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Overeni vadeho studia

1. Ustanoveni max. 5-Clennych pracovnich
skupin, kazda zpracovava jeden projekt

2. Vybér zaméreni organizace

Definujte poslani a globalni strategii

zvolené organizace.

4. Vytvorte jeji organizacni strukturu

Definujte personalni strategii.

6. Formulujte aspekty psychologicke
smlouvy

7. Vypracovani protokolu projektu
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Ukazka mise — poslani firmy

Cokoliv vyrobime musi slouzit zadkaznikovi
dobre bez ohledu na cenu .

Budovy - to jsou hromady cihel a betonu.
Stroje — to je spousta zeleza a ocele. Zivot
tomu davaji teprve lidé .

Tam , kde je kostel a Cetnici, musi byt i nase
prodejna .

Batovy zasady podnikani




Ukazka mise — poslani firmy

a Nasim poslanim je vyhovét pozadavkum na spolehlivé
zdroje elektrické energie a tak zajistit Gnosny rozvoj pri
plném respektovani pozadavkd na zivotni prostredl

a Vsichni budeme ,tahnout za jeden provaz®, protoze mame
spolecny cil. Musime vyuZivat nasi rdznost, abychom vytvorili
sjednocenou organizaci , ktera je vlivnéjsi nez pouhy souhrn
jejich jednotlivych casti .

a Nasi zaméstnanci se fidi zakony a smérnicemi zemé, ve
které pUSObI a kvallflkovane pini své ukoly. Ve vSech vztazich
k nasim zaméstnancim zachovavame slusnost, otevrenost a
uctu.

a Vysokou ﬁodnikatelskou etikou a poctivosti zabezpecime
nasi ddvéryhodnost

a Rozhodujici pro nas rdst a vyhlidku na zisk je zaméreni na
zakaznika . Zakladnimi prvky naseho Usili slouZit zakaznikdm
je naprosta kvalita a rychlé jednani managementu .

ABB 1993

Globalni strategie

Globalni _strategie rozpracovava poslani organlzace
a tvori zakladni rozhodnuti v téchto oblastech :

a Zemé — teritorium a odvétvi , ve kterém chci
organizaci provozovat

Alokovani disponibililnich finanénich zdrojt
Z4sadni zpUsob Fizeni organizace
Preference nebo utlumovani jednotlivych cilti a
zaméra
Rozdéleni do organizacnich jednotek
PatrFi mezi nejutajovanéjsi strategické
dokumenty firmy .
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Ukazka globalni strategie

Musime diverzifikovat riziko podnikani. Vedle
portfoliovych investic jsme proto vsadili na suroviny,
které maji daleko mensi vykyvy nez jiné obory . TFi
strategické komodity-ropu, mléko, dfevo jsme zvolili
proto , aby se eliminovala rizika recese .

Kovopetrol, a.s. Plzen , 1997
Zdroj: rozhovor s GR — Hospodarské noviny

Priklad obsahového vymezeni
personalni strategie
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Co ovliviuje tvorbu personalni
strategie ? (itanka str.2-3)

Vychodiska :

o PFi vytvareni personalnich strategii Ize pouzit
mnoha rtiznych pfFistupll — neexistuje zadny
jediny spravny (Armstromg, Long, 1994, Tyson ,
Witcher,1994)

O Proces formovani personalni strategie je stejné
dulezity jako obsah, nebot v procesu vznika
spousta novych mysSlenek

O Personalni strategie vychazi vzdy z globalni
strategie organizace

o Dle slozitosti organizace muze existovat v jediné
organizaci i vice personalnich strategii

Psychologicka smlouva

o Definice oCekavani zaméstnavatele s
ohledem na charakter vybrané
organizace

o Definice o¢ekavani zaméstnanct

Termin zaslani 1. €asti projektu
nejpozdéji k datu tj. 20.11. 2006
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Tématicky celek B.

