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Zadani jednotlivych Ukolu projektu

N

B0 11111 O 1]

Vybér zameéreni organizace a nastin zameéru

Vypracovani vize, poslani a globalnich/strategickych cilii
zvolene organizace — podklady z nichz budete vychazet pri
personalnim rizeni

Navrh organizacni struktury/architektury organizace- ve
formé organizacniho schématu

Definice nutného technického a socialniho subsystému -
popis

Vymezeni oblasti personalni strategie — nosna cast projektu
Model personalniho rizeni a formulace etického kodexu
personalni prace -popis

Formulace aspektii psychologické smlouvy

ngér,objasti personalni politiky a zpracovani 2 vybranych
oblasti az do podoby pravidel

Priprava personalnich planti , popis pouzité metody -
povinny je 1. plan pgtreby zamestnancu a 2. plan mzdovych

nakladu zameéstnancu. Ostatni plany jsou volitelne podle
charakteru organizace (minimalne 1 dalsi )




Zadani ukolu na projektu -
prosinec

10.Formulace pozadavkii na kompetence
manazerskych a klicovych pozic

11.Metodika/zplisob vybéru zameéstnanct
pri obsazovani jednotlivych pracovnich
pozic

12. Zpusob stabilizace personalu

13.Test tymovych roli v pracovnim tymu-
zadano jiz na listopadove prednasce k tématu
personalni analyzy

14.Zhodnoceni spoluprace na projektu -
prinosy, nedostatky prace na projektu




O

O O OO0 O

Fipominky k projektum

Dodrzet doporuceny postup, vcetnée Cislovani
kapitol(1-14)

Dodrzet pozadovanou formu - pismo, zapati atd.
Pracovat s organizacnim schématem - tzv. pavouk

Nevkladat zbytecne kapitoly - cCislovani max. 3-
urovnée

Vybilancovat pouzivani cesko-anglictiny napr. v
nazvech Utvaru

Konkretizovat zavery pro danou organizaci — vyhnout

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




Uprava projektu - doporuéeni

Pismo velikost 10 bodu

V zapati/zahlavi uvést datum zpracovani
jednotlivych ¢asti , jméno a pfijmeni ¢lend
tymu

Dbat na grafickou Upravu- zaujmout

Jednotlive ukoly vypracovat co nejjasnéji,
nejstrucneéji a nejsrozumitelnéeji
Zaverecne prohlaseni o tymove praci a
podpis jednotlivych clent tymi




Zpusob odevzdani

Projekt odevzdat nejpozdéji do 17.12.
2010 dopoledne v pisemné podobe i

elektronické podobé —na CD na recepci
fakulty

Bez odevzdani projektu nemuzete byt
pripusténi ke zkousce/testu

Planovany predtermin pondeli 20.12.2010




Zadani ukolu ke zkousce

Zkouska probiha formou pisemneho testu-
overeni ziskanych znalosti (vice forem) :

[0 Test bude bodovan

OV pripadé dosazeni pozadovaného poctu
bodill bude zapsana do IS znamka,

vychazejici i z hodnoceni prace na
projektu

00 PFi nedosazeni limitu bodi se test
opakuje

[0 Pri nesouhlasu se znamkou bude =
nasledovat ustni zkouska v dalsim terminu







Tematicky celek C. -
pokracovani




Struktura personalnich analyz

Personalni
analyzy

A. Préce, a B. Lidského C. Ostatni
pracovnich potencialu

mist

analyzy

- wr s . : > 7 ’
Témal 1. ssaticich 2moiny | | e Téma III.
E zdroj _botencialu kompetenci_a potieb -
n A.Pocet || Vnégjsi a vnitrni
zameéstnancu mobilita

B. Struktura || Kvalifikace
zaméstnancu zaméstnancu

Téma II. | | vyuzivani fondu
pl’OSi nec pracovni doby
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Tema II.
Analyzy lidskeho potencialu



Téma II. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

1. Analyzy stavajicich lidskych
zdroju
e Poclet zamgstnanecu - evidenéni pocet k urcitému
datu + prumerny pocet za urcité obdobi

e Struktura - demografickeé slozeni, ekonomicka
struktura = kategorie BCD, BCI, WCD,WCI -
THPaD,Provoznl a obsluzny personal, management
apod.

e Socialni struktury - vzdélani, rodinny stav,
narodnost, jazykova vybavenost, pocitacova
gramotnost, ZPS (Zajima zahranicniho vilastnika)

e Prostorova struktura

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

- _vneéjsi — dojizdéni do zamestnani, apod.




