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Analyza kvality Ildskych zdroju a
vzdelavani a rozyoj pracovnlk

Kvalita lidskych zdroju. Kompet
modely. Vzdélavani a rozvo;
pracovnikd.
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Ukol planovani lidskych zdroju a jejich kvality

» Sladovani lidskych zdroju s potfebami v delSi ¢asové perspektivé
»Zaméfuje se na kvantitativni (kolik lidi) i kvalitativni aspekty (jaké lidi) potfeby lidskych zdroju

»Zabyva se také motivaci a rozvojem lidi v zajmu zvySovani efektivhosti organizace

Human
Identify and select

- Decrultment

Provide employees
—» Orlentation === »| with up-to-date

skllis and knowledge
Career Retain competent and
Development high-performing employees

Zdroj: Robbins a Coulter (2012)

Compensation

L Performance o .nd

Management

Benefits

Pracovnici musi mit spravneé
kompetence

Determinanty vykonu
Funkce vykonu:
V=Ff(S;P; M)

V... uroven vykonu

S... uroven schopnosti
P ... pracovni podminky
M... uroven motivace (chténi podat vykon)



Kompetence a kompetencni modely

"Kompetence — komplexni soubor znalosti, dovednosti, zkusenosti, schopnosti a
postoju, ktery podporuje efektivni vykon jednotlivce
»Ruzna c¢lenéni kompetenci (budeme vychazet z Horvathova a kol. (2016))

Dle typu prace a navazanych dovednosti:

IManazerské (znalosti a dovednosti, které pfispivaji k vynikajicimu vykonu v roli manazera, napf.
strategické mysleni, feSeni konfliktu, kou€ovani)

“lInterpersonalni (znalosti a dovednosti nezbytné pro efektivni komunikaci a budovani pozitivnich
vztahu s ostatnimi, napf. empatie, vyjednavani, prezentaéni dovednosti)

ITechnické (znalosti a dovednosti, které se vztahuji ke konkrétni pracovni pozici, napfr.
programovani, vedeni ucetnictvi, sestavovani rozpoctl)

Dle vztahu k vykonu:

I Prahové kompetence (minimalni poZzadavek pro danou pracovni pozici)
1 Odlisujici kompetence (odliSuji vynikajici vykon od primérného)
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Odborneé znalosti a
dovednosti

Jsou souborem odbornych
pozadavk (teoretickych
znalosti, praktickych
dovednosti) potfebnych pro
vykon povolani.

Zobrazit detaily

Kompetence dle Centralni databaze kompetenci
https://kompetence.nsp.cz/

Obecné dovednosti

/.rrv'*

Jsou souborem obecnych
pozadavk( potrebnych pro
vykon prace, které zcela
vyhradné nesouvisi s urcitou
profesi.

Zobrazit detaily

Mekké kompetence

4P,
. .v".:{/""v

Jsou souborem pozadavki
potrebnych pro kvalitni vykon
prace, které nejsou zavislé na

konkrétni odbornosti, ale na

komplexnich schopnostech
cloveka.

Zobrazit detaily

,Kompetence predstavuji souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot umoznujici
uplatnéni a osobni rozvof jednotlivce. Je to jazyk, kterym jsou v Narodni soustavé povgléni popiﬁf)néwji
pozadavky na pracovnika. Vyjadruji predpoklady k vykonu urciteho souboru ¢innosti. Rikaji, co II?_SI% q
zameéstnanec znat, umét a jak se ma chovat.“(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023)



http://nsp.cz/
https://kompetence.nsp.cz/

Kompetencni modely

' Kompetencni modely — popisuji konkrétni kombinace znalosti, dovednosti a ostatnich
charakteristik osobnosti, které jsou potfebné k efektivnimu pInéni ukolu organizace.

»Stanovuji potrebné kompetence pro jednotlive (vybrané) pracovni pozice/funkce

Vyuziti:

" INabor a vybér zaméstnancu

“ldentifikace vzdelavacich a rozvojovych potreb
IPlanovani kariéry a nastupnictvi

"IHodnoceni pracovniku
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Druhy kompetenénich modelu

“'Modely klicovych kompetenci (zahrnuje kompetence potfebné pro vSechny pracovniky bez
ohledu na zarazeni ve firemni hierarchii i pracovni pozici. VétSinou 5-10 kliCovych kompetenci.
Napf. orientace na zakaznika, schopnost tymoveé prace...)

