VPL 436
RiZENi A ROZV0OJ LIDSKYCH
ZDROJU

Téema 5
Zajistovani lidskych zdroju,
@ nabor a vybér zameéstnancu




OSNOVA

Planovani lidskych zdroju
Zdroje pro planovani lidskych zdroju
Proces ziskavani a vybéru lidskych zdroju
Definovani pozadavku
Prilakani uchazecu
Vybirani/trideni uchazecu
ProC nabor a vybér selhava?
Zpéetna vazba — k prvnim tématum +
obsazeni ,divoke karty”



ZAJISTOVANI LIDSKYCH ZDROJU

PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU = ,nepretrzité a
Systematické hledani souladu mezi vizi, cili a strategii
firmy na jedné strané a realitou trhu, predevsim trhu
prace, na strané druhé” (Hronik 2007b: 15).

CILEM PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU je pokryti firemnich cilC

a zpusobu (strategii), které sméruji k jejich dosazeni lidskymi zdroji
(Hronik 2007Db):

* V potfebném pocCtu » Pripravenymi k odbornému
« S potfebnymi vykonovymi rozvoji
predpoklady a dovednostmi * Ve spravny Cas
« S potfebnou praxi » Na spravnych mistech
« Dostate¢né motivovanymi, » Za predem definovaného
participujicimi a loajalnimi zabezpeceni dalSimi zdroji

Doporucena literatura:
Hronik, F. 2007b. Jak se nespalit podruhé. Strategie a praxe vybéroveho
Fizeni. Brno: MotivPress)




/DROJE PRO PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU
(Hronik 1999, 2007b)

(tvrda data)
CSU, MPSV, MSMT, Ufady prace
SLEPT analyza = analyza prostredi
(tvrda i mékka data)
Firemni strategie
Personalni audity
Analyza firemniho minéni
Miry fluktuace a stability
Analyza horizontalni a vertikalni mobility

Nemocnost
SWOT analyza



PROCES ZiSKAVANI A VYBERU PRACOVNIKU

= ,ziskat s vynalozenim minimalnich nakladu
takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniku,
které jsou zadouci pro uspokojeni podnikove
potreby lidskych zdr OjLol “ (Armstrong 2007: 342)

ziskavani a vybéru pracovniku:
Definovani pozadavku
Prilakani uchazecu
Vybirani/tfridéni uchazec

Zdroj: Armstrong 2007



ZASADY PROCESU

— vyber nejvhodnejsiho uchazece,
ktery ve firme setrva a bude pro ni prinosem.
— volba takovych kritérii, které nejsou
zdrojem jakekoli diskriminace
Zakonik prace
Tzv. antidiskriminacéni zakon
Pravo EU
— vhimani uchazedu jako partneru

— pozor také na nakladani s osobnimi
iInformacemi!

— optimalni casova zatez pri
vynalozeni pfimérenych financnich prostredku

Zdroj: Hronik 2007b



1. FAZE: DEFINOVAN| POZADAVKU

Vazba na jasne definovany

na pracovni misto (proces
vytvareni kritérii, na jejichz zaklade budou uchazeci
posuzovani, stanovit a odlisit podstatné a zadouci)

wss» spoluprace HR a liniového manazera



SPECIFIKACE POZADAVKU NA PRACOVNIKA

Odborné schopnosti

Pozadavky na chovani a postoje
Odborna priprava a vycvik
Zkusenosti, praxe

Zvlastni pozadavky

Vhodnost pro organizaci — schopnost pracovnika
pfizpusobit se podnikové kultufe a pracovat v ni

Dalsi pozadavky - cestovani, neobvykla pracovni
doba, promeénlivé pracoviste, pobyt mimo bydliste
pracovnika atd.

Moznost splnit oCekavani uchazece

Zdroj: Armstrong 2007



MODELY SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA/
OSOBY

Znalosti
Dovednosti
Osobni kvality

Sedmibodovy model (1952, A. Rodger)
Pétistupnovy model (1978, J.M. Fraser)

Model zalozeny na schopnostech (orientace spise
na analyzu lidi nez na analyzu pracovnich mist)

Zdroj: Armstrong 2007



2. FAZE: PRILAKAN|I UCHAZECU

Dominantni sféera — Jak se
dobre prodat? (videorozhovory s kolegy,
virtualni prohlidky, naborova videa, profily na
SS, blogy zaméstnancu, kariérni stranky...)
(vzdy nejak
oslovujeme verejnost, projevuje se firemni
kultura, pozor na komunikacni procesy!)

Volba (vlastni nebo
cizi sily) a volba vyuziti

pro ziskavani pracovni
sily.



VLASTNI NEBO Clzi SiLY?

Organizacni a metodicka stranka vyhledavani a
ziskavani pracovniku

Personalni utvar/manazefi

Vyhody — duvérna znalost firemniho prostfedi a charakteru
prace

Mozné nevyhody — chybégjici nadhled, nedostatek zkusenosti
s realizaci celého procesu

Komercni firmy na trhu prace (personalni agentury, lovci hlav,
firmy zprostredkujici pouze kontakt) a/nebo urady prace
Vyhody — zvladnou vyssi vybérovy pomer, vyuzivaji sve
databaze, dukladné zmapovani trhu prace

Nevyhody — zastaravani databazi uchazecu, financni
narocnost



INTERNI A EXTERN| ZDROJE VYHLEDAVANI?

