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STRUKTURA SETKANI

6. téma: Proces rozvoje lidskych zdroju:

Strategie rozvoje. UCeni se v organizaci a
ucici se organizace. Cyklus vzdelavani v
organizaci

/. téema: Talent management

8. téma: Zajist'ovani lidskych zdroju,
nabor a vybér zaméstnancu, ukonéeni
pracovniho pomeru

9. téma: Adaptace a stabilizace
zaméstnancu




STRATEGIE ROZVOJE A VZDELAVANI DLE TYPU
ORGANIZACE

je zavisla na nadrazenych strategiich, tedy
personalni a business strategie

vytvarena obvykle na dobu 3 az 5 let
Zasadni otazka:
1. organizace na jedno pouziti
NEBO

1. revitalizujici se organizace

a. 0Sa strategie organizacniho rozvoje - strategie
rozvoje jednotlivcu

». 0sa strategie diferenciace - strategie integrace

.. 0sa strategie velkého skoku - strategie plynulého
zlepsovani

Zdroj: Hronik 2007




PRIORITY A KROKY

. Strategicke priority
« Zvysit vedomi potreby kultury uCeni a vzdélavani
* VVSeobecné rozsirit schopnost ucit se a vzdelavat
se (manazefi jako prvni a nejen kliCova pracovni
sila)
- Kroky rozvoje
1.Ustavit tym vytvarejicim strateqii
2.Vyjasnit poslani organizace
3.Prozkoumat hodnoty
4 .ldentifikace zaleZitosti a problému
5.Dohodnout se na strateqi

Armstrong 2007




ZAKLADNI TERMINY

- Uceni se — proces zmeny, ktery zahrnuje nove
vedeni i nove konani, organizovane | spontanni
(SirSi nez rozvoj a vzdelavani) (Hronik 2007a)

- Rozvoj — dosazeni zadouci zmeny pomoci uceni
(se), rozvoj obsahuje zamer (Hronik 2007a)

- Vzdélavani — jeden ze zpusobu uceni (se),
organizovany a institucionalizovany zpusob uceni
(se) (Hronik 2007a) X rozvoj znalosti, hodnot a
vedomosti pozadovanych spise obecné ve vSech
oblastech zivota (Armstrong 2007)

- Odborné vzdelavani/vycvik/trénink -
systematické formovani chovani pomoci pfilezitosti

k uceni, vzdélavacich akci, programu a instrukci
pro efektivni vykon konkrétni prace (amstrong 2007)




- Uceni probihajici v organizaci - se tyka:
o vytvareni novych znalosti nebo uhli pohledu, které jsou schopny
ovliviiovat chovani (Mabey a Salaman, 1995)
e zpracovavani a vysveétlovani internich i externich informaci.
o organizacné specifické osvojovani nejruznéjSich znalosti, metod a
postupl (Argyris a Schon, 1996)

. Ucici se organizace - charakteristiky (Senge 1990):

» lidé soustavné rozsiruji své schopnosti vytvaret vysledky, kterée si
opravdove preji

e jSou péstovany nové a expanzivni zpusoby mysleni

o kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace

o kde se lidé soustavne uci, jak se ucCit spolecne".

Armstrong 2007




VVZDELAVANI A ROZVOJ

= ,Vzdelavani je proces, behem nejz urcita osoba
ziskava a rozviji nove znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje” amstrong 2007: a61),
- Proces i vysledek!
- Problematicka provazanost cilu vzdélavani v
perspektive osobni a podnikové.
. Typy (Harrisonova 2005):
o Instrumentalni — zvysit zakladni uroven vykonu.

o Poznavaci (kognitivni) - vysledky jsou zalozeny na
zlepseni znalosti a pochopeni veci.

o Citove (emocni) - vysledky zalozeny na formovani
postoju nebo pocitl

o Sebereflektujici - formovani novych vzorcu nazirani
mysleni a chovani .