ISpecifické kompetencni modely (je vytvaren v konkrétni firmé pro konkrétni pozici. Jeho
ukolem je identifikovat kompetence, které Cini pracovnika uspésnym na dané pracovni pozici)

/Generické kompetencéni modely (je model pro konkrétni pracovni pozici, ktery nabizi

osvedCeny seznam kompetenci pro danou pozici, napr. ucetni, obchodni manazer...Nezohlednuje
specifika dané organizace)
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Tvorba kompetencniho modelu

"IPreskriptivni (vypujéeny) pristup

“IvyuZiti iz hotového modelu Z pruzkumu spolecnosti Trexima

(2014) vyplyva, ze vetsSina organizaci,

“Imodely nabizeny personalnimi a konzultacnimi ktera vyuziva kompetenéni modely si
spolecnostmi je vytvari vlastnimi silami. Jen 11 %
“nezohlednuji specifi¢nost organizace vyuziva externi poradenskou firmu.

IPfistup sSity na miru
Imodel vytvaren pro konkrétni organizaci
_lidentifkovany kompetence, které zajiStuji nadstandardni vykon

IKombinovany pristup
Cvyuziti jiz hotového modelu a jeho uprava pro potreby spoleCnosti
"ICasto vyuzivan v nadnarodnich spolecnostech, ktere potrebuji vlastni kompetencni mopely || T
adaptovat na ruzné podminky v jednotlivych zemich FSS



Tvorba kompetencniho modelu

Pripravna faze

"1Pro jaké pracovni pozice vytvaren (model klicovych kompetenci x

specifické kompetencni modely)

1Jaka metoda pouzita (preskriptivni x kombinovany x Sity na miru)

Tym lidi, ktery se bude podilet na vytvareni modelu

Ziskavani dat

“JAktualni informace o pracovnich pozicich

"IMetody: panely expertl, pozorovani, rozhovor, pruzkumy,
Centralni databaze kompetenci (https://kompetence.nsp.cz/),
analyza pracovnich ukolu

Pfipravna faze

Popis a tvorba
kompetenci

Tvorba
kompetencniho
modelu

Implementace
modelu do RLZ

Ziskavani dat

Analyza a
klasifikace
kompetenci

Vyjasnéni
oCekavani

Ovéreni a
validace
vytvoreného
modelu

M=
w =


https://kompetence.nsp.cz/

, . ; Nab¥. obchodni  Strategické mysleni
Analyza a,kl,as,'f'kacfe kompetenc[ . P . Manazerské + Orientace na vysledek
"1Zpracovani ziskanych dat a vytvoreni manazer kompetence « Time management

predbéezné databaze kompetenci » Leadership

* Integrita

« Tymova prace
 Komunikace

« Samostatnost

» Orientace na zakaznika

Vytvoreni seznamu a formou dotazniku/rozhovoru ziskani

informaci o potrebnosti jednotlivych kompetenci Interpersonalni
kompetence

IMoznost doplnit i dalsi kompetence
IRespondenti: vybrani zameéstnanci, kteri zastavaiji Ci

.5 . Ly, « Rizeni vyroby
zastavali danou pozici, ale i dalsi

« Rizeni lidskych zdrojti
* Finan¢ni management
» Kreativni mysleni

» Orientace na kvalitu

Technické

kompetence
Stupen | Popis stupné dulezitosti

duilezito
sti
1 Kompetence ma pro dosazeni excelentni urovné
vykonnosti nepatrny vyznam Nebo (z Centralni soustavy
2 Kompetence je pro dosazeni excelentni urovné kompetenci)
vykonnosti dulezita « Odborné znalosti a dovednosti
3 Kompetence ma pro dosazeni excelentni Grovné e (Obecné dovednosti
0 vykonnosti rozhodujici vyznam R Mékké kompetence |\/| U |\| I

FSS



Popis a tvorba kompetenci .
"IVybér kompetenci, které jsou dulezité ¢i maji rozhodujici vyznam pro Uroven Popis trovne
danou pracovni pozici

