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1243.3107.01 – תהליכי גיוס ומיון מועמדים לעבודה
(דרישות קדם:  התנהגות ארגונית למנהל עסקים)

סמסטר א'  – תשע"ה
המרצה: 
פרופ' יונתן סמילנסקי
שעות הלימוד:
יום ב',  18:45-21:30 (מחצית ראשונה)
דואר אלקטרוני:
jsmil@post.tau.ac.il
נוכחות: חובה
מטרות: 
הקורס מיועד לתת למשתתפים הבנה מעמיקה של תהליכי גיוס ומיון של מועמדים וחשיבותם בבניית ארגון אפקטיבי. הצלחת הארגון תלויה במידה רבה באיכות האנשים שעובדים בו. לארגונים יש צרכי גיוס שנובעים מהתרחבות עסקית שיוצרת צורך בעובדים נוספים, מעזיבה של עובדים ספציפיים או מתחלופת עובדים, משינויים בפעילות העסקית של החברה שמובילים לכך שנדרש תמהיל שונה של עובדים מבחינת ניסיון תעסוקתי ויכולות, וכדומה. 
הדרישה לעובדים מניעה תהליכי גיוס שמתחילים בהבנה מעמיקה של דרישות התפקיד, שינויים עתידיים, הצורך בעבודה צוותית או מטריציונית והמשמעות של כל אלה מבחינת מגוון הניסיון והיכולות הנדרשות. הבנת צרכי הגיוס מבחינת הארגון ומאפייני המועמדים הנדרשים מובילה להגדרה של מקורות פוטנציאליים של מועמדים ושימוש בתהליכים שונים לזיהוי מועמדים כולל האינטרנט, חברות השמה וניודים פנימיים בתוך הארגון. 
זיהוי מועמדים מעלה את הצורך לבחור את העובד המתאים ביותר דרך השימוש במגוון של כלי מיון כולל ראיונות עבודה, מבחנים קוגניטיביים ואישיותיים, סימולציות וכדומה. תוצאות המיון מאפשרות בחירה מושכלת מתוך מאגר המועמדים והתהליך מסתיים תוך הבניה של כניסה אפקטיבית לתפקיד.  
הקורס יתמקד בכל אחד מהשלבים האלה בתהליך הגיוס בהתבסס על תהליכי עבודה בארגונים מובילים עם מערכות גיוס ומיון מתקדמות ושל הידע האקדמי שנותן את הביסוס המחקרי לבחירת תהליכים אפקטיביים בתחום. 
דרישות הקורס:

1. נוכחות פעילה בשיעור.
2. הגשת עבודה מסכמת.

הנחיות לעבודה המסכמת:
עבודה זו תתבסס על ניתוח מעמיק של תהליכי גיוס ומיון בארגון אותו יבחר התלמיד. 
כל סטודנט יידרש למצוא לעצמו ארגון, גדול או קטן, ולראיין לפחות שלושה אנשים רלוונטיים (מנהל משאבי אנוש/מגייס + מנהל עבורו מנוהל תהליך הגיוס + עובד שגויס לאחרונה ויכול לספר על חווית מתהליך הגיוס) בכדי להבין את אתגרי הגיוס, שיטות הגיוס ותהליכי המיון שמגבים אותם. 
על התלמיד לתמלל את הראיונות ולצרפם לעבודה. 

העבודה צריכה להיות ממוקדת בהשוואה של התהליכים הנהוגים בחברה שנבחרה לתהליכים שנלמדו במסגרת הקורס ולתת סדרת המלצות לשיפור. 
עבור ההשוואה, כל סטודנט יידרש לבחור ארבעה נושאים מתוך אלה שנלמדו בקורס ולציין לגביהם את מידת ההתאמה שבין הפרקטיקה בארגון שנבחר לבין מה שנלמד בשעורים. 
בנוסף, על העבודה לכלול התייחסות לארבעה מאמרים או יותר מתוך הביבליוגרפיה ותאור כיצד מה שנכתב במאמר מתאים או שונה מתהליכי הגיוס בארגון שנבחר.
ציון ההערכה של העבודה יתבסס על יכולת הסטודנט להשתמש בכל אחד מארבעת נושאי השעורים בקורס שנבחרו ומארבעת המאמרים שנבחרו ולהשתמש בהם בצורה אפקטיבית כקריטריונים לבדיקת תהליכי הגיוס בארגון. 

על העבודה לכלול הקדמה קצרה עם תיאור הארגון ובעלי התפקידים שרואינו וסיכום קצר ואינטגרטיבי של המלצות כיצד לשפר את תהליך הגיוס בארגון.

אורך העבודה (לא כולל תמלולי הראיונות) לא יעלה על ארבעה עמודים מודפסים (David 12).
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