vnitrofiremni vybérove rizeni
kariérove planovani a priprava;

doporuceni zamestnance (referral programy)
pfimé osloveni vytipovanych

firemni databaze a zajemci hlasici se sami
inzerce (inzerat, e-recruitment)

vyuziti vzdelavacich instituci

poradenskeé firmy

Aktualné: platformy, kde firmy soutézi o kandidaty (pfr.
Techloop.io CasteCné | JobCheckIN — pro MU)



3. FAZE: VYBER/TRIDEN| UCHAZECU

= vybrat nejlepsi lidi pro
danou praci
Ukolem je

(i vykon) kazdeho uchazece.
(harmonogram,

pruvodni korespondence — priklady
dokumentu - viz Hronik 1999: 130-137)

(administrativni kolo —

zuzeni okruhu uchazecu bez ztraty
perspektivhiho uchazece)



/AKLADNI METODY NABORU A VYBERU

(analyza dokumentd,
orientace do minulosti uchazecCe - vyhodnoceni
zivotopisu, osobnich dotazniku, referenci)

— usnadnuje
predvidani pracovniho chovani, vazba na vysledky
ostatnich metod)

(individualni pohovory, pohovorove panely,
vybérova komise)
(v ramci pohovoru nebo v assesment
centrech)
(sleduji se projevy chovani v
ruznych situacich)
(odborne,
psychologické, vykonove, lIékarske vysetreni)
Zdroj: Armstrong 2007, Hronik 2007b)



POHOVORY

Ugelova konverzace (fizena a kontrolovana)

Pohovory zahrnuji zpracovani a vyhodnoceni informaci o
schopnostech uchazece (

(zavislost na typu rozhovoru,
proskoleni tazatelu, etické otazky, uréeni ¢asu pro rozhovor,
zajisténi pohody a klidu kandidatum)

— nevysilejte uchaze€im negativni
signaly

— biograficky-chronologicky, podle bodu
specifikace pracovniho mista, podle kritérii posuzovani,
psychometrické pohovory, strukturované pohovory
orientované na situaci a chovani — behavioralni interview:
https://www.youtube.com/watch?v=0QJ8 SIV24qU)

(Zdroj: Armstrong 2007, Hronik 2007b)


https://www.youtube.com/watch?v=QJ8_Slv24qU
https://www.youtube.com/watch?v=QJ8_Slv24qU
https://www.youtube.com/watch?v=QJ8_Slv24qU
https://www.youtube.com/watch?v=QJ8_Slv24qU

TYPY OTAZEK (Foot a Hook 2005)

Otevrene

Polouzavrene

Uzavrené (ano-ne)

Situaci/modelové chovani popisujici otazky

Otazky pro kandidaty s malymi pracovnimi
zkusSenostmi - dusledné vysvétlit kontext a poZzadavky organizace

Nevhodnée otazky

Velmi obecné otazky, které se staly jiz témeér standardem
(napr. Kde se vidite za 5 let?)

Otazky, které dostavaji uchazec€e do obrany
DiskriminacCni otazky



NEJCASTEJSI CHYBY PRI ROZHOVORU

Halo/horns efekt

Prilis rychlé rozhodovani
Efekt nadmérného kontrastu
Efekt stredove tendence

Efekt autoprojekce/ efekt prijimani
sobeé podobnych lidi

Efekt shovivavosti, mirnosti
Efekt stereotypu

Zdroj: Hronik 2007, Foot a Hook 2005



ASSESMENT CENTRA (Armstrong 2007, Hronik 1999)

Diagnosticke, vycvikové Ci hodnotici stredisko
Kombinace vice metod vybéru (pohovory, pozorovani,
ale )

(zachycuji a simuluji klicové
aspekty prace na pracovnim misté — dobre predvida
pracovni chovani).

(interakce,
otevrenost, participativnost).
Vykon je méren
Vhodna metoda pro
Velmi vhodne i — dobre zjistuje

tymove role a zajistuje vyladovani tymu pomoci
personalnino obsazeni

Zdroj: Armstrong 2007, Hronik 1999



NASTROJE NABORU A VYBERU - AKTUALNE

(applicant tracking
system)

automatizované zpracovani zivotopisu

— technologie
umoznujici tzv. sofistikované
vyhledavani

(chatovaci roboti)
(avatari)

Zdroj: HR Férum 9/2016 a www.selflearning.cz



http://www.selflearning.cz

PROC NABOR A VYBER SELHAVA?

(JOHN SULLIVAN)

® CV lzou — sama pozitiva a zadna negativa?

® Pohovory trvaji dlouho a nezjisti nic — jde spise o
umeni sebeprezentace, chybéjici struktura =
nemoznost srovnani)

® Vybeérova kritéria jsou nejasna a nepresna —
Kritéria oprena spise o vnitrni pocity, chybi védecky
podlozeny zaklad pro vyber kritérii

® Posuzovani, zda uchazec zapadne do firemni
kultury, je subjektivni a nepresné

® Reference nejsou objektivni
® Zaméstnanci jsou vybirani na zakladé pocitu
® Minuly uspéch nepredikuje uspéch v budoucnosti

Zdroj: https://www.selflearning.cz/portal/template/EcNewsSIArticleDetail/id/2835946



https://www.selflearning.cz/portal/template/EcNewsSlArticleDetail/id/2835946
https://www.selflearning.cz/portal/template/EcNewsSlArticleDetail/id/2835946
https://www.selflearning.cz/portal/template/EcNewsSlArticleDetail/id/2835946

/PETNA VAZBA K TEMATUM 1 AZ 5

o Co se vam libilo?
o Co se vam nelibilo?

o ,,Divoka karta®“ — nové/aktualni/chybéjici téma
prednasky naseho kurzu pro HR experta z praxe
(pro pristi rok)