1Podrobny srozumitelny popis chovani vystihujiciho kompetenci a
urCeni pozadované urovné nezbytné pro kvalitni vykon

kompetenci

1 Slaba uroven
Zakladni uroven
Stredni Uroven

Vysoka uroven

o A WODN

Excelentni uroven

Kompetencm mode[ pro obchodniho manazera -
Kompetencnt stupmce definuje zvysem urovné znalostu‘zkusenostl pro kaZdou kompetena Cilova hm!ncta udava ocekavanou uroven kcmpetence pro danou pDZiCI - -
"Kompetenzni stupnice (1-5) - . 5 = |
Uroven 1 — Slaba = Zadné znalosti, dovednasti 2 schopnosﬁ v dané kampetenc[ = = = —~ —~
= — -
Uroven 2 — 74kiadni = 74 k§adnfznafosti _potiebuje podporu a vedeni pro peuzivani kompetence _ = ‘%‘ s ,ﬁ ,§
Uroven 3 — Stfedni = ;e schopen pouzivat danou kcmpetenca ale potrebuje Urcité rady a pomoc. - —’§ = : E = =
Uroveii 4 — Vysokd = - Dobré znalosti a dovednosti, pracuje samostatné, ma urtité zkusenosti s pouzivanim kempetence . E E = = -
- = .
UOroven 5 — Exceleninf — Pokrocilé znalosti a dovednosti, poskytuje navod a urcuje smér ostatnim. - - : = - = - -
Kompetenéni . 1 - . 3 - 1 4 5 Hodnoceni Cilova | Dilezitost
stupnice | - ' ' hodnota | kompetence
~ Kompeten éni stupnice definuje zvyseni trovné znalosti/zkusenosti pro kazdou kompetenci.
Cilova hodnota udava ofekavanou tiroven kompetence pro danou pozici.

Strategicke | Nema strategické Pri spolupraci na tvorbé Je schopen/na spolupracovat Mysli strategicky. Pfedvida Mysli strategicky. Vytvari 3 2
mysfem ' mySsleni. Neni schopen/ strategie potfebuje pfi tvorbé& strategie. Mysli do- | a zvaZuje 3ir3i souvislosti. Je a sdéluje ostatnim jasnou vizi

na dopfedu odhadnout kontrolu a dohled. V jed- | pfedu. Je schopen/na dopfedu | schopen/na samostatné se a strategii. Pfedvida a uvazuje

mozné vnitini a vnéjsi noduchych situacich je odhadnout moZné vnitini podilet na tvorbé strategie. v Sirokém ramci napfic jednotli-

faktory ovliviujici podni- | schopen/na dopfedu a vnéjsi faktory ovliviujici Projevuje podnikatelského vymi specializacemi a chdpe

katelské aktivity. Planuje | odhadnout mozné podnikatelské aktivity. Neni ducha. slozité vzajemné vazby. Zavadi

pouze operativné. vnitin{ a vnéjsi faktory schopen/na uvaZovat v SirSich a udrzuje v chodu systémy,

ovliviiujici podnikatelské | souvislostech. nastroje a opatieni podporujici
aktivity. piisluSnou strategii.



Tvorba kompetenéniho modelu
“INavrh podoby kompetencniho modelu

Pfipravna faze Ziskavani dat

“IUr¢eni konkrétnich kompetenci, jejich dalezitosti a poZzadovanych urovni naplnéni (cilové urovné)

Vyjasnéni oCekavani

“IDiskuse nad navrhnutymi modely

“10dsouhlaseni kompetenci a pozadovanych urovni plnéni
"IKonecna finalizace modelu

Ovéreni a validace modelu

10Ovéreni kvality modelu

"ISestaveni dotazniku pro 360° zpétnou vazbu a vyhodnoceni vysledku
(zafazeni pracovniki do ,spravnych skupin“ dle vykonu)

Implementace modelu do RLZ
Vyuziti modelu pro vybér, hodnoceni, vzdélavani a rozvoj pracovniku