Analyzy poctu zaméstnancu

Zakladni pravidlo:
Cim veétsi je organizace, tim jsou intervaly
sledovani poctu zamestnancu kratsi.
Priklad :
O velké organizace s klasickou funkcjonalni organizacni

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

O Pro ostatni organizace je bezné sledovanym obdobim
meésic (v souladu se statistickym vykazovanim)

O Rovnéz se zkoumaji poéty zaméstnancu v meziroénim
vyvoji , pripadne v sezonnim Vyvoji U sezonnich
organizaci.

Aby bylo mozno provadét srovnani, je tfeba dodrzovat zasadu
stale stejneho vymezeni .

Musime brat v Uvahu, ze pocet zameéstnancu je okamzita

velicina a Ize ji tedy zjistit jen k urcitému rozhodnému
okamziku.
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Analyzy podtu zaméstnancu

V praxi se nejcasteéji pouzivaji kriteria:
1. Evidencni pocet zaméstnancil k urcitému
datu (napr. k 31.10.2009)
2. Primeérny pocet zameéstnancu za urcité

obdobi (napt. Od 1.1.2009 do 31.10.2009)
bez ohledu na zkraceny uvazek
3. ! Prumérny prepocteny stav vnima

zkraceneé uvazky zaméstnanci za urcité obdobi
(napr. za rijen 2009)

3.12.2010 Blok C - Personalni analyzy 15
Lekce 8.



Ukazka analyzy vékove
struktury

m vekowva struktura

——Linearni (vékova struktura )

66-62 61-57 56-52 51-47 46-42 41-37 36-32 31-27 26-22 21-19
let let let let let let let let let let




Ukazka analyzy vzdélanostni
struktury

Vs zakladni

M zakladni
M vyuden
50

W Usy

W Uso
VS




Téma II. Analyzy lidskeho
potencialu v organizaci

2. Analyzy mobility

Indexy a ukazatele , obdobné

v demografickych statistikach (Mira
odchodu, index stability, mira preziti,
analyza delky zamestnani, mira
fluktuace , intenzita odchodu)
Analyza vyuzivani kvalifikace
zameéstnanecu

Vyuzivani fondu pracovni doby




Mira odchodu /intenzita odchodu/
mira fluktuace

Tradicni ukazatel merici ztratu
v (o]
Zamesthancu

Vypocet:
Podet zaméstnancu , ktefi béhem urditého obdobi odedli

x 100
Primérny podet zaméstnancu v témze obdobi

Obvykle se uziva obdobi 1 roku

Sleduje se trend odchodt v % , €im je tato
mira vyssSi , tim pro organizaci hufre z hlediska
efektivity vyuzivani lidskych zdroju
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Index stability

Ukazuje miru kontinuity zamestnani a tendence
v (o) 7 7 s . .
zamestnancu k setrvavani v organizaci.

Cim je index stability vyssi, tim se
napr. hulure budou provadét
jakékoliv zmeény.

Vypocet :

Pocet zaméstnancl s vice neZ 1 rokem zaméstnani v organizaci

S o x 100
Prumerny pocet zamestnancu zamestnanych pred rokem

3.12.2010 Blok C - Personalni analyzy 20
Lekce 8.



Analyza fluktuace - ukazka

kategorie TH
M kategorie DR

W kategorie DV

rok 2008 w rok 2009

rok 2006 w rok 2007

Spolecnost je dlouhodobé zameéstnanecky stabilizovana. Mira
fluktuace &ini v letech 2006-2008 v priméru 13% a index
stability 84%, coZ jsou ukazatele pod standardnim prdmérem.