PLANOVANi V OBLASTI LIDSKVCH ZDROJU




Téma |I. Podstata a smysl
planovani

o Planovani tvori zaklad manazerské
cinnosti a je nezbytnym predpokladem pro
kontrolovani.

O Chci-li néco kontrolovat, musim mit
stanoveny plan a kontrolou sleduji odchylky
od tohoto planu a naopak, jestlize néco
planuji , musim mit vytvorenu zpétnou
vazbu v podobé kontrolnich mechanismd.To
se beze zbytku tyka fizeni lidskych zdrojd,
ale samozrejmé nejen této Cinnosti.

Typy pland

1. Z CASOVEHO HLEDISKA

o Z Casového hlediska rozliSujeme plany
dlouhodobé, strednédobé a kratkodobé-
operativni.

@ Cim mensi je organizace, tim kratSi méa planovaci
obdobi.

@ V pfipadé vasi imaginarni organizace/instituce by
planovaci hledisko bylo pravdépodobné, denni,
tydenni a maximalné rocni.

@ U nadnarodnich korporaci je zcela bézné planovaci
obdobi vice nez 10-leté.




Typy pland

2. Z HLEDISKA VECNEHO

O délime plany na globalni /celkové (plan
organizace) a dil¢i /specialni plany
(investicni, plan prace, plany trzeb,
klientské plany apod.)

o Ostatni typy planli — akéni, reakénf,
prileZitostné

o V zahranicnich spoleCnostech se nejcastéji
vyuzivaji akéni plany, jejichz metodika je velmi
propracovana a tak usnadriuje realizaci jakékoliv
akce v praxi.

Efektivhost planovani

Efektivnost — G¢innost planovani je zavisla na tom, jak
se nam podarilo exaktné vytycit zaméry Ci cile. Sleduji
Vo ~ P e 7z o

se rovnez vynaloZzené néaklady na tvorbu planu .
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Téma 1l. Proces planovani v oblasti
lidskych zdrojt

Vlastni specifika personalniho planovani :

o Podcenovani planovani v oblasti LZ —
degraduje vykon personalnich
c¢innosti na pouhopouhou
administrativu a sluzby a nikoliv na
vykon strategickych cinnosti.

O Dopady pro organizaci — neefektivni
vyuzivani nejdrazsich zdroju — tj.
lidskych

Schéma personalniho planovani

% STRATEGICKE PLANOVANI
.

Persondlni planovani

- Porovnéani potieb l
Predpoklad p se skuteénou personalni <4 Pfedpoklad vyuZitelnosti
personalnich potieb situaci stavajicich zaméstnanct

Poptavka = Nabidka Nadbytek zaméstnanca Nedostatek zaméstnanca
* Zkrécenip&covni doby *
Nepodnikat zadnou akci Predéasné odchody do duchodu Nabor zaméstnanct
Neobsazovat volna mist
Propousténi




Efektivita personalniho
planovani

Sladéni 3 kroku :

1. Stavét na strategii organizace -
konfrontovat s ni vSechny postupové
kroky

2. Sladit plany organizace i LZ do stejnych
Easovych Usekl

3. Aktivné zapojit do planovani LZ
vedouci pracovniky.

Metody personalniho planovani

Stavi na procesu predvidani :
1. Odhad budouci potFeby pracovnikl -narazi na

=~

vnéjsi i vnitrni vlivy, které lIze jen tézko odhadovat.

