Personalni management



Personalni prace (PP)

DUraz na strategicky aspekt PP

Zajima se o vnejsi podminky formovani a
fungovani pracovni sily

Delegovani PP na liniové manazery
Rizeni lidi je Ustfedni manazerskou roli
Dlraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju

Orientace na kvalitu pracovniho zivota



Ukol PP

Hleda nejvhodnéjsi spojeni Cloveka s pracovnimi
ukoly a neustale toto spojeni vyladuje

Usiluje o optimalni vyuzivani pracovniku
Formuje pracovni skupiny(tymy), usiluje o
efektivni zpusob vedeni lidi a zdravé pracovni a
mezilidské vztahy

Zajistuje persondlni a socidlni rozvoj pracovnik

Dba, aby se dodrzovaly zakony a pravidla v oblasti
prace, zamestnavani lidi a lidskych prav



Personalni ¢cinnosti

Vytvareni a analyza pracovnich mist
Personalni planovani

Ziskavani,vybér a pfijimani pracovniku
Hodnoceni pracovnik

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikd a ukoncovani
pracovnich pomeérd

Odmeénovani

Vzdélavani a rozvoj pracovniku
Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Personalni informacni systém



Prace,pracovni ukol

* Pracovni ukol — klicova charakteristika prace.
Je to Cast prace,ktera se sklada z jedné Ci vice
operaci a je urcena svym konecnym vysledkem
nebo cili.

* Prace — urcité mnozstvi pracovnich ukold,
které jsou navzajem dostatecné podobné, aby
mohly byt pridéleny jednomu pracovnikovi
(resp. skupiné)



Obsah,rozsirovani a obohacovani
prace

* Obsah prace — dan mnozstvim a typy
pracovnich ukolu dané prace, jejich slozenim a
propojenim

e RozSirovani obsahu prace — snaha umoznit

pracovnikovi plnit vice ukolt podobné povahy
— horizontalni seskupovani pracovnich utkolu

 Obohacovani prace - snaha umoznit

pracovnikovi plnit vice ukolu ruzné povahy —
vertikalni seskupovani pracovnich utkolt



Pracovni misto

Misto jedince ve firme
Zarazeni do organizacni struktury
Prifazeni urcitych povinnosti a odpovédnosti

Pracovni funkce — pracovni mista,ktera lze
hierarchicky usporadat a pohyb mezi nimi ma
povahu povysovani



Rozsah povinnosti a odpovednost

* Rozsah povinnosti pracovniho mista je tvoren
pribuznymi nebo spolu souvisejicimi ukoly

* Odpovednost pracovniho mista — dana
vazbami na jina pracovni mista v hierarchické
linii



Zamestnani

e Skupina pracovnich mist, ktera jsou identicka z
hlediska hlavnich nebo rozhoduijicich
pracovnich ukolu u kterych je mozné pouzivat
jednotny popis

 Béhem zivota jedince se muze mnohokrat
menit



Povolani

» Cinnost, pro kterou byl jedinec vyuéen nebo
vyskolen a ma na to urcity dokument

* Dozivotni charakteristika jedince
* Mohou se pridavat dalsi povolani



Pracovni role

* Postupné nahrazuje termin pracovni misto

e Vétsi flexibilita

* Vlyjadruje také specifické formy chovani
potrebné k vykonavani urcitého ukolu



Schopnosti

* Odborné schopnosti, odborna zpusobilost,
kvalifikace (tzv. ,tvrdé“ schopnosti)

* Schopnosti chovani, neboli odpovidajici,
zadouci, efektivni pracovni chovani
(tzv.“mekké” schopnosti)



Vytvareni pracovnich mist

Nejedna se o jednorazovou zalezitost
Proces pridélovani, spojovani a strukturovani
pracovnich ukolu a odpovédnosti

Proces vytvareni podminek pro efektivni
vykonavani téchto povinnosti a odpovednosti

Zarazovani pracovnich mist do kontextu
ostatnich pracovnich mist ve firmeé



Proces vytvareni pracovnich mist

Stanoveni vyrobnich cilu i cild ¢innosti firmy
RozlozZeni cill do jednotlivych pracovnich ukol(
Stanoveni potrebného rozsahu jednotlivych pracovnich
ukolu

Rozbor technickych a organizacnich podminek
(soucasnych i vyhledovych)

Stanoveni standardniho postupu pro plnéni
jednotlivych ukolt s ohledem na technické a
organizacni podminky

Stanoveni narocnosti a pozadavku jednotlivych
pracovnich ukolu na schopnosti pracovnika



Proces vytvareni pracovnich mist

e Stanoveni standardni casové narocnosti
jednotlivych ukolu za danych technickych a
organizacnich podminek

e Porovnani narocnosti pracovnich ukolu s
kapacitou a dalsimi charakteristikami
pracovniku(hledisko motivace, fyzické a
dusevni zdravi)

e Stanoveni potrebného mnozstvi kazdého typu
pracovniho mista



Pomocné otazky

Co? Ukol, ktery je tfeba splnit.
Kde? Umisténi firmy, pracoviste.