Analyza a
klasifikace
kompetenci

Popis a tvorba
kompetenci

Tvorba Vyjasnéni

ocekavani

kompetencniho
modelu

Ovéreni a
Implementace validace
modelu do RLZ vytvoreného
modelu

Z pruzkumu spolecnosti Trexima (2014) vyplyva, ze v organizacich, které uplatriuji KM je prameérny pocet

sledovanych kompetenci u manazerskych pozic 8, u THP a specialistu 5, u délnickych profesi 5.

v VW



Nemad strategické

Je schopen/na spolupracovat

Mysli strategicky. Pfedvida

Manazerské kompetence

| nahodile. Sdm plni dkoly

nesystematicky, potfebu-
je byt fizen. Organizacni
véci fesi az ve chili, kdy
jsou neodkladné

konkrétni ¢innosti

a aktivity. Nerozlisuje
priority. Zajisti si zékladni
zdroje a ma hruby Casovy
odhad. Vyhodnocuje jen
aktualnf situaci.

dlouhodobé a kratkodobé
plany. Dokdze rozliit naléhavé
a dilezité, ne vzdy podle toho
jednd. V piipadé nutnosti
vytvaéfi varianty pldnu, nedo-
kaze vsak o nich rozhodovat
samostatné,

DokaZe organizovat svoji
¢innost. Umi skloubit svou
Cinnost s Cinnosti a plény
ostatnich. Deleguje jen
vyjimecné, zpravidla pod
tlakem.

hodobé v souladu s plany
okoli. Dokéze rozlisit naléhavé
a dilezité a podle toho se
rozhoduje i jednd. Vytvdii
varianty planu, ve standard-
nich situacich se samostatné
rozhoduje.

Planuje potiebné zdroje a Cas.
Standardné organizuje
¢innost svou a je schopen
zorganizovat Cinnost druhych.
Témér vzdy deleguje rozvézné
a cilené.

se samostatné rozhodovat
i v kritickych situacich.

Rozhoduje se na zdkladé priorit.
Vytvaii varianty pldnu tak, aby
efektivné sméfovaly ke stano-
venému cili. Planuje potfebné

zdroje i jejich efektivni

Pfi spolupraci na tvorbé Mysli strategicky. Vytvari 3 2
mysleni. Neni schopen/ | strategie potiebuje pii tvorbé strategie. Mysli do- | a zvazuje 3irsi souvislosti. Je a sdéluje ostatnim jasnou vizi
na dopfedu odhadnout kontrolu a dohled. V jed- | pfedu. Je schopen/na dopfedu | schopen/na samostatné se a strategii. Predvida a uvazuje
rmozné vnitini a vnéjsi noduchych situacich je odhadnout moZné vnitini podilet na tvorbé strategie. v Sirokém ramci napfic jednotli-
faktory ovliviiujici podni- | schopen/na dopfedu a vnéjsi faktory ovliviujici Projevuje podnikatelského vymi specializacemi a chdpe
katelské aktivity. Pldnuje | odhadnout mozné podnikatelské aktivity. Neni ducha. sloZité vzajemné vazby. Zavadi
pouze operativné. vnitini a vn&jsi faktory schopen/na uvazovat v Sirdich a udrzuje v chodu systémy,
ovliviiujici podnikatelské | souvislostech. nastroje a opatfeni padporujici
_ aktivity. pfislusnou strategii.
| Neplanuje, tkoly pIni Je schopen/na planovat | Je schopen/na rozliSovat Planuje krétkodobé i dlou- Planuje efektivné. Dokdze 3 3

vyuZiti a cas. Sleduje a hodnoti
napliovani cilli, pland a aktivit

k nim sméfujicich a podle

toho jednd. Rozvéiné a cilené

Zdroj:

deleguje.