Pro tento Ucel jsou metody postaveny na
kombinaci intuitivnich a kvantitativnhich metod

7] (Delfska metoda, Kaskadova Manazerskych
odhadd, VyVOJovych trendl , Poméru mezi
zabezpecovanou praci a poctem pracovniky )

1 Cim Jednodu55| a srozumltelneJS| metodu
pouzijeme , tim realnéjsich vysledku dosahneme)
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Metody personalniho planovani

2. Odhad pokryti budouci potfeby
pracoyniku — jak z vnitrnich, tak vnejSich
zdroju

o Vnitfni zdroje — tzv. bilanéni metoda — setfidéni dle
jednotlivych charakteristik —

@ Jind metoda pro vnitini odhad — Markovovska analyza -
tam, kde jsou mista hierarchicky usporadana — instituce,
vedouci funkce — dfivéjsi prace tzv. kadrovakd.

o Vnéjsi zdroje — vyuziti nejriznéjsich analyz, statistik
apod. externich instituci

@V soucasné dobé& se musi planovani prizpUsobit
turbulentnimu prostiedi , musi byt pruzné a pokryvat a
zahrnovat veskeré odchylky a zmény .

Téma 1l11. Planovani konkrétnich
cinnosti v oblasti Fizeni lidskych
zdrojt

O Pro¢? Spravné lidi na spravna mista

o To co planuji-kontroluji drzim pevné
Vv rukach.

o Vzhledem k turbulentnosti vnéjsiho
prostredi jsou zpracovavany pro
kratkodobé Ci strednédobé casové
horizonty .

11



Zakladni pravidlo

Cim je metoda planovani jednodussi,
tim realnéjSich vysledku dosahneme.

Personalni plany

Pocet a
struktura
v o
zameéstnancu

Plany
Ostatni mobility
lan
plany Personalni
plany
Plany rozvoje Odmérovani
a vzdélavani a
Produktivity




Struktura personalnich planu

Personalni strategie

Poéel:‘:\slrukujra Plany mobility Plany odmér_'lo_véni Plany rozvoje Os!alnigersonélni
zaméstnancl a produktivity plany
I
Plan potreby P'ég @if:‘l’]é"i P'é"xéﬂz‘fj%"y‘:h L~ Plany vzdslavani | |— Plany hodnoceni
|—Plény pokryti potfeb = Plan rozmistovani Plany produktivity = Plany kariéry — PIényV;Ezidélnich
L~ Plan stabilizace L piany naslednictvi | L= P& gfggsé""s‘i
= Plan sniZovani

Druhy pland

1.Plany mobility = Pohyby pracovnikd vi¢i organizaci
oPlan rozmistovani - funkéni postupy uvniti organizace
(souvisi s kariérovym planem

OPlan stabilizace — jak zabezpecit, aby pracovnici z firmy
neodchazeli

oPlan snizovani po&tu pracovnikd

@ downsitzing — snizovani poCtu pracovnich mist — ruseni bez
nahrady

@ rightsitzing — zefektivnéni pracovnich mist novym obsazeni
lidi v potfebné kvalité

@ outplacentment — ruseni ¢innosti nebo efektivni pfesun do
jinych Gtvaru — bez naroku uplatnit pracovnika

@ otsourcing — vyclenéni skupiny ¢innosti mimo organizaci a
pak tato Cinnost nakupovana jako sluzba (udrzba, stravovani
zejména oblast sluzeb)
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uhy pland

Plany odménovani a
produktivity

Jednou z nejdule2|teJS|ch planovacich
cinnosti.

Mzdové naklady jsou jedny

z nejvyznamnejsmh polozek, proto
planovani v této oblasti zajistuje jejich
efektivni vyuziti

Na pomoc prlch.%m benchmarking -
srovnavani udaju nejcastéji z vnejsimi
zdroji . Nutno srovnavat adekvatni udaje
— nejdule2|teJS| slozka benchmarkingu

Ukazatele produktivity

Trzby/ po¢et zaméstnancl = produktivita prace z
trzeb (kolik trzeb vyproduku1e 1 zamestnanec)

PFidan& hodnota/poclet zaméstnanci= produktivita
prace s vylouc¢enim materialovych vlivu

Trzby/ mzdoveé naklady = mzdova produktivita z
trzeb (kolik K¢ trzeb vyprodukuje 1,-K¢ mezd)