Armstrong 2007




CYKLUS VZDELAVANI V ORGANIZACI

IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB
DESIGN VZDELAVACI KTIVITY

REALIZACE VZDELAVACI AKTIVITY

ZPETNA VAZBA (VYHODNOCENI EFEKTIVITY)

B~ wh =

Hronik 2007




IDENTIFIKACE POTREB

- Zdroje: zameéstnanec sam a jeho nadfizeny
- Metody: vlastni zpétna vazba, rozvojove potreby nadrizenym,
development centrum, 360°zpétna vazba, rozvojovy plan
(strategie, cile, kultura)

N

Kompetence

Vykon
Hronik 2007




DESIGN VZDELAVACI AKTIVITY

- CiL AKTIVITY - FORMA
- OBSAH - LEKTOR
- UCASTNICI - PROSTREDI

: PREDNASKA, INSTRUKTAZ, PANEL, FORUM,
WORKSHOP, PRIPADOVA STUDIE, SKUPINOVA
DISKUZE, HRANI ROLI, MODELOVA SITUACE, UCENI V
AKCI, PRACE NA PROJEKTU, SUPERVIZE, EXKURZE,
SDILENI, OUTDOOR AKTIVITA, WEBINARE

Hronik 2007




REALIZACE

. — lektora, u€astniku, materialt, uéebnich
pomucek, samostudia a domacich ukolu
. — priprava na miste,

doplrikové pomucky, obCerstveni, ubytovani,
nastaveni prostredi webove stranky

. — zahajeni, monitorovani deni a
prubéhu, vytvoreni a udrzovani vysoké urovné
pracovniho prostredi, reseni nenadalych situaci

. — aktivity po skoncCeni kurzu — databanka
know-how, fotodokumentace a dalSi zaznamy,
overeni nové dovednosti v praxi — domaci ukoly,
ucCastnik referuje ostatnim, provede workshop Ci .

vycvikove bloky
Hronik 2007




EFEKTIVITA VZDELAVANI

b=

o o

Hodnoceni vzdélavaci akce ucastniky
Zhodnoceni znalosti

Hodnoceni zmény chovani
Zhodnoceni dopadu na business cile

Navratnost investic do vzdélavani
Sirsi dopad




JAK NASTAVIT SPEKTRUM VZDELAVANI?

- Neformalni vzdéelavani

- Vysoce odpovidajici
iIndividualnim potrebam

- Muze jit o malou mezeru
mezi soucasnymi a cilovymi
znalostmi

- Vzdélavajici se osoby
rozhoduji o tom, jak bude
vzdélavani probihat

- Bezprostredni uplatnitelnost

- Snadno pfenositelné
- Odehrava se pfri praci

Armstrong 2007

. Casto se odehrava mimo .

- Formalni vzdéelavani
- Zavazne pro nékoho, ne tak

zavazne pro jine

- VSechny vzdelavajici se osoby

se ucCi totéz

- Muze jit o znaénou mezeru mezi

souCasnymi a cilovymi znalostmi

- 0 tom, jak bude vzdelavani

probihat, rozhoduje vzdelavatel

- Doba uplatnitelnosti rizna, ¢asto

vzdalena

- Mohou nastat problémy pri

uplatiovani naucenych poznatku
a dovednosti na pracovisti

pracovisté




TALENT MANAGEMENT - POJMY

= Pracovnik s dlouhodobe vysokym vykonem a
potencialem k dalSimu rustu, ktery ztélesnuje kliCové
kompetence firmy (srov. Hronik 2007a, Berger a
Berger 2003)

= fizeny proces identifikace, ziskavani, rozvoje a
stabilizace talentu v organizaci (Hronik 2007: 110)

X odborna priprava — zameérena predevsim na to,
aby Clovek na dané pozici byl co nejrychleji pripraven
zastavat pozici X TM pracuje s Sirsi perspektivou —
casovu i odbornou. .




