Trendy a vlivy v soucasném
+—HR

Historie a soucasnost modernich organizaci
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Cviceni

N

Je rok 1987. Predstavte si bézné vybaveni domacnosti

1987 elektrospotrebici a komunikacni technikou. Co vsechno
bylo obvyklée?

1967 Vratme se jesté dale. Predstavte si totéz co v roce 1987.
Co vsechno bylo obvykié?

Nyni jste zpét v soucasnosti. Co vsechno je obvyklé
2007 dnes?

Jak byste charakterizovali rozdily ve 20 letych intervalech?
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Diskontinuitni vek (skokové zmeny)

Jak se méni pracovni prostredi a co z toho vyplyva pro
firmy a jednotlivce v soucasnosti?

Co z toho vyplyva pro praci s lidmi?

Rozdélte se do skupin po 5-6. Na zpracovani otazky mate 15
minut. Pak budete mit 3-5 minut na prezentaci.
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Prostredi modernich organizaci I

 Rychle a skokové se ménici prostredi

~ vysoka mira nejistoty - vysoké naroky na
adaptacni schopnosti

» Akcelerujici technologicky VYVO]

- Nové pracovni postupy a nastroje + naroky na
jejich ovladani

e Multikulturalita

_ vysoke naroky na komunikaci a chovani
_ hledani spolecného jazyka
* Specialisté x ,integrarori®
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Prostredi modernich organizaci II.

N

* matnejsi hranice mezi organizaci a
prostredim

Kdo jsou zajmove skupiny, ktere jsou
dllezité pro fungovani organizace?

_ Napt. Skola, vyrobce petiva......
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Nové prvky v praci HR

# Rizeni informaci (znalosti)
# Méreni ,,soft" zpusobilosti (kompetenci)

# Systematické budovani organizacni
kultury

#® Individualni rozvoj (koucovani...)
@ Prace s talenty a klicovymi pracovniky
# Sitova provazanost HR procest
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Jedinec a organizace
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Vzajemné vztahy organizace a
jeji clenove

- Organizace se nerovna souhrnu jejich

clend
- Usporac

ani

- Prostredi (psychologicke, socialni, fyzicke)

- Okoli a

komunikace s nim (lokalita)

- Spoluprace na zakladé urcitych pravidel
- Waldrop — Hejno ptaku

- Predpoklad spoluprace: Zakladni shoda
na spolecnych cilech
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Rysove a situacionisticke pojeti

@ Ustup od rysového pojeti osobnosti (Big
Five ap., osobnostni rysy jako
prediktory chovani).

@ Podobné jako se napr. nepotvrdil
koncept tzv. kriminalni osobnosti.

®\/yzkumy Milgrama a Zimbarda




Vliv na diagnostiku

N

# Ve spolecnosti vzrista diverzita (viz
pluralita forem sexualniho nebo i
kriminalnitho chovant).

# Roste oddéleni mezi soukromou a
pracovni sferou

& Zamestnavatel se na stale vic veci ani
nemuUze zeptat (zakony tykajici se
ochrany osobnosti a soukromit)

MotivP
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Kariéra a jeji rizeni

N

#80. — 90.ta leta — kariérove mapy a
typologie

# 0d determinujiciho k otevrenému
(adaptivnimu)

@ Smery kariery:
s Postup v hierarchii

= Prohlubovani odbornosti
m Ziskavani dalsich odbornosti

MotivP




Proméeny doby a jejich dopad na

N

diagnostiku

®V psychodiagnostice uz neplati
paradigma jednoho vzoru jako driv
(napr. jaky mam byt spravny manazer,

spravny mistr ap.).

#Manazer dnes "muze mit nejrlznéjsi
ucesy". (viz kniha G. Lipovetskeho -
Proména doby)
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Rysove a situacionisticke pojeti

@ Ustup od rysového pojeti osobnosti (Big
Five ap., osobnostni rysy jako
prediktory chovani).

@ Podobné jako se napr. nepotvrdil
koncept tzv. kriminalni osobnosti.

®\/yzkumy Milgrama a Zimbarda




Vliv na diagnostiku

N

# Ve spolecnosti vzrista diverzita (viz
pluralita forem sexualniho nebo i
kriminalnitho chovant).

# Roste oddéleni mezi soukromou a
pracovni sferou

& Zamestnavatel se na stale vic veci ani
nemuUze zeptat (zakony tykajici se
ochrany osobnosti a soukromit)
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Metody planovani kariéry

® Karierové mapy, drahy
@ Karierovy (rozvojovy) plan

= Navaznost na vystup z hodnoceni
@ Plany zastupitelnosti
@ Plany personalnich rezerv a naslednictvi
» Kazdy manazer nastupce
s Kazdy nastupce vice, jak pro jednu pozici
# Plany rotaci

MotivP




Realizace kariéroveho rozvoje

® Tréeninkoveé programy
® Projekty

# Individualni koucing
@ Mentoring

@ Stinovani




,Talenti" a kliCovi pracovnici

N

Kdo je to talent ? Jak jej poznat?
- Pracovnik s mimoradnymi dispozicemi (potencialem,

perspektivou)
Kdo je klicovy pracovnik? Jak se o0 n€j
starat?

