Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrajje negietrzité a systematické hledani souladu mezi vilsi,acstrategii firmy na jedné
strarg a realitou trhu, fedevsim trhu prace na stéaruhé. Sebelepsi firemni strategie, paklize neni
zabezpé&ena dostatmymi lidskymi zdroji, je odsouzena k zanikupievzeti jinou konkuremi firmou.

Ackoli nabidka na trhu pracéevazuje nad poptavkou, riédka budeme v situaci, z&ch nejdilezitgjSich
pracovniki s patiénym vzdlanim a praxi se nedostava. Chceme-li takovy situapiSe pedchazet,
potrebujeme je fedvidat. A to je prostor pro planovani lidskychadr Paklize jiz v takové situaci jsme, uplatni
se spiSe personalni marketing.

Cile planovani lidskych zdroj

Zakladnim cilem personalniho planovani je pokiygininich cifti a zpisohi (strategii), které s#iuji k jejich
dosazeni lidskymi zdroji:

v pottebném pétu;

s potebnymi vykonovymi pedpoklady a dovednostmi,

s potebnou praxi,

dostaténé motivované, participujici a kooperativni (loajalni

pripravené k odbornému rozvoji;

ve spravnytas

na spravnych mistech;

za predem definovaného zabezpai dalSimi zdroji (finaéni, casové, technické, ale i dalsi lidské)

ONoOR~WONE

Zjednodusedji Ize ¥ici, ze cilem personalniho planovani je mit ve spricas na spravném miétdostatek
schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, ktse vyplati.

Podminky efektivniho planovani lidskych zdroji

1. Planovani lidskych zdraj jako negfetrzity procesPersonalni planovani néie byt kamp#ovité, nap.
prosincovou zalezitosti.

2. Planovani lidskych zdraj je systematicky proceSystematinost je zabezgevana pedevSim v ndvaznosti
na celofiremni plan s definovanou vizi, cili a tegai. Déle je zabezpevana dostateym mnozstvim
relevantnich informaci (analyza externiho a intesrtthu prace apod.).

3. Planovani lidskych zdraj je soufasti kompetence kazdého manazeshodr jako celérizeni lidskych
zdroji. Neni vylienou zalezitosti specialisz oddtleni HRM.

Zdroje personalniho planovani

Za zdroje personalniho planovani Ize povazovatvagimi informace, které mohou mit podobu “tvrdyah”
“mekkych” dat, z nichz ty nejpodstagsi budou dale uvedeny. Za takovy zdroj Ize povatoprofesionalitu
manazei v této oblasti, postoje vrcholového managementel& problematicéizeni lidskych zdrdj, firemni
kultura, celospokéenska atmosféra a&ekavani apod.

“Tvrda data” jsou fedevsim informaci o tom, co se jiz stalo. Pracens vychazi z pedpokladu, ze z Gdap
tom, co se stalo, Ize p@mmé dolfe predvidat, co bude nasledovat. Bylo bygistozno uvasdt fadu giklada,
kdy tomu tak nebylo. f2dpoklady na zaklad‘tvrdych dat”, které nejsou korigovany ‘&kkymi daty” jsou
velmi ¢asto chybné. “Mkka data” jsou spiSe nazory, Usudky.

Prikladem tvrdych dat v personalistice jsouihapiraci struktura fluktuace, nemocnostiladem ngkkych dat
je nagtiklad analyza motivaniho klimatu, bez niz je velmi obtizné roztitmag. mite a struktie fluktuace.

Z tvrdych dat je jen 8ki mozné vyvozovat validni zéwy a navrhy zrany. Vzdy potebujeme vhodnou
kombinaci obou druhdat. Metaforicky Izéici, Ze tvrda dataijpdstavuji ,kostru” a kké data jsou
,svalovinou a dalSimi gkkymi tkaremi“, ktera vytvai celkovy vzhled.



Externi zdroje

Mezi externi zdroje personalniho planovantipatedevsim “tvrda data”, kteréirbe poskytnou celéada
profesiondlnich instituci.

Cesky statisticky (rad a jeho krajské divize

Divize Ceského statistickéha@du vydavaji po jednotlivych krajich v pololeti ticky bulletin. Ten obsahuje
fadu polozek, z nichZ k oblasti personalniho planosé tyka:

e Obyvatelstvo

e Zamestnanost a mzdy

*  Vybérové Seteni pracovnich sil
* Nezangstnanost

VVVVV

Krajské divize rovdz vydavaji za fedchozi rok Regionalni statisticky obzor, kterydsie vybrané udaje
v ¢asovéradk. Zde Ize zde najit stejné poloZzky jako v pololetrStatistickém bulletinu - @ v mezikrajovém
srovnani a Udaje jsou rozpracovany na uiigeenotlivych okres kraje. Lze zde najitipdevsim:

e Pramérné procento pracovni neschopnosti celkem a v tarmemoc, pracovni Urazy a pro mimopracovni
arazy.
» Praimérné procento pracovni neschopnosti celkem na Gijedniotlivych okres.

Jednotlivé divize vydavaji jeStelouradu dalSich publikaci, které jsou cedi@elmi pristupné a Ize je vyuzifttp
persondlnim planovani. Naprojekci obyvatelstva do roku 2020 po jednotlivyakresech.

Cesky statisticky fad jako centralni instituce'gdava veskeré podklady pro vydani Statistickémay Ceské
republiky. Samostatnvydava:

« Ukazatele socialniho a hospod&kého vyvojeCeské republiky. Tato publikace vychazitvrtletns.
Casové&ady jsou réni od roku 1985 atvrtletni od roku 1991.

« Zaméstnanost a nezarstnanost vCeské republice Publikace obsahuje informace o trhu prace &jist
podle mezinarodnich definic a dopdeni Mezinarodni organizace prace. Informace jsalrqioe
strukturovany podléady charakteristik.

» Regiondlni portréty. Obsahuje Gdaje o obyvatelstvu, zgtmanosti, nezaéstnanosti, podnikatelské
strukture, Skolstvi, zdravotnictvi, pmyslu, zenddglstvi a dopraw za jednotlivé regionydetns struitného
popisu historie a charakteristiky regionu.

Na Internetové adrese www.csu.cz Ize ngthé informace. Napzangstnani podle oboru vyeni, odétvi
¢innosti a klasifikace za#stnani podle kraéj nejvySSi dosazené wdni nezansstnanych, prace na dobuéitou
a celérada dalSich soubir

Ministerstvo préace a socialnich ¥ci. Urady prace

Ministerstvo na Internetovych strankach (www.mpsymoskytuje informace o nezéstnanosti a jejim vyvoji.
Kazdy 6. pracovni den vésici zvéejiiuje miru nezastnanosti za uplynuly &sic.

Utrady prace na Internetu poskytuji strukturajaninformace. Oviem ne viechnyady prace maji viastni
webové stranky. V papirové podobSak vydavaji pokrné aktualni informace a velmi déb strukturované jak
je patrné v piloze, kde jsouiekopirovany materialy jednohdadu prace.