Exkluzivni VS. inkluzivni forma TM

- exkluzivni forma - uzce zamérena na kliCove,
seniorni a strategicky dulezité pozice a jedince uvnitf
firmy

PRO - pfesné zacileni financnich prostfedkl, moznost nabidnout vice individualizované programy, leh¢i evaluace
nakladd a ziskd investic

PROTI - riziko vyssi fluktuace exkludovanych zam-cu, ostatni skupiny se mohou citit pfehlizeny, niz§i engagement,
mensi pfilezitost pro diversitu, redukce prostfedku a zdrojil pro zam-ce mimo talentové programy

- inkluzivni forma - souvisi s vytvorenim tzv. talent
pipeline Ci talent pool na vsech urovnich firmy, kdy
jsou aktivity TM urcCeny pro vsechny s vysokym
potencialem bez ohledu na zastavanou pozici

PRO - vy$Si engagement zam-cl, podpora planovani nastupnictvi pro vSechny klicové role a nejen pro seniorni,
podpora diversity zam-cU, vy$Si Sance profitovat ze vSech typl talentl ve firmé

PROTI - vy$Si konkurence pfi postupu nese potfebu fizeni pfipadnych konfliktd, jednotlivci s jadrovymi schopnostmi
pro firmu dostanou nizsi podporu, coz poSkodi organizaéni cile, frekvence rozvojovych aktivit bude nizSi (méné penéz)

Zdroj: Wilton 2016




IDENTIFIKACE TALENTU

« ZaCiname od identifikace klicovych kompetenci pro
firmu =>»

* Nastroje:

e Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu (kompetencni

model spolecnosti, naplnéni vykonovych ukazatell =
KPI)

e Development/assessment centra
e 360°zpétna vazba

e Nominace

e Externi nabor

Hronik 2007a




ZISKAVANI A KONTRAKT

Nabidka a kontrakt

- formuluje zavazky na obou stranach
- ma predevsim psychologickou funkci
- Zadna Uleva v aktudlni praci (?)

- Zadna zaruka kariéry, ale pfileZitost.

Hronik 2007a




RozvoJ

» Cilem rozvoj je, aby u€astnik TM ,,rozumeél riiznym
souvislostem a provazanostem mezi
jednotlivymi oddélenimi a celou firmou* (Hronik
2007: 115).

. . vzdelavaci kurzy, samostudium,
dlouhodoba vzdélavani (MBA, PhD.), konference,
trainee programy, on the job training, job rotation,
ucast na projektech, mentoring, coaching

Hejtmankova, L. — pfednaska Talent management 2015, Hronik 2007a




UDRZENI TALENTU

* Smluvni ujednani a * Navyseni mzdy

rOZVOj_e tzv. * Firemni kultura
commitmentu - Leadership

Natgldka rosvole & * Lepsi pracovni
dalsiho vzdelavani

, o podminky
»Nabidka karierniho * Atraktivita pracovni
postupu naplne
* Spoluprace na . Atraktivita
projektech

zamestnavatele
* Nabidka benefitu

Hejtmankova, L. — pfednaska Talent management 2015, Hronik 2007a




PRINOSY VS. PROBLEMY TM

v|dentifikace potencialu firmy v
personalni oblasti

v'PIné vyuziti potencialu
pracovniku

v EfektivnéjSi naplnéni cilu
organizace

v Stabilizace talentovanych
zameéstnancu

v’ Snizeni fluktuace
v'Planovani nastupnictvi

v Zachovani know-how
organizace

v Zvyseni atraktivity organizace

v Zvyseni konkurenceschopnosti
organizace

&

Absence koordinace tohoto
programu

Spatny vybér uchazeéu
Spatny vybé&r rozvojovych
aktivit

Nevhodné zvolena
komunikace

Nevyhodnocovani pokroku v
rozvoji talentd

Nevhodny leadership
Demotivace talentu
Fluktuace talentu

Nejsou definovana méritka
pro efektivitu programu




2. ZAJISTOVANI LIDSKYCH ZDROJU

PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU = ,nepretrzité a
systematicke hledani souladu mezi vizi, cili a strategii
firmy na jedné strane a realitou trhu, predevsim trhu
prace, na strane druhe” (Hronik 2007: 15).