- Vzacny + mimoradné dllezity ¢lovek

MotivP




Zdroje talentt — kde hledat

N

# Interni

@ Externi:
= Skoly
= Armada
= VVykonni sportovci
= Manazeri neziskovych organizaci
= Dodavatelé

MotivP




Metody identifikace talent

® Funguijici systém hodnoceni
# Ucast v projektech

#® Development Cetre

# 360 zpétna vazba




Prace s klicovymi pracovniky

# Lide se specifickymi znalosti a
dovednostmi

# Maji vliv na ,,byti" Ci nebyti firmy

# Maximalne individualni péce a podpora
rozvoje

# Neustale premysleni jak posilovat jejich
vztah k firme
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Kompetencni model jako most




Business a personalni strategie

N

Personalni strategie vzdy musi
vychazet z business strategie. KM
nam fika jakym chovanim nejspise
dosahneme cilu, které vyplyvaji z
obchodni strategie. Pro personalni
e Mt N strategii pak znamena voditka pro
ST EINESIEIEIEY  yyhér, hodnoceni atd.

g
e M,

Personalni strategie
Business strategy
Organizacni kultura Organizacni struktura »
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HR

Zakladni nastroj
HRM propojujici
vyber, hodnoceni
a rozvoj

Manazeri

Uginny a jednoduchy
nastroj rizeni
vykonnosti
(hodnoceni)

Vyhody kompetencninho modelu

Organizace

Navaznost na
strategii firmy

Cilenéjsi komunikace

Jasny obsah zpétne

Jednota rizeni a

businessem

prirozenou cestou

s klienty (manazery) |vazby spolecny jazyk
VysS profe’3|onallta Zvyseni vykonnosti .
a propojeni s Benchmarking
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Propojujici

User friendly
Jednotny
Siroce vyuzitelny

Sdileny

_Vychodiska tvorby a implementace KM

Idealni kompetencni model je:

KM vytvari most mezi vizi, poslanim a ,core values®
na jedné strané a job description na strané druhé.

Je predevsim urCen pro uzivatele — manazery, nikoli
specialisty HR. Proto poCet kompetenci nepresahuje 12.

Funguje napfic spole¢nosti, muze mit 2-3 varianty
odvozené od stejného zakladu.

Viytvoreni jednoho vykladového schématu pro vyber,
hodnoceni, odménovani a rozvoj pracovniku.

UZivatelé maji moznost KM dostat ,pod kuzi“, protoze
jsou jeho spoluatory, nebo si ho zaziji na sobe.
B
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Kompetence

® Odborné (technicke)
@ Metodicke (koncepcni)
@ Socialni

@ Osobni

(dle: Tureckiova, M.)




Kompetence-projev-vykon

N

@ Na to, zda je nékdo ve sveé praci
,Jompetentni®, usuzujeme z jeho
vykonu

@ \V bézném pozorovani usuzujeme z
konkrétnich projevl chovani

#® Kompetence je pak konstruktem, na
ktery usuzujeme




Kompetencni model-priklad
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Strategicky management Podnikatelské mysleni
Procesni orientace
Orientace na zakaznika
Vyuzivani diverzity

AusmafR

Socialni zpusobilosti Spoluprace
Vedeni tymu
Rizeni vykonnosti

Osobni vliv Integrita osobnosti
Iniciativa
Flexibilita
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Kompetencni profily

@ Vesti vahu ma chovani v urcité situaci a ne
rysy
® Neni pravda, ze by treba introvert nemohl byt

uspesny v praci s lidmi
@ Dllezité je ne jaky Clovék "je", ale co déla
@ Toto je velmi dobre vyjadreno kompetencemi

a kompetencnimi modely, které nejsou
nastrojem uniformity, ale rizeni diverzity.

MotivP




Seznam kompetenci dle systému
Lominger
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Zameéreni na cinnost

Re3eni dvojznacnosti

Pristupnost

Vztahy k nadfizenému

Schopnosti podnikat

Usili o kariéru

Zajem o pfimé zpravy

Komfort pro vy$$i management
Velitelské (Fidici) dovednosti
Soucit

Viyrovnanost

Rizeni konfliktd

Konfrontace s pfimymi zpravami
Tvofivost

Zaméreni na zakaznika

V/¢asné rozhodovani

Kvalita rozhodovani

PfenaSeni pravomoci (delegovani pravomoci)
Vlypracovani pfimych zprav a ostatni
Vydavéani pokynd ostatnim

Rizeni rozmanitosti (diverzita)
Etika a hodnoty

Nestrannost vici pfimym zpravam
Funkcni/technické dovednosti
Najimani a obsazeni personalem

26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

Humor

Informovani

Rizeni inovaci
Cestnost a divéra
Intelektualni sila
Mezilidské porozuméni
UcCeni se ,za pochodu*
Naslouchani
Manazerska odvaha
Rizeni a odméfovani prace
Motivace druhych
Vyjednavani
Organizacni agilita
Organizovani

Zvladani paradoxu
Trpélivost

Vztahy s vrstevniky
Viytrvalost

Osobni sdéleni
Osobni u¢eni se
Perspektiva

Planovani

Politické porozumeéni
Prezentacni dovednosti
Stanoveni priorit
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Seznam kompetenci dle systému
Lominger

51.  Re$eni problémd

52.  Rizeni procest

53. Tah na vysledky (tah na branku)
4. Rozvoj sebe sama

99. Sebepoznani

6. Hodnoceni lidi

o7, Stat osamocené (samostatnost)
58. Strategicka agilita

59.  Rizeni pomoci systémi

60. Budovani efektivnich tyma

61. Technické uceni se

62.  Rizeni ¢asu

63. Uplné pracovni systémy (napf. TQM/ISO/Six Sigma)
64. Porozuméni druhym

65.  Rizeni vize acill

66. Pracovni/zivotni bilance

67. Pisemna sdéleni
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Kompetencni profil

® Jaky je popis pracovniho mista skolniho
psychologa?

® \/ytvorte profil odbornych, koncepcnich,
socialnich a osobnich kompetenci
skolniho psychologa




Psycholog vne a uvnitr
organizace

oK Cemu muze byt psycholog
v podniku (napr. vyrobnim)?

eBrainstorming: vyhody a nevyhody
obojiho usporadani




