Trh prace, nabor a vyber
zamestnancu

Nastupni vjdélky absolventi magisterského studia
ve 4, Etvrtleti 2003

Hodsnoy vidlek (KE) ena
Profase 4
et 1.2 by e e

Vedouci prac. odbytovych dtvard 1585 1941 350, 46
Projektant! vjpodetnich systémil 1505 1590 2109 71
Védci v oblasti podniksani 1464 1589 1887 7T
Vedouci prac. finangnich dtvard 1405 1766 3060 46
Prévnici 1279 1547 2184 58
Ekonomové - viide&ti pracovnici 1255 1359 1773 71
Chemi&ti inZenyfi 1227 1271 1814 6B
ElektroinZanyfi 118,0 1384 18886 63
Vedouci prac. vizkumnyjch ttvari 1155 1187 2789 41
Odbomni prac. administrativy 1128 1172 1452 78
Vedouci prac. vyrobnich celicl 1083 1206 2382 45
Strojni inZenyr 1075 1150 1492 72
Stavebni inZenyfi 105,0 1138 160,3 65
UZitelé stfednich kol 20,6 933 1205 75
Biologové, zoologové 80,1 921 1336 87
Lékaf 879 930 1670 53
Psychologové 869 91,8 1281 68
Uitelé zdkladnich Ekol B28 840 1057 78
Agronomoveé, Slechtitelé .7 795 1236 58

Girafiea: HN Zdraj! Trexima, aro.
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JMusim rict,
ze nejlepsi rozhodnuti,
Jaka jsem kdy ucinll,
se tykala vyberu lidi."
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NELZE BYT USPESNY BEZ
~ KVALITNICH LIDI -
ZPUSOBILEHO PERSONALU

Personal organizace musi byt:

+ Kvalifikovany,

¢ Zpusobily,

¢ Dostatecné motivovany,

+ Musi vedet, co chce a jak toho dosahnout,
¢+ Se zajmem o uspech,

Bere cile organizace za vlastni.




Personalni procesy

Vertikalne a horizontalné prolinaji ostatnimi
procesy a davaji jim zakladni predpoklady,
kterymi jsou:

¢ Schopni lide,
+ Kvalifikovani a zpusobili zaméstnanci,
+ Bezproblemove vztahy mezi pracovisti,

¢ Dobra schopnost komunikace se zakazniky a
dodavateli.



Model zpusobilosti
organizace

Personalni

Odborné
orne zpusobilosti

zpusobilosti

Individualni
zpusobilosti

Podnikatelské zpusobilosti



Individualni zpusobilost

+ Je vychodiskem a Osobni kvalita a vykonnost
zakladnim zamestnance:
predpokladem pro + Skute€né realna urover
dal$i rozvoj a vykonu a osobni kvality
SpOIUpréci S + |dealni uroven vykonu a

atNi i kvality.
konkrétnim osobni kvality

zamestnancem.




Kvalifikace - zpusobilost

KVALIFIKACE ZPUSOBILOST
Je souhrn zakladnich Je souhrn skutecnych
odbornych praktickych dovednosti,

vlastnosti a dispozic
konkrétniho Cloveka,
které davaji realné

predpokladu pro
vykon dane pracovni

pozice (ekonom, predpoklady zvladnout
technolog, manazer) danou pracovni pozici.
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Personalni zpusobilost

Umoznuje nam a dava predpoklady byt
uspesnym predevsim v oblasti
+ hledani osobnosti,

+ Ve schopnosti a umeni vybrat spravneho,
zpusobilého a kvalifikovaného ¢lovéka na dané
misto v organizaci.

¢ Schopnost s nim pracovat a spolupracovat a
vyuzit jeho intelektualniho potencialu,

¢+ Umét ho motivovat.
+ Realizovat efektivhe rozvoj personalu.



Podnikatelska zpusobilost

¢ Schopnost orientovat se v daném
podnikatelskem prostredi a umet vyuzit
prilezitosti, které nabizi.
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Odborna zpusobilost

+ Jde predevsim o perfektni znalost oboru,
ve kterém jako firma pracujeme a
podnikame.

+ Jde o schopnost zvladnout vsechny
procesy spojene s vyrobou vlastniho
produktu.
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Zdroje pro obsazeni volnych
pracovnich mist

+ Externi vybér zaméstnancu

+ Interni vybér zaméstnancu
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Externi vybér zaméstnancu

je nezbytny

*
*
*
*

Vv pripade rozvoje podniku,

Vv pripade jeho reorganizaci,

pri zmene podnikove kultury, a take

pri vyhledavani novych kompetenci, ktere jeste v
podniku neexistuiji.