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 délka pracovniho dne

Povinna délka pracovniho tydne

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

Absence z divodu nemocnost;i

Absence z duvodu placeného volna dle § ZP

VVVVYVYYVY
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HODNOCENI UTVARU: Produkce
Vysledky auditu 1. Nedostateéna droven —/—

2. Podprimeérna uroven nebo zlepsujici tendence — —(-

3. Spliuje -
Zatina se na vrcholu pyramidy a zakresli se pinyy 1 \
lomena &ara, wyjadfujici stupen hodnoceni 1-5 pro

veechna kriteria . Pikladern pro ostatni |

2. Vyjimeténe plnéni —\—'
V 4
Odpracovana doba, U ka Z ka Z

pieséasova prace
Sofvi Drace) o

(mnoZstvi prace) PRACOVNI VYKON I t V' 4 | Il I
Vykazovani dochazky
(sebekontrola, spolehlivost) I ] t /

V 4
Prace na zakazkach B .
(efektivita ) ELERY: Lat¥ S8, VYSLEDKY PRACE a I l a 2 y
' 4
Vykazovana rezie ODBORNA
o | L

(pFistup) ZPUSOBILOST O y

Prace na zakazkach + kl.rozpoGtec!
(Likoly+ cile )

Celkove vysledky
(prace s IS )

Kovartikova

Uroven |. ! i ) T - : j ’ f
Urover . Urovei IIl. Urovedi IV.  Uroveii V.

Zoracowang pode Warren




Tema II. Analyzy lidskeho
potencialu v organizaci

3. Analyzy potreb manazerskych
kompetenci -standardy manazerskych
kompetenci

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

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

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

O intelektualni nastroje a metody ( strategické mysleni,

komunikace,prezentace, kreativni mysleni, zpracovani
informaci, autorita)




Moderni metoda - hodnoceni 360°




Zpétna vazba - hodnoceni 360°

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

celkovyvysledek . AaN\>_  Komunikace

_  Wjednavani

| Aktivita

Styl fizeni /~ _'Prezentace

Rozhodovani ©~  Delegovani

—— sebehodnoceni —— majitel —— kolegoveé zameéstnanci —— pramér v kritériu




Zaver : Co musite znat!

FEKonomicKaY
Lidského -
amnd Phirevoacnoacy

Manazerskych .
kompetenci
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Tema III.
Ostatni personalni analyzy a
nastroje k jejich realizaci



Téma III. Ostatni personalni analyzy a

nastroje k jejich realizaci

Prace a
pracovnich
mist
Personalni Lidského
analyzy potencialu

Potfeb vzdélavani

Atraktivity
organizace

Personalni
marketing

Ostatni pers.
analyzy a
jejich nastroje

Konkurence

Benchlearning

Benchmarking

Personalni
controlling

Personalni audit

3.12.2010
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Téma III. Ostatni personalni analyzy a
nastroje k jejich realizaci

1. Analyza potreb v programech
vycviku, vzdelavani a rozvoje
kompetenci
Sleduje dosahovani stanovenych
pracovnich kompetenci , analyzuje

vystupy a chovani zaméstnancu dle
zadaneého modelu




6 klicovych kompetenci

R 3

- Komun

.
a ‘

hop
¥ 4‘



../../Plocha/AC%20ST-OS/zdroje/organigram.doc

Prﬁmérné VVSIedky za  ESEEEE R R R

Potencial

57,5%

Postoje Vykon
56,9% 60,9%




Priumeérné vysledky za .....

Sebefizeni 59 89

|

93,6% vedeni ostatnich

- 60 /“\\Komunlkatlvnost Yo

e

ke

64,30/0 Tah na brénu ‘\ """""" N\

""""""" \// §e§e ni problé m
56,9%

50,1% Kooperativnosti/ \”/Schopnost mysleni 61,5%




Téma III. Ostatni personalni
analyzy a nastroje k jejich realizaci

2. Analyzy trhu prace a personalni

marketing
Zavedeni marketingovych cCinnosti do oblasti

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

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

v pojmech - historie, znacka, nazev, grafické 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,

vnitrni — mezidivizni, meziodborovy
vnejsi - se srovnatelnou organizaci




TADY NAS TYM SPECIALISTH

DRAVE ANALYZYIE JEDNOHO

< - :
@z g S \&E—E—EF\KGHKHREHH




Od benchmarkingu k
benchlearningu

O
O

EN1 81111t I

Benchmarking vede k napodobovém’ uspesneho chovani.

