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Kurs : SPP 802

Personalni analyza, planovani a
strategie







Zadani jednotlivych Ukolu projektu

=
2.

Identifikacni udaje a zaméreni organizace

Definujte poslani a globalni strategii
zvoleneé organizace

3. Vytvorte jeji organizacni strukturu
4.
5

Definujte personalni strategii

Formulujte aspekty psychologickeé
smlouvy

(rijen)




Zadani jednotlivych Ukolu projektu

7. Vytvoreni konceptu personalniho utvaru nebo
personalniho rizeni organizace a formulace jeho
etickeho kodexu

8. Rozpracovani personalni strategie do jednotlivych
bodu personalini politiky

0. Vylaracovéni vybranych 3 bodii personalni
politiky az do podoby pravidel

10. Pfiprava personalnich plana , popis pouzité
metody (vyber oblasti, ktere ve vasi organizaci
vyzaduji tvorbu planu).

11. Analyza tymovych roli Vaseho tymu

12. Formulace pozadavkl na kompetence
manazerskych a klicovych funkci
13. Zaver - co jste si z prace na projektu odnesli,

(prinos, problémy, sance projektu na prakticke
i "o




O

Fipominky k projektum

Dodrzet doporuceny postup, vcetné cislovani kapitol
Dodrzet pozadovanou formu - pismo, zapati atd.
Pracovat s organizacnim schématem - tzv. pavouk

Nevkladat zbytecne kapitoly - cCislovani max. 3-
urovneé

Vybilancovat pouzivani cesko-anglictiny napr. v
nazvech Utvary

Konkretizovat zavery pro danou organizaci — vyhnout

se popisu ukonu, ale konkretizovat . Prace nesmi mit
popisny, ale resici charakter

I At e YAt e ffh m 6 {4




Uprava projektu - doporuéeni

Pismo velikost 10 bodu

V zapati uvest datum zpracovani
jednotlivych ¢asti , jméno a prijmeni &lenu
tymu

Dbat na grafickou upravu- zaujmout

Jednotlivé ukoly vypracovat co nejjasnéji,
nejstrucnéji a nejsrozumitelnéji
Zaverecné prohlaseni o tymove praci a
podpis jednotlivych clenti tymi




Zpusob odevzdani

Projekt odevzdat nejpozdéji do 19.12.
2008 dopoledne v pisemné podobeé i

elektronické podobé —-na CD :
1. Na sekretariat k p. Kotoloveé - nebo

2. Zaslat postou na adresu : Alena Lubasova,
Ladova 33, 621 00 Brno - doporucene

Bez odevzdani projektu nemuZete byt
pripusténi ke zkousce/testu




Zadani ukolu ke zkousce

Pred samotnou zkouskou bude zadan fpl'semm'/
test overeni ziskanych znalosti (vice forem)

Test bude bodovan

'/ prlpade dosazeni pozadovaného poctu
bodi bude zapsana do IS znamka,
vychazejici i z hodnoceni prace na
projektu

Pri nedosazeni limitu bodil nebo
nesouhlasu se znamkou bude nasledovat
ustni zkouska v dalsim terminu
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Prostor navase dotazy




Tematicky celek C. -
pokracovani




Struktura personalnich analyz

P

ersonalni
analyzy

Prace a Lidského Ostatni
praco,vnlch potencialu analyzy
mist
| |
1. Stavajicich . 3. Manazerskych a
lidskych 2. Mobility kli¢ovych
zdrojti _botencialu kompetenci_a potieb
= A.Pocet || Vnéjsi a vnitrni
zameéstnancu mobilita
B. Struktura Kvalifikace
zameéstnancu zaméstnancu
|| Vyuzivani fondu
pracovni doby
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Téma II. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

1. Analyzy stavajicich lidskych
zdrojti

Podet zamgstnanecu_- evidenéni pocet k uréitému
datu + prumerny pocet za urcite obdobi
Struktura - demograficke slozeni , ekonomicka

struktura -= kategorie BCD, BCI, WCD,WCI -
THP,D,Provoz. a obsluz.personal, management apod.

Socialni struktury - vzdelani, rodinny stav,
narodnost, jazykova vybavenost, pocCitacova
gramotnost, ZPS (Zajima zahranicniho vilastnika)

Prostorova struktura

- vnitfni po utvarech + dalsi clenéni demograficke,
socialni , ekonomicke

- _vnejsi - dojizdeni do zamestnani




Analyzy poctu zaméstnancu

Zakladni pravidlo:

Cim vétsi je organizace, t‘I,m jsou mtervaly
sledovani poctu zameéstnancu kratsi.
Priklad :
O velké organizace s klasickou funkcjonalni organizacni

strukturou sleduji pocty zameéstnancu v casovém intervalu
pracovnich smen, pripadne ve dnech.

O Pro ostatni organizace je béznée sIedovanym obdobim ,
které je i v souladu se statistickym vykazovamm mésicni.
[ Rovnez se zkoumaJ| pocty zamestnancu v mezirocnim

vyvoji , pfipadné v sezonnim vyvoji u sezonnich
organizaci.