Je také nutny pro nahrazovani prirozeneho ubytku
zameéstnancu z duvodu odchodu starSich do duchodu,

zen na materskou dovolenou a podobne.
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Interni vybér zameéstnancu

resi problémy spojené
¢ s vnitrnimi potrebami rozvoje firmy a jejich
sblizeni s existujicimi lidskymi zdroji.

Zamestnanci pak budou skoleni v ramci rozSireni
svych kompetenci (znalosti, schopnosti a
dovednosti) spjatych s novymi pozadavky
technologie a novym obsahem pracovnich
mist.
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Proces vyberu lidi na
pracovni mista

Koncepce zameéstnanosti v podniku

Pozadavky na nova pracovni mista

/\

Analyza mista Vazby na ostatni
Popis pracovniho mista pracovni mista

T~

Profil hledaného zaméstnance

|
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—l_

Hlavni kritéria

|

Volba = Externi nebo interni vyber?
/ \

Nabor Metodologie vybéru

Prvni faze vybéru /

Analyza uchazecu
|
Konecny vybér
I

Prijem, predstaveni, umisteni a adaptace
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Vyber

muze byt definovan jako vyhledavani
jedné nebo vice osob pro obsazeni
urcitého pracovniho mista.

Z toho duvodu je nezbytné také popsat
pracovni misto tak presne, jak je to jen
mozne, abychom ziskali presné
iInformace o pozadavcich, které budou
ovliviiovat vybér kandidatu.
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Nabor

Je kampan vedouci k zaplneni vetsiho mnozstvi
pracovnich mist v organizaci zpravidla z
dUvodu rozSifovani nebo reorganizace.

S naborem jsou spojeny tyto aktivity:
¢ [nformacni naborova kampan
+ Vybér uchazecu

¢ ZasSkolovani a zacvicovani prijatych uchazecu




Vyhledavani kandidatu

a volba metodologie vyberu bude muset
byt podrizena potrebam mista, které ma
byt obsazeno.

* To znamena - jaké podklady je nutno
pouzit pri vyberu, jake ukoly je nutno dat
vypracovat kandidatum, podle jakych
kKriterii tyto ukoly hodnotit a podobne.
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Nevyhnutelne riziko

+ | v pripade, ze zamestnavatel presne sleduje
vsechny kroky procesu hledani a vyberu
novych zaméstnancu, nemuze mit nikdy
jistotu, ze obdrzi od sveho noveho
zamestnance ocekavané sluzby,

Jak kvalitativni, tak kvantitativni.

+ Prestoze existuje pracovni smlouva, je vzdy
"neuplna"”. Podpis na pracovni smlouve je
pouze pocatkem procesu spoluprace mezi
organizaci a zamestnancem, ktera bude
prubézné budovana.
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+ \/yznam a obtiznost vyberoveho procesu
vyzaduji od manazeru znalost a
dodrzovani postupu, ktery by mel byt
popsan I v prislusnem podnikovem
dokumentu, ktery by daval pravidla nejen
pro samotny vyber, ale i pro spolupraci
jednotlivych utvaru s personalisty.
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Mozne alternativy k
uvedenému procesu vyberu

Prijeti nové ho spolupracovnika muze byt vysledkem vyuZiti prileZjtost,
ktera se nahle naskytla. Firma zamestna pracovnika, ktery, jak se
zaa, ma profesionalni zkusenosti a ty se mohou projevit jako klad
pro firmu, i kdyz bude treba pro nej teprve vytvorit nebo najit
oapovidajici pracovni misto.

Vedeni firmy muze také najit spolupracovnika, které ho potrebuje.
Necha jej absolvovat nékolik pohovort, ale casto je to vice pro
zduraznéni jeho predchazejiciho rozhodnuti vstoupit do firmy, nebo
vyhovét firemnim poZadavkum a legislativnim predpisum. Skutecné
porovnavani jeho kompetentnosti s jinymi kandidaty se nekona.

Neexistuje skutecny vyber, protoZe externi trh prace muze byt velice
omezeny, pokud jde o hledané kompetence uchazecu (priklad
uzce specializovanych pracovniku nebo dobrych komercnich
specialistu).
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Moznée alternativy k
uvedenemu procesu vyberu

Podobne i1 v pripade, kdy je polreba ziskat
odbornika v oboru, kde existuji regionalni
rozdlly v prijmech.