Pocet technickych jednotek (Gkond, klientl, zaka,
casu) / mzdoveé naklady = mzdova produktivita
poskytovanych sluzeb (kolik Gkonu vyprodukuje 1,-
KC mezd)

Naklady / mzdové naklady = nakladova produktivita

(kolik nakladu spotfebujeme na 1,- KC mezd- Cim
méngé, tim lépe )

14



Druhy pland

3. Planovani personalniho rozvoje
— efektivni vyuziti pracovni sily uvnitf organizace

o Plany vzdélavani - nedilna soucast koncepce
personalni prace , co je potreba zajistit pro
jednotlive profesni skupiny , jaké metody a
formy, jak bude zajistovana zpétna vazba

O Plany kariéry - individualni plan pro konkrétni
pracovniky . Ukazuje na cestu jeho funkcniho
postupu. Odrazi vyspélost personalni prace
Vv organizaci.

O Plany personalnich rezerv / naslednictvi

Efektivni vyuzivani lidského potencialu, vysoce
specializovana personalni ¢innost.

Druhy pland

4. Ostatni plany — zahrnuji viechny
cinnosti v personalnich oblastech, které
vyzaduji dokonalou pfipravu , zpravidla
formu akénich pland

o Plany hodnoceni

O PIlan socialnich vyhod a sluzeb, jak
budou Cerpany socialni naklady

O Plan zajisténi bezpecnosti prace a
ochrany zdravi pfi praci

15



Druhy pland

Plan zajisténi bezpeénosti prace a ochrany
zdravi pri praci.
Tento typ pland nabyva na dilezitosti u velkych vyrobnich
podniku, které maji rizikova pracovisté a kde pracovni
urazy, Castecné nebo trvalé poSkozeni zdravi pracovniku ,
spojené s absenci ohrozuje plnéni Gkolu organizace.

Plany jsou zpracovavany jako stfednédobé a zahrnuiji
planovani:

Polet pracovnikl na rizikovych pracovistich
b4 z - o
Pocet pracovnich Grazu
v ~ - v o 3 - o
PocCtu zameSkanych smen z duvodu pracovnich Urazu
7210
Nemocnost pracovniku

Naklady na zlepSeni pracovniho prostfedi, pracovnich
podminek a vytvareni hygienickeho prostredi

Néklady na zdravotni prevence

Q V|V

Trojuhelnik Uspéchu planovani

Plan ma smysl jediné tehdy,
oznacite-li realgv cil.

Cil : Co—-kdo

Plany

persondlnich
¢innosti

Cas: kdy Néaklady: zakolik

16
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Prostor na vase dotazy

Tématicky celek C.

Personaini analvzy
nezhytny institut
strategii a plani

17



Struktura personalnich analyz

Personalni

analyzy
Prace a Lidského Osta,tm
pracovnich mist potencialu analyzy
Popisy pracovniho Stavajicich lidskych Vycviku a
mista zdroj rozvoj kompetenci
Specifikace . Atraktivity
pracovniho mista Mobility potencialu organizace

Manazerskych

e ]
Tyml a tymovych roli kompetenci a potfeb

Benchmarking

Trhu prace

Téma l. Analyzy prace a
pracovnich mist

O Personalni analytici se touto problematikou zabyvaji
ve velkych institucich a organizacich — vyt\(/)éFl' se
profesiogramy ( spiSe zalezitost psychologu),
organogramy , assessmenty funkénich mist apod.

o Na zakladé analyzy pracovnich mist ziskame 2 okruhy
informaci :

@ tykajici se pracovnich Gkoll a podminek / popisy
pracovniho mista
@ tykajici se pracovnika / specifikace pracovniho mista

o Vysledek= \gyjédFenl’ pracovnich povinnosti, podminek
a pozadavku na pracovnika .

O Cim jednodussi metoda, tim vice prakticky vyuZivana
napr. promitnutim do mzdového systému.