Aby bylo mozno provédét srovnani je treba dodrzovat zasadu stale

stejného vymezem . Musime brat v uvahu, Ze pocet
zameéstnancll je okamzita velicina alze ji tedy zjistit jen
k urcitému rozhodnému okamziku.

8.12.2008 Blok C - Personalni analyzy 13
Lekce 8.




Analyzy poctu zaméstnancu

V praxi se nejcasteji pouzivaji kriteria:
1. Evidencni pocet zameéstnancu k urcitému
datu (napr. k 31.10.2008)

2. Primeérny pocet zameéstnanclli za urcité
obdobi (napr. Od 1.1.2008 do 31.10.2008)
3. ! Primeérny prepocteny stav zaméstnanct za

urcité obdobi (napr. za rijen 2008) vyjadruje jako podil
skute¢né odpracovanych hodin v organizaci (! bez
vylouéeni nemocnosti, zkracenych Givazkl, ostatnich

absenci, atd., navySené o presCasovou praci)

a celkové stanovené pracovni doby bez svatkii

8.12.209paco vni dobu. Blok C - PLerEonéélnl' analyzy
ekce 8.




Téma II. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

2. Analyzy mobility
sleduji se ruzné indexy a ukazatele ,
obdobné v demograﬂckych
statistikach (era odchodu, index

stability, mira pre2|t| analyza delky
zamestnam mira fluktuace , intenzita

odchodu)

[ Analyza vyu2|van| kvalifikace
zaméstnanecu

[0 Vyuzivani fondu pracovni doby




Mira odchodu /intenzita
odchodU/ mira fluktuace

A4

Tradicni ukazatel merici ztratu
v (@)
Zamestnancu

Vypocet:

Polet zaméstnancl , ktefi béhem uréitého obdobi odedli

Primérny pocéet zaméstnancu v témzZe obdobi

X

100

Obvykle se uziva obdobi 1 roku

Sleduje se trend odchodu v % , ¢im je
tato mira vyssi , tim pro organizaci hure
z hlediska efektivity vyuzivani lidskych

8%. %g: ] [I Blok C - Personalni analyzy

Lekce 8.
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Index stability

Ukazuje miru kontinuity zameéstnani a tendence
v (o] V4 V4 7 - -
zamestnancu k setrvavani v organizaci.

N oy

Cim je index stability vyssi, tim se
napr. hlre budou provadét
jakékoliv zmeny.

Vypocet :

Pocet zaméstnancl s vice ne? 1 rokem zaméstnani v organizaci

Primérny pocet zaméstnancu zamé&stnanych pred rokem

x 100

8.12.2008 Blok C - Personalni analyzy
Lekce 8.
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Vyuzivani fondu pracovni
doby

Vychazi z vymezeni pracovni doby , ktera by méla byt lidskym
potencialem organizace odpracovana

Fond pracovni doby je zpravidla charakterizovan pojmy:

Povinna deélka pracovniho dne

Povinna délka pracovniho tydne

Nominalni fond pracovni doby (rocni)
Pouzitelny fond pracovni doby (rocni)
PresCasovy fond pracovni doby

Absence z divodu nemocnosti

Absence z dlvodu placeného volna dle § ZP

VVVYVVYVYYY

Praktickd ukazka zpracované analyzy fondu pracovni doby je
uvedena

v Citance pod nazvem Vyuziti fondu pracovni doby za obdobi leden

lev&twen 1998. Blok C - Personalni analyzy 18

Lekce 8.




HODNOCENI UTVARU: Produkce
1. Nedostateéna drover }/—

Vysledky auditu

2. Podprimeérna aroven nebo zlepsujici tendence — —(-

3. Splivje —1——
Zacina se na vrcholu pyramidy a zakresli se pinuj 1 \
lomena &ara, vyjadfujici stupef hodnoceni 1-5 pro

z A 4. Prikladem statni
viechna kritéria adem pro osts |

5. Vyjimeéné pinéni —\—'
V' 4
Odpracovana doba, U ka Z ka Z

pfestasova prace

(mnoZstvi prace) PRACOVNI VYKON I t Y 4 I |
Vykazovani dochazky
(sebekontrola, spolehlivost) I ] t /

’
Prace na zakazkach . .
(efektivita ) VYSLEDKY PRACE a I I y Z y
7
Vykazovana reZie i
(pFistup) ODBORNA
ZPUSOBILOST

Prace na zakazkach + kl.rozpottec
(tkoly+ cile )

Celkoveé vysledky

{prace s IS )

Kovaftikova

Urovenil. | A Yo N - b i
Uroven II. Urover III. Urovedt IV.  Urovefi V.

