Psycholog v rizeni lidskych zdroju

Human Resources




Ukonceni predmetu:

N

#zapocet

# podminky: uc¢ast na obou dnech blokové vyuky a
splneni domaciho ukolu (virtualni AC)




Zakladni strategické otazky v HR

N

B Jaké chceme mit lidi?

W Jak zabezpecCime prevod schopnosti ve vykonnost?
Zameéstnanci se ptaji:




Role HR dle D. Ulricha

Strategie

N

1.
Strategické
HR

N

2. Rizeni
transformace
a zmeny

Procesy

- Lidé

3. Rizeni
firemni
Infrastruktury

4. Rizeni
prinosu
pracovniku

Operativa




Doporucena kniha

N

# Dave Ulrich: Mistrovské fizeni lidskych zdroj(.
(Grada, Original: Human Resource Champions)




N

Uskute¢iiovani Strategicky
strategie partner

Viytvareni
inovovaneé
organizace

Agent, iniciator

zmeny

N

Budovani
ucinné
infrastruktury

Administrativni
expert

Zvysovani
oddanosti a
schopnosti

Bojovnik za

pracovniky

pracovniku




Transformacni rizeni

Podpora business strategie Definice hodnot
Diagnostika organizace Tvorba kompetencniho modelu
HR marketing Redesign systemu
Dlouhodoby rozvoj tymu
Strategicky partner Agent, iniciator zmény )
I Ro 1 -
} Administrativni expert \ Bojovnik za pracovniky ]
Vybér Leadership meeting
Vzdelavani a rozvoj Tvorba spolecného domu
Odmenovani Knowledge management
Planovani kariery Zpétna vazba

Zameéstnanecke vyhody Koucovani




~ Pristup k rizeni lidi

70. leta 80. -90. soucasnost
Administrator —| Funk¢ni expert
Dokumentace —>| Procesy Lidé
Pracovni ¢innost —| Vykon —>_
- Struktury a pravidla [| Funkcnost systémi Neustaly rozvoj
- Reaktivni | Proaktivni Interaktivni
nahoru
- »Policista“ —| ,,Soudce” ,Kouc*
. _| Personalista/
Personalista > —
Nadrizeny



Personahsta

f\\

* NejCastejSi pozice

¢ \elmi Siroky zaber

+ Nutn kvalifikace: nékdy i SS

¢ Pracovni Cinnosti
* \ledeni personalni evidence.
¢ Pfiprava a uzavirani pracovnépravnich smiuv.
* \lyrizovani individualnich personalnich zalezitosti.
¢ ZagjiStovani vzdélavani zaméstnancu vcetné rekvalifikaci.
* \/yfizovani pozadavku zaméstnancu z oblasti socialni

politiky




N

Personalista

HR Administrator

HR officer

Personnel Assistant/Personalni asistent

Personalni specialista

Referent osobniho oddéleni/ Utvaru/ personalnich veci
Referent péCe o zamestnance

Referent socialnich veci

Referent vychovy a vzdélavani

® & O O O o o




N

Samostatny personalista

+ Sirsi zodpovédnost, koncepéni prace
* Nutna kvalifikace: VOS/ bak. stupef

¢+ Pracovni cinnosti

¢ Samostatné zajistovani odbornych a specializovanych personalnich
a socialnich agend.

¢ Sledovani a vyhodnocovani vyvoje ukazatell z oblasti
personalistiky a zaméstnanosti.

¢ Zpracovavani socialnich programu, vzdélavacich projekt,
systému hodnoceni zaméstnancu apod.

¢ Zajistovani rekvalifikaci a personalnich reseni pro zameéstnance pfi
organizacCnich zmeénach.




N

Samostatny personalista

HR Specialist
Odborny personalista
Odborny referent osobniho oddéleni

Odborny referent osobniho utvaru

Personalni specialista

Recruitment Specialist/Specialista naboru a vyberu
Specialista vzdélavani/Training Specialist

® & O O ¢ o o




Personalista specialista

N

+ Sirsi zodpovédnost, koncepéni prace
¢ Nutna kvalifikace: mgr. stupen

¢ Pracovni ¢innosti
¢ Usmérnovani personalni politiky s vazbou na vyvoj a zamery v
organizaci.
¢ Zpracovavani vyhledu a koncepci v oblasti lidskych zdroju.

¢ Tvorba hodnoticich systému a nastroju k utvafeni podnikové
kultury.




Personalista specialista

N

*Director Human Resources
*HR / Personalni manazer
*HR / Personalni specialista

*Odborny referent osobniho oddeleni
*Odborny referent osobniho utvaru
*Personalista expert




System HR ve firmach - klasicky
priklad

N

Mzdova

\aéetni

Compensatio
n and Development
benefits




Systém HR business partneringu

Manazer ma k dispozicl
HR business partnera

Aadministrativa
Recruitment
Development
Compensation
and benefits
Trenér
Psycholog
Apod.
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HR” HasiCi nebo projektanti?

N

,0nes to funguje tak, ze HR pracovnici pini ve
firmach role hasicu, ktefi musi fesit problémy, které
firma ma.”

Jaroslav Macnar, Monster

Jaké je oCekavani managementu od HR?




Priklad Expert: Kompetencni model
Jako bod zlomt®
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Struktura projektu

1.shlizka, sbér
udajt, pohovor s
managementem
firmy.

