Personalni HR
management IV.

internal, external staffing

vybér zaméstnancu



Vybér zameéstnancu

* Prestoze praktickou cast zaciname u vybeéru
zaméstnancl z internich a externich zdroju, nejedna se
o nejdulezitéjSi ¢ast prace v HRM. To ovSem neznamena,
ze jde o okrajovou aktivitu. Jde o velmi dulezity nastroj
prace HRM.

« V zadném pripadé nejde pouze o prijimaci fizeni — prave
vyvoj HRM ukazal, jak je dulezité pojimat vybér
zaméstnancu jako SirSi aktivitu nez jen samotny vybér
zamestnance.

* Predstavime-li si Casovou osu spojeni zameéstnance a
zaméstnavatele je vybér zaméstnancu prvni z hlediska
teto osy prvni — proto jim také zaciname.



Vybér zamestnancu |.

 Kontext

- vybér zamestnance by nemél byt Cisté reaktivni proces, ve
kterém reagujete na nahlou potfebu (tzn. nejde pouze o to
sprave nastavit vybéroveé rizeni a spravné vybrat
zameéstnance)

- je potreba vychazet z tzv. strategického planu spolecnosti

a znat cile spolecnosti, politiku, podle které nabira nove
zameéstnance — i sebelepsi mix nastroju vybéru nebude dobfe
fungovat, pokud nebude sladén s uvedenymi

- zaroven je dobré znat historii (vyvoj) spoleCnosti
/samozrejmé pokud to jde/ urcité spoleCnosti mohou mit
problém s urcitym typem cloveka

- zasadni je také znalost systému hodnoceni (navaznost)



Vybér zaméstnancu Il.

« Kde zaé€ina vybér zaméstnacu

» Komunikace s vedenim spole€¢nosti a jednotlivymi

oddeélenimi (je dobré védét o strategii, o potencialnich volnych
mistech nebo vzniku novych pozic sledovat ekonomické ukazatele,
které v predstihu informuji o budoucich zménach)

» Tvorba a zarazeni tzv. ,,Succesion Plans® (na dulezité
pozice je mozné planovat tzv. individualni ,,succession plans“ to
ma hned nékolik pozitivnich zpétnych vazeb — viz dale)

» V planovani je potreba pocitat s budoucim vzdelavacim
a tréningovym procesem — identifikovat potieby pro
vzdélavani a tréningové procesy

» Prace s tzv. ,,Organizational Review*



Vybér zaméstnancu lll.

Organization goals
(Struktura cilGl organizace - cile 1., 2. a 3. urovné, rozdil mezi cili a diivody.)

Job design

Jaké budou povinnosti a odpovédnost spojené s urcitou pozici. Jaka je s pozici
pridana hodnota pro spole¢nost?

Job success criterion

Co odlisi uspésny vykon na danné pozici od primérného nebo netspésného —
zasadni zejména na byrokratickych a tvarcéich pozicich.

Job specification

Jaké osobnostni, charakterové kvality, jaka kvalifikace a jaké dovednosti a
schopnosti maji vztah (posiluji) Sanci na vynikajici vykonost?

Selection instruments

Jaké nastroje jsou v souladu s politikou spole€énosti a zaroven nam umozni
vybrat kandidaty, ktefi budou odpovidat nabizené pozici a z ni vyplyvajicim
narokim.




Vybér zameéstnancu V.

* Dilemata A. Interni nebo externi zdroje?
* Vyhody interniho pristupu

» Zvysuje loajalitu vSech zaméstnancu (témér)

» Zname nejen vykon a osobnostni charakteristiky, ale
také historii zameéstnance

» Tzv. ,,Chain effect of promotion*
» Hledame pouze na nizsi pozice

> Je rychlejsi, v kratkém ¢asovém horizontu vétsinou
levnéjsi (v delSim ovsem drazsi)



Vybér zaméstnancu V.

* Dilemata A. Interni nebo externi zdroje?
* Vyhody externiho pristupu

>
>
>

Mnohem vétsi ,,pool“ uchazecl (je z ceho vybirat)
Nové myslenky, kontakty, socialni kapital

Snizuje miru konkurence na pracovisti i ve spolecnosti
(konkurence jako obousec€ny princip uvnitr spole¢nosti)

Minimalizuje tzv. ,,Peter Principle® (prekroceni horni meze
zamestnance)

Muze resSit tzv. ,,Vacant Principle“, ktery je spojeny s
vybérem z internich zdroju



Vybér zaméstnancu VI.