Foracowano pode Waren Bennls © KONSENS, s.o. 2008




Téma II. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

3. Analyzy potreb manazerskych
kompetenci -standardy manazerskych
kompetenci

O profesnich naroku a kvalifikace (technické,
ekonomicke,marketingove, pravni)

[0 osobnich dispozic (odpoveédnost, energicnost,
tymova spoluprace,predvidavost, rozhodnost)

O schopnosti a profesni zpusobilosti (sektorové
know-how, manazerske nastroje a metody, rizeni
a rozvoj LZ, organizace, jazyk, pocitac.
gramotnost)

O intelektualni nastroje a metody ( strateg.
mysleni, komunikace,prezentace, kreativni

mysleni, zpracovani informaci, autorita)




Moderni metoda - hodnoceni 360°




Zpétna vazba - hodnoceni 360°

Vysledky manazerského auditu..................

celkovy vysledek \ :

—— sebehodnoceni —— majitel —— kolegové zameéstnanci —— pramér v kritériu




Struktura personalnich analyz

Evidencni
pocet

Analyza poctu

Stavajicich | Primarny
lidskych r“mve"tny
zdrojt ‘ poce

Primérny
prepocteny
stav
Demograficka
O
Persorllalnl Lidskel}o Ekonomicka
analyzy potencialu |
Analyza
struktury |
Socialni
Prostorova Mira odchodd
Mobility
potencialu
‘ Index stability
Vnéjsi
' Horizontalni a
vertikalni
pohyb
Vyuzivani
1 kvalifikace
:
- Fondu pracovni
doby
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Struktura personalnich analyz

Personalni
analyzy

Prace a Lidského Ostatni pers.

pracovnich mist potencialu nalyzy a jejich nastroj

Potieby vzdélavani Personalni marketing

Atraktivita organizace

Benchmarking Personalni controlling

Personalni audit

PIS

8.12.2008 24




Téma III. Ostatni personalni analyzy a
nastroje k jejich realizaci

1. Analyzy potreb v programech
vycviku, vzdelavani a rozvoje
kompetenci

Sleduji dosahovani stanovenych
pracovnich kompetenci , analyzuje

vystupy a chovani zaméstnancu dle
zadaného modelu




6 klicovych kompetenci




Primeérné vysledky za .........

Potencial
100 |

57,5%




Primeérné vysledky za .....

Seberizeni 59 8%

~
~

93,6% vedeni ostatnich \ - - > Komunikativnost56%

\
T— \

"~ Re$eniproblému
’// /// 56,90/0




Tema III. Ostatni personalni
analyzy a nastroje k jejich realizaci

2. Analyzy trhu prace a personalni

marketing
Zavedeni marketingovych Cinnosti do oblasti

personalistiky , vyu2|van| swot analyzy, propagace a
prezentace organizace , sledovam klicovych informaci,
déleni Utvaru /zamestnancu do portfolia apod.

3. Analyzy atraktivity organizace - tj.
sledovani obrazu organizace v ocich
spoluzaméstnanecu, blizsiho a SII‘SIhO okoli napr

Y pOJmech — historie, znacka, nazev, graficke image ,
organizacni kultura, spokOJenost kvallta zamestnancu




Tema III. Ostatni personalni
analyzy a nastroje k jejich realizaci

4. Benchmarking - analyza
konkurence, metoda srovnavani ve
stanovenych parametrech,

O vnitrni — mezidivizni, meziodborovy
[0 vnéjsi - se srovnatelnou organizaci




SEHO KONKURENTA

- o
= — T

TADY NAS TYM stcmus%

RAVE ANALYZYIE JED

P
ha




Od benchmarkingu k
benchlearningu

Ll
Ll

oW AWM

Benchmarking vede k napodobovém’ uspesneho chovani.

Proces zdokonalovani fizeni a chwku vedouci pres
benchmarking se nazyva benchlearning (ucit se od
neJIepS|ch), ktery vyzaduje :

Mit vuli a odvahu proniknout do podstaty véci
Zjistit, co je o dané véci znamo a kdo to vi
Ziskat informace a vstrebat poznatky

Zkusenosti prenést na interni poznatky a sjednotit je s
cilem organizace

Kodifikovat Uspésné jednénl' a zmenit pracovni postup

Rozpoznat zakonitosti ucici se organizace - dosahnout
trvalého stavu soustavného rozvoje nez urcité urovné
rozvoje

8.12.2008 Blok C - Personalni analyzy
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Od benchmarkingu k
benchlearningu

BENCHMARKING BENCHLEARNING

Odborna
Efektivnost dOkOEaIQSt

= _ : mena firemni kultury -
Zlepseni efektivnosti - smérem k udici se
Pochopen{ procesu -
{ Produktivita/kvalita } kodifikace uspesneho
chovanl
NizSi naklady/vyssi Zmeny v chovanich a
VYnosy postojich

Dlouhodob

Kratkodobé

LEPSI VYSLEDKY

8.12.2008 ;operativni e,strategic 33




Kontrolni nastroje

Personalni controlling - jeden z nastroji strategického fizeni
Sleduje 5 zakladnich ukazatell :

>

>

vyvoj a struktura personalnich ndkladu a personalini
statistika

ersonalni ukazatele kvantitativni = ukazatele pro

enchmarking, kvalitativni +strategicke aspekty =
pfidana hodnota, pocet ridicich zaméstnanecu , pocet
dni vénovany vzdélavani v kompetencich apod

standardy PC - definuje hodnoty pro personalni
ukazatele napr. 80% mist obsazeno z vnitfnich zdroju, 2
dny po poradach informovat ostatni zaméstnance

personalni audit - hodnoti dosazene vysledky
personalnich Cinnosti (interne, externe, podklady
z analyz, benchmarkingu, rozhovory apod )

zamestnanecky audit — posuzovani vykonu personalniho
Fizeni vlastnimi zaméstnanci




5 nastroju
personalniho controllingu

Personalni
statistika

Zaméstnanec Personalni
ky audit ukazatele

Personalni Personalni
audit standardy

8.12.2008 Blok C - Personalni analyzy
Lekce 9.
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Kontrolni nastroje personalnich
analyz

Personalni informacni systém

[0 Bez PIS jsou personalni analyzy jen
obtizné vykonavatelné

[0 PIS je v kompetenci personalnich
’ (@) = v =
utvaru , z hlediska koncepcnosti,
provozovani a vyuzivani .