Kdy? Casovy interval béhem dne, &as v pracovnim
procesu

ProcC? Duvod, ktery ma firma k tomu, aby
pozadovala dany ukol, dale cile a motivace
pracovnika

Jak? Metody prace

Kdo? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti
pracovnika



Analyza pracovnich mist

Zjistovani, zaznamendvani, uchovavani a
analyzovani informaci o

e ukolech

* metodach prace

e odpovednosti

e vazbach na jina pracovni mista
 podminkach vykonavani prace
* souvislostech



Popis pracovniho mista

Vysledek analyzy pracovnich mist
Presny a dostatecné podrobny

Vyhnou se vagnim formulacim a abstraktnim
pojmum (dobry, Spatny, potrebny, ...)

Soulad s pravnim radem

Pozor na diskriminaci

Cizi jazyky

Obecna formulace ,,pracovnik bude podle
potreby (na pozadani) vykonavat dalsi ukoly”



Popis pracovniho mista — k cemu
slouzi

Organizovani prace a vytvareni tymu
Planovani vyroby a rozvoje

Zefektivnéni organizacnich struktur
Prace se zdroji

Formulace nabidky zameéstnani

Tvorba dotazniku pro uchazece
Hodnoceni pracovnik

Rozmistovani pracovniku

Planovani kariérniho postupu pracovniku
Formulace pracovnich smluv



Popis pracovniho mista - priklad

Pracovni misto:

Kvalifikacni trida, Cislo klasifikace zaméstnani:
Charakteristika prace:

Povinnosti:

Vybaveni:

Bezprostredné nadrizena funkce:

Vztah k ostatnim pracovnim mistim:
Pracovni podminky:

Rizika:

Vzdélani:

PoZadovana praxe:

Dusevni poZzadavky a charakteristiky osobnosti:
Fyzické pozadavky:

Zvlastni pozadavky:

Datum zpracovani:

Zpracoval:



Volné pracovni misto

Moznosti:

e Zruseni

e Pokryti castecnym uvazkem

e Pokryti doCasnym pracovnim pomerem
* Prace vyzaduje plny uvazek



Ziskavani pracovniku

* Musi mit strategickou povahu
* V Ccem se lisi se od obyCejného naboru:
— hleda nejprve ve vnitrnich zdrojich

— hleda nejen profesi, ale i charakterové
vlastnosti




Faktory ovlivnujici ziskavani
pracovniku

* Vnitrni faktory — firmou ovlivnitelné
* Vnejsi faktory



Vnitrni faktory

 Forma,obsah, informacni hodnota, dosah a
nasmerovani signalu vysilaného firmou — vse,
co se tyka nabidky zameéstnani

* Charakteristiky pracovniho mista — povaha
prace, postaveni ve firme,pozadavky na
pracovnika, misto vykonavané prace,...

e Charakteristiky firmy — vyznam a uspésnost,
povest, vztah k zaméstnancum,...



Vnejsi faktory

Demografické faktory

Ekonomické f. — pomér nabidky a poptavky
pracovnich mist

Socialni f. — hodnotova orientace obyvatelstva
Technologickeé f. -

Sidelni f.

Politicko — legislativni f.



Vnitrni zdroje - vyhody

Zamestnavatel zna uchazece
Uchazec zna firmu

Motivuje stavajici pracovniky
Navratnost investic do pracovniku
Upevnéni vztahu k firmeé



Vnitrni zdroje - nevyhody

* Ochuzeni o pohled zvenci,o nové myslenky a
pristupy

e Soutézeni mezi pracovniky ovliviuje klima ve
firme



Vnejsi zdroje - vyhody

* Moznost objevit nové talenty
e Zkusenosti zvenku
* Novy pohled na firmu



Vnejsi zdroje - nevyhody

Casové naro¢né

Drazsi

Riziko prijeti nevhodného pracovnika je vyssi
Adaptace a potreba zapracovani je delsi
Prijeti do kolektivu muUze byt problematictéjsi



Metody ziskavani pracovniku

Ustni dotaz nebo nabidka
Doporuceni soucasného pracovnika
Vyvesky ve firmeé nebo mimo

