38
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Motivace

Vnitrni sila/stav, ktera nas vede k tomu, abychom neco udelali Ci
neudéelali.

Sklada se z dilCich motivu (pohnutek).

Tri slozky: nasmerovani (direction), usili (effort) a vydrz (persistence)
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Teorie motivace

Historické, prekonané

Maslowova hierarchicka teorie potreb
Herzbergova dvoufaktorova teorie
McCellandova teorie tri potreb

Teorie stanovovani cilu (goal-setting)
Sebedeterminacni teorie
Integrované teorie motivace



Teorie stanoveni c

Konkrétni,
pfimérené
obtizny cil, se
kterym se
Clovék ztotozni

y

o

U

S = Specificky

M = Méfitelny

A = Akceptovany
R = Realny

T = Terminovany

E. A. Locke; G. Latham
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Sebedeterminacni teorie

Vneéjsi motivace:

Zdroj motivace je mimo me.
Muaze ,vytlaCovat® vnitfni motivaci (,crowding out®).

Vnitrni motivace;

Prace mé bavi sama o sobeé.
Zdrojem je napliovani tri univerzalnich vnitfnich potreb.

Autonomie

Vztahovost

Kompetence

E. L. Deci & R. M. Ryan
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Overjustification effect

« Vytésnéni vnitfni motivace (Deci, 1971)

- Reseni hlavolamt (1 hodina 3 dny)

« Kontrolni skupina: bez odmény

« Experimentalni skupina: placena jen druhy den
($1 za vyfeSeny hlavolam)

« Experimentalni skupina rfesila hlavolamy o prestavkach
vice druhy den, ale meéné treti den

* Financni odmena snizila jejich vnitfni motivaci

o

TABLE 1
MEAN NUMBER OF SECONDS SPENT WORKING ON THE
PuzzLE DURING THE FIGHT-MINUTE
Free Cuoice PErRIODS

Group ! Time 1 ‘ Time 2 " Time 3 ’ Tir"‘.‘;’: .
Expzrimental ! ' |
(n=12) | 2482 | 313.9 | 19835 —49.7
Control ' ! ‘
(n = 12) | 213.9 | 205.7 | 241.8 : 27.9
LE(Ty—T)) |’ —77.6 sec.*
— C(Ty—T,) | (SE = 58.5)

Note.—The higher the score, the higher the motivation.
* 9 < .10,df = 22, one-tailed ! test,

Finanéni odmeéna vzdy nepomaha, nékdy muze z
dlouhodobého hlediska Skodit.
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Planovani kariery
Career management
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Karierove kotvy

autonomie Jistota odbornost
nezavislost stablilita specializace

vedeni podnikavost sluzba

ovlivhovani (kreativita)

I 4

zivotni styl Kreativita
soukromy zivot

E. H. Schein, N. Danzinger
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Opakovani

S Cim odchazite z dnesni prednasky?
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