Proces zdokonalovani fizeni a VYCVIku 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 daneé veci znamo a kdo to vi
Ziskat informace a vstrebat poznatky

Zkusenosti prenést na interni poznatky a sjednotit je s
cilem organizace

Kodifikovat uspésné jedném’ a zmeénit pracovni postup

Rozpoznat zakonitosti u€ici se organizace - dosahnout
trvalého stavu soustavného rozvoje nez urcité urovne
rozvoje

3.12.2010
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Od benchmarkingu k
benchlearningu

BENCHMARKING BENCHLEARNING

Odborna
Efektivnost dokonalost

Zlepseni efektivnosti - Zmena firemni kultury -
likvidace rozdild smerem k ucicl se organizaci
| |
o _ Pochopeni procesu - kodifikace
Produktivita/kvalita Uspé&&ného chovani
| |
Niz8i naklady/vyssi Zmeny v chovanich a
Vynosy postojich
i ; —_— o — i
Kratkodobe, v, Dlouhodobeg,
3.12.2010 operativni LEPSI VYSLEDKY strategické

S e




Kontrolni nastroje

Personalni controlling — jeden z ndstroju strategického Fizeni
Sleduje 5 zakladnich ukazatelU :

>

>

vyvoj a struktura personalnich nakladi a personalni
statistika

ersonalni ukazatele kvantitativni = ukazatele pro

enchmarking, kvalitativni +strategicke aspekty =
pfidana hodnota, pocet ridicich zamestnanecu , pocet
dni vénovany vzd&lavani v kompetencich apod

standardy PC - definuje hodnoty pro personalni
ukazatele napf. 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

Personalni
standardy

3.12.2010
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Kontrolni nastroje personalnich
analyz

Personalni informacni systéem

Bez PIS jsou personalni analyzy jen
obtizné vykonavatelné

PIS je v kompetenci personalnich
7 (@) . v .
utvaru , z hlediska koncepcnosti,
provozovani a vyuzivani .

Vedouci pracovnici — zdroj
informaci pro aktualizaci a bézni
uzivatele .




Personalni informacni systém

Komplexni informaéni
systém organizace

Jednotlivé moduly

—>

y | | }
v
Manazersky Personalni Financni Marketingovy
|

Zameéstnanci Pracovni mista | —{Personalni Cinnosti —1 Vnégjsi okoli
Informace _, | Informace | Informace | Informace
kmenové kmenové kmenové kmenove
Informace Informace Informace Informace

(o] v v 7 (o] v v J4 (o] v v Jé
prubézné — | prubézné | prubézné —{prubézne
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Tematicky celek D.

VYBRANE PROCESY
PERSONALNIHO RIZENS




Literatura

[0 J. Koubek: Rizenf lidskych zdrojd. Praha: Management
Press,2001

B.Wiliam,Werther, Jr.K.Davis: Lidsky faktor a personalni
management Praha:Victoria Pubishing, 1992 (cCitanka)

M.Foot,C.Hook: Personalistika.Praha: Computer Press,2002

M. Armstrong: Rizeni lidskych zdroj&. Praha:Grada
Publishing,2002

M.Cakrt: typologie osobnosti pro manazery.
Praha:Managament Press, 2006

W.Bridges: Typologie organizace, Praha:Managament
Press, 2006

A. Lubasova: Stin - nezbytna soucast zivotniho uspéchu,
Brno: 2008

i

DD

BB

B

@ Prednaska - naleznete v IS - v elektronické podobé
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Uvod do tématického celku D

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

Procesu v personalnim fizeni je
velmi mnoho - v tomto kursu se
zabyvame tim nejdulezit&jsim -
zajisténim zameéstnancu




Zakladni personalni procesy

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

) Zajisténi a
4 hlavni procesy stabilizace _
zamestnancu

Rozvoj Zvysovani Organizacni
zaméstnancu vykonnosti rozvoj

f

RLZ SPP 818




Zajisténi pracovnikl

Zajisténi pracovniku je konkrétni personalni
cinnost, pro kterou musime mit k dispozici
vSechny potrebné informace, vyplyvajici

z provedenych analyz.

Proces zajisteni pracovnika pro konkrétni
pracovni pozici pak probiha v techto krocich

1 B OB B R

M —) M —) M —)| ADAPTACE | C—) STABILIZACEI




Zajisténi zaméstnancu
Zajisteni zamestnancu je neJduIeZ|t ejsi

\
r v v r’
v Standardy/normy préce ° PI"OpOUStenl
P Naroky na pracovni misto
ro C --------- amn Nastaveni zakladni mzdy
Kritéria vyb&ru Cileny socialni program
Metody vybéru (¢ Adaptace Penzionovani
o ZgerJe X y Vypoveédi
naboru e Vyber r \ Dodasné
Pracovni podminky e Stabilizace omezeni
\ Zapracovani
\ Klicové pozice Zhodnoceni
Vykonné pozice \ adaptace
\, J
\. J




1. Nabor uchazecu

O Proces, ve kterem je upoutavana pozornost
uchazecii na organizaci nebo na pracovni pozici.
Nabor muze byt realizovan jak z vlastnjch — vnitrnich
zdhroju organizace, tak z vnejsich zdroju pracovniho
trnu.