Hol

vat

7ovzﬁ

(2016)




Vyuziti kompetencénich modelu

Vybér m  poskytuje kompletni obraz o poZadavcich na danou pracovni pozici Zdroj: Horvéthova a kol. (2016)
(dovednosti, znalosti, schopnosti)

®  zvysuje pravdépodobnost vybeéru lidf, ktefi budou na své pozici Gspésni
®  minimalizuje investice do lidi (Cas | penize), ktefi nemohou splnit oceka-
vani organizace
Zajistuje systematictejsi vybérovy proces
pomaha rozpoznat mezi kompetencemi, které Ize rozvijet a u kterych je
jejich rozvoj obtiZznéjsi

Vzdélavani | m  umoziuje pracovnikim zamétit se na dovednosti, znalosti a charakteris-

a rozvoj tiky, které jim umoZnuji poddvat efektivni vykon

m  zajistuje, ze proces vzdélavani a rozvoje je v souladu s organizacnimi
hodnotami a strategiemi
poskytuje ramec pro trvalé koucovani a poskytovani zpétné vazby
pomaha pfi rozvoji talentd

poskytuje informace o tom, co mé byt monitorovano a méfeno
usnadnuje vedeni hodnoticich rozhovor(

pomaha odlisit vysoce vykonné pracovniky od téch méné vykonnych
poskytuje pracovnikim informaci o tom, jaky vykon je ofekavan jako
standard

m poskytuje nastroj, jak se [épe orientovat v tom, kudy se ubirat pfi pléno-
vani sve kariery

Hodnoceni

M=
wm =
wn =




Vyuzivaji firmy kompetencni modely?

y vz , i D 4 Lz M v s
Znate pristup, ktery pro determinovani pracovniho mista pouziva otaznikove setren
kompetence ¢i kompetencni model?

Ne, neznam; _.

> néhodné vybrané stredni a velké
firmy soukromeého sektoru

Ano, zndm, KM > 292 I’eSpondentL"l (HR manaz’er&)
0 Y @ | 020 mame zavedeny;
T | 28 % & Ano, znam, KM

mame zavedeny

Ano, znam, ale KM
nevyuzivame
« Znam jen podle

nazvu (okrajove)
Znam jen podle

nazvu
(okrajove); 23 %

~_ Ano, zndm, ale KM

« Ne, neznam
nevyuzivame; 15 %

Zdroj: Trexima. HR Monitor. Kompetencni modely ve frmdch v CR 2014, 5. 4 [online]. [9.7.2015).
Dostupné z: http://www.hr—monitor.cz/Media/Defau!t/Pa

ge/H R_Monitor_l\/_KompetencniModeiy.pdf

=
w



K cemu se kompetencni modely nejcasteji
Vyu2ivaj 1?7 Dotaznikové Setfeni
- » nahodne vybrane stredni a velké
firmy soukromého sektoru

Jina oblast vyuziti KM | L . . .
» 292 respondenti (HR manazeru)

Planovani pottu zameéstnancu |

Ve fazi adaptace |

R . " oblastech ve vétsich a zahranicnich
Pro odménovani pracovnixu S

Pro hodnoceni pracovniki

e

Pro vzdélavani a rozvoj pracovnikl

Bfi naboru a vybéru novych pracovnikl

i%
ot definovani pozadavkd na prac. misto f: £

0% 10% 20% 309% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Zdroj: Trexima. HR Monitor, Kompetencni moaely ve firmdch v CR, 2014, s. 6 [online]. [9.7.201 51 ;
Dostupné z: http:ﬁwww.hr—monimr.cz;’hﬂediafDefau1tf'Pag e/H R_Monitﬂr_lV_KompetencmModely.pd

M=
wm =



Analyza kvality lidskych zdroju

Vzdélavani a
rozvoj

™~

|ldentifikace kompetenci odpovidajicich dané pracovni
pozici/funkci

Analyza kompetenci osoby, ktera zastava danou funkci

Vzajemné srovnani a vyhodnoceni rozdilu

NizSi kompetence nez Kompetence odpovidaji VySSi kompetence nez
pozadovano pozadavku pozadovano

|dentifikace a
rozvoj talentu

e

M=
w =

W=




ldentifikace kompetenci

IKompetencni modely organizace (pokud vyuzivaiji)
"IPopis dané pracovni pozice, naplné prace a kvalifikacnich poZadavku

“lInformace z narodni soustavy povolani

[Iposkytovat informace o pozadavcich na vykon jednotlivych povolani
10dborné znalosti, odborné dovednosti, obecné kompetence a mekké kompetence
(https://www.nsp.cz/ (napf. obchodni reditel)

M=
w =

W=


https://www.nsp.cz/

Mereni urovne kompetenci

»Analogové metody — zkoumaji chovani v béznych situacich
»Analytické metody — hodnoti kompetence na zakladé testu €i dotazniku