Schéma tvorby nového pracovniho mista

Obsah prace Specializace

5 5
Prostorové
Pracovni prostredi reSeni

4 Pracovni
Metody prace nostupy Q =
0

Nové

prace P
/ pracovnimisto

Fyzikalni
podminky

Soc. - psychol.
podminky

Typy pracovnich tymda

1=

Produkéni tymy — samosvorné tymy zapojené do opakované
produkce, vyroby i sluzeb. Vyzaduji manazera tymu , ktery je
Jejich organizatorem a pojitkem mezi tymem a zbytkem
organizace.

Reahzoacm/vyjednavau tymy — tym vysoce specializovanych
jedincu , vznikajici za Gcelem splnéni jasného spole¢ného tkolu ,
Vv nichZ je role kazdého Clena jasné definovana. Manazer tymu
musi jasne definovat misi, kterou méa tym spinit a koordinovat
¢innost tymu zejména z hlediska spravného nacasovani
jednotlivych krokl

Projektové a vyzkumpé tymy — sestaveny z vysoce odborné
specializovanych jedincu z ruznych oborl a pracuji na zcela
novych vécech v ramci dané organizace . Jsou relativné nezavislé
na zbytku organizace

Poradni tymy — se zabyvaji otazkami feSeni konkrétnich
probléml “a rozhodovanim . Byvaji slogeny z odbornikt -
managementu, personallstu financniku nebo dalsich specnallstu
(IT) . Jejich cilem je prlchazet s napady, doporucenlm a navrh
na konkrétni fe§eni. Vysledkem jejich dobré préace je mé&fitelny a
dlouhodoby narlst produktivity.
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Typy pracovnich tymda

* Studie typl tymu - Sundstrom, de Meuse a Futrel (1990)

Typ tymu Diferenciace Integrace Pracovni cyklus Typické vystupy

Produkéni Nizka Vysoka Opakované nebo Vyroba, prodej, péce
prﬂbéiné procesy o klienty, opravy ,

Realiza¢ni/Akén | Vysoka Vysoka Kratkodoby ukol, Ochrana zajmd,

i ktery se Casto expedice, chirurgicka
opakuje za novych operace, certifikace

el

Projektovy Vysoka Nizka yediny cyklus, souvisi | Plany, navrhy,

s Zivotnosti tymu vyzkumy, prototypy,
zavedeni IS
Poradni Nizka Nizka Proménlivy — kratky | Rozhodnuti, vybér,

nebo dlouhy

navrh, doporuceni

Diferenciace = Vyraznost odliSeni ¢lend tymu od zbytku organizace

(mimoradnost ¢lend)

Integrace = Mira spoluprace tymu s ostatnimi éleny organizace (zavislost tymu )

Analyza tymovych roli

Rozli¢né vyzkumy skupinovych procesl se
mimojiné zabyvayji i rolemi jednotlivych ve

skupiné

Benne a Sheats : Vyzkum organizace prace
(1948) — definovali rozlicné skupinové role,
jimiz se jednotlivci podileji na ¢innostech

skupiny .

Jejich typologie roli a dovednosti byla
pomérné slozitd a zahrnovala 3 hlavni

skupiny .
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Typologie Benne a Sheats
— role a dovednosti

Role zaméfené na ukol

Role zamérené na skupinu

Role zamérfené na sebe

Iniciator Nové napady Povzbuzova€ | Podpora ostatnim Agresor Sebeproaseni
utokem
Hledaé Fakta a Mediator Resi konflikty Brzdié Nespoluprace
infomaci informace
Hleda€ nazor@ | Postoje a pocity | Hledagé Oboustrannou Hledaé Viastni
kompromis@i | akceptovatelnost uznani Uspéchy
Zpracovatel Rozpracovava Strazny Prostor k vyjadfeni Zpovédnik Resi osobni
nazory vSech problémy
Koordinator Integruje Normovaé Standardy a terminy | Playboy Vtipy, odvadi
informace skupiny pozornost
Kormidelnik Sméfuje k cili Pozorovatel Hlida atmosféru Vladce Ovladnuti
skupiny skupiny
Hodnotici Hodnotici Stoupenec PFijima myslenky Hledaé Vyzaduje
kritik standardy pomoci soucit
Hybatel Povzbuzovani k Obhajce Prosazuje své