O Nekdy je nabor pojiman jako kombinovany , kdy je
davana mozpost jak novym uchazecum, tak vlastnim
zamestnancum.

Naborem je stanoven vzorek uchazecu, ktefi dale
projdou procesem vyberu.

Do vnéjsiho naboru pracovniku je efektivné zapojen
personalni marketing, ktery prezentuje dobrou
zamestnavatelskou povest organizace.
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Nabor uchazecu

V ramci naboru vnitrnich zdrojli 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 vnitrniho,
tak vnejsiho typu naboru. Zahrnuje priljlmanl nove
prichozich osob, stejne jako vnitrni mobilitu pracovniku.

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

50



Zakladni naborova politika

Musi obsahovat prohlaseni organizace k:
Celkovemu cili naboru (proc-koho- s
jakymi pozadavky )

Rovnym prilezitostem - vylouceni
diskriminace v souladu se ZP

Vztah k vnitFnim uchazeéim (muze
O v . gy V7 . O
- nemuze obsadit z vnitrnich zdroju)

51



Administrativni pozadavky
na uchazece

Strukturovany zivotopis
(curriculum vitae, CV — neékdy s
fotografii )

Motivacni dopis (nekdy rucné
psany)

[elefonicky nebo osobni kontakt
Reference

Pravidlo na které 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
Elektronickée komercni databaze

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




2. Vybér uchazeci

Ll

Vyber je etapa, ve ktere se rozhoduje g 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 organlzace

Vybeéru vzdy musi predchazet kvalifikovany
nabor

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

Vlastnosti/poznat ,
akceptovat — neakceptovat

Schopnosti / Ize rozvijet Postoje / nutno usmeérnovat

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




Typy vybeéru

Pohovor s vedoucim pracovnikem
Vybérove rizeni organizovanou formou
Assessment centrum

Méreni zpusobilosti dle kompetencnich
(o)
modelu

(o] V4 v 7 V7 s s Y 4
Typ a zpusob vyberoveho rizeni zavisl 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 vybéer na
nejjednqodyissi pracovnil pozice. Setri naklady organizace a C3s
pracovniku personalniho utvaru. (Intuitivni = zkusenostni
vyber)

Vyberoyeé rizeni je forma , ktera je uplatnovana pro béznée
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 - vyhér formou vyhodnocovani
schopngst] ucastnika_pri reseni praktickeho problemu z praxe
se pouziva pro narqcne ridici funkce nebo funkce specialistu
(komplexni provereni)

Méreni zpusobilosti dle kompetencnich modeli
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Vybér uchazedu

Jednotlivé etapy vybeéru zavisi na forme
provadeneho vyberu:

Stanoveni kriterii a metod vybéru na jejichz zakladé bude
vyber ze souboru uchazecu provaden a optimalizovan

2. Navazani kontaktu s uchazeCem zajistuje, ziskani kvajitnich
informacnich podkladu o uchazeci — pisemnych i postrehu
Zz osobniho kontaktu

3. Ovéreni profesnich, kvalifikaénich a gsobnostnich pfedpokladd
uchazece - formou strukturovaneho zivotopisu, analyzou rukopisu,
dotazovanim na referencnich mistech, psychologickymi testy,
predlozenymi doklady atd. .