»>Dalsi metody (napf. 360° zpétna vazba, kompetenci rozhovor)

M=
w =

W=



Analogové metody

»zkoumaji chovani v beznych situacich

"IPozorovani (pozorovani pracovnika v béznych pracovnich situacich)

“IHrani roli (hrani smyslenych situaci, napr. prodej vyrobku, reklamace, konflikt)

IPripadové studie (popis skuteCné Ci smyslené situace a jeho feseni ucastniky)

ISkupinova cviceni (UCastnici fesi problem v kolektivu a je sledovano jejich
chovani)

"IPrezentace (prezentace vybraného tématu, provéreni komunikacnich dovednosti,
sebeduveéry, emocni stability, zvladnuti stresu, schopnosti pracovat s IT)

M=
w =
N =



Analyticke metody

»hodnoti kompetence na zakladé testu ¢i dotazniku

1Testy mentalnich schopnosti (testy inteligence, testy vedomosti, testy logickeho
mysleni)

1Testy osobnosti (zkouma typickeé projevy jedince a jeho povahu Napf.
https://www.16personalities.com/cs)

"IMotivaéni dotazniky (podobné testum osobnosti, ale vice zaméreny na to, co
jedince motivuje)

M=
w =
wn =


https://www.16personalities.com/cs
https://www.16personalities.com/cs

360° zpétna vazba (Vicenasobné hodnoceni)

»hodnoceny je hodnocen vice lidmi podle stejnych kriterii

“napr. sebehodnoceni, spolupracovnici, nadrizeny, zakaznici

1Objektivni pohled na chovani a kompetence pracovnika

"1Chovani posuzovano vzhledem k predem definovanym standardim na zvolené stupnici
(mira rozvinutosti kompetence)

»Dle kompetencniho modelu sestaven dotaznik

M=
w =
wn =



Analyza kvality lidskych zdroju

Vzdélavani a
rozvoj

™~

|ldentifikace kompetenci odpovidajicich dané pracovni
pozici/funkci

Analyza kompetenci osoby, ktera zastava danou funkci

Vzajemné srovnani a vyhodnoceni rozdilu

NizSi kompetence nez Kompetence odpovidaji VySSi kompetence nez
pozadovano pozadavku pozadovano

|dentifikace a
rozvoj talentu

e
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w =

W=




Vzdelavani v organizaci

Vzdélavaci akce je ,konkrétni podoba promysleného a organizovaného pusobeni na

Jednotlivee nebo skupiny, jehoz cilem je predavani znalosti, dovednosti, nazoru a postoju.”
(Pokorna, 2000)

1 Ruzné formy vzdélavacich a rozvojovych aktivit: pracovni instruktaz, jednorazova Ci

dlouhodoba skoleni, workshopy, mentoring, coaching, samostudium, e-learning apod.
Dle mista:

1 Na pracovisti x mimo pracoviste
Dle osoby skolitele:
| Interni x externi
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System vzdelavani a rozvoje v organizaci

Orientace
(novi zameéstnanci)

Vzdélavani na pracovisti
(interni x externi)

Rekvalifikace, preskoleni
(kvalifikaéni zména)

Odborna skoleni
(prohloubeni kvalifikace a rozvoj,

zavadéni novych procesti)

Vzdélavani mimo pracovisté

/'

Rozvoj manazerskych
kompetenci




Cyklus vzdelavani v organizaci

|dentifikace vzdélavacich
potreb
Vyhodnoceni vysledku a Planovani vzdaélavani
ucinnosti vzdélavacich

aktivit

Realizace vzdélavani



ldentifikace vzdelavacich potreb

Pozadované kompetence (vykon) — souCasny vykon (kompetence) = vzdélavaci potreba

Analyza vzdélavacich potreb je nastrojem sméruijici k identifikaci tohoto rozdilu

Z hlediska organizacnich urovni:

1 Analyza na urovni potfeb organizace
1 Analyza na urovni pracovniho mista
1 Analyza na urovni pracovnika

Z hlediska opakovani:
1 Pravidelné (napf. BOZP)
1 Jednorazové aktivity (napr. odborna skoleni)



