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|. POLITIKA RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

= |sou stabilni pravidla pristupu k rizeni
lidskych zdroju, ktera hodla organizace
uplatnovat (navod)

oRamec, v neémz jsou prijimana
odpovidajici rozhodnuti

oPomaha prosazovat spravedinost ve
zpusobech jednani s lidmi

oSoulad s podnikovymi hodnotami

oExplicitni i implicitni podoba '

Armstrong 2007




OBLASTI POLITIKY LIDSKYCH ZDROJU

= souhrnna deklarace hodnot
organizace

oCelkoveé politika lidskych zdroju
definuje, jak organizace plni svou
socialni odpovédnost vuci svym
pracovnikum a jak vyjadruje
postoje k nim.

oSpecificke druhy politik

Armstrong 2007




VYJASNEN|I HODNOT V
OBLASTECH/RAMEC

o SpravedInost

o Ohleduplnost

o UCeni probihajici v organizaci

o Vykon lidi

o Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim
Zivotem

o Kvalita pracovniho zivota

o Pracovni podminky

Armstrong 2007




O O

o

SPECIFICKE DRUHY POLITIKY

LIDSKYCH ZDROJU

rovne prilezitosti / equal
opportunity

vék a zameéstnavani
povysovani

vyvazenost pracovniho a
mimopracovniho zivota/ work-
life balance

rozvoj pracovniku
odménovani
zapojovani/spoluodpovednost
a participace

fizeni rozmanitosti/diversity
managment

rozvoj talentu

Armstrong 2007

o zamestnanecke vztahy nova
technika a technologie

o bezpecnost a ochrana
zdravi

o disciplinarni zalezitosti,
stiznosti

o nadbyte€nost pracovnik

o sexualni obtézovani

o Sikana

o uzivani Skodlivych latek,
koureni

o AIDS

o e-maily .




KROKY PRI FORMULOVANI POLITIKY LIDSKYCH
ZDROJU

Pochopit podnikovou kulturu a jeji zakladni hodnoty.

Analyzovat existujici politiku

Analyzovat vnéjsi vlivy

Vyhodnotit vSechny oblasti, kde je zapotrebi noveé politiky nebo kde
existujici politika jiz neodpovida potrebam.

Zjistit nazory manazeru, pracovniku a odboru na politiku lidskych
zdroju

Analyzovat informace ziskané v predchazejicich krocich a pfipravit
navrh politiky.

Prokonzultovat, projednat a schvalit politiku s managementem a
predstaviteli odboru.

Informovat o politice spolu s pfipadnymi privodnimi pokyny K jeji
praktické realizaci (Skoleni) .

Armstrong 2007




Il. RiZENi LIDSKYCH ZDROJU ZALOZENE NA
SCHOPNOSTECH/ KOMPETENCICH

oPristup postaven na analyze ruznych
schopnosti za ucelem informovani a
zlepSovani procesu fizeni pracovniho
vykonu, ziskavani a vyberu, rozvoje
pracovniku a odmenovani pracovniku.

oMansfield (1999 in Armstrong 2007) definuje
schopnost jako ,zasadni, danému cloveku
viastni charakteristiky, které vedou k
efektivnimu nebo vynikajicimu vykonu”. ‘




ZAKLADNI TYPY SCHOPNOSTI

o Competency - schopnosti chovani, tzv. mekké
dovednosti, soustavy schopnosti (Armstrong 2007)

» Zpusobilost, soubor urcitych pfedpokladu k urcité
cinnosti (Hronik 2006)

o Competence — odborna schopnost/ standardy
pro vykon v jednotlivych povolani, tzv. tvrde
schopnosti (Armstrong 2007)

(potrebné znalosti a dovednosti k vykonu

sve role) .




NEJCASTEJI VYZADOVANE SCHOPNOSTI

L ) Definice %
uzivanl

Schopnost pracovat kooperativné a flexibilné s jinymi Cleny g
tymu a pIné chapat roli, kterou ma jako ¢len tymu hrat.
Schopnost jasné a presvédCivé ustné nebo pisemné 73
komunikovat.
Rizeni lidi Schopnqs_t ﬁ’d,iE a rozvijet Iigli,a, ziskéovat jejich duavéru a 67
spolupraci za ucelem dosahovani vysledku.
Neustala péCe o respektovani zajmd vnéjSich i vnitfnich
Orientace na zakaznika zakaznik( sméfujici ke splnéni nebo pFekrodeni jejich pFani, 65
potfeb a oCekavani.
Touha délat véci dobfe a schopnost klast si a plnit narocné cile,
Orientace na vysledky vytvafet vlastni méfitka dokonalosti a soustavné hledat 59
zpusoby zlepSovani vykonu.
Schopnost analyzovat situace, diagnostikovat problémy,
rozpoznavat rozhodujici problémy, vytvaret a vyhodnocovat 57
alternativni postupy a nabizet logicka, prakticka a pfijatelna
reSeni.
Schopnost rozhodovat o postupech, zabezpec€ovat, aby byly k
dispozici zdroje potfebné pro uskutecnéni akci, a vytvaret pro- 51
gramy prace potfebné k dosazeni stanoveného kone¢neho
vysledku.