Ministerstvo Skolstvi, mladeze adlovychovy

Ministerstvo Skolstvi, mladeze &dvychovy, jednotlivé Skolniiady a jednotlivé Skoly mohou byt zdrojem
informaci o struktte student a absolverit Tyto Gdaje jsou v papirové podplzatim nejsouifistupné na
Internetu. Zde se vSak Ize dakt fadu dalSich udaja Ize pedpokladat, Ze tyto statistické informace budou
v dohledné dobpristupné (www.msmt.cz). Tyto informace z metodol&gah divodi jsou a jist budou



aktualr¥jsi neZ udaje, které naposkytujeCesky statisticky fad.

Benchmarkingova Seteni

Rada instituci (naip Trexima, PricewaterhouseCoopers) poskytagi tdaj z riznych firem a viizné
strukture, které umoiuji srovnani. NejrozEensjSi jsou Sdteni, které se tykaji odfiovani a personalnich
nakladi. Z adaji je pak ejmé, jaky je obvykly plat pro titou profesi v dané lokaci, nebo kolik vipnéru
firma z oblasti IT vynaklada na védvani v fepaitu na 1 zaréstnance.

Interni zdroje

Internimi zdroji rozumime “tvrda” a “8kka” firemni data. Za “tvrd4” data lze povazovashoddské vysledky,
poet pracovnil rizrné délenych podle dasti na tvorb prijmi a vydaf, produktivita prace, mira fluktuace
apod. Sougedime se spiSe na &ka” firemni data, které “&aji koste postavu”.

Firemni strategie

Modeli firemni strategie je ceid@ada. Uvedeme si jeden, ktery mévidnou blizkost k planovani lidskych
zdroji. Souvislosti se samy nabizeji.



Personalni strategie

VZTAH FIREMNI KULTURY, BUSINESS STRATEGIE
A PERSONALNIHO PLANOVAN

V kazdém krxeattu oznéte spravné odp@di (miZe jich byt vice nebo Zadna).

expanze

Upiednostiovani objemu prodejefed
mirou zisku. Dumpingové ceny, vyhodng
cenove batiky.

~Kultura ostrych hoch"

° nizké& fluktuace a nizké naklady s tim
spojené

° vypracované personalni plany na 3-5 |
° vysoka mira systematiosti

v personalnim planovani

° vyuzivani benchmarkingu v personaln
oblasti

Firma udéavajici ,ton“ v inovacich, jasn
codlisitelna, nabizejici vyjimimost.
Maximalizace pidané hodnoty.
+Kultura expetrimeni*

° teSeni ad hoc

° vyuzivani benchmarkingu v personaln
ebblasti

° propracovany personalni marketing
(spoluprace se skolami apod.)

° vytvaeni personalniho planu na zakdadg
experimentovani ve stylu pokus a omyl

bezpenost

Standardni vyrobky standardnim
zakaznikm. Os¥dcené je dovéatho
k dokonalosti. Nkdy jako mezidobi k
,hadechnuti se”.

~Kultura jizdy na jistotu”

° neformalizované personalni planovani
° nezaobirani se mirou fluktuace a nakila
s tim spojenymi

° vyuzivani benchmarkingu v personaln
oblasti

° snizovéani personalnich nakkad

Dominantni firma s image vysoké kvalit
a zejména tradice.
.Kultura jizdy na jistotu“

<

° propracovany personalni marketing
dyravidelné analyzy motivaiho klimatu
s odhady fluktuénich tendenci

° vysoka mira systematiosti

v personalnim planovani

° vyuzivani benchmarkingu v personaln
oblasti

° kratkodobé planovani

nakladova strategie

Varianty ozn&ené kurzivou jsou spravné.

strategie diferenciace

Je vSakieba analyzovat nejen s@sné strategie, ale iqrpoklady do budoucna, aby tabylo mozné
piedpowdét piirozeny pokles podilu na trhu.

Personalni audit

Personalni audit je na pomezi mezi personalni stgif a personalnim planovanPersonalni audit fize
poskytnoutadu cennych informaci, které Ize vyu#ft pldnovéani lidskych zdrdj Obvykle obsahuje:

1. audit dodrzovani personalni politika strategiacfefunkinost
2. audit provadni jednotlivych personalnictinnosti
3. audit stability a fluktuace



E

audit vyuzivani fondu pracovni doby (analyzagadi, prostofi, pracovni neschopnosti &wbda
nepitomnosti)

audit horizontalni a vertikalni mobility

audit homogennosti a heterogennosti struktury pnaiéd (index odliSnosti)

audit spokojenosti zagstnand (analyza motivéniho klimatu, odhad fluktumich tendenci)
audit interpersonalni komunikace

audit silnych a slabych stranek jednotlivych pradét a jejich rozvoje

©Co~NoO,

Analyza firemniho minéni, firemni kultury, opinion survey apod.

Analyza motivaéniho klimatu je poékud rozdilnd od analyzy firemni kultury. Firemniltkwa je spiSe podobna
trvalejSimu charakteru, postop, zatimco motivéni klima spiSe odpovida nakgdctera je snadiji promeénliva.

Analyza motiv&niho klimatu vychazi ziedpokladu, Zze zsmy Ize spiSeiedvidat ,u popelniku mezi kaky*
nebo ,u kavy“, kde se vedouzanérieci, které odrazittzné nazory, nalady, preference, ale i postojei{nap
k firm¢, k vedeni apod.) zatimcézanacisla, izné ekonomické Udaje jsou zpravou az ,poté*.

Na zéklad analyzy motivaniho klimatu Ize vyjatit fluktua¢ni tendence, predikovat miru fluktuace a podle
vysledki korigovat persondlni planovani.

Analyza motiv&niho klimatu, jindy nazvana jakoimkum firemniho mi#éni (opinion survey) byva provéda
dvojim zpisobem:

1. co nejvice nestradrse snahou zjistit co n&jrohodrEjSi Udaje, které odpovidaji skdteéému stavu.

2. co nejvic motivujicim zfisobem se snahou ziskat co tigpivéjSi tdaje. Toto se néjxlad
uplatiuje u IBM i dalSich americkych firem asdi ma charakter az volebni kampaRro
respondenty seéth ,volebni gulas a jinak jsou ,masirovany*, abydhoceni bylo co nejlepsi. Podle
vysledki je pak hodnocen a odifovan manazer n+1 (dotazniky jsou anonymni). Vysigsiau
pak prezentovany vSem a maji motivujici charalgetoze jsou patkud lepSi nez je obecné

o¢ekavani. Nicméhproporce a trendy jsou ménkreslené.
Fluktuace a odchody pracovnik

Zejména v¥isleni miry fluktuace, jeji struktury dle délky poniho ponsru a dle funkci nam poskytnéildzité
Udaje, které maji vztah ke kuttufirmy a k dalSim personalnitmnostem. Pochopit%nvie jsou dlezitgjsi
trendy nez dany stav. Ten je ovSem mozno srovrgadatSimi daji zprostdkovanymiCeskym statistickym

Uradem nebo poradenskymi firmami, které maji v reygett benchmarking.