Metody ziskavani informaci

> Popisovany u analyzy kvality lidskych zdrojti

> Pro zjisténi pozadovanych kompetenci a jejich urovneé
1 Kompetencni modely, popisy pracovni pozice...
> Pro zjisténi aktualni urovné kompetenci a kompetenci po vzdélavaci akci

~ Analogové metody (pozorovani, hrani roli, pfipadové studie, skupinova cviceni,
prezentace)
© Analytické metody (testy odbornych znalosti a dovednosti)

1 DalSi metody (vicenasobné hodnoceni, hodnotici rozhovory, analyza dokumentu o
zamestnanci)

» Pro planovani skoleni

~ Firemni a dalSi dokumenty (plany pravidelnych Skoleni, benefity v podobé

vzdélavani, plany osobniho rozvoje, probéhla skoleni a vysledky, alternativy,
naklady)
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PLANOVANI VZDELAVACICH AKTIVIT

Predpoklada odpoved na nasledujici otazky

»,PROC* aneb k naplné&ni jakych cil(i vede. Pro¢ potfebujeme? Jak vyznamna z hlediska cilt organizace je mezera mezi
kompetencemi jednotlivel a pozadavky na vykon konkrétni prace. S JAKYM EFEKTEM — zda jsou vynaloZzené
prostfedky na vzdélavani efektivni

,CO*“ Skolit, Cili téma/obsah konkrétnich skoleni (vystup z analyzy vzdélavacich potfeb)

,KOHO* pro koho je Skoleni ur€eno. Koho potfebujeme proskolit.

,»KDE* Skolit (vlastni prostory nebo prostory externiho dodavatele; otazka ceny, kapacity, moznosti realného nacviku
konkrétnich pracovnich operaci apod.)

»KDY* je otdazka naCasovani vzdélavacich aktivit (napf. s ohledem na planovany hromadny nabor pracovnikul, zavadéni
novych vyrobnich postupud, navaznost jednotlivych Skoleni, ekonomicka situace firmy apod.)

,KDO" otazka po lektorovi vzdélavacich aktivit, ktery by mél disponovat lektorskymi dovednostmi & odbornymi znalostmi
a praxi (uspésnost a efektivita Skoleni se muze zasadné odvijet od vybéru lektora); interni Skolitelé vs. externi Skolitelé
»JAK" je otazka vybéru metod vzdélavani

pasivni — receptivni uCeni: pfednaska, ukazka, vyukové texty a samostudium, e-learning

aktivni — zkusenostni uceni: instruktaz pfi vykonu prace, asistovani, workshop, hrani roli, coaching, mentoring

»ZA KOLIK" je mnohdy jedna z kliCovych otazek, zda se Skoleni realizuje Ci nikoliv



Hodnoceni vzdelavacich aktivit

> Urover 1 — Reakce
Hodnoceni spokojenosti z hlediska ucastniku (styl, metody, prostfedi, lektor apod.); idealni
nacasovani je na konci vzdelavaci aktivity nebo bezprostredne po ni.

> Uroven 2 - Uroven uéeni
Hodnoceni procesu uceni vzhledem ke znalostem, dovednostem a postojum. Provadi se po
vzdélavani; cilem je hodnoceni dosazené urovné znalosti, dovednosti a zmén postoju.

> Uroven 3 — Intermedialni neboli pracovnich chovani
Hodnoceni zmén v pracovnim chovani v dusledku vzdélavaci aktivity — pfimy dusledek vzdélavani.

> Urover 4 — Dopady na vykon organizace

Dopad vzdélavacich aktivit na vykon podniku. Zahrnuje hodnoceni nakladu a vynosu, zvyseni
produktivity, snizeni fluktuace, zvySeni prodeje apod. Kvantifikovat vysledek vzdélavani je znacné
obtizné — muze byt ovlivnén dalSimi faktory.



