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Manažment ľudských zdrojov

Etapy:

1.) Nábor = získavanie ľudských zdrojov

2.) Výber, prijímanie ľudských zdrojov

3.) Výchova a vzdelávanie vrátane adaptácie

4.) Hodnotenie ľudských zdrojov

Nábor, získavanie ľudských zdrojov
Môžeme ho robiť z 2 základných prameňov:

 - interné – vnútropodnikové,

- externé.

Interné pramene – siaha sa po nich v prípade, že podnik nechce zvyšovať stavy zam-cov alebo má dobrá potenciál. Každý z-nec má osobnú kartu (inventárnu, evidenčnú) kartu. V tejto karte sú okrem základných údajov o zam-covi uvedené aj záujmy prípadne jeho ambície týkajúce sa postupu v horizontálnej alebo vertikálnej rovine.

Externé pramene – je ich niekoľko:

· výchovno-vzdelávacie inštitúcie – učilištia, univerzity...

· zamestnávateľské agentúry – sprostredkúvajú prácu väčšinou na dobu určitú buď v tuzemsku alebo v zahraničí. Agentúra žije z tejto činnosti, zam-ec musí dávať pozor, ako uzatvára zmluvu, lebo agentúra často nedodrží podmienky.

· úrady práce – štátna inštitúcia, až také hrozby nehrozia, okrem ponuky pracovných miest realizujú aj aktívnu politiku v tejto oblasti. Ak je dopyt po práci, tak úrad práce sprostredkuje aj rekvalifikačné kurzy
· konkurencia – ak špičkovému odborníkovi ponúkneme lepšie podmienky, môžme ho získať.

· získavanie zam-cov prostredníctvom inzercie – noviny a časopisy ponúkajú voľné pracovné miesta

Výber, prijímanie zam-cov

Etapa, ktorá predstavuje výber najvhodnejšieho typu z prihlásených uchádzačov. Prebieha viacerými spôsobmi:

· výber bez priameho kontaktu s uchádzačmi – robíme výber zam-cov na základe doručenej dokumentácie (životopis, doklady o vzdelaní, zručnostiach, vysvedčenie z jazykovej štátnice)

· testovanie – využívajú sa rôznorodé testy, záleží o akú funkciu ide, hlavne sa využívajú IQ testy; celý rad psychodiagnostických testov – osobnostné testy, diagnostické testy; testy zručnosti – zam. na kombinačné schopnosti, výkonové testy; testy zaujímavých povolaní – predovšetkým talentové testy (napr. pri výbere hercov, tanečníkov, učiteľov do MŠ). Testovanie je výrazom snahy o objektivizáciu požadovaných kritérií.

· metóda osobného príhovoru – zasadá komisia, spravidla 3-členná, ktorú tvorí zvyčajne nadriadený uchádzača, zástupca zam-teľskej organizácie, personalista alebo jeho zástupca – niekto z vedenia. Niekedy sa pohovor robí len s 1 osobou – manažérom. Pri tejto metóde má uchádzač šancu urobiť dobrý dojem. Je lepšia pre sebavedomých ľudí, je bohatšia na info pre tých, ktorí vyberajú zam-ca. Na pohovor sa musí pripraviť komisia. Nesmú sa uchádzača pýtať na vek, rodinu... Je to súčasťou podnikateľskej etiky. Človek by mal využiť šancu pohovoru – mal by spraviť dobrý dojem svojím zjavom.

Najčastejšie chyby, ktoré sa vyskytujú pri výbere zam-cov:

1. Chyba haló-efektu – keď vyvoláme dobrý dojem, manažér nás skôr príjme.
2. Chyba projekcie – členovia komisie si vytvoria obraz o tom, koho chcú prijať. Keď bol predošlý zam-ec zlý, tak prijmú pravý opak a keď dobrý, tak vyberú podobný typ.

· kombinácie testových metód s osobným pohovorom – najobjektívnejšia metóda