Fluktuace je obvykle definovana jako rozvazani pvatho pondru za &elem navazani jiného pracovniho
poneru.

Odchody pracovnikse obvykle dli podle toho, zda jsou z po&tn pracovnika nebo z poén zaméstnavatele:
l. Z pod#tu pracovnika

1. Fluktuace

2. Ptirozené odchody
a. vek
b. zdravotni dvody (Gmrti, invalidita)

3. Docasné odchody
a. matéské dovolena
b. vojenska sluzba
c. vykon veejné funkce

Il. Z podretu zan¥stnavatele

1. Nespokojenost s pracovnimi vysledky



Nespokojenost s kvalifikaci
Nespokojenost s pracovni kazni
Zdravotni divody
Organiz&ni zmgny
a. ruSeni funkniho mista sifgmistnim
b. optimalizace p&tu pracovnik

ar®ON

Zcela jist do vypaitu fluktuace nepéit prirozenéci docasné odchody a u odchiod podrtu zangstnavatele
zdravotni dvody a organizéni zmény. Do fluktuace se nezagitvaji ani odchody, které jsou z pétin
zantstnavatele prokazatelné podanim vygvMnohdy vSak nespokojenost s pracovnimi vysleaidyo
pracovni kdzni vyusti v odchod, rozvazéani pracavpibnéru ,dohodou®, a to jiz zahrnujeme do vyjto
fluktuace.

Mira fluktuace

Klasicky vzorec, ktery p#ita s ,pimérnym patem pracovnik prepaitenych na cely pracovni Gvazek", te
jsou na ,HPP'¢i ,VPP*, musi doznat z&n, nebd se n&éni charakter pracowpravnich vztah, trhu prace apod.

V souwasnosti jerada typh firem (projektové firmy, reklamni agentury, poradké firmy apod.), které
spolupracuji s externisty. Pet kmenovych zastnand je pongérné maly a pdet externisi je ntkolikanasobny.
Tam, kde hranice mezi firmou a okolim je velmi prazje teba jiného vzorce, ktery Ize vy§st miru
fluktuace.

Paset rozvazani pracovniho péro ¢i ukongeni spoluprace za kaleridérok
Mira fluktuace = x 100
Pramérny paset (spolu)pracovnik v kalend&nim roce

Pramérna mira fluktuace €R &ini 15%.

Struktura fluktuace dle délky pracovniho pa#ru ¢i jiné formy spoluprace

Obvyklym je zgisobem nait délky:
a. do 3 m¥sial od nastupu (obvykla zkuSebni doba). Odchod vdotou jde na vrub nevhodného
vybéru.
b. od 3 nésiol do 12 n¥sial (obvykle faze adaptace). Odchod v tuto dobu jdernb nevhodného
vybéru a na nedostataou adaptaci.
c. od 12 ngsiai (faze plného zdeneni do firmy). Odchod v této fazi jdgguevsim na vrub
problémi ve firemni kultdte.

Strukturu fluktuace dle délky pracovniho p&rnvypatitdvame pro kazdotasovou délku zvIas

Paet rozvazani pracovniho pém ¢i ukongeni spoluprace v danéfasovém useku
Struktura fluktuace = x 100
(0-3; 0-12; 12-..) Paset vSech pracovnika spolupracovnikdo daného data

Vyhodou vyjadeni struktury fluktuace podle délky pracovniho Yztge pongrné snadny vypoet, ktery Ize bez
jakychkoliv prepata vypctist v jakykoliv okamzik. Nafiklad 10.9. vim nebo zjistim, kolik pracoviiki
spolupracujicich ukatilo pracovni pordr ¢i spolupréaci od patku roku do 3. ksial, do 12 nésici a po 12
mesicich.

Struktura fluktuace podle funkce
Lze predpokladat, ze fluktuace v jedné fiflude fizna u top managementu a jina u obchodnich zastipc

obchodnich zastufics rychloobratkovym zbozim, které je n¥éofistikované, bude obvyklou fluktuace mezi 30
- 50%, tedy ,zivotnost" takového obchodnika je2roky. Mnohdy neni ani cilem tuto fluktuaci sniditsg



20% fluktuace na pozicich manadr. linie (misti) nebo top manazéiby byla zavaznou. | u obchodiik
s maloobratkovymi a sofistikovanymi produkty bykiiuace nad 25% bylaiis vysokou.

Stabilita

Mira stability se obvykle pita podle vzorce:

potet zandstnand v délce trvani pracovniho pénu u firmy alespé 1 rok x 100
poset zangstnand zanestnanych u firmy fed rokem

Druhy vzorec vypada slogjt, ale vice odrazi pohyb ,ven a dowtiit

100 - Rmérny patet now prichozich a odchozich v kalerfdémn roce x 100
Pramérny paiet (repaiteny na cely Gvazek) pracoviiikve stejném obdobi

Horizontéalni a vertikalni mobilita

Analyza horizontélni a vertikaIni mobility byvéa ofite sogasti personalniho auditu. Na zakatbsavadniho
pohybu pracovnik mezi jednotlivymi pracovisti firmy (horizontalniahilita) a v hierachii (vertikalni mobilita)
se odhaduje horizontalni a vertikalni pohyb v dal8bdobi). Odrazi pohyb ,uviitfirmy.

Nemocnost

Kromé fluktuace niZe byt sndrodatna pro pochopeni ,nalady” i mira nemocnostidzji CSU sice vyplyva, Ze
procento pracovni neschopnosti klesa, ale zdret@upé pdet dni pracovni neschopnosti. tBgou uvadny
kalenddni dny, jedna se o negiitelnych 26 dni za 1 rok €eskeé republice (rok 1998).¢koliv nemocenska
neni hrazena z firemnich prietki, jedna se o velké zatizeni, nélwodok® negitomnosti nemocného
pracovnika jej musidkdo zastupovat.

Neni zadnym tajemstvim, Ze ve firmach, kde exidiajiéry typu ,my* a ,oni“ fjesahuje mira pracovni
neschopnosti 7% hranici omér zaCR v roce 1998 je 5,8%). Paklize mira nemocnosfirmes presahuje
danou hranici 7%, je¢ba tento fakt naleZitanalyzovat a hledat ceswySeni. Obechplati, Ze nemocnost nad
7% neni vyrazem horsiho zdravotniho stavu pracdviniky, ale spiSe souvisi s motirdm, firemnim
klimatem.

V nekterych firmach pijimaji opateni za delem snizeni nemocnosti - fapabizi ukité piiplatky za mdsic
odpracovany bez pracovni neschopnosti. Jinde vpdbavory stasgji nemocnymi, zda neptebuji réjakou
pomoc, zajistni zvlastni zdravotni @é. To niize byt pro pracovnika upoza@mim, Ze je v tomto sledovan.
Existuje cel&ada gistupr k nemocnosti, které z velk@sti vychazeji z firemni kultury.