2.schlizka,
predstaveni
pracovniho modelu a
pfipominky

3.schlizka,
predstaveni KM a
tvorba
pozorovatelného
chovani

1.schiizka, navrhy

systému hodnocen Viyevik v uziti metod

hodnoceni

a vzdélavani

2.schlizka, Pilotni projekt u
definitivni podoba jedné Urovné a
systému vyhodnoceni

Jednotlivé schuzky jsou milniky, v nichz
Interni zastupci potvrzujici dosavadni
vysledky. V mezidobi probiha prace v
externi firmé, ktera prubézné
komunikuje.



Jak by mel pracovat dobry HR
manazer/specialista

N

L/

MV tesném kontaktu s top managementem

M Soucasti je studium dokumentu, rozhovory s lidmi
napric firmou

™ Vystupem je prace presné pfizpusobena
podminkam firmy

M Soulad se strategii spolecnost



Na co narazime

N

™ Neznalost HR pojmu mezi manazery
™ Odstup vuci HR - jakou ma HR pozici u top
managementu?

" Naprosto rozdilné predstavy jednotlivych casti
firmy




Co se podarilo

N

L/

M PresvedCeni manazeru o nezbytnosti HR

M Systematicka a nikoli jen formalizovana ,HR
¢innost manazeru*

®Posun v mysleni lidi




_Priklad Charita: od analyzy ke zmene
¢

Elektronicka forma s kvantitativnim a
- z e - kvalitativnim hodnoceni
Dotaznikové setreni .

Pfidruzena analyza motivatnino
klimatu
Individualni interview

Na dotaznikove setfeni navazujici, ale
pro mensi okruh \idi

ZéVéry a doporuéeni, - Formulace zavéretne zpravy
leadership meeting

Interpretace
Navrhy dalsiho posupu

Prilezitost zapojit zameéstnance

Prilezitost sjednocovat procesy



Hodnoceni jednotlivych oblasti

Oblastni reditelé
2.94
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Sekretariat
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Nejvice rozvinute oblasti:

™ Kultura organizace

™ Individualni odpovédnost
™ Orientace na vykon

Nejméné rozvinuté oblasti:
™ Personalni prace

™ Organizaéni chovani
M Strategie




Zavery analyzy — vychozi bod dalsi
prace

N
\J

=» Sebévédomé;jsi oblastni feditelé a sebekritictéjsi pracovnici
sekretariatu

je zdravéjsi rozloZeni pro decentralizované pusobeni (velkd samostatnos
OCH)

=» Je tfeba udrzet ¢i posilovat kulturu odpovédnosti, vykonu a sdilenych
hodnot. Je na Cem stavet

=» Je tfeba se zaméfit na personalni praci, organizaéni chovani a zaziti
strategie na vSech urovnich (oproti vnimani nekoncepcnosti atd.)

T ST ST




Co se delo dal?

# Cinnost manazeru kvality rozvoje sluzeb

# Vénujeme se kvalité fizeni a podpurnych proces(, nikoli kvalité
péce o —

3.
Postaveni

1. Analyza MRKS
motivacniho

N

4. Trénink
procesni
Fizeni

Qimatu

5. ReSeni
2. Identifikace ednotlivych

slabych mist

\

Vblasti



“Kterymi procesy jsme se zabyvall

¢

» Analyza trhu » Planovani » Udrzba

* Nabidka/tendr * Informovani « Administrativa

* Objednavka/smlouva. * Uchovavani zaznami * Financovani

* Navrh produktu a procesu. » Rizeni dokumentti a * Opatfeni k naprave a

« Ovéfovani/validace udaju preventivni opatfeni
produktu a procesu. * Rozhodovani * Personalni procesy

* Vyroba produktu/ « Ovliviiovani » Rizeni neshodného
Poskytovani sluzby.  Kontrola produktu

* Dodavka. * Méfeni spokojenosti

« Platba. zakaznikd

+ Garance/servis.  Neustalé Zl@péOVém’

» Zpétna vazba od  Postaveni MRKS
zakaznika. * Interni audit

N

D Prace MRKS B




Co se podarilo

N

L/

W Oziejmeno postaveni ManaZeru rozvoje kvality sluzeb
™ Vedeni DCHB ma pravidelnou zpétnou vazbu

W Stanoven provazany harmonogram aktualizace strategickych
planu na v8ech Urovnich

" Nové nadefinovana smérnice o informacnich tocich
™ Nové pojeti kontroly v Charité (kontrola jako nastroj prevence)

P e motace | _Prica RS P visues g




Nejvetsi riziko

N

™ Hrozba pretizeni zaméstnancu

W Pretizeni prili§ sofistikovanymi procesy a kanonadou

novych smernic...
VS.

™ Na druhé strané stres z nejasnych oéekavani a
neprofesionality




N

Nejvetsi prilezitost

W Zapojeni zaméstnancl do rozhodovani
W Zabranéni implementace nevhodnych feSeni odjinud

W Vytvareni skutecné efektivnich a jednoduchych feSeni




Zapojeni zamestnanci...

... jsou motorem pro kazdou firmu




Jak posunout organizaci

N

@ Cil
# Koho potfebuji ziskat

# Jak bych na to el

# Jaka rizika potfebuiji oSetfit

# Jakeé postupy / metody z oblasti HR bych pouzil
a proc?




Jak se ptat, kdyz druzi nekooperulji:

N

#MUze?
®7na?
#®Umi?

# Chce?




Prace ve skupinach

N

L/

M Jak jeSté muzeme posilovat roli HR jako iniciatore
zmeny?
M Jakeé jsou dalsi prekazky této role HR?



“Hledejte si praci sami...

i .

Mgr. Ladislav Koubek
|.koubek@gmail.com

...nez Vas okolnosti dokopou.



