Manazment — otazka ¢. 4

PopiSte a vysvetlite procesy ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov.
Prediskutujte tieZ problém zist'ovania efektivity naboru a vyberu.

Jednou z najdoélezitejSich uloh podniku je zabezpecit, aby boli vSetky pracovné miesta
obsadené primerane kvalifikovanymi a spol'ahlivymi zamestnancami. Ide o celu skupinu tloh,
ktoré zahrnuju hladanie T'udskych zdrojov, ich oslovenie, zaujatie, nabor, vyber, ako aj
uvedenie do organizdcie ausmerfiovanie ich kariéry. To vSetko sa oznaCuje v odbornej
literatare ako staffing.

Nabor pracovnikov:

Ulohou naboru je ziskat kvalifikovanych pracovnikov. Hladanie vhodnych uchadzagov
o vol'né pracovné miesto mozno zamerat’ dvoma smermi:

- hladanie uchadzacov vo vlastnej firme (vo vnutri podniku) — V organizacii moze byt
mnozstvo zamestnancov na poziciach, ktoré nezodpovedaju ich kvalifikacii, schopnostiam
alebo motivacii (smerom nahor, ako aj nadol). Umoziiuje vyuzit’ 'udsky potencial, ktory firma
ma, ale doteraz ho nevyuzila.

Vyhody:
- poznaju situdciu v podniku
- uspora finan¢nych prostriedkov, ktoré treba vynalozit’ na nabor
- organizdcia poznad pracovnika (vie hned’ urcit' ¢i sa hodi na dané miesto)
a naopak pracovnik pozné chod organizacie (odpadaju adaptaéné problémy)
- prospieva pracovnej moralke
Nevyhody:

- obmedzenost zdrojov pracovnych sil v podniku (najmd v malych
organizacidch nie je mozné najst vhodného pracovnika na pozadované miesto)

- vnutropodnikova slepota (miera tvorivosti pracovnikov, ktori si vyberani len
z vnutra je mensia)

- Peterov princip (pracovnik je povySovany az na také miesto, kam je nevhodny)

- hPadanie uchadzacov z vonku podniku - vyhody anevyhody su v podstate obratenim
vyhod a nevyhod vnatorného naboru.

Vyhody:
- Sir8i okruh uchadzacov
- vySsSia miera tvorivosti (prindsaji nové pohl'ady, ndzory a sktisenosti)
- moznost ziskat’ hned’ kvalitného skiseného odbornika.

Nevyhody:

- obdobie adaptécie, kedy je vykonnost’ pracovnika niz§ia

- uchadzac je neznamy (mozné riziko)

- vysSie naklady, viac usilia a ¢asu

- pracovnik sa moze dostat’ do konfliktu so zamestnancom, ktory aSpiroval na
toto miesto neuspesne

V niektorych pripadoch byva uprednostiiovany nabor z vnutornych, niekedy z vonkajSich
zdrojov, niekde moze byt najvhodnejsia ich vzajomné kombinacia.



Metody naboru:

1. inzercia v masovokomunikacnych prostriedkoch - miestna, regionalna alebo celostatna tlac,
odborné Casopisy, televizia, rozhlas. Vyhodou je, ze oslovia pomerne Siroky okruh
oslovenych, ale na druhej strane st vysoké naklady.

Dal§im spésobom mézu byt’ rdzne plagdtiky, vwvesky na domoch, alebo v MHD. Vyhodou st
nizke naklady, ale oslovia maly okruh T'udi. Vyraznym spdsobom v poslednom obdobi sa
stava internet. Ani jeden z nich vsak nie je univerzalne vyhovujuci, kazdy ma svoje prednosti
a nedostatky. Ktory si vyberieme zavisi od charakteru obsadzovaného pracovného miesta.

2. urady prace — vyhodou st nizke naklady, pracovna sila je k dispozicii okamzite, moznost’
ziskat® dodato¢né finan¢né prostriedky. Urady prace eviduju predovSetkym menej
kvalifikované I'udské zdroje.

3. zamestnavatelské agentiry — ich prednostou je profesionalita, maju vac¢Sinou vybudované
vlastné databazy. na druhej strane su zvycajne velmi drahé. (Cena vo svete za najdenie
vrcholového manazéra je 30% z jeho ro¢ného prijmu)

4. odporucania vlastnych zamestnancov — organizacia vyzve svojich zamestnancov aby
pomohli najst vhodného cloveka. Zamestnanci vedia koho org. potrebuje a Ciastocne
garantuju Ze novi zamestnanci nebudu zli.