Mit znalosti, rozumét vécem a mit odbornost potfebnou k 49
efektivnimu provadéni prace.

Tymova orientace

Komunikace

Reseni problémt

Planovani a organizovani

Odborné dovednosti

Zdroj: Competency and Emotional Intelligence 2003 (Armstrong 2007)




PRIKLAD Z KOMPETENCNIHO MODELU
FIRMY PHILIP MORRIS INTERNATIONAL

Komunikuje jednoduchym, stru¢nym a konzistentnim
zplUsobem.
Zajima se o nazory druhych, podporuje dialog.

Uvadi fakta a racionalni argumenty pfi uplatfiovani

Komunikace a vliv =~ L e
vlivu a presvédcovani druhych.

Odhaduje moznou reakci druhych na zakladé znalosti
internich a externich omezeni a prislusnym zptisobem
prizplsobuje komunikaci.

Vyuziva neprimého vlivu (nechd osobu A ukdzat véc
osobé B tak, aby to osoba B sdélila osobé C)

Zdroj: Hronik 2006:36



KOMPETENCNI MODELY JAKO
SOUSTAVY SCHOPNOSTI

o Urcity zpusob usporfadani kompetenci v
organizaci
o Obsahuje definice vsech schopnosti chovani

pouzivane v celée organizaci nebo v jejich
castech.

o Most mezi firemni/business strategii a personalni
strategii (vertikalni integrace)
o Horizontalni integrace fizeni lidskych zdroju

Armstrong 2007




KOMPETENCNI MODEL JAKO ZAKLADNI
NASTROJ HRM

N2 Identifikace

Rozvojovy plan, e-
rozvojovych potreb a

learning,
e-development

potencialu zam-c a
zpétna vazba (360°)

N

‘

4)

D Hodnotici pohovory ‘
Odménovani
pracovniki

Kompetenéni
profil kandidata

Hronik 2007: 70




POUZiIVANI SCHOPNOSTI/KOMPETENCI

o Rizeni pracovniho vykonu (= ,,hodnoceni podle Hronika)
— zabezpecuje to, aby se posuzovani vykonu nezamerovalo
pouze na vysledky, ale také tomu, jak zpusob vykonavani
prace determinuje tyto vysledky.

o Vzdelavani a rozvoj — profily roli obsahuji info o
pozadovanych odbornych schopnostech = vychodisko pro
identifikaci vzdelavacich potreb

o Ziskavani a vybeér - schopnosti jako vychodisko pro
specifikaci pozadavku pracovniho mista

o Rizeni odménovani - vazba mezi odmé&nou a schopnostmi
o Prostredek pro vyjadreni podnikovych hodnot
o Prostredek k dosahnuti zmen v organizacni kulture .

Armstrong 2007




VYHODY ZAVEDEN|I KOMPETENCNIHO
MODELU

o Sjednoceni jazyka manazeru a
personalistu

o Poskytovani jednotnych kritérii pro vybéer a
hodnoceni

o Propojitelnost s vyhodnocenim ,,Cisel” (=
méfitelnych vysledku, které byly dosazeny
na zakladeé urcitych kompetenci)

o Zaklad pro systém hodnoceni,
odmenovani a rozvoj

o Moznost koncipovat cilené rozvojove

programy ‘

Hronik 2006




ZASADY FUNKCNIHO KOMPETENCNIHO
MODELU

o Propojujici — vertikalni a horizontalni integrace

o Uzivatelsky pratelsky - jednoducha poselstvi
Jjsou vetsinou rychlejsi, vykonngjsi a
sdelitelngjsi.

o Jednotny- funguje napricC celou organizaci a
ma jednotny jazyk

o Siroce vyuzitelny — jedno vykladové schéma
pro sirokou paletu personalnich Cinnosti

o Sdileny — uzivatelé by méli mit podil na jeho
vytvareni

Hronik 2007: 71-72




STANDARDIZACE SOUSTAV
KOMPETENCI?