Postup planovani lidskych zdroji

Nepretrzity proces planovani lidskych zdroj probihéieeh etapach:
1. Monitoring interniho a externiho prostli, podminek a zdrij

2. Vyhodnoceni afedpovd

3. Néavrh opaiteni, pfibézné realizace a kontrola

Na tomto postupu neni nic neobvyklého, ma obdolstiakturu jako je strukturgeSeni problému. Bylo by jist
mozné vymyslet podrok¥si schéma.

Monitoring interniho a externiho prostiedi, podminek a zdroji

V ramci monitoringu se provadi $eni udaji, které poskytuji v&Si a vnitni zdroje planovani, jak byly uvedeny
v piedchozim. Je'¢ba gredem stanovit, které Udaje budou systematicky staug aby mohly byt podchyceny
zmeny.



Do monitoringu krom jiného p&tmonitoring trhu prace nebo sledovani vyse a sitiylpersonalnich naklaéd
ktera je danaémito polozkami:

1. Mzdové naklady
e mzdy
e socialni pojisni
+ zdravotni pojisni
o dare
2. Néklady na personalni planovéani, vyhledavani a&xiski pracovnik
3. Naklady na rozvoj
4. Socialni a stabilizai program
5. Néaklady spojené s odchodem pracovnik
e odstupné
» ztraty z nepitomnosti kvalifikovaného pracovnika
« zacvik nového pracovnika

6. Bezpe&nost prace

7. Naklady na vedeni personalni agendy

Vyhodnoceni a gredpod’
Z Udaj, které byly systematicky ziskany, jelba provést vyhodnoceni 2m trendi a na jejich zaklatl

konstatovat v danéiasovém horizontu (3 &sice, 6 nmisial, 1 rok, 3 roky) provéstipdpovd, ktera se tyka
nékteré z oblasti personalniho planovani.

Navrh opatieni, priabézna realizace a kontrola
Cely postup je zavrSen nejen konstatovaninirgmieji interpretaci (“co to znamena”¥egolpowdi dalSiho

vyvoje (“co Ize @ekavat”) v utitych ¢asovych Usecich, al¢grevsim navrhem ogeni po jednotlivych krocich
(“co s tim je teba @lat”) a kontrolou pitbéhu (“podlec¢eho pozname, Ze to oviiujeme spravnym sénem”).

Oblasti planovani lidskych zdroji

Personalni planovani Izgenit do ti oblasti:

1. planovani paeby pracovnik;

2. planovani pokryti paeby pracovnik (personalni marketing);

3. planovani osobniho a profesionalnifistu a rozvoje (vzilavani).

Planovani pdtby pracovnik je odhad poptavky, zatimco planovani pokryti fitieby je odhad nabidky na

internim a externim trhu prace. Zatimdegvidani poptavky a nabidky na trhu prace je geidkci, planovani
osobniho a profesionalnihdstu je proaktivajsi.

Planovani poteby pracovniki

Na zéklad vyhodnoceni vSech dostupnych, resp. relevantniehnrich zdraj personalniho planovani Ize
provést planovani ptetby pracovnii. Jde vlasté o planovani pracovnich mist.

Kratkodobé plany



Kratkodobé planovani je obvykle na jedné strapmezeno dobou 2 siai, na stras druhé 1 roku. Paklize je
tiebaieSit obsazeni dité pracovni funkce v daébkratSi nez dva #sice, nejde jiz o planovani a kon¢aeppraci,
ale o “haSeni pozaru”.

Dlouhodobé plany

Ackoliv je velmi obtizné fedvidat na dobu delSi nez 1 rok makroekonomickeatkée (inflace, mira
nezandstnanosti, reces# konjunktura apod.¢i technologicky rozvoj, které vyznamnowrmu poznamenavaji
firemni planovani lidskych zdrioj Ize naopak po#mné dobre predvidat externi personalni zdroje. Velregre
mizeme pedpowdét, kolik za bude 3 roky vytenych v uéitém oboru, kolik bude za 5 let absolvient
narodohospodaké fakulty VSE apod. Snagjntedy predvidame nabidku pracovnich sil oproti poptavce po
ur¢ité pracovni sile. Proto dlouhodobé planovanigimt pracovnik bude spiSe vyuzivat sloggich,
komplexrgjSich metod pedvidani, resp. jejich kombinaci.

Personalni marketing

Planovani lidskych zdrajnemize jen konstatovat pi@bu utitych pracovnik v danéntase (“koho co” a
“kdy”), ale musi odpo&dét na ti otazky “kde je najdeme?”, “kdo je bude hledat?jak?".

Do personalniho marketingu tedy fiahonitorovani trhu prace (,kde je najdeme*)

Vnitrofiremni
trh prace

Lokalni trh prace

Celostatni trh prace

Lokalni trh prace je dan moznosti kazdodennihazdéijii. Celostéatni trh prace, stéjjako trh prace v EU a za
jejimi hranicemi, pedstavuje shovani se za praci.

Planovani osobniho a profesionalnihoirstu a rozvoje (vzdlavani)

Projekty vzélavani paiti k €m nejaktivrgjSim metodam formovani pracovni sily ve fiendedna se o vychovu a
vzklavéani, které vedou ke kvalifikaci “doméacich”. Ugilaji se, pokud neni pragdodobné, Ze bude mozno
ziskat v dané datsnadno a lewhsrovnatelné pracovniky z externich zdr@bvykle firmy investuji do
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vzklani svych lidi, kdyZz neni mozn@&koho vyhodsji “koupit” .

! Zapadoevropské firmy do véidvani svych zagstnané obvykle investuji 4 aZz 5% mzdovych nakiay Ceské republice doméci firmy
investuji v piméru 2,5% mzdovych naklad



Rozstenou strategii ziskavani pracovinikvrgjSich zdrofi, v navaznosti na vlastni vddvani, je na jedné
strarg orientace na mérkvalifikované a tim padem snagjina levngji ziskatelné, na strérdruhé na Sgkové
odborniky, u nichZ je nejisté sazet na vlastnieiith“inkubator”.

Rozvojové a kariérové plany
Rozvoj a kariéra mohou byt projektovatigrni snéry:

a. postup v hierarchii;
b. prohlubovani odbornosti;
c. ziskavéani dalSich odbornosti.

Na zéklad systematicky provaghého hodnocenrii personalniho auditu Ize stanovit, ktery typ keoié drahy
je pro daného pracovnika nejvheg.

Plany nastupnictvi, ndhrad, zastupitelnosti

V téchto planech dostava konkrétni podobu dhifezasada “kazdy je nahraditelny”. Aby se tato dasdala
nikoli proklamaci, ale realitou, musi navazovatadu jinych aktivitéizeni lidskych zdrdj - predevSim
hodnoceni a vagiavani.