4. Vybeérovy pohovor - je nejdulezitéjsi a souCasné nejobtiznéjsi
soucasti vyberu pracovnlka. Je nutne‘tento rozhovor vest na
profesionalni urovni — pripravit otazky pro uchazece, fakta o
organizaci a pracovni pozici, informace o stabilizacnim programu
apod. Vyznamnou castl vyberoveho pohovoru je yyjasneni Si
vzajemnych ocekavani organizace i ychazece. Prubeh vyberoveho
pohovoru by mel byt zapsan pro pripadne dalsi vyuzitl.
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Vybér uchazedu

5. Celkové vyhodnoceni vyberoveho fizeni a
doporuceni vsech ucastniky vyberové skupiny
k prijeti Ci neprijeti uchazece. Posledni rozhodujici
slovo ma prislusny vedouci pracovnik

6. Zaslanj odpovédi_prijatym i neprijatym
uchazecum - sveédci o urovni personalni prace
organizace a prispiva k podpore snah personalniho
marketingu. V praxi dosud neni zcela bezne 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, které byly do
vyberoveho frizeni investovany. Je vyuzivano pro
dalsi vyhledavani pracovniku v budoucnu .
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Standardni metody vybéru

Strukturovany rozhovor s predem
bripravenymi otazkami a kritérii
hodnoceni

Posouzeni celkového dojmu , kterym
r v ’ (@) .
ucastnik pusobil

Osobni SWOT analyza
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) CELKOVY DOIJEM

Vystupovani
Zralost

Vyjadiovaci
schopnost

Vzhled

10 -9

sympaticky

zkuSeny

pohotovy

peclivy
zevnéjSek

zaujme

vyspély

vymluvny

upraveny

nenapadny

pfiméfené

zraly

srozumitelny

zevnéjSek
bez zavad

vSedni

nevyzraly

nepohotovy

lhostejny
zevnéjSek

nesympaticky

détsky

tézkopadny

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

JAK TOHO MUZU V BUDOUCNU VYUZIT co MI TO MUZE zPOSOBIT?

(Mych silnych stranek) (Mé slabé stranky)
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Ukazka - osobni SWOT -
klasicka

Vase silné profesiondlni Rezervy, ktere Vam brani
, v kariere
stranky

Profesni cile, kterych byste rad Co Vage profesionalni
v pribé&hu roku dosahl: Zajmy ohrozuje :
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Hodnoceni uchazece v ramci VR

Hodnotici krychle
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— zpusob
hopnosti = ani cilt
Schopnost dosahovani cilt

vstupni




Vyvojove metody vyberu

Analyza typologie osobnosti uchazece
s charakteristikou prostredi dle
metodiky MBTI

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

EXTROVERT (E Z racvovénl' ’informaci Jasny
MYSLENI - rozum Usudek

4 (J)

6\/7@,«
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Q (/O"
/C/o

(a Poznani | | INTUICE - tuseni (|\l)

VNIMANI - smysly tPozném’

> <=
PFijimani informaci ze | PFijimani informaci ze
zku$enosti symboll
, &,
2 2y ‘ S,
VNIMAJICI 3 73
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s HODNOCENT - cit (F) %~ “oz,
Zpracovani informaci INTROVERT
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Vysledky testu MBTI

ISTJ

ISFJ

INF]

INTJ

Vojak 6% Obétavec 5% Tajemny vlivny 1% Stratég 1%
ISTP ISFP INFP INTP
Dobrodruh 7% Idealista 5% Misiona¥ 1% Arehiteimysienck
1%

ESTP

Praktik 13%

ESFP

Vrba 13%

ENFP

Bojovnik za dokonalost a

svobodu 5%

ENTP

Inovator s pomnicky

5%

ESTI

Loajalni realista
13%

ESFJ

Laskavy harmonizator

13%

ENFJ

Charismaticky viidce

5%

ENTJ

Marsal

méné nez 5%

3.12.2010

67




Realizace firemnich
rozhodnuti, jasné
definice véci, reseni
problému

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

Orientace organizace

navenek smérem k
(o) .

trhum a konkurenci

EXTROVERTNI — MYSLICI - rozum

& A ;7
Doy, USUZUJICI

Prijimani informaci
zameérenych na

budoucnost , celkovy
Pozném’< obraz a moznosti
INTUITIVNI

UsudekRozhodnuti

SMYSLOVE
VNIMAJICI
Prijimani informaci,
zameérenych na

soucasnost, detaily, &,
realitu oy
Y%
,'Oﬁo
Hled?’nl' vice VNIMAJICI OO’E‘/’
vstupu, vécem v %u,?.
nechava volny ¥RIGEY | CITICI - vztahy pa
itEaS ] o , INTROVERTN
prubeh, casto .. Zpracovani informaci ;

zUstav Ofientace organizace

zavislé na osobnim

4

Vo

vosti technologie, sny $éfu a
vlastni kulturu



% P | 1 a n R | PR ¥ 4 A

£|§ ISTJ (Vojak 6%) IEFJ (ObétaYec 5,%) INFJ (Tajemony vlivny INTJ ( S,tra:cégvl%?
o Zamésinanec v edagogicka sféra 1%) Odborné Iékarstvi
~ prumyslu