* Metody pred samotnym vybéerem

» Vyber pomoci externi agentury

(Uspora casu a aktivit HRM, finanché znacne
narocné (z kratkodobéeho pohledu)

» Vybeér z vnitinich zdroju

uspora casu, vyssi casove naklady (kratkodoby
pohled)

> Leasing zaméstanct (v CR dosud nepf¥ilis
pouzivaneé), agenturni zameéstnavani

» Vybér z externich zdroju



Vybéer zaméstnancu VII.

» Kroky ve vybéru z externich zdroju

 Oznameni/ohlaseni/ (Announcement)
« CV, motivacni dopis

* Tzv. ,Initial Screening”

* Vyplnéni dotazniku organizace

« Testovani

« Tzv. ,Background Checks*

* Interview

« Simulace reSeni ukolu

* Interview (oddéleni)



Vybéer zameéstnancu VIII.

Oznameni/ohlaseni/ (Announcement)

Cilova skupina a jak se do ni , trefit*
Specializované casopisy
Specializované www stranky

www stranky spolecnosti

Jakeé informace zahrnout
Popis pracovni pozice, minimalni pozadavky na
kvalifikaci, pracovni podminky, tzv. time-table

vybérového procesu, vyzadovana praxe a
zkusenosti, benefity, misto vykonu zameéstnani




Vybér zaméstnancu IX.

 CV, motivacni dopis
- CV

 http://jobsearch.about.com/od/sampleresumes/l/blresume4.htm

 Motivacni dopis
« Zasadni vyznam pro spolecnost i zaméstnance — co ma a
co nema byt v motivacnim dopise



Vybeér zaméstnancu X.

» Dalsi krok v procesu vyberu — tzv.
initial screening

« Minimalizuje cas, ktery musi HR oddéleni stravit se
samotnym vybérem a umoznuje tak venovat vice casu
dalsim ¢astem procesu.

 Tvz. , Application Blank“ — pro¢€ pouzit a proc€ ne.



Vybér zaméstnancu Xi.

> Pisemneé testy a co o nich védet I.

> Uuspésné periody pisemnych testt (1940-1950, 1970-1980),
periody upadku (90. léta)
> pisemné testy maji velmi silné i slabé stranky

> silné stranky — objektivita, plathost, uspora ¢asu

> slabé stranky — bez interakce, velmi obtizné dosazitelné otazky
tzv. druhé a treti urovné, velmi slaba subjektivni informace

» HRM musi kombinovat pisemné testy s dalsimi nastroji, jako
samostatny nastroj neprilis pouzitelné

> Typy pisemnych testu

» (testy obecné inteligence, tzv. ,Aptitude Tests", testy
personalnich charakteristik, testy emocni inteligence)



Vybéer zaméstnancu XiIl.

* Pisemné testy — GIT (General Intelligence Tests)

>

Vztah mezi typem zamestnani a inteligenci existuje

GIT jsou dobré na hrubou kategorizaci, jenze ta je z
hlediska vyberu temer bezcenna

tzv. ,aspect ratio” je u GIT velmi nizke



Vybéer zaméstnancu XiIl.

 Dalsi typy pisemnych testu

> Specializované testy

> post-Kolberguv test moralnich postoju
> testy emocni inteligence

> jazykove testy

> uzitecné, velmi dobreé ,,aspect ratio*



Vybéer zameéestnancu XII|.

> Interviews

» (Strukturovaneé a semi-strukturovane)

Hlavnim cilem pohovoru:

1) Ma zamestnanec schopnosti vykonavat dannou
pozici?

2) Jaka je motivace zamestnance?

3) ,Zapadne” zamestnanec do organizace?

Jak na to?
A co dal?



Vybér zameéstnancu [X.

Interview

Priprava

(umoznéni vykonu uchazece, uvitaci rozhovor)
Dokumentace (struktura zapisu — predpripraveny zapis)

Standardizace (standardizace pohovoru naprié
uchazeci)

Scoring (urcCeni vahy a pripadné kvantifikace
pohovoru)

Sekce: schopnosti pro misto, motivace, osobnosti
sekce, znalosti



Vybér zaméstnancu X.

« Tvorba kompletniho procesu vyberu?

« Zname nastroje, ale jak na to?

« Triangel contra square?

- Exclusivity contra up to the last time inclusivity?
 The Selection Decision — the last word