U takovychto lidi musi vytvaret podniky v
mensich mestech nebo v regionech s
nizsimi prijmy zviastni nabidky, aby je
Ziskall, protfoze je potrebuji pro sve dobre
fungovani.
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Definice pracovnino mista a
profilu hledaneho zaméstnance

Je nutné si uvédomit, ze potfeba vybéru pracovniku
existuje v urcCitém zvlastnim kontextu, ktery je nutno
analyzovat:

Kdo formuluje tuto potrebu?
¢ Existuje v organizaci souhlas s touto potrebou?

¢ Jedna se o vyber nahradnika (zalohy) nebo o vytvoreni nového
mista?

+ Jaka je specificka atmosféra v oddeleni nebo v provozu, v némz
se toto misto nachazi?

+ Jaka je jeho kultura?

+ Jaky typ organizace je na pracovisti?

Kazdy z téchto faktoru je velmi dulezity pfi vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata.
24



Definice pracovniho mista

+ Definice pracovniho mista ma za ukol
misto analyzovat a predevsim upresnit
nezbytné pozadavky na pracovni misto.
Z ni potom vyplynou charakteristiky,
které musi mit zameéstnanec, ktery na née
bude vybran (Profil zaméstnance).
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Muzeme rozlisovat tri slozky:

+ Nezbytné pracovni predpoklady, které musi mit
kandidat: jake jsou jeho konkrétni kapacity (fyzicke,
psychologické, intelektualni) pro uspesnou praci na
danéem miste.

+ Potrebné pracovni schopnosti, definované jako
vedomosti a znalosti, které je treba pouzivat v
pracovnich situacich, pro kterée je Clovek firmou
zamestnan.

+ Zadouci vlastnosti osobnosti, nutné profesionalni
kompetence jsou samozrejme zakladem. Pri vyberu,
je ale nezbytne je doplnit dalsimi zadoucimi
vlastnostmi osobnosti, které si pracovni misto

vyzaduje. e



ldealni zaméstnanec

+ Souhrn vSech pozadovanych charakteristik byva pak
casto deklarovan v popisu "idealniho zameéestnance”,
ktery ale nemuze existovat (= kulaty Ctverec).

+ \/ praxi se objevuje v inzeratech: "Firma hleda
schopneho zameéstnance, prijemne vypadajiciho,
schopného se prizpusobit, mobilniho, se znalosti
cizich jazyku, atd...".

+ Je proto nezbytne v pripade, ze chceme byt realisty,
vypracovat presnou hierarchii vyberovych kriterii:
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HIERARCHIE
VYBEROVYCH KRITERII :

+ Toto pracovni misto vyzaduje:

1. Je nezbytne ........ (absolutni kritéria, jejichz
absence vylucuje kandidata z vyberoveho procesu)

2. Je nutné pro uspech ........ (hlavni kritéria)
3.Jezadouci . ....... (vedlejsi kritéria)
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Formy naboru:

Ufady prace
Sit' osobnich znamosti

Inzeraty publikované v novinach a ¢asopisech
nebo v radiu a v televizi

Spoluprace se skolami

Staze a zkusebni obdobi mladych lidi
Partnerské nebo zname firmy
Poradenskeé firmy
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Vybér kandidatu

+ Je mnoho metod, kterymi disponuje
zamestnavatel pri vyberu svého zamestnance.

+ Neprokazalo se, ze by nektera z nich byla
jedina zaruCene spravna.

+ Ve vétsineé vyspélych zemi (které respektuji
prava jedince), jsou tyto metody
kontrolovatelné v ramci pravidel, ktera
nedovoli zaméstnavateli prekrocit urcite
hranice diskrétnosti pri vyhledavani a
shromazdovani informaci o kandidatech.
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Nejcasteji pouzivane metody
pri vybéru uchazecu:

Curriculum vitae (Zivotopis, strukturovany zivotopis)
Podrobnéjéi l'Jdaje kandidatu jsou pozadovany predevsim

u velkych firem. Najdeme zde rubriky a otazky vztahujici se k
diplomum, profesionalnim zkuSenostem a zahrnuijici i psychologické
aspekty (jaka je kandidatova motivace vstupu do firmy, pozadavky,
plany, atd ...).

Posudky a doporuceni (hodnoceni od predchazejicich

zaméstnavatelu). Jejich ucinnost je limitovana a nejsou vzdy
vyzadovany.

Pohovor je nejcastéji uzivany prvek pfi vybéru a nasleduje po prvnim

vybéru na bazi zivotopisu a pisemnych dokumentu.
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Testy jsou presné definované zkousky, vyzadujici splnéni urcitého ukolu,

stejného pro vSechny kandidaty.

+ "Assessement Centers"

+ Profesni zkousky

+ Studie pisma (grafologie)

+ Logické a inteligencni testy
+ Testy hodnotové apod.
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