Kli ¢ovi pracovnici

Kli¢ovi pracovnici sedkdy nazyvaji “zlatym fondem”, je jimdnovana zvlastni @é. Nekteri manazé neradi
vytvéieji privilegovanou vrstvu pracovnikktera niize mit demotivujici vliv na ostatni. Paklize jearsivena
kategorie kltovych pracovnil, je teba dbat, aby z ni nebyla urena sekta. Kiového pracovnika Ize
definovat jako piinik mimoradnych osobnich a profesnich kvalit n&ddiém funkinim misg, jehoz neobsazeni
viditelné naruSuje chod firmy a Ukoly nelze snadno delegalafiirozenou snahougtSiny firem, aby kikovych
mist a tim padem ldovych pracovni bylo co nejmé&dle zasady “kazdy je nahraditelny”.

Metody planovani lidskych zdroji

K efektivnimu planovani lidskych zdfo|ze pouzit iznych metod, které éizeme rozlenit, porékud nepesrg,
na metody intuitivni a kvantitativni. Metody intwiti jsou rychlejSi, operatiwjsi, jedna se o “#kké” metody
planovéni, zatimco kvantitativni metody vyzaduj8deripravu, ktera spfiva ve shromafovani potebnych
dat.

Intuitivni metody
Kazdé kvalitni intuitivni rozhodnutitpdpoklada tivérnou znalost oboru, st jeho rozvoje apod. Nejde o
“stiileni od pasu”. Proto intuitivni metody jsou praiskné odborniky, kt# se “pohybuji v oboru”.

Odborné pedpovdi

Jedna se oipdpowdi jednotlivych odbornik. Expert na zakladsvého posouzeni@dpovida pdebu ukitych
pracovniki urtité kvalifikace, praxe a osobnich kvalit. Takto hapda expeft predvida manazera budoucnosti
jakoztocloveka zralého se Sirokym rozhledem, ktery bude &lenglobalizace fekonavat izolaci mezadou do
hloubky propracovanych ohigrkteré obtiz¥ hledaji inspiraci za svymi hranicemi. V mensigimfich, kde neni
tolik prostoru pro filozofické vylety, byva hlavniptedpovidajicim expertem jejidkditeléi majitel.

Metody skupinového rozhodovani (brainstorming)

Cim vice Ize pedpokladat nejistot a nejasnosti, které mohou opitliwalitu predpodi, tim spiSe se uplatji
skupinové metodyfedpowdi. NejrozstensjSi je vSeobeahznama metoda brainstromingu, kterou Ize snadno
modifikovat pro pateby predpowdi. Zatimco nazory jednoho odbornika spisSe terndtyiysloveni jedné
pravdy”, skupinové metody pétsinou poskytuji plasttéjSi pohled v §znych alternativach.

Metoda Delphiéi tzv. kaskadova metoda

Tato metoda je jistym kzenim metod fedchozich. Jednotlivi experti jsou vyzvani, abyrfolovali svou
piedpovd. Tito jsou pak seznameni se vSemi odfabmi a znovu vyzvani, abyipdlozili novou pedpowvd.
Postups tak dochazi k fiblizovani redpowdi, které nejsouifklonem odpowdi jednoho expertaasto je
formulovana pedpo¥d, kterou nebylo mozno vystopovat v 1. kole. Ke lemsi Bzn¢ dochéazi v 5. kole.
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Kvantitativni metody

Tyto metody pedpowdi pouzivaji matematického, statistického metodiclksgho zazemi nebo maji blizko k
teorii chaosu. Pro svou sloZitost na prvni pohsedijmén vyuzivany.

Metoda extrapolovani

Metoda extrapolace vychazi Feppokladu, Ze na zakladninulych tendenci Izefpdpowdét projevy v
budoucnosti. Tentoipdpoklad nize byt viads pripadi oSidny, protoze pramélo zahrnuje variabilitu pfedt
nebo preferenci. Jestlize wecth po sobjdoucich mdtenich Ize zaznamenat Qét preferenci ¢gaké politické
strany, nelze samo sebotegvidat, Ze bude tato tendence pokrat stejnym tempem. Ste&jitak nelze z
vykonu dalkde, ktery v roce 1995 dosahl nejvysSiho osobnih@ryik7,05 m, o rok pozfl 7,35 m a v roce
1997 jen 7,30 m, Ze v roce 1998 “ulétne” na vzdade,92 m.

Metoda indexovani

Je vhodna ndpve firmach, kteréifrozerg jsou ovliiovany sezénnosti.f€ba stavebni firmy maji jinou
potiebu pracovnik v sezé# (od jara do podzimu), zatimco v zine jejich poteba vyraz# nizsi. Index je
mozné vztahnout k objemu zakazek.

Poditacové analyzy

Pasitatové analyzy nap umoZziuji srovnani s vyvojem jinych firem, které se bcit podobné situaci. Pracuji
se znamymi daty, z nichZ popisuji to, co se jilostagredpokladaji podobny pbeh za gibliznych podminek.
Drobné zn¥na ve vychozichigdpokladech méippocitacové analyze dopad drobné amy ve vysledku, resp.
drobné zriny se 8itaji, zatimco u p&tacového modelovani mohou byt vyslédrmeny podstati
dramatétejsi.

Pocitacové modelovani

V souwasnosti existujéada p@itacovych program, které umoituji modelovani oteenych systérin Na rozdil
od paitatovych analyz konstruuji varianty nové reality. Magiji. Rada &chto model vychazi z teoretického
zazemi teorie chaosu. Lzéeppokladat rozvoj v uzivanichto metod, protoze v stasné dob prestava byt
problémem shroméédi po¥ebnych dat.
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Analyza a hodnoceni funkniho mista

Analyza a hodnoceni fukiho mistadsre souvisi s planovanim lidskych zdioMetod
analyzy a hodnoceni futkiho mista je celéada. Pedstavime sidkolik postug a zpisohi,
které mohou slouzit k zamysleni.

Screening prace

Velmi rychlou metodou analyzy prace je screenktery se zaobiraipdevsim situgnich podminek
prace. P&t mezi univerzalni metody, Byopomiji manudlni prace. Screeningze Fredchazet tkladrgjSimu
assessmentu. Ten vSak nemusi nasledovat, screaaidgstaténou ,kapacitu” poskytnout informace, které
jsou nezbytné proffpravu vylErovéhotizeni.