3 zakladni skupiny kompetenci

(Hronik 2007):

e Produktové vudcovstvi (orientace

produktova, kompetence feseni problému)

e Zakaznicka orientace (kompetence

interpersonaini)

e Provozni dokonalost (orientace

provozni a systémova, kompetence sebefizeni)




ARGUMENTY PROTI UNIVERZALISTICKYM
KOMPETENCNIM MODELUM

o Snaha o vytvoreni vSeobecne platného
kompetencniho modelu mene zohlednuje
individualni charakteristiky firmy a KM je pak
mene adresny

o Univerzalisticke KM nevyhovuji pozadavku na
vertikalni integraci fizeni lidskych zdroju.

o Velké mnozstvi kompetenci skryva riziko
prekryvani kompetenci a jejich snadngjsi
zamenovani

Hronik 2007: 72




KROKY K VYTVOREN| SOUSTAVY
SCHOPNOSTI

Vzdy od kompetence firmy ke
kompetencim jedince!

1. Zahajeni programu 5. ProvéFeni soustavy
2. Zapojovani a komunikace 6. Dokonéeni soustavy
3. Vytvareni podoby 7. Komunikovani
soustavy — seznam a 8 Skoleni

definice schopnosti

9. Sledovani a
4. Definovani pouziti

vyhodnocovani

Armstrong 2007




1. HRA — KOMPETENCE A RUZNE TYPY

ORGANIZACI

Skupiny A a B:

o Vymyslete a strucné
definujte 3 klicové
kompetence HR managera
(HR manager generalist) v
organizacl A nebo B, které
jsou/mohou byt v dané
organizaci specifické.

Skupina C:

o Zodpoveézte otazku, zda lze
ocekavat rozdily v
pozadovanych
kompetencich pro HR
managery v danych
organizacich.

o Proc¢ ano, proc ne?

o Zkuste tyto rozdily strucne
definovat

o Objevily se vami
ocekavané rozdily v
prezentaci 3 klicovych
kompetencich HR
g‘?anagerﬁ v organizacl A a




ORGANIZACE PRO SK. A — STARBUCKS
COFFEE

Starbucks Corporation je mezinarodni vyrobce
kavy a nejvétsi obchodni fetézec kavaren na
svete, se sidlem v Seattlu, v americkém staté
Washington. V 65 zemich provozuje pres 23 tisic
kavaren (USA, Cina, Kanada, Japonsko, Velka
Britanie, CR atd.). Pfedseda spoleénosti, Howard
Schultz, mluvi o tom, zZe se snazi, aby vzrust
spolecnosti neniCil jeji kulturu a ze jeho cilem je,
aby se chovala jako mala spolecnost. (Wikipedie)

»dJe to jen dalsi bézna chvile v Zivote — jedna paZe se natahuje pres pult a
podava salek do pripravenych rukou. Ale i tato chvile predstavuje spojeni.
Snazime se, aby ono spojeni bylo citit ve vsem, co delame — od naseho
odhodlani poskytovat tu nejkvalitnéjsi kavu na svété az po zpitsob, jakym
komunikujeme s nasimi zakazniky a komunitami v ramci odpovédného

podnikani. “(,0 nas®, http://www.starbuckscoffee.cz/about-us) '
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ORGANIZACE PRO SK. B - DIECEZNI CHARITA
BRNO

o Diecézni charita Brno (DCHB) je neziskova
humanitarni organizace zrizovana biskupstvim
brnénskym podle Kodexu kanonického prava
jakozto cirkevni pravnicka osoba. Je clenem
Sdruzeni Ceska katolicka charita a soucasti
rimskokatolicke cirkve. ZalozZena byla v roce | Snsica rapntii
1922, obnovena 1992. (Wikipedie)

wPoslanim Diecézni charity Brno je sluzba milosrdné lasky cirkve
bliznimu svému v nouzi bez ohledu na jeho prislusnost k rase,
narodnosti, vyznani a politickou prislusnost. Diecézni charita Brno
VYViji svou ¢innost predevsim v oblasti socialni a zdravotni péce,
tuzemskeé 1 zahranicni humanitarni pomoci a v podporovani zakladnich
lidskych prav a svobod.

Pro kazdého zaméstnance i klienta je k dispozici oslovujici a funkcéni
nabidka duchovni sluzby. Vsechny ¢innosti jsou vykonavany s ohledem
na to, Ze Charita je soucast cirkve. Vedouci pracovnici jsou nositell
krestanskych hodnot, zajistuji propojeni s cirkvi a respektuji jeji uceni.” .
(O nas, http://dchb.charita.cz/diecezni-charita-brno/)
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PRUBEH HRY

o 15 minut priprava — vsechny skupiny
o 7 minut prezentace — skupina A
o 7 minut prezentace — skupina B

o 7 — 10 minut prezentace (ocekavanych rozdili,
zhodnoceni pripadnych rozdilti mezi klicovymi
kompetencemi HR managert) — skupina C