5. Ndaborové akcie na vysokych Skoliach — pomerne rozSirené vo svete (Japonsko), kde
zamestnavatelia uprednostiiuju Cerstvych absolventov

6. Evidencia ndhodnych Ziadatelov a byvalych zamestnancov — skracuje proces hladania
vhodnych uchadzacov v Case potreby pre firmu.

Hodnotenie efektivity naborovej ¢innosti:
- poskytuje spétnu vézbu o tom, ¢i sme ndborovu ¢innost’ robili dobre alebo nie.

Kritéria: a) pocet prihlasenych uchadzacov
b) priemernd vySka ndkladov vlozenych do naboru jedného pracovnika
CN/pocet uchadzacov
c) Cas potrebny na nabor pracovnikov
d) uspesnost’ zapracovania novych pracovnikov

Vyber pracovnikov:
Zékladnym poslanim vyberu je vybrat zdanych uchddzacov tych, ktori maji najlepSie
predpoklady uspesne vykondvat’ toto miesto. Na zaklade pozorovania, merania, registrovania
uréitych znakov uchadzacov (prediktory) sa snazime vyvodit zavery oich neskorSej
uspesnosti/neuspesnosti vykonavat’ dané pracovné miesto (Kritérium).
Pritom mame zaujem prijat’ tych, u ktorych predpokladdme dosiahnutie najvysSich hodnot
kritéria. Vyber si teda vyZaduje:

e vybrat’ vhodné kritérium (na zaklade ¢oho budeme posudzovat)

e vybrat’ vhodné prediktory (ukazovatel’ na zdklade ktorého chceme predvidat))

Zakladné kritéria vyberu: (Alec Rodger — 7-bodova schéma)
e fyzicky vzhlad (vyzor, Gprava, make-up)
e dosiahnuté vysledky (vzdelanie, kvalifikacia, absolvované kurzy)



vSeobecnd inteligencia
Specifické schopnosti (jazyky, ovladanie pocitacov)
zaujmy
sklony a dispozicie
e iné okolnosti
Rodger odporaca urcit’ tie vlastnosti, ktoré su vzh'adom na dané miesto nevyhnutné, ako aj
tie ktoré nie su nevyhnutné, ale ich splnenie je vitané.

Obsahovo podobny je aj druhy systém — 5-polickové hodnotenie (Munro Fraser)
e dojem, aky vyvolava uchadzac u druhych l'udi

kvalifikécia a ziskané poznanie

vrodené schopnosti

motivacia

emocionalna vyvazenost

Prediktivna validita — miera presnosti, s ktorou dokdzeme na zaklade zmerania prediktora
odhadnut” hodnotu prediktora v buducnosti.

Metédy ziskavania informacii o uchadzacoch:

1. selektivne interview — vopred sa pripravit (¢o bude obsahom rozhovoru, kde a ako
dlho bude trvat, ako a aké otazky klast’, kto budu tcastnici rozhovoru...)

2. formulare, Ziadosti 0 zamestnanie

Zivotopisy

4. psychologické testy — vSeobecnd inteligencia, zru¢nosti a spdsobilosti(presnost’
a rychlost’ manualnych tkonov), osobnostné vlastnosti(odolnost’ proti stresu)

5. simula¢né ulohy — modelovanie situécii, rieSenie konkrétnych tuloh

[98)

Pri vybere buducich zamestnancov je k dispozicii niekol’ko modelov:

model viacnasobného kritického skdre — stanovi sa minimalna uroven, ktoru uchadza¢ musi
dosiahnut’ ak si chce uchovat’ naddej na prijatie. Ak tto troven nedosiahne hoci len v jednom
prediktore, je automaticky vyradeny.

kompenzacny — kazdy z prediktorov ma r6znu vahu alebo vyznamnost’. Potom je mozné, aby
uchadza¢, ktory dosiahol v jednom prediktore slabSie vysledky, prekompenzoval ich
vybornymi vysledkami v inom — najlepsie ak dolezitejSom prediktore. Tento model vyjadruje
odhadovant kompetenciu kazdého uchadzada jednym &islom. Cim vyssie &islo, tym vyssia
ocakévana uspesnost’.

konfiguraény — pre kazdy prediktor sa pokuSame stanovit’ pasmo, v ktorom jeho hodnoty
povazujeme za optimalne. Prijaty je ten uchddza¢ nie snajvysSim skére v jednotlivych
prediktoroch, ale s hodnotami, ktoré su v tychto pasmach.

Kazdy z nich ma svoje prednosti a ohranicenia, preto uprednostnenie konkrétneho postupu
zé&visi najméa od povahy pracovného miesta.