[0 Vedouci pracovnici — zdroj
informaci pro aktualizaci a bézni
uzivatele .




Personalni informacni systém

Komplexni informacéni
systém organizace

Jednotlivé moduly

' ' | E
Manazersky Personalni Financni Marketingovy
Zaméstnanci Pracovni mista Personalni Cinnosti Vnéjsi okoli
.| Informace Informace »| Informace »| Informace
kmenoveé kmenoveé kmenoveé kmenoveé
Informace Informace Informace Informace
> (o) v v s (o) v v V4 > (o) v v s >
"| prubézné prubézné "| prubézné " [prubezne

8.12.2008
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Tematicky celek D.
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@ Prednaska - naleznete v IS - v elektronicke podobé
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Uvod do tématického celku D

O Je dulezité pochopit vzdjemné vztahy
v personalnim rizeni — strategie (Cil)
— planovani (co a kdy) - analyzy
(proc) — procesy (jak)

O Procesu v persondlnim Fizeni je
velmi mnoho - v tomto kursu se
zabyvdme tim nejdulezitéjsim -
zajisténim zameéstnanci




Zakladni personalni procesy

V centru pozornosti
strategie organizace je Procesy
dosahovani cilt personalniho
prostrednictvim lidi . rizeni

’ Zajisténi a
4 hlavni procesy stabilizace _
zameéstnancu

Rozvoj Zvysovani Organizacni
zameéstnancu vykonnosti rozvoj




Zajisténi zaméstnancu

Zajisténi zaméstnancu je neJduIeZ|t ejsi
proces Fizeni lidskych zdroju.

(o Zdroje
naboru

\ Klicové pozice
Vykonné pozice

| e B |
Kritéria vybéru
Metody vybéru

o \Vybér

:

e Adaptace ]

Pracovni podminky

\ Zapracovani

Zhodnoceni
adaptace

( N

r

\

Standardy/normy prace
Naroky na pracovni misto
Nastaveni zakladni mzdy
Cileny socialni program

~N

r v v I\
e Propousteni

. ) T )
Penzionovani

J

7

e Stabilizace

N Vypovédi

Docasné
omezeni

\_ y




Provazanost personalnich
@)
procesu

Ziskavani .
zameéstnancu
(vstupni potencial)

Pobidkova
motivace

(satu race
motivu)

Rozvoj a
vzdelavani
(saturace

schopnosti)

Rizeni vykonu
(vystupy)




Zajisténi pracovnikt

Zajisténi pracovniku je konkrétni personalini
cinnost, pro kterou musime mit k dispozici
vsechny potrebné informace, vyplyvajici

z provedenych analyz.

Proces zajisténi pracovnika pro konkrétni
pracovni pozici pak probiha v téchto krocich

N S B T B

NABOR |C=)| vyBER |C=)| PRUETI |C—)| ADAPTACE |T——)|STABILIZACE




1. Nabor uchazecu

(o]

Proces, ve kterem je upoutavana pozornost
uchazeéd na organizaci nebo na pracovni
pozici, Nabor muge byt realizovan jak z vlastnich
- vnitfnich zdro[]]u organizace, tak z vnéjsich
zdrOJu pracovniho trhu.

Nekdy je nabor pojiman jako kombinovany , kdy
je davana moznost jak novym uchazeéum, tak
vlastnim zamestnancum.

Naborem je stanoven vzorek uchazedu, ktefi
dale projdou procesem vyberu

Do vnejsiho naboru pracovmku je efektivnée
zapojen personalni marketing, ktery
prezentuje dobrou zameéstnavatelskou poveéest

organizace. i




Nabor uchazedu

V ramci naboru vnitrnich zdrojd dochazi k :

» vertikalnimu pohybu pracovnika, ktery je spojen s jeho
pracovnim postupem

> horizontalnimu pohybu, ktery se uskutecnuje jednoduchym
prevodem

» diagonalnimu pohybu, ktery je doprovazeny prerazenim z
jedne oblasti do druhé se soucasnym povysenim

O Kombinovany nabor vyuziva principy i postupy jak vnitfniho,

tak vnejsiho typu naboru. Zahrnuje priljlmanl nove _
prichozich osob, stejne jako vnitrni mobilitu pracovniku.

Nabor napomaha procesu zajisténi pracovniki tim, ze
podchyti a zaujme nejlepsi uchazece.