\% - Justice

o Statni instituce

‘= ISTP (Dobrodruh 7%) ISFP (Idealista 5%) INFP (Misionaf 1%) INTP(Architekt
i Zaméstnanec ve mysSlenek 1%)
% sluzbach Vyvojoveé organizace
& Policie Parlamentni a senatni
! Vyzkumné ustavy politicka sféra

ESTP (Praktik 13%) ESFP (Vrba 13%) ENFP (Bojovnik za ENTP(novator
Umélecka sféra dokonalost a s pomnicky5%)
Diplomacie . svobodu 5%)
Podnikani ve sluzbach

% Sportovni oblast

—

g ESTIJ (Loajalni ESFJ (Laskavy ENF]J (Charismaticky ENTJ (Mar§al - méné
. realista 13%) harmonizator 13%) videe 5%) nez 5%)

< Podnikani v obchodni Bankovnictvi

= organizaci Podnikani ve vyrobni
R Statni  urady organizaci
6 VSeobecné lékarstvi Organizace se

R Komundlni politika zahranicnim
oo kapitdlem




Vyznam srovnavani typologii

4

4

3.12.201

Rozpoznani typologie prostredi je duIeZ|tym
prvkem pro efektivni manazerskou cinnost , nebot
jeji zpusob bude vyznamne determinovan
podobnosti a rozdilnosti osobnosti manazera
a typologle organizace.

V pripade, ze je situace v organizaci
stablllzovana pak za uspésneho bude povazovan
ten, kdo je J|m reprezentacnim viidcem, tzn.,
ze eho osobnostni typologie respektuje prlrozeny
charakter organizace.

Vyrazna odliSnost mezi osopnostnim typem a
charakterem organizace muze byt predpokladem
Bro tzv. kompenzacni viidce, jejichz cinnost
ude povazovana za uspesnou tehdy, dokazou -li
zrealizovat diky svym silnym strankam zcela
odlisnym od dosavadniho charakteru organlzace
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Komparace osobnostni typologie a

charakteristiky prostredi —

reprezentadni vudce/pro stabilizaci

Index intenzity | Extrovertni (E) | Intuitivni (N) Myslici (T) Usuzuyici (J)
/4 Typologie osobnosti
3 /
2 /
|
1 '\‘ Typologie prostiedi
2
3
Index intenzity | Introvertni (I) Smyslovy (S) | Citici (F) Vnimajici (P)

3.12.2010
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Komparace osobnostni typologie a
charakteristiky prostredi - kompenzacni
vudce /pro zavedeni zmén

Index intenzity | Extrovertni (E) | Intuitivni (N) | Myslici (T) Usuzujict (J) /{

Typologie osobnosti
3 /
2
1 N
N
] \i Typologie prostiedi
2
3
Index intenzity | Introvertni (I) | Smyslovy (S) | Citici (F) Vnimajici (P)

3.12.2010



Co tvori charakteristiku

prostredi?

_Charakter (G~ 4. Osobnos

1. Charakter

e — =

Gtvaru manazera

2. Charakter
organizace !

Charakteristika
osobnosti
individua

Mnozina, kde se |

charakteristika

prostiedi mUze
potkat




3. Prijeti pracovnika

O Vyzaduje splneni vsech predepsanych
admlnlstratlvnlch kroki dle personalni
instrukce napfr. vyzadani zpravy o zdravotni
zpusobilosti k zastavane praci, vypsani
formulare (dotazniku) pro informacni personalni
system, zapoctovy list, vstupni instruktaz o
orgamzau pravidlech bezpecnostl prace, apod.