Ukazatele pro oblast vzdelavani a rozvoje

Celkové naklady na vzdélavani a rozvoj v€. dopravy a ubytovani

Naklady na vzdelavani na jednoho pracovnika = ppU)

, ] o _ ] Naklady na externi Skoleni
Naklady na externi vzdelavani na jednoho pracovnika = PPU

PocCet hodin skoleni

PocCet hodin Skoleni na jednoho pracovnika =

PPU
Pocet hodin interniho Skoleni
PocCet hodin interniho Skoleni na jednoho pracovnika = PPU
Pocet hodin externiho skoleni na jednoho pracovnika =  Pocet hodin externiho skoleni
PPU

Procento hodin interniho $koleni = Pocet hodin interniho skoleni

Celkovy pocet hodin Skoleni

PocCet hodin odborného skoleni
PPU

Pocet hodin odborného skoleni na jednoho pracovnika =

M=
w =
wn =



Ukazatele pro oblast vzdelavani a rozvoje

Pocet pracovnikl se zkuSenosti s vyslanim
do zahraniCi
.100

Procento pracovniku se zkuSenosti s vyslanim do zahranici = — — 7
Celkovy pocet pracovniku (nebo PPU)

Pocet pracovnikl navstévujici jazykove kurzy

Procento pracovnikl navstévujici jazykove kurzy = Celkovy poZet pracovnik (nebo PPU) 100

M=
w =
wn =



Talent management

1 Ziskavani, identifikace a rozvoj vysoce motivovanych a schopnych zaméstnancu s dlouhodobé
nadprumérnymi pracovnimi vysledky/hodnocenim.

"1 Aktivni a koncepcCni fizeni rozvoje kariéry pracovniku v organizaci.

"1 Specifické rozvojové programy pro tyto zaméstnance a rozvoje téchto pracovniku (i v souladu s
plany nastupnictvi v organizaci)

» Vyznamna stabilizace ,talentl” v organizaci v ramci konkurence na pracovnim trhu.
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Ukazatele pro oblast talent management

PocCet pokrytych kliCovych pozic nasledniky

Pokryti klicovych pozic =
y yenp Pocet identifikovanych klicovych pozic

Pocet naslednikl

Rozsah skupiny nasledniku = — —
Pocet identifikovanych klicovych pozic

Mira dobrovolné fluktuace talentt = Pocet dobrovolnych odchodu talentu

Celkova skupina talentd

M=
w =

W=



35

Kontrolni otazky

“1Definujte kompetence

1Co jsou kompetencni modely a k Cemu slouzi?

“1Jak muzeme Clenit kompetence? Jaké druhy kompetenci rozeznavame?
"1Jaké pristupy muzete volit pfi tvorbé kompetenénich modelt?

“1Jaka jsou faze tvorby kompetencnino modelu? Popiste tvorbu kompetencniho modelu.

“1Jaké metody hodnoceni urovné kompetenci rozliSujeme?

_IPopiSte cyklus vzdélavani v organizaci

“1Jaké otazky je potrfeba resit pfi planovani vzdélavacich aktivit?

“1Jak postupujeme prfi hodnoceni vzdelavacich aktivit v organizaci?
"1Jaké ukazatele Ize vyuzit k hodnoceni miry vzdélavani v organizaci?
“1Jaké ukazatele Ize vyuzit k hodnoceni v oblasti talent managementu?

M=
w =

W=



Ukol 1 — Krok 3 seminarni prace

Doposud jste ziskali jen neuplné informace o organizaci, v niz planujete rizeni LZ. Analyzujte
nabidku a poptavku po praci a system odmeénovani a motivace a vzdélavani ve vami zvolenée
organizaci. Zamérte se na nasledujici oblasti rizeni lidskych zdroju (1) nabidka a poptavka po
pracovni sile a analyza fluktuace, (2) odménovani a motivace zaméstnancu, (3) vzdélavani
a rozvoj zaméstnancu. U jednotlivych oblasti popiSte soucasny stav (navrhnéte metody, které
Ize pouzit k analyze souCasného stavu), identifikujte problematické oblasti a silné stranky
organizace.

Pokracujte v praci na kroku 3: Analyza vnitfniho a vnéjsiho prostredi organizace
Pracujte na analyze v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
1 Popiste stavajici systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Kriticky jej zhodnotte (v kontextu

poZzadovanych kompetenci a jejich rozvoje, spokojenosti zaméstnancu, fizeni talentt) a promyslete
pripadna opatreni v této oblasti.
MUN I
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