46




Zakladni naborova politika

Musi obsahovat prohlaseni organizace k:

0 Celkovému cili naboru (proc-koho- s
jakymi pozadavky )

[0 Rovnym prilezitostem - vylouceni
diskriminace v souladu se ZP

O Vztah k vnitFnim uchazeélim (muze
- nemuze obsadit z vnitfnich zdroju)

47




Administrativni pozadavky
na uchazece

0 Strukturovany zivotopis
(curriculum vitae, CV - nekdy s
fotografii )

[0 Motivacni dopis (nekdy rucnée
psany)

0 Telefonicky nebo osobni kontakt

[0 Reference

Pravidlo na ktere se Casto zapomina :

Vzdy stanovit casovy limit pro podani prihlasek




Zdroje naboru

Osobni doporuceni

Inzerat v mistnim nebo celostatnim tisku
(Rovnost — Mlada fronta Dnes)

Odborné casopisy

Noviny a magaziny minoritnich skupin
Elektronické komercni databaze

Databaze uradu prace a burz prace
Cileny nabor formou dne otevrenych dveri
Personalni agentury




2. Vybér uchazeci

[l

Vyber je etapa, ve které se rozhoduje q tom, ktery
Z uchazecu neJIepe odpovida pozadavkum organlzace
a ma mu byt pracovni misto nabidnuto

Je vzdy oboustranne vzajemnym procesem , kdy
organizace si vybira pracovnika a pracovnlk
organizaci nebo pracovm pozici.

Jedna se o velmi dulezity prvek personalniho Fizeni,

protoze ma navaznost na dalsi fidici procesy na
vsech urovnich orgamzace

Vybeéru vzdy musi predchazet kvalifikovany
nabor

Typ a zpusob vyberoveho Fizeni zavisi na obsazované
pozici a financnich moznostech organizace .

8.12.2008 Blok D - Vybrané procesy 50
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Zakladni pravidlo vybéru

Vlastnosti/poznat ,
akceptovat — neakceptovat

Schopnosti / Ize rozvijet Postoje / nutno usmérfovat

(provéfit znalosti,dovednosti, zkusenosti )  (@Ktivita, motivace, sdileni cild )




Typy vybéru

[OPohovor s vedoucim pracovnikem

[OVybérove rizeni organizovanou formou
[JAssessment centrum

[OMé&rteni zpusobilosti dle kompetené&nich
modelu

(o) ’ v 7 7 7 V4 Y 4
Typ a zpusob vyberoveho rizeni zavisi na
obsazované pozici a financnich moznostech.




Vybér uchazedu

Forma vybéru je dana pracovni pozici , na kterou je

>

vyber provaden :

Dohoda pracovnika s nadrizenym - je forma pro vybér na
nejjednqodyissi pracovni pozice. Setri naklady organizace a cas
pracovniku personalniho utvaru. (Intuitivni — zkusenostni
vyber)

Vyberove rizeni je forma , ktera je uplatnovana pro bezne
pracovni pozice delnickych profesi,” administrativhe-spravniho
charakteru, prip. pro nizsi ridici funkce (vice zamereno na
poznani osobnosti )

Konkursni rizeni - je forma pgo vyber do vyssich ridicich
funkci nebo_do funkci specialistu (vice zamereno na
schopnosti a postoje

Assessment centra — vyber formou vyhodnocovani
schopngst| ucastnjka_pri reseni praktickeho problemu z praxe
se pouziva pro narqQcne ridici funkce nebo funkce specialistu
(komplexni provereni)

Méreni zplsobilosti dle kompetencnich modeli
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Vybér uchazedu

Jednotliyvé _etapy vybeéru zavisi na formeé
provadeneho vyberu:

Stanoveni kriterii a metod vyberu na jejichz zaklade bude
vyber ze souboru uchazecu provaden a optimalizovan

2. Navazani kontaktu s uchazecem zajistuje ziskani kvalitnich
informacnich podkladu o uchazeci - pisemnych i postrehu
z osobniho kontaktu

3. OvéFeni profesnich, kvalifikaénich a gsobnostnich predpokladi
uchazece - formou _strukturovaneho zivotopisu, analyzou rukopisu,
dotazovanjm na referencnich mistech, psychologickymi testy,
predlozenymi doklady atd. R

4. V\’/bvé,roy\’/,gghovor - je nejdulezitéjsi a soucasne nejobtiznéejsi
soucasti vyberu pracovnika. Je nugtnetento rozhovor vest na
profesionalni urovni = pripravit otazky pro uchazece, fakta o
organizaci a pracovni pozici, informace o stabilizacnim programu
apod. Vyznampou casti vyberoveho pohovaru JPe yyjasnenySi
vzajemnych oCekavani organizace i uchazece. Prubeh vyberoveho
pohovoru by mel byt zapsan pro pripadné dalsi vyuzitl.
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Vybér uchazedu

5. Celkové vyhodnoceni vyberoveho rizeni a
doporuceni vSech ucastniku vybérove skupiny
kK prijeti Ci neprijeti uchazece. Posledni rozhodujici
slovo ma prislusny vedouci pracovnik

6. Zaslani odpovédi_prijatym i nepfijatym
uchazecum - sveédci o urovni personalni prace
organizace a prispiva k podpore snah personalniho
marketingu. V praxi dosud neni zcela bézne a
ucastnici vyberovych rizeni, pokud nejsou vybrani
zustavajl bez odpovedi.