Screening ma grafickou podobu, v nizZ jsou @wgdizné polarni kategorie, které vSak nejsou
vyhodnocovany zjsobem ,bd’ - anebo". Jak je zifkladu 2ejmé, jednotlivé protikladné kategorie mohou byt
vyjadieny zarové a v maximalni intenzit

Priklad: Screening prace operatdr
Nazev funkéniho mista: OPERATOR

Struény popis prace innosti a cili): Prepisovat do elektronické podoby jednotlivé smlouegp. kontrolovat
spravnost jejich vypkni, pomoci specialniho software vyhodnotit riziketva rozhodnout, zda smlouva bude
potvrzenai zamitnuta. Telefonovat s prodejnami a informgead rozhodnuti. #jimat dotazy z prodejen a od
zakaznik. Vyhodnocovano je mnozstvi zkontrolovanych smpséet chyb, pdet telefonét, jejich délka.
Datum popisu: 30.4.1998

CINNOST
Z FIRMY VEN DOVNITR FIRMY
I | | I
RIDI VYKONAVA
I | | |
TOK PENEZ
Z FIRMY (spoteba, naf nakup) DO FIRMWdrba, nap. prodej)

TYMOVE PROST REDI

NESDILENE JISTOTY SDILENE NEJISTOTY
I I | |
] ] UKOLY ]

KRATKODOBE (operativni) DLOUHODOBE (koncejmi)
DETAILNE DEFllNOVANE l | ARICOVE DEFINOVANE
JEDNODUCHE l l | | SLOZITE
ZNAME l l | | NOVE
VYZADUJI STAI!:SILNI' TEMPO PR’lACE VYZADllJJI PROMENLIVE| TEMPO PRACE
JSOU PLNENY F!OD TLAKEM (éasl, (ikol, vysledek apod| | NEJlsou STRESOVE
MORALNE IREI_lEVANTNI l | MORALN|E IMPERATIVNI
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HODNOCENI — OBLASTI M ERENI
KVANTITA KVALITA
I I I I
ZISK NAKLADY
I I I I
HODNOTY VYTVA Ri
VE STYKU S DRUHYMI LIDMI SAMOSTATN
I I I I
INFORMACE
PRODUKUJE REPRODUKUJE
I |
Poznamky:

Assessment funkniho mista

Assessment, zhodnoceni funkho mista je pokusem o integragkterych vySe uvedenychigtupi. Je

pracréjSi nez screening, Ioy ten Ize @init sowasti assessmentu, ritgad namisto funéni analyzy.
Assessment furikaiho mista najde uplaini pii popisu prace, kterd obsahtigu opakujicich se prodes

V ¢asti D, ktera mapuje psychologické naroky pracenijit inspiraci klasickym profesiogramem. Zarptegto

¢ast umotuje srovnani s psychologickym zhodnocenim uctmzeteré Ize krom jiného vyjéid v obdobné
grafické podob.

ASSESSMENT FUNKCNIHO MISTA

| Nazev funkéniho mista . obchodni zastupcpro region

A. POPIS FUNKCNIHO MISTA (PRACOVNI NAPLN)

Popis funkniho mista je jednim ze zékladnich prvkzeni. Utuje (el a povinnosti, které se vazou Kit# pracovni funkci, stanovuje
kritéria hodnoceni vykonu. ProtoZe jsou definovawmstupy (tedy vSe co je nezbytné k podardl@vaného vykonu) a misto v hierarchii
(funkce natizeného a funkce p#idenych), popis pracovniho mista uriaje kvalitréjSi organizaci prace. Nezbytnou $ésti pracovni
smlouvy je ujednani, na jaky druh prace se smigjp@dnava a popis pracovniho mista (pracovnimapio dophuje.

Beletristickym zfjsobem: ...

Popis prace(co se vykonava a za jakym
ucelem)

M éfitelné vystupy |. (podle jakych ukazatiélse poznd, ze bylo dosazer@iin funkéniho mista)

treba pa@et obchodnich sdzek(nemusi byt uvedetialo, které je promnlivé, jde o kritérium)

kvantita
je merena feba tim, Ze se sleduje % stalych zakaizii@lik tito ctlaji % obratu
kvalita
sleduji se naklady : obrat
efektivita
sleduje se obrat
produktivita

Aby dosahl #chto vystupii, musi plnit tyto povinnosti a ukoly

denni
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periodické

nepravidelné

Do funkce schvaluje(nazev fce)

Bezprosttedni nadtizeny (nazev fce)

DalSi s pravem Ukolovat (nazvy fci)

P¥imi podrizeni(nazev fce)

Vstupy a podminky (co vSe ma k dispozici, kdo zabezpje, pideluje)

lidi (s kym funkiné spolupracuje; jen
nazvy fci, ne poiizeni, ne naidzeni)

interni

extern{

material a vybaveni

informace a metody

prostedi

B. KVALIFIKA CNi POZADAVKY

Jaké vzdilani je nezbytné?

Jaka praxe je nezbytna?

Jaké minimalni profesionalni znalosti a dovednosfsou nezbytné pro vykon funkce? Jaké jsou optimalif

(pfedznamenani projektu adagého procesu a rozvojového planu)

pfi nastupu

po adaptaci (zapracovani)

optimalni
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C. PROFILCINNOSTI (FUNKCNI ANALYZA)

Pri praci je teba bd’ komunikovat s lidmi (tvdl v tvd nebo on-line ,po drét), pracovat s informacemi nebo
manipulovat s §cmi. Je teba zasadnrozliSovat mezi tim co ma byt &dno (vysledek) a tim, co se protéal
(¢innost). Nap. cilemridice MHD je vozit cestujici, alefpanalyzecinnosti popisujeme, Zédi a kontroluje

autobus.

Podle legendy uflejte v daném patku kiizek (v podob tuzka-papir) nebo pouzijte stinovani 100% (v etekitké podob):
1-2 @i préci je tatatinnost nevyznamné malo vyznamna

3-4 pi préaci je tataiinnost druhéada

5-6 pi praci je tataiinnost potebna

7-8 [i praci je tatatinnost zvySea dilezita

9-10 @i praci je tatasinnost jednoznéné prioritni

Komunikace s lidmi

Poskytuje rady 1| 2] 3| 4| 5| 6] 7| 8| 9[ 10| Poskytuje rady

Jedna a vyjednéava s lidmi 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9| 10( Jedna a vyjednava s lidmi
Systematicky Skoli, &i 1 2] 3] 4] 5| 6 7| 8| 9] 10| Systematicky Skoli, &i
Ukoluje a kontroluje 1| 2| 3] 4] 5| 6| 7| 8| 9] 10| Ukoluje a kontroluje
Podrécuje (zajem, fani, usili) 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10| Podrécuje (zajem, fani, usili)
Sdiluje, predava 1] 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9] 10| Sckluje, predava

Ridi se pokyny 1| 2| 3] 4| 5| 6 7| 8| 9 10]Ridi se pokyny

Navazuje kontakty 1| 2] 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10 Navazuje kontakty
Obsluhuje, p&uje 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10| Obsluhuje, p&uje
Kooperuje 1| 2] 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9[ 10| Kooperuje

Prace s informacemi

Kombinuje 1| 2| 3| 4] 5| 6 7| 8| 9| 10| Kombinuje

Koordinuje 1 2] 3] 4] 5| 6 7| 8] 9] 10| Koordinuje

Analyzuje 1| 2| 3] 4] 5| 6| 7| 8] 9] 10| Analyzuje

Ziskava, eviduje a shromdidje 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8] 9| 10| Ziskava, eviduje a shromdidje
Porovnava artdi 1] 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8] 9] 10| Porovnava adi

Kontroluje, koriguje 1 2] 3| 4] 5| 6 7| 8| 9] 10| Kontroluje, koriguje
Vytvari nové informace 1| 2| 3| 4] 5| 6 7| 8| 9| 10[ Vytvaii nové informace
Vy¢isluje 1] 2| 3[ 4] 5| 6| 7| 8] 9] 10| Vyisluje