Spoluprace se vzdéelavacimi institucemi
Komercni zprostredkovatelny

nzerce v meédiich

nternet



Ustni dotaz nebo nabidka (od
znamych)

Vyhody:

* levné

Nevyhody:

* nebezpeci, ze se nechame ovlivnit vztahem ke
Znameéemu

* nemoznost porovnani s jinym uchazecem

e odkazani na zprostredkované informace

Pouziti:

e obecné



Doporuceni soucasného pracovnika

Vyhody:
* levné
* rychlé

 verohodné, zameéstnanec si to nechce ,rozhazet”
doporucenim nevhodného uchazece

Nevyhody:

* nemoznost porovnani s jinym uchazecem
* nebezpeci vytvareni ,klik“ ve firmé
Pouziti:

e obecné



Spoluprace se vzdelavacimi

institucemi

Vyhody:
e |evné

e spoluprace mozna uz béhem studia — (napfr. téma
diplomové prace), moznost lepsSiho poznani ¢lovéka

e doporuceni skolou

Nevyhody:

e absence pracovnich zkusenosti
e sezonni nastup

Pouziti:

e castecné uvazky, brigady

e potreba omladit kolektiv

e vlastni zapracovani a skoleni



Komercni zprostredkovatelny

Vyhody:

e vlastni registr

e ,predvybér, uchazecu zprostredkovatelnou
* kvalifikované zpracovany inzerat

Nevyhody:

* drahy zpusob

* ruzna kvalita zprostredkovatelen

Pouziti:

* hledani vysoce kvalifikovanych specialistu



Inzerce v médiich

Vyhody:

e oslovi velkou skupinu lidi
Nevyhody:

* nevhodné zvolené médium
e vysoka cena

Pouziti:

* hledani kvalifikovanych specialistu



Internet

Vyhody:

* oslovi velkou skupinu lidi

* operativnost

e |evné

* moznost uvest vice informaci o firme
Nevyhody:

* velké rozdily v kvalité

e velké mnozstvi informaci

Pouziti:

 obecné



Inzerat

Pozadavky

Nabidka

Vhodny sdélovaci prostredek
Osvedcena forma inzeratu

Vést si zaznamy o svych inzeratech
Analyzovat efektivhost inzeratu

Odmitnuti uchazeci vcas a slusnou formou
informovani



Styl inzeratu

Pritahnout pozornost
Zajimavy

Strucny

Srozumitelny

Presny

Dobre napsany
Pravdivy

V souladu se zakonem



Pozadované dokumenty

Dotaznik

Zivotopis

Doklady o vzdélani
Reference

Privodni (motivacni) dopis



Dotazniky

e Jednoduchy — umoznuje uvadeét jen hola fakta

e Otevreny —umoznuje uchazeci podrobngji
rozepsat nekteré skutecnosti o kariére,

zalibach, silnych a slabych strankach, co ho na
praci pritahuje,...



Zivotopis

e Strukturovany
* Polostrukturovany
e Volny



Validita metod vybéru pracovniku
podle M.Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0,00
Grafologie 0,00
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,40
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukazka prace 0,55

Strukturovany pohovor 0,62



Priklady otazek k vybérovému
pohovoru

Reknéte mi néco o sobé.

Proc jste opustil své posledni zameéstnani?
Reknéte mi, co vite o nasi spoleénosti.

Proc¢ chcete pracovat v nasi spolecnosti?

Jaké relevantni zkusenosti mate?

Co by o Vas rekli Vasi predchozi spolupracovnici?
Co jste udeélal pro Vas dalsi profesni rozvoj?

Kde jinde se uchazite o misto?



Priklady otazek k vybérovému
pohovoru

Jaké jsou Vase silné stranky?

Jaké jsou Vase slabé stranky?

Promluvme si o platu. Jakeé je Vase financni
ocekavani?

Jste dobry tymovy hrac?

Reknéte mi néjaky Vas navrh, ktery byl
realizovan.

Vadilo Vam néco na lidech, se kterymi jste
pracoval?



Priklady otazek k vybérovému
pohovoru

Je zde nékdo, s kym byste prosté nechtel pracovat?

Reknéte mi o néjakych problémech, které jste mél se
svym minulym nadrizenym.

Radéji byste pracoval pro penize nebo pro pracovni
uspokojeni?

Chtel byste byt radéji oblibeny nebo obavany?

Jste ochoten uprednostnit zajmy nasi spolecnosti pred
svymi vlastnimi?

Tak mi reknéte, proc¢ bych Vas mél zameéstnat?
Konecneg, chcete se mné zeptat na néjaké otazky?



Pracovni smlouva

eVvvV/

povinnostech

Komu je pracovnik zodpovédny