7. Ulozeni informaci o neuspesnych_kandidatech do
databanky potencialnich pracovniku - je krokem,
kterym se zhodnocuji naklady, ktere byly do
vyberoveho rizeni investovany. Je vyuzivano pro
dalsi vyhledavani pracovniku v budoucnu .
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Standardni metody vybéru

0 Strukturovany rozhovor s predem
pripravenymi otazkami a kriterii
hodnoceni

[0 Posouzeni celkoveho dojmu , kterym
Gcastnik pusobil

[0 Osobni SWOT analyza
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Vystupovani
Zralost

Vyjadiovaci
schopnost

Vzhled

10-9

sympaticky

zkuSeny

pohotovy

peclivy
zevnéjsek

) CELKOVY

8-7

zaujme

vyspély

vymluvny

upraveny

nenapadny

pfiméfené
zraly
srozumitelny

zevneéjsek
bez zavad

vSedni

nevyzraly

nepohotovy

Ihostejny
zevnéjsSek

nesympaticky

détsky

téZkopadny

nedbaly
zevneéjsek
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Ukazka — osobni SWOT - jednoducha
(Mé silné stranky) (Mé slabé stranky)

JAK TOHO M0OZU V BUDOUCNU VYUZIT CO MI TO MOZE zPUSOBIT?
(Mych silnych stranek) (Mé slabé stranky)
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Ukazka - osobni SWOT -
klasicka

Vase silné profesionalni Rezervy, ktere Vam brani
: v kariere
stranky

Profesni cile, kterych byste rad Co Vage profesionalni
v prubé&hu roku dosahl: zajmy ohrozuie :
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Hodnoceni uchazede v rdmci VR

Hodnotici krychle

b
=
Q
[ Tt
ey 4
o A
|| g-
c
o 3
=
> >
/Chovan|=
zplisob
Schopnosti = . v o
Pn dosahovani cilu
vstupni

potencial




Vyvojové metody vybéru

Analyza typologie osobnosti uchazece
s charakteristikou prostredi dle
metodiky MBTI

(Komparace osobnostni typologie a charakteristiky
prostiedi vytvaFi 256 ruznych variant, na jejichz
zakladé Ize predikovat uspésnost jedince)
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Schéma osobnosti v pojeti MBTI

VNIMANI - smysly tPOZﬂa’nl’ (a IPoznani| | INTUICE - tuseni (N)
=

Prijimani informaci ze , LL_~— Prijimani informaci ze
zkuSenosti symbol{
‘ &
£ 2o ‘ s
VNIMAJICI I 9/.@
3) N ' %y, o,

HODNOCENT - cit (F) "4 %o,

Zpracovani informaci

INTROVERT




Vysledky testu MBTI

ISTJ

ISFJ

INFJ

INTJ

Vojak 6% Obétavec 5% Tajemny vlivny Stratég 1%
1%
ISTP ISFP INFP INTP
Dobrodruh 7% Idealista 5% Misionar 1% Architekt-myslenek
1%
ESTP ESFP ENFP ENTP
Praktik 13% Vrba 13% Bojovnik za

dokonalost a
svobodu 5%

Inovator s pomnicky

5%

ESTJ

Loajalni realista
13%

ESFJ

Laskavy
harmonizator

13%

ENFJ

Charismaticky vadce

5%

ENTJ

Marsal
méné nez 5%
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Orientace organizace

navenek smerem k
(o] -

trhum a konkurenci

Neosobni zpracovani
informaci, rozhodovani
na zakladé nasledku,
schopnosti, vykonnosti

Realizace firemnich

rozhodnuti, jasné

definice véci, reseni

problému

Usudek Rozhodnuti

EXTROVERTN{ MYSLICI - rozum
Do USUZUJICI
9/@
g 1, ———— =
0%, Prijimani informaci
s "Ly zameérenych na
SMYSLOVE budoucnost , celkovy
VNIMAJICI IPoznani | Poznani obraz a moznosti
Prijimani informaci, y = -
zamerenych na INTUITIVNI
soucasnost, detaily, &,
realitu @'b/@
/'Oﬁo
Hledani vice VNIMAJICI 0‘7’5‘/’
vstupl, vécem | O%,.
nechava volny VWG4 | CITICI - vztahy e
il — , INTROVERTN
prube_f,\, casto .. Zpracovani informaci INTRO