Zverejivje, zprostedkuje, §if 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9| 10| Zverejiuje, zprostedkuje, i
RozmnoZuje (opisuje) 1| 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8] 9| 10| RozmnoZuje (opisuje)
Prace s ¥cmi

Kompletuje 1| 2] 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9[ 10| Kompletuje

Sdizuje 1] 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9| 10] Seizuje

Opravuje 1| 2] 3| 4 5 6| 7| 8| 9[ 10( Opravuje

Ridi, ovlada a kontroluje 1| 2 3] 4| 5[ 6| 7| 8| 9] 10]Ridi, ovlada a kontroluje
Provozuje, obsluhuje 1| 2] 3| 4 5| 6] 7| 8| 9[ 10| Provozuje, obsluhuje
Manipuluje (mechanickyiemig’uje) 1| 2] 3| 4 5| 6] 7| 8| 9[ 10| Manipuluje (mechanickyiemiguje)
OSetuje 1| 2| 3] 4] 5| 6| 7| 8] 9{ 10| OSetuje

Vklada, davkuje 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10| Vklada, davkuje

Nosi 1] 2| 3 4] 5| 6| 7| 8] 9] 10]|Nosi

Jina &zka fyzicka prace 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10| Jina &Zka fyzicka prace
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D. PSYCHOLOGICKE NAROKY PRACE

(Oznate minimalni pozadavky, nikoli ideéIni s profilem samych nej-nej, zde ,,Hodnoty 5 a 6 f@dstavuji pkmér.)

Vitalni kapacita a temperament

AKCNOST, VITALITA

Prace vyzaduje mintddnou aknost, 1] 2 10| Prace je naprosto energicky neridud,
nadbytek energie, {8vy" bez konce viibec nezélezi na kapaciil
Motivace

NASMEROVANI SE, CILESWRNOST

Prace vyzadujeloveka, ktery je schopen 1] 2 10| Pro zdarny pracovni vykon neni petha

sam sebe motivovat, ugmiovat tak, aby
vydal ze sebe to nejlepsi (,hlad" po éshu,

uplatréni se nebo napémi se)

vnitini hnaci sila, vnihi motor, postéuje
motivace zvedi, nag. platem, hrozbou
ztraty mista apod.

Adaptace a vile

PSYCHICKA ODOLNOSTMCI STRESU

Pro préaci je typick& napjata atmosféra 1] 2 10| Prace neni Ukolova figoréaci nevznika
(casovy tlak, Ukolovéa prace, ngpmezi casovy tlak, ani Zadné né&fi mohou se
lidmi); praci mohou vykonévat jen uplatnit i lidé s nizkou odolnosti (frustra
mimoradre odolni lidé, kté se dokazi nad toleranci)

to v8e povznést, aniz jakkoli utrpi jejich

vykon, spiSe naopak

VOLNI USILI, VYTRVALOST

Pri praci je teba enormniho Usili pocelou| 1| 2 10| Nejsou zvlastni pozadavky na Usili a
dobu pracovniho vykonu, jéeba ,buld@i vytrvalost i pracovnim vykonu a na jehq
povaha“, snazivost a houzevnatost vyrovnanost

SEBEKONTROLA A SEREZENI

Prace vyzaduje neustalou kontrolu 1] 2 10| Pro vykon prace postaje kontrola zveti,
dosahovanych vysledia korekci Usili a na sebekontrolu, sebekéza seb&izeni
jeho nasnyrovani nejsou zvlastni pozadavky
FLEXIBILITA

Prace klade vysoké naroky na rychlé a 1] 2 10| Prace probiha v podminkéach, které jsou
kvalitni pochopeni ®nici se situace, prace stabilni a proto nevyZzaduji reakci na&ma
je podrétové bohata a progmliva

Vykonnostni pfedpoklady a schopnosti

KONCENTRACE POZORNOSTI

Prace vyzaduje velké soimstini pozornosti] 1| 2 10| Na kvalit pozornosti nezalezi

je nezbytné naplno a vytrvale stnevat

kazdému ukolu, Zadna chyba nesmi

uniknout, neni fipustna

PAMET

Prace klade mimiddné pozadavky na 1] 2 10| Prace neklade zadné pozadavky nagfam
kapacitu pandi, predpoklada zapamatovari

si mnozstvi jednotlivych Gdé&j

ANALYTECNOST A KRITCNOST MYSLENI

Prace vyzaduje mysleni od celku k detaild, 1| 2 10| Prace neklade zvlastnich natiaka
mysSleni, které jeifitom nezavislé na nezavislé, kritické mysleni, které &haje do
zkuSenosti a jeifsre objektivni, kritické hloubky problému

KONCERCNOST MYSLENI

Prace vyzaduje logické mysleni, pochopepi 1| 2 10| Prace neklade zvlastni naroky na
podstaty ¥ci, souvislosti, schopnost systematinost a koncefnost mysleni,
systematicky promysletidledky, vztahy uplatni se i lidé, kié nijak nevynikaji
mezic¢astmi a celky, schopnostgsré chapénim vztahmezicastmi celku a mezi
zjednodusSovat slozité, ,vitl za roh" celky

ORGANIZA'NI SCHOPNOSTI

Je poteba jasy, s jistotou a Uplnosti 1] 2 10| Pracovni procesy se ném, priority a
analyzovat komplikované pracovni procesy, postup prace jsou jasaané

pochopit jejich podstatu, spravie

uspdadat, stanovit priority

KREATIVITA

Préace stoji na ndpadech, originalnim a 1] 2 10| Prace je rutinni a nevyzaduje vlastni napa
tvorivém mysleni, které je schopno se vydat

za ,hranice" zadani

Interpersonalni vlastnosti

DOVEDNOST NAVAZAT KONTAKT

Prace vyzaduje Zivy kontakt s druhymi, 11 2 10| P¥i praci neni dlezité navazani kontaktu,

ziskani jejich pozornosti, zajmu a sympati

ziskani pozornosti nebo sympatii
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ZNALOST LIDI, EMPATIE

Prace vyzaduje jednoztre pochopeni 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| Znalost lidé, vcini se do nich, odhad jejich
druhych, jejich pednosti, slabych mist a potreb a pani neni pi praci teba

rezerv, pesnou identifikaci jejich péeb a

piani, @izptisobeni setiznym povaham

DOVEDNOST PREZENTACE, VYJRENI SE

Pro praci je nezbytna bohatéa slovni zasoba,1 | 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| Prace neklade nijaké naroky na dovednost
pouzivani velmi vystiznych formulaci, kterg prezentace ani na dovednost vyadni
jsou kazdému srozumitelné