CILEM PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU je pokryti firemnich cilti

a zpusobu (strategii), které sméfuji k jejich dosazeni lidskymi zdroji
(Hronik 2007):

* V potrebném poctu « Pripravenymi k odbornému
* S potfebnymi vykonovymi rozvoiji
predpoklady a dovednostmi * Ve spravny Cas
« S potrfebnou praxi * Na spravnych mistech
« Dostatecné motivovanymi, » Za predem definovaného

participujicimi a loajalnimi zabezpeceni dalSimi zdroji




PROCES ZiSKAVANiI A VYBERU PRACOVNIKU

CIL = ,ziskat s vynaloZenim minimélnich nékladi takové
mnoZzstvi a takovou kvalitu pracovniku, které jsou zadouci

pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroji” (armstrong
2007: 342)

Zakladni ukazatele:
Time-to-hire = prumérna délka doby potfebné pro
obsazeni volné pracovni pozice
Cost-per-hire = naklady na obsazeni pozice
Tri faze ziskavani a vybéru pracovniku (Armstrong 2007):
* Definovani pozadavkl
* Prilakani uchazecu
- Vybiraniltfidéni uchazeéu .




ZASADY PROCESU

oEfektivni — vyber nejvhodnéjsiho uchazece,
ktery ve firme setrva a bude pro ni prinosem.
oEticke — volba takovych kritérii, které nejsou
zdrojem jakékoli diskriminace
«Zakonik prace
*Tzv. antidiskriminacni zakon
*Pravo EU
— vnimani uchazedu jako partneru
— pozor také na nakladani s osobnimi
informacemi!
oEkonomické — optimalni Casova zatez pri
vynalozeni pfimérenych financnich prostredku .

Zdroj: Hronik 2007




1. FAZE: DEFINOVANI POZADAVKU

- Vazba na jasné definovany personalni plan

- Specifikace pozadavku na pracovni misto (proces
vytvareni kritérii, na jejichz zakladé budou uchazedi
posuzovani, stanovit a odliSit podstatné a zadouci)

mmms) spoluprace HR a liniového manazera

- Metody:
o Sedmibodovy model
o Pétistupnovy model

o Model zalozeny na schopnostech (orientace spise na
analyzu lidi nez na analyzu pracovnich mist)

Armstrong 2007




SPECIFIKACE POZADAVKU NA PRACOVNIKA

1.0dborné schopnosti
2.Pozadavky na chovani a postoje
3.0dborna priprava a vycvik
4.Zkusenosti, praxe

5.Zvlastni pozadavky

6.Vhodnost pro organizaci — schopnost pracovnika
pfizpusobit se podnikové kulture a pracovat v ni

7.Dalsi pozadavky - cestovani, neobvykla pracovni
doba, promeénlivé pracoviste, pobyt mimo bydlisté
pracovnika atd.

8.Moznost spilnit oCekavani uchazece

Zdroj: Armstrong 2007




2. FAZE: PRILAKANI UCHAZECU

*Dominantni sféra personalniho

marketingu (videorozhovory s kolegy, Ini
dky, borova videa, profily na SS, blogy zameéstnancu,
rni nky...)

- Aktivita public relations (vzdy nsjak
oslovujeme verejnost, projevuje se firemni kultura, pozor na
komunikacni procesy!)

- Volba vyuziti internich a externich
zdroju pro ziskavani pracovni sily?

- Volba metody vyhledavani (vlastni nebo
cizi sily)?

Armstrong 2007, Hronik 2007




3. FAZE: VYBER/TRIDENI UCHAZECU

*Cil vybéru = vybrat nejlepsi lidi pro
danou praci

-Ukolem je pFedvidat pracovni
chovani (i vykon) kazdéeho uchazece.