o 7
zustav

zavislé na osobnim

Orientace organizace

technologie, sny $éfl a
vlastni kulturu




| -Spoléhani na své know-how

-E— Orientace na trhy

Charakteristika prostredi

ISTJ (Vojak 6%) ISFJ (ObétaYec 5,%) INFJ (Tajemon}'/ vlivny INTJ ( Stratég 1%)
Taméstnanec v Pedagogicka sféra 1%) Odborne lékarstvi
prumyslu
Justice
Statni instituce
ISTP (Dobrodruh 7%) ISFP (Idealista 5%) INFP (Misionaf 1%) INTP(Architekt
Zamestnanec ve myslenek 1%)
sluzbdch Vyvojové organizace
Policie Parlamentni a sendtni
Vyzkumne ustavy politickd sféra
ESTP (Praktik 13%) ESFP (Vrba 13%) ENFP (Bojovnik za ENTP@novator
Uméleckad sféra dokonaloss(‘f/ a) svobodu s pomnicky5%)
Diplomacie Podnikani ve sluzbach
Sportovni oblast
ESTIJ (Loajélni realista | ESFJ (Laskavy harmonizator ENF]J (Charismaticky ENTJ (Marsal - méné
13%) 13%) videe 5%) nez 5%)
Podnikani v obchodni Bankovnictvi
organizaci Podnikani ve vyrobni
Statni  urady organizaci
Vseobecné lékarstvi Organizace se
122008 Komunalni politika zahranicnim

kapitalem




Vyznam srovnavani typologii

2 ﬂozpoznanl Eypo|og|e prosfredl e dule2|tym

prvkem pro efektivni manazerskou cinnost, nebot
jeji zpusob bude vyznamnée determinovan
podobnosti a rozdilnosti osobnosti manazera
a typologle organizace.

» V pripade, Ze je situace v organizaci
stablllzovana pak za uspesneho bude povazovan
ten, kdo je J|m reprezentac¢nim viadcem, tzn.,
Ze eho osobnostni typologie respektuje prlrozeny
charakter organizace.

» Vyrazna odlisnost mezi osopnostnim typem a
charakterem organizace muze byt predpokladem
Bro tzv. kompenzaéni vadce, jejichz Cinnost

ude povazovana za uspesnou tehdy, dokazou -li
zrealizovat diky svym silnym strankam zcela
odlisSnym od dosavadniho charakteru organlzace
pozadovane zmeny Vv organizaci.

8.12.2008
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Komparace osobnostni typologie a
charakteristiky prostredi -
reprezentaéni vudce

Index intenzity " Extrovertni (E) ' Intuitivni (N) | Myslici (T) | Usuzujici (J)
; ' ' e Typologie osobnosti

_______________________________________________________________________

i i i \{ Typologie prostiedi

-------------------------------------------------------------------------------------------

8.12.2008




Komparace osobnostni typologie a

charakteristiky prostredi -
kompenzaéni vudce

Index intenzity | Extrovertni (E) ! Intuitivai (N) ! Myslici (T) ' Usuzujici (J) /4

Typologie osobnosti

Typologie prostfedi

2
1
\\
| A
2
3 | I |
Index intenzity | Introvertni (I) ! Smyslovy (S) | Citici (F) anmaJICI (P)

8.12.2008

68




Co tvori charakteristiku
prostredi?

1. Charakter

Cﬁarakter ~ AN ... 4. Osovbnos
“\' Utvaru manazera

, 2. Charakter
l organizace :.
Charakteristika

osobnosti
individua

.i Mnozina, kde se

charakteristika
prostiedi mdze
potkat

S—— e =—-




3. Prijeti pracovnika

A4

Vyzaduje splnéni \Il(é
-

_ ech predepsanych
administrativnich kroku

_ oku dle personalni
instrukce napr. vyzadani zpravy o |
zdravotnl zpusagbilosti k zastavane pradi,
VY sanlvfo,rmulare,ﬁdc,)tazm,ku) pro _
INformacni personalni_system, zapoctovy
ist, vstupni instryktaz o organizaci,
bravidlech bezpecnosti prace, apod.

’

DuleZitou soucdsti ptijeti pracovnika je

hredani_pracovni smloyvy v den zastupu
do zamestngni, osobni privitani
Kompetentnim zastupcem organizace a
uveden] na pracoviste pracovnikem
personalniho personalniho utvaru
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Zakladni pravidlo prijeti

N Ny

Prijeti pracovnika je méritkem
urovne organizacni kultury




4. Adaptacni proces

Adaptacni proces je ziskavani a osvojovani si
specifickych poznatkl a dovednosti pro prevzeti uréité

ulohy ve spolecnosti . Délka adaptacniho procesu je
ruzna dle charakteru organizace a pracovni pozice.

V ramci adaptace je po pracovnicich pozadovano
zvladnuti :

>Pracovni ada tace - pracovni ulohy, procesy a
postupy - ,zabehnuti® se v nove praci

»Socialni adaptace - postupné zaclenovani do
socialnich vztahu v ramci cele skupiny a do systemu
organizace (znalost cilu, organizacni kultura, predpisy,
normy vyhlasky, tj. vnitini egislativa orgamzace)




Adaptacni proces

U¢inné prostfedky adaptace pracovnika jsou:

= Vstupni seznamovaci program - instruktaz, prednasky, specializacni
skoleni
=>0dborné a socialni zaskolovani - pisemna forma organizacni kultury,

pokyny pro nové pracovniky, seznameni se s potfebnymi vedoucimi
v n n o o, 7 7 .
pracovniky i kolektivem , dulezité odborne informace