jednani

svych zajmt

prani

Procedualni Material,
technik zascby —
Zapisovatel Zapisy,

poznamky

Analyza tymovych roli

Dalsi posun v ohnisku vyzkumu

organizace prace — od skupinovych

roli k rolim tymovym
R.M. Belbin (1981) — Teorie tymovych
roli, ktera tvori zaklad pro identifikaci
jednotlivych roli v tymu a je dalSimi
autory dale rozpracovavana .
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Tymove role

o Jsou plnény nezavisle na formalnim
postaveni Cloveéka, vychazi z podstaty
jeho osobnosti

O V praxi dokdzeme zastavat 2-3
tymove role.

O Nejde o to, aby byly vSechny role
v tymu obsazeny, ale aby se
dokazalo efektivné vyuzit veSkerého
potencialu lidi vhodnym skloubenim
cinnosti .

Tymoveé role na
zakladé Belbinovy teorie
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Analyza tymovych roli

o IN — CHRLIC/INICIATOR- role zam&Fena jednoznaén& na plnéni ukoll a to
prinosem napadu pri FeSeni obtiznych a neobvyklych tkolu

O VZ- SHANEL/ZDROJAR - role, které preferuje pInéni tkolu tim, Ze dokaze
vyhledat a zajistit potfebné zdroje pro splnéni — napf. nové pfilezitosti,
informace, finance, pracovni pomucky apod. Chybi-li v tymu, tym je oslaben

O KO- KOORDINATOR — role koordinatora, ktery je neformalni autoritou v tymu.
Lidé v tymy ho berou, protoZze preferuje spiSe podporu vztahu v tymu nez
pInéni dkolu

O FO- FORMOVAC — tato tymova role prebiré Casto odpoveédnost za dosazené
vysledky pracovniho tymu, vykonava natlak na ostatni, vztahy ho pfilis
nezajimaji, jde mu o splnéni ukolu

O VY - BADATEL — analyticky myslici Clovék , ktery vyhodnocuje jednotlivé
Gkoly, rozviji je a pfispiva tak ke kvalité jejich pineni

o  TP- NOSIC VODY - velmi potfebna role v tymu — vyvazenost na mezilidské
vztahy a plnéni Gkolu — v kolektivu oblibeni, protoZe nikoho neohroZuji .
V- méné narocnych tymech se Casto stavaji formalnimi vedoucimi tymu

O  RE- REALIZATOR - role, vyzadujici dostatecné organizacni pfedpoklady a
vysokou sebemotivaci k UspeSnemu splnéni Gkglu, promeénuje slova a
mySlenky v cCiny, Casto i na ukor dobrych vztahu v tymu

o DO-DOTAHOVAC — v této roli se soustfedi zaméstnanec na faktické a kvalitni
dotazeni Gkolu . Ogmita nahodilé iniciativni napady , obCas je narusitelem
mezilidskych vztahu v kolektivu pro svoje puntickarstvi.

O SP — SPECIALISTA — jednostranna zaméfenost na svij tikol — iniciativa pouze
k pInéni vlastnich ukolu , o ostatni veci i lidi v tymu nema zajem — vyrazny
individualista, k tymové spolupraci rozhodné neprispiva

Téma 1l. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

1. Analyzy stavajicich lidskych

zdroju

= Pocej pracovniki - evidenéni poCet k uréitému datu
+ prumeérny pocet za urcité obdobi

e Struktura - demografické slozeni , ekonomicka
struktura -= kategorie BCD, BCI, WCD,WCI —
THP,D,Provoz. a obsluz.personal, management apod.