DOVEDNOST KOOPERACE

Pri praci je nesmiradilezita dovednost 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9] 10| Prace je natolik samostatna, Ze neklade
spoluprace, dovednost ve vyteai nijaké naroky na spolupréaci s druhymi lidmi
produktivnich vztah uvnitt pracovni

skupiny, tj. vztah vzajemné dvéry a

respektu

DOVEDNOST VEDENI LIDI, JEJICH MOTIVOVANI, BUDOVANYMU

Prace vyzadujeddci dovednosti, dovednogt 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| Pro zdarny vykon prace nemélba mit adci
druhé nabudit, nasfrovat, vést ke schopnosti

spol&nym cilim, feSit gipadné konflikty

Vlastnosti osobnosti, charakter a sebepojeti

ZRALOST OSOBNOSTI

Prace vyzaduje ptnzralou osobnost, ktera| 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| Prace nevyzaduje zralou, integrovanou
je pro druh&itelna a pedpowditelna, ma osobnost

staly charakter, je schopna nadhledu, znd své

silné a slabé stranky

MORALNI VLASTNOSTI

Prace vyzaduje pevny charakter, schopngst1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| Vykon prace je nezavisly na
upiednostnit skupinové zajmy nad zajmy charakterovych, moralnich vlastnostech
vlastnimi

CHARISMA

Prace vyzaduje charismatickou, 11 2| 3| 4] 5| 6| 7| 8| 9| 10| Vykon prace je nezavisly na charismatu,
pieswdcivou osobnost, osobni kouzlo, praci mize zdars vykonovat fadni
Jprisel, gisla Pan(i) Nkdo* osobnost

Jis€ by bylo mozno popis pracenit stale podrobgsi, ale nedomnivam se, Ze je to nezbytné. Vzdiejea
vazitéasovou narénost popisu, jehoifnos (nejen pro vydyovétizeni) a trvanlivost, tedy vyhodnoceni, za jak
dlouho takovy popis neodpovidé realit

Metoda hodnoceni nar&nosti manazerské prace

Krom univerzalnich metod analyzy prace se uplgtdiléi metody, které jsou orientovany n&itmu ¢ast
pracovniki. Vhodnym piistupem ke zji€ovani narénosti prace u manaderje metoda, ktera zahrnuje 9
podstatnych faktdr, které ovliviuji nar@nost prace. Tato metoda slouzi ke stanoveni optilm@patu

bezprostednich po#izenych.

9 faktor, které ovliviuji nar@&nost manazerské prace:

1
2
3. SlozZitost prace pdtkzenych.
4. Nezbytna mira kontroly.

5.

6
7. Zastupitelnost manazera.

8
9

. Pcatet bezprosednich potizeny
Paet Urovnitizeni

ch

. Stupei podobnostti rozdilnost prace pdizenych.
. Geograficka vzdalenost pfidenych (v jedné mistnosti, iznych néstech apod.).

Nezbytna mira koordinace mezi ganymi.
. Pracnost planovani prace gtmnych.
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Tabulkac.: Vyhodnoceni narmosti prace manazera

1 2 3 4 5
podobnost velmi podobna, _ podobn_é, kﬁqvé 2-3 kll'éo_vé funkce |4a vic_e kléoyych_

‘ totozna vSechny funkce jsou| funkce jsou si jsou odlisné a unkci jsou si odliSné
funkci Zn4 Sechny funk funk dlisné funkci dlis
0o di izenych si ,pribuzné” Lpiibuzné* nezastupitelné a nezastupitelné

r
vzdalenost mezi| ) _ vriznych
podf'izenymi v jedné mistnosti v jedné budo¥ v riznych budovach | mistnosteclgi v riznych ngstech
v jedné firemni budovach

lokaci

rozptylenych po
méste

slozitost prace
kli éovych

o , kter& se opakuje nebo jednoduché pravidelnosti algoritmizovatelné | prace kléovych
podfizenych operace s netitym podizenych
vyskytem

jednoducha operace|

slozitsjSi operace,
které se opakuji,

sloZitsjSi operace s
nizsi m vyskytem

v urgitych sekvencich

slozZitd a
nealgoritmizovatelng

mira kontroly
nebo kowovani
podiizenych

minimalni kontrola
nebo kodovani

obcasna kontrola
nebo kodovani

periodicka kontrola
nebo kodovani

Casta systematicka
kontrola nebo

stala kontrola nebo
kougovani

kougovani
mira minimum obdas v praci dochazik navaznosti prace | navaznost prace je
koordinace vzajemnych kontakit | k navaznostem a dochazi vzdy, je vicesngrna a nutno pracovat ve
o S mezi podizenymi, kontaktu, ke spkni | jedno- az vyzaduje precizni | stélé vzajemné
podfizenych kazdy si plni své ukolu je teba dvousngma, koordinaci soltinnosti a sdileni
Ukoly situatni spoluprace | spoluprace je
nezbytna
pracnost Ukolovani z danych rozpracovani tvorba dlouhodobycl
planovani s kratkodobym Ukolovéani podle dlouhodobych plain | rAmcow danych plani, koordinace
horizontem podle ramcovych pokyf rozpracovani dlouhodobych plain | dlouhodobych a
piesnych pokyi kratkodobych, a zadani jejich kratkodobych
operativnich plain rozpracovani do
operativnich ukal
mira prakticky vykon prakticky vykon prakticky vykon prakticky vykon prakticky vykon
zastupitelnosti funkce mize ihned | funkce Ize ihned funkce mohou funkce nize ihned, | funkce nelze ihned
. ' | prevzit zastupce, anigdelegovat na&kolik | dotasre (vlastni ale d@asre prevzit | plnohodnot® pokryt
asistence se to ®jak projevi na| podiizenych, aniz se| povinnosti Aistavaji) | zastupce a udrzovat| ze stavajicich zdroj
chodu (za to réjak projevi na | prevzitélenové tzv. technologické | a hrozi kolaps
piedpokladu , Ze chodu (opt za kolektivniho organu,| minimum; neni
Ukoly zastupce Ize | predpokladu nag. top nikoho, kdo by ihned
piedat dal) pierozdleni management &nit | ¢inil stabilizasni a
kompetenci) stabiliza&ni a proristova opaeni
proristova opaeni
pocet
bez?,ms'r‘,ednmh laz2 3az4 5az6 7az8 vice nez 9
pod¥izenych

poéet Urovni
Fizeni

1 ve funkcionalni
struktue

1 v divizionalni
struktue

2 Grovre fizeni ve
funkcionalnici
divizionalni struktie
nebo 1 ,drové“
fizeni v maticové
struktue

3 Urovre fizeni ve
funkcionalnici
divizionalni strukttie
nebo 2 ,arove”
fizeni v maticové
struktue

4 Grovre fizeni ve
funkcionalnici
divizionalni strukttie
nebo 3 ,arove”
fizeni v maticové
struktue

sowet

celkovy soudet
(max.45)

Tabulka: Optimalizace pitu bezprostednich podizenych podle zatizeni

Zatizeni v bodech Dopateny paet
podizenych

40 a vice 5-6
37-39 5-7
34-36 6-8
31-33 7-9
28-30 8-10
25-27 9-11
22-24 10-14
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