=>Motivujici prace - zadavani prace, ktera bude vzhledem k dobé pobytu
na pracovisti pracovnikem realné splnitelna

o>Zpeétna vazba - predat pracovnikovi zpétné informace o tom, jak jeho
zagkoleni probihd napf. formou pribéZzného neformalniho hodnoceni
jeho prace

= Narocny a spravedlivy vedouci, orientovany na lidsky faktor

= Poradenska a odborna pomoc, zejména od pracovnikd persondlniho
’ A4 4 ’ 0
utvaru a zkusenych spolupracovniku

= Projednani budouciho osobniho postupu a pridéleni neformalniho
konzultanta
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Adaptacni proces

Je pIné v rukdch personalistu i ostatnich
rny O . v 7
pracovniku ve firme. Pokud neni tento
Vé v v v O v v Vé
krok formalne osetren - muze veskera
v s a4 o -7
snaha predchazejicich kroku vyjit
naprazdno.

Pravidlo prvniho dojmu- Jestlize je
prvni dojem Spatny, pak se jen velmi tezko
napravuje .

Pracovnik si vytvari vztah k firme béhem
prvniho tydne. Ten rozhoduje o vytvareni

_ jeho vztahu k zamestnavateli




5. Proces stabilizace

Stabilita pracovniku se v tomto pojeti chape jako
stabilni mira potrebneho lidskeho potenpcialu,

kjclgrym organizace disponuje pro plnheni svych
cilu.

Prioritou se stava trvale zvysovani kvalifikace
pracovniku

ve forme :

> job shaving - sdileni prace pri spolupraci na
Cilech strategie

> job enlargment - rozsirovani prace -
viceprofesni fozvoj Kazdy zamestnanec si

osvojuje dalsj 1-2 pracovni cinnosti pro své
efekfivni vyuziti v ramci organizace
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Multifunkcni zamestnanec

job enlargment
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Proces stabilizace

O Na stabilizaci pracovniku v organizaci maiji vliv
uplatnéne motivacni faktory a jejich jednotlive
aspekty jako je system odmenovam soualm
programy a sluzby , uroven organizacni kultury,
kvalita pracovnich vztahu komunikacni system
pristup k personalnlmu rozvoy zaméstnancy,
uplatneény styl rizeni, moznost participace apod.

0 V soucasneé dobe je pristup ke stabilizaci
zaméstnancu ovlivnhén snahou o zavedeni pruzne a
erX|b|In| organizace, ve které se personalni rizeni
meéni v duchu ,,0d stability k flexibilité".

[0 Zavadi se pracovni mista, sdilena vice pracovniky a
fixni popisy prace se meni na pruzne modifikace roli.
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Proces stabilizace

O procesu stabilizace zaméstnancu hovofime
v souvislosti s efektivnim hospodarenim
s lidskymi zdroji. Kazda zmeéna pracovnika na
pracovni pozici at v rdmci vnitfni ¢i vnéjsi
mobility je spojena s naklady pro organizaci.
Do téchto nakladli se promita:

> nizka produktivita pracovnika v rdémci prubé&hu
adaptacniho procesu

> zvySeni nakladu pfi pFidéleni prace jinému
pracovnikovi

naklady na nabor a vybér nového pracovnika
naklady na zacvik a trénink

YV V
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Stabilizace

Kdy stabilizovat ?

Jestlize nam mira mobility prekroci 10 %
/viz personalni analyzy / pak je nutno
aplikovat radikalni stabilizacni program

Koho stabilizovat ?

Zpravidla se opirame o portfolio
zaméstnancu dle schopnosti flexibility

Flexibilita pracovnika je hlavnim
parametrem pro stabilizaci.




Rozdeéleni zameéstnanci do

portfolia

CHYTRY SPICI

Probudime,

R - siobilizujcme

PROSTY HLOUPY

poucime , nestabilizujeme

pak stabilizujeme

Vi

uroven znalosti

Nevi

Vi aroven sebepoznani Nevi
=




Pozor na paradoxy personalniho
rizeni pri stabilizaci

O Pri zajlstovanl a stabilizaci pracovniku pro potreby
organizace docha2| nekdy k tzv. Paradoxum
personalniho rizeni , které je mozno jednoduse
matematicky vyjédFit takto :

5+2=5 princip kryti neschopnosti

5+1=4 nastup rozkladneho elementu

5-1 =6 propusteni brzdného elementu

5-1 =3 odchod tvurce (viz tymove role)

D+ 0 = 7 e,
S+ 0= 3




Cim stabilizujeme ?

= Spokojenost

2. Motivace

3. Komunikace

4. Zarazenim do tymoveé spoluprace
5. Spoluucasti na rozhodovani

8.12.2008 Blok D - Vybrané procesy personalniho
fizeni Lekce 11.
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Dusledky z uspokojeni z prace:

= Produktivita
= Fluktuace
= Absence

Cim vice jsou lidé svoji praci
uspokojovani, tim vyssi je jejich
produktivita, mene inklinuji

k absencim a snizuje se fluktuace.
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Zadani ukolu z dnesni
prednasky

O Formulace pozadavkl na
kompetence manazerskych a
klicovych funkci

[0 Zaver - co jste si z prace na
projektu odnesli, (prinos,
problémy, sance projektu na
prakticke zrealizovani
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