= Socialni struktury — vzdélani, rodinny stav,
narodnost, jazykova vybavenost, pocitacova
gramotnost, ZPS (Zajima zahranicniho vlastnika)

- Prostorova struktura
— vnitini po Gtvarech + dal3i ¢lenéni demografické,
socialni , ekonomické
- vnéjsi — dojizdéni do zaméstnani
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Téma Il. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

2. Analyzy mobility
sleduji se rizné indexy a ukazatele ,
obdobné v demografickycrg
statistikach (Mira odchodu, index
stability, mira preziti, analyza délky
zameéstnani, mira fluktuace , intenzita
odchodt)

O Analyza vxuiivénl' kvalifikace
pracovniku

O Vyuzivani fondu pracovni doby

Téema Il. Analyzy lidského
potencialu v organizaci

3. Analyzy potfeb manazerskych
kompetenci -standardy manazerskych
kompetenci

O profesnich narokl a kvalifikace (technickeé,
ekonomické, marketingové, pravni)

o osobnich dispozic (odpovédnost, energic¢nost,
tymova spoluprace,predvidavost, rozhodnost)

O schopnosti a profesni zpﬁsobilosti (sektorové
know-how, manazerské nastroje a metody, fizeni
a rozvoj LZ, organizace, jazyk, pocitac.
Gramotnost)

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

mysSleni, zpracovani informaci, autorita)
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Moderni metoda - hodnoceni 360°

Zpétna vazba - hodnoceni 360°

Vysledky manaZerského auditu..................

—— sebehodnoceni —— majitel —— kolegové zaméstnanci —— pramér v kritériu
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Téma 111, Ostatni personalni analyzy a
nastroje Kk jejich realizaci

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

Sleduji dosahovani stanovenych
pracovnich kompetenci , analyzuje
vystupy a chovani zaméstnancu dle
zadaného modelu

6 kliGovych kompetenci

Tah na

branu
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Primeérné vysledky za .........
57,5%

Potencial

Postoje
56,9%

Sebefizeni 59 89
100 ¢

Prdmeérné vysledky za .....

“~, Komunikativnost56%

P @0

53,6% vedeni ostatnich <
!
1

enfiproblému
56,9%
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Tema Ill. Ostatni personalni
analyzy a nastroje k jejich realizaci

2. Analyzy trhu prace a personalni
marketing
Zavedeni marketingovych cinnosti do oblasti
personalistiky , vyuzivani swot analyzy, propagace a

prezentace organlzace sledovanl klicovych informaci,
déleni utvarQ /zamestnancu do portfolia apod.

3. Analyzy atraktivity organizace - j.
sledovani obrazu organizace v ocich spolupracovnikd,
blizsiho a Sirsiho okoli napr \Y; pijeCh hlstorle
znacka, nazev, grafické |mage organlzacnl kultura,
spokojenost, kvalita zaméstnancl

Portfolio zameéstnancu

Zaméstnanci, ktefi - Usedlici Tahouni

nejsou extrémné ‘.

motivovani, ale jsou > Zaméstnanci, ktefi
docela spokojeni s jsou vysoce

tim, co jim firma motivovani a_
nabizi. Pfedstavuji zarovefi velmi

I . spokojeni s
stab|lrj| zakllad dané ; podminkami ve
spoleénosti. firmé .

Potizisté

—
0
o
c

Q
o

X
o
o
2]

Zaméstnanci, ktefi
jsou obvykle vysoce
motivovani, ale z
Nejsou ani nejraznéjsich

; ¢ £ davodd nejsou
motivovani k praci, i PH
ani nejsou ) pFili§ spokojeni s

Isot SN podminkami ve

spokojeni se svym firma
zaméstnavatelem. | ’

motivovanost
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e VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
Slozeni TRI*M Portfolia

Spokojenost/ Jistota

Tahouni
25 %

Usedlici
22 %

Motivace

Kritici
18 %

© Infratest Burke.