Dokumentace (harmonogram,
pruvodni korespondence — priklady
dokumentU - viz Hronik 1999: 130-137)

*Predvybér (administrativni kolo —
zuzeni okruhu uchazecCu bez ztraty
perspektivhiho uchazece)




ZAKLADNI METODY NABORU A VYBERU

e PERSONALNI ANAMNEZA (analyza dokumentt,
orientace do minulosti uchazece - vyhodnoceni
Zivotopisu, osobnich dotazniku, referenci)

e ZiISKANIi A ZHODNOCENI REFERENCI — usnadriuje
predvidani pracovniho chovani, vazba na vysledky
ostatnich metod)

e POHOVORY (individualni pohovory, pohovorové panely,
vybérova komise)

e POZOROVANI (v ramci pohovord nebo v assesment
centrech)

o ASSESMENT CENTRA (sleduji se projevy chovani v
ruznych situacich)

e TESTY PRACOVNI ZPUSOBILOSTI (odborné, .
psychologické, vykonoveé, lekarske vysetreni)

Zdroj: Armstrong 2007, Hronik 2007




NASTROJE NABORU A VYBERU - AKTUALNE

*ATS SYSTEMY (applicant tracking
system)

*CV PARSING NASTROJE —
automatizované zpracovani zivotopisu

*BOOLEAN SEARCH — technologie
umoznuijici tzv. sofistikované
vyhledavani

*CHATBOTI (chatovaci roboti)

*VIRTUALNI NABORARI (avatari)

Zdroj: HR Férum 9/2016 a www.selflearning.cz



http://www.selflearning.cz

PROPOUSTENI A EXIT MANAGEMENT

- Exit management znamena kontrolovany a rizeny
proces odchodu zaméstnance

* Role HR pri propousténi — prostfednik mezi
zameéstnancem a organizaci zastoupenou
manazery.

e HR pomaha s fizenim procesu

e HR se snazi minimalizovat mozné Skody na obou
stranach

e HR zodpovida za to, aby vSechny aktivity byly v souladu
S pravnimi predpisy

e HR mirni dopady odchodu zam-ce/cu




PRICINY ROZVAZANI PRACOVNIHO POMERU

Ze strany Ze strany
zameéstnavatele: zamestnance:
* Nizky vykon zam-ce - Ztrata pracovni
- Snizovani personalnich motivace (rozvoj,
kapacit financni ohodnoceni)
- Ztrata kvalifikace * Pracovni problemy (v
- Chovani na pracovisti/v kolektivu Ci s
tymu nadrizenym)
- Ztrata povoleni k » Osobni zivot
zameéstnani (prestehovani, rodina,
* Smrt zam-ce zdravotni StaV) .

Hejtmankova, L. — pfednaska exit management 2015




JAKYMI ZPUSOBY MUZE KONCIT PRACOVNI
POMER ? (Zakonik prace ¢.262/2006 Sb. — Hlava IV.)

Dohodou

Vypovedi

Okamzitym zruSenim (ze strany zam-ce §56 i zam-tele §55)

ZruSenim ve zkusebni dobeé

Uplynutim sjednané doby pracovniho pomeéru

Smrti zamestnance

ZruSenim povoleni k pobytu
Kdy nelze dat zam-ci vypoved? Obdobi materské Ci
rodiCovskeé dovolené, pracovni neschopnosti, v dobé
dlouhodobého uvolnéni pro vykon verejné funkce Ci v dobé
vojenského cviCeni Ci vykonu vojenske sluzby
Odstupné — pfi vypovédi dané zam-telem pro nadbyteCnost,
ruseni ¢i pfemistovani Ci pfi dohodé z tychz duvodu, vySe
odvozena dle trvani delky PP

% VYV VYV V V VY VY V

@,
0’0




CO DELAT, KDYZ ZAMESTNANEC ODCHAZI

* Domluva HR s nadrizenym na postupu
* HR pfiprava potfebnych dokumentu

- Setkani zamestnance, nadrizeného a HR
(vyjednavani podminek, exit interview)