O DuIeZ|tou soucasti prijeti pracovnika je predani
pracovni smlouvy v den zastupu do
zamestnanl, osobni privitani kompetentnlm
zastupcem organizace a uvedeni na pracoviste
pracovnikem personalniho uUtvaru
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Zakladni pravidlo prijeti

Prijeti pracovnika je meéeritkem
urovne organizacni kultury




4. Adaptacni proces

Adaptacni proces je ziskavani a osvojovani si
specifickych poznatku 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 adaﬁtace - pracovni ulohy, procesy a
postupy - ,zabéhnuti® se v nové praci

»Socialni adaptace - postupne zaclenovani do
socialnich vztahd v ramci cele skupiny a do systemu
organizace (znalost cili, organizacni kultura, predpisy,
normy vyhlasky, tj. vnitFni egislativa organlzace)




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 potrebnymi vedoucimi
4 - - O V- 7 14 -
pracovniky i kolektivem , dulezite odborne informace

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

> Zpétna vazba - predat pracovnikovi zpétné informace o tom, jak jeho
zaskoleni probihd napt. formou prubézného neformalniho hodnoceni
jeho prace

=>Narocny a spravedlivy vedouci, orientovany na lidsky faktor

= Poradenska a odborna pomoc , zejména od pracovnikd personalniho
4 v 4 r 0
utvaru a zkusenych spolupracovniku

= Projednani budouciho osobniho postupu a pridéleni neformalniho
konzultanta
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Adaptacni proces

Je plné v rukach personalistu i ostatnich
ry O . v 7
pracovniku ve firme. Pokud neni tento
7 v v v O v v 7
krok formalne osetren - muze veskera
v ’ a4 (@) -’
snaha predchazejicich kroku vyjit
naprazdno.

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

Pracovnik si vytvari vztah k firme behem

prvniho tydne. Ten rozhoduje o vytvareni jeho
vztahu k zameéstnavateli




5. Proces stabilizace

Stabilita pracovm’kﬁ se v tomto pojeti chape jako

stabilni mira potfebneho lidského potencialu,
ktlgrym organizace disponuje pro plnéni svych
cilu

Prioritou se stava trvalé zvysovanl kvalifikace
pracovniku ve forme :

> job shaving - sdileni prace pri spolupraci na
cilech strategie

> job enlargment - rozsifovani prace -
viceprofesni rozvoj. Kazdy zamestnanec si
osvojuje dalsi 1-2 pracovni cinnosti pro sve
efektivni vyuziti v ramci organizace
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Multifunkcéni zameéstnanec
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Proces stabilizace

[0 Na stabilizaci pracovniku v organizaci maji vliv
uplatnéné motivacni faktory a jejich jednotlive
aspekty jako je systém odmenovani, socialni
programy a sluzby , uroven organizacni kultury,
kvalita pracovnich vztahu , komunikaéni system
pristup k personalnlmu rozvoy zaméstnancy,
uplatnény styl rizeni, moznost participace apod.

0 V soucasneé dobe je pristup ke stabilizaci
zamé&stnancu ovlivnén snahou o zavedeni pruzne a
erX|b|In| organizace, ve ktere se personalni rizeni
meni v duchu ,,0d stability k flexibilite".

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

O procesu stabilizace zaméstnancu hovofime
v souvislosti s efektivnhim hospodarenim
s lidskymi zdroji. Kazda zména 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 rdmci prubé&hu
adaptacniho procesu

> zvy$eni ndkladu pfi pridéleni prace jinému
pracovnikovi

> naklady na nabor a vybéer noveho pracovnika

> naklady na zacvik a trénink
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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 zameéstnancu do

portfolia

CHYTRY

stabilizujeme

PROSTY
poucCime ,

pak stabilizujeme

SPICI

Probudime,

pak stabilizujeme

HLOUPY

nestabilizujeme

Vi arovern sebepoznani Nevi

=

Vi

uroven znalosti

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 :

princip kryti neschopnosti
nastup rozkladneho elementu
propusténi brzdného elementu
odchod tvurce (viz tymove role)

|+ +
oo = T AN
I 1

+ + !

Oy 01 O O O1 On
I
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Cim stabilizujeme ?

. Spokojenost

1

2. Motivace

3. Komunikace

4. Zarazenim do tymoveé spoluprace
5. Spolulcasti na rozhodovani

6

/

3.12.2010 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 pozadavkll na

kompetence manazerskych a
klicovych funkci

slge
DIa

[0 Zaver - co jste si z prace na
slge)

ektu odnesli, (prinos,
blémy, Sance projektu na

ctické zrealizovani







Zaver -Qg
- v

Krasmeho Vanoce
—
IIsSspesne slozeni
vsech zZzkousek
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