”~
1 Kazdou zmeénu ve firmeé chapu

y

™ jako dalsi moznou pfilezitost pro
svij rozvoj
Pral bych si, abych se mohl ve
firmé vice uplatnit
Uvital bych, kdyby byla ma prace
pravidelné a systematicky hodnocena

Chybi mi otevreny pohled nadfizeného na
vykon mé prace

Domnivam se, Ze by si na$ tym vyZzadal jistou
rekonstrukci

Uvital bych, kdyby se vedeni firmy pravidelné
—=zabyvalo funkcnosti komunika¢niho systému

Domnivam se, Ze soucasna doba neni pfili§ naklonéna
socialnim jistotam

Jsem toho nazoru, Ze by se pracovni podminky ve firmé mély zlepsit

Pokud by byla moznost vy3siho vydélku, motivovalo by mé to ke zvy3eni
pracovniho vykonu
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Téma lll. Ostatni personalni
analyzy a nastroje k jejich realizaci

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

O vnitfni — mezidivizni, meziodborovy
O vnéjsi - se srovnatelnou organizaci

" TADY NAS TYM SPECIALISTE)

e _ PRAVE ANALIZU]E JEBNGHo
f,f’ G2 g e NAEHO KoHEURENTA
1 _ o |

el
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Kontrolni nastroje

Personalni controlling — jeden z nastrojt strategického fizeni
Sleduje 5 zakladnich ukazatell :

@ vyvoj a struktura personalnich nakladl a personalni
statistika

@ personalni ukazatele kvantitativni = ukazatele pro
benchmarking, kvalitativni +strategické aspekty =
ptidana hodnota, pocet Fidicich pracovniku , pocet dni
vénovany vzdélavani 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 dosazené vysledky
personalnich dinnosti (interné, externg, podklady
z analyz, benchmarkingu, rozhovory apod )

@ zameéstnanecky audit — posuzovani vykonu personalniho
fizeni vlastnimi zaméstnanci

Kontrolni nastroje personalnich
analyz

Personalni informacni systém

O Bez PIS jsou personalni analyzy jen
obtizné vykonavatelné

O PIS je v kompetenci personalnich
-, o] . v -
atvaru , z hlediska koncepcnosti,
provozovani a vyuzivani .

O Vedouci pracovnici — zdroj
informaci pro aktualizaci a bézni
uzivatelé .
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Oveéreni vaseho studia —
pokraCovani prace na projektu

5. Navrh organiza€ni struktury organizace ve formé
organizacniho schématu

6. Vytvoreni konceptu personalniho utvaru nebo
personalniho Fizeni organizace a formulace jeho
etického kodexu

7. Rozpracovani personalni strategie do jednotlivych_
bodu personalni politiky a vypracovani 3 bodt
personalni politiky az do podoby pravidel

8. Priprava personalnich plan@ , popis pouzité
metody

9. Formulace poZzadavkd@ na kompetence
manazerskych a klicovych funkci

Termin odevzdani 2. €asti prace na projektu
- nejpozdéji do 08.12.2006

Srovnani obecnych pojmu

Vize

Kde chceme by Poslani Cile
v budoucnu Pro¢ jsme jako/” x| Strategie
organizace tad Jak toho chceme

dosahnout

dosahnout

trategické operace
esty vedouci k dosazeni
cile

Taktika
Co chceme dosahnout

Postup

Jednotlivé kroky

POLITIKA

Pravidla
Forma vystupt
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Mozné oblasti politiky
lidskych zdroju

Celkovs
politik.a

Koureni a5
obtEeEFovani

S0 ovan
spolurczhoad
[=37=1aT]

ZareEstnavanl
il
Stejnych
prilezitosti
Rizeni
rozmanitosti

Palitik=
licz=kych
Zdiroj

Cdméenovani

Prostor pro dotazy

)
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Dékuii Vim 23 pezomos
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