* Vyfizeni formalnich a bezpecCnostnich zalezitosti

Hejtmankova, L. — pfednaska exit management 2015




HROMADNE PROPOQOUSTENI - LEGISLATIVA

= je-li rozvazan PP (pro nadbytecCnost, ruseni Ci
premistovani zam-tele) v dobé 30 dnu s:

* 10 zam-ci u zam-tele s 20 do 100 zam-ci,

* 10 % zam-ci u zam-tele se 101 az 300 zam-ci

» 30 zam-ci u zam-tele s vice nez 300 zam-ci.

Alespon 30 dnu pred informovat odborovou organizaci,
radu zaméstnancu a krajskou pobocku UP o:
 divodech a dobé HP

 poctu a profesnim slozeni zam-cu (vSech stavajicich a
propousténych)

* hlediscich navrzenych pro vybér zam-cu, ktefi maji byt
propusteni,

- odstupném, popfipadé dalSich pravech propusténych zam-cu.




HROMADNE PROPOUSTENI| — V ORGANIZACI

» Planovani propousténi — analyza prac. mist a
zam-cu (koho propustit?, koho stabilizovat?)

» Kiritéria dle vykonu, dobrovolnici, metoda last in
— first out (LIFO)

Harmonogram propoustéeni, délba odpovednosti
Komunikace — dovnitr i ven

Sluzby a podpora pro propoustené zam-ce
(outplacement service)

V V V




ADAPTACE

. - proces aktivniho prizplsobovani ¢lovéka zivotnim
podminkam a jejich zmeénam. Ve spoleCenském procesu
prace je procesem vyrovnavani se Clovéka se skutecCnosti, ve
které plni pracovni ukoly. Tento proces probiha ve dvou
zakladnich rovinach:

. - proces, Vv jehoz prubéhu dochazi k
postupnému vyrovnavani souboru osobnich predpokladu
jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zarazeni.

. - proces, pri kterém se jedinec zacClenuje do
struktury socialnich vztaht v ramci pracovni skupiny i do
celého socialniho systému dané organizace

Bedrnova, E., Novy, 1.1998. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, Drdakova,
A. Adaptace — prednaska 2015




ADAPTACE

Novy pracovnik se v prubéhu adaptace adaptuje na:
- kulturu organizace
- vlastni pracovni €innost (pracovni adaptace)
- socialni podminky (socialni adaptace)

-Adaptace X neformalni

*Orientace novych pracovniku se zaméruje na ffi
oblasti:

- celopodnikova

- utvarova/skupinova

- na konkretni pracovni misto

Koubek 2007, Drdakova, A. Adaptace — prednaska 2015




CiLE ADAPTACNIHO PROCESU

Pomoci pracovnikovi prekonat pocate€ni faze,
kdy se vsechno novemu pracovnikovi zda
neobvyklé, cizi, neznamé

Ovlivnit pfiznivy postoj a vztah pracovnika k
organizaci, aby se zvysila pravdepodobnost jeho
stabilizace

Dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval
zadouci pracovni vykon v co nejkratsim Case po
nastupu

Snizit pravdepodobnost brzkeho odchodu

pracovnika .

Armstrong 2007




ADAPTACNI PROGRAM

= souhrn formalizovanych opatreni na podporu odborné a
socialni adaptace pracovnikl v organizaci.

adaptacni akce v SirSim ramci
pisemné informacni materialy

materialy s instrukcemi k adaptaci novych pracovniku pro
nadfizené, mentory (patrony),...

,S€znamovaci‘ sluzebni cesty novych pracovniki do
organizacnich slozek

- kvalifika€ni opatreni
- filmy

Koubek 2015




ADAPTACNI PLAN

* Uplathovan predevsim pro frizeni adaptacniho procesu
pracovniku

- Mél by zahrnovat vsechny vyznamné kroky procesu
adaptace na pracovni misto v casovém harmonogramu

- Mel by obsahovat zakladni akce smeérujici k adaptaci na
urovni organizace, které se budou vztahovat ke vsSem
pracovnim mistim v organizaci, a individualizované
aktivity v prabéhu adaptaéniho procesu pro urcitého
pracovnika na konkrétnim pracovnim misteée

- Mél by vychazet z naroki na adaptaci na urovni
organizace, z pracovniho mista (profil pozice) a naroku
na pracovnika na tomto misté (profil uchazece) a z

posouzeni soucasnych predpokladli pracovnika
vykonu dané prace

Koubek 2015




TIPY PRO ZAVADEN|I PROCESU ADAPTACE

- Sestavte casovy rozvrh (rozvrh klicovych cilu pro
novacky vC. Casového harmonogramu)

- Zapojte predstavitele vedeni (ziskejte seniorni
manazery, ktefi se budou ucastnit tréninku a
dalSich setkani s novymi zaméstnanci).

- Jmenujte mentory (plan spoluprace + mentori
musi znat a umét, ale musi mit i zajem a cas)

- Shirejte zpétnou vazbu (ptejte se, co bylo
nejuzite€néjSi a co novackum chybélo).

Talent Management - portal amerického ¢asopisu zaméfeného na fizeni talentd, pres
www.selflearning.cz



http://www.selflearning.cz

NEJCASTEJSI CHYBY PRI ADAPTACI

* Papir pro papir — jen podepsané stohy papirt o
zaskoleni (BOZP apod.) X Casto to pracovnik jen
podepise

* O meé se pri prichodu do firmy taky nikdo
nestaral, tak co... (hodime je do vody a...nékteri
utonou)

* Poruseni zakladnich pravidel pri zaskolovani
(,tady by mely nosit rukavice, ale ja je nenosim®)

- Ukazat nestaci (rust chybovosti a dalsiho tlaku na
novacka)

*Vsechno je jasné a logickeé (Jak to, ze jsi to
nepochopil? Co vas v té skole ucili?)

St&pan, P.; Tejnorova, J. 2015.Jak omezit fluktuaci novych zaméstnanci? PomUze spravny
adaptacni proces. www.selflearning.cz



http://www.selflearning.cz

STABILIZACE ZAMESTNANCU

* Nelze ukryt svoje zam-ce pred dynamikou TP a
atraktivnimi nabidkami od konkurence »jako firma
se tedy spiSe snazime ovlivnit to, KDO odejde a
KDY

- Strategie stabilizace by se méla opirat o:

1. Pochopeni intervenujicich faktoru (vék jako zakladni
determinanta?)

2. Analyzu rizik — jaci kliCovi lidé by mohli odejit?
(pravdépodobnost odchodu, dusledky jejich ztraty pro
firmu, jak ztratu nahradit a kolik to bude stat)

3. Analyzu duvodu odchodu — pozor — rozhovory s
odchazejicimi jsou Casto nepresne, Iépe oprit o
pravidelné Setfeni postoju a nazoru

Armstrong 2007




KLICOVE OBLASTI PO STABILIZACI ZAM-CU

- Systémy odmeénovani — Nekonkurenceschopné?
Nespravedliveé? Neobjektivni?

- Maximalizace rozmanitosti prace, vyznamnost ukolu,
autonomie, zpétna vazba — vazba na potreby lidi

- Vytvaret oddanost praci

- Podpora vytvareni socialnich vazeb ve firme — zejm.
loajalita ke kolegum

* Propojovani schopnosti lidi s naroky na pozici/misto
» Odstranit prekazky v adaptaci

* Rovnovaha mezi pracovnim a rodinnym zivotem,
employee-led flexibilita

* Eliminace nepfriznivych podminek a stresu
- ZvySovat manazerské schopnosti v oblasti vedeni lidi

Zdroj: Cappelli 2000 in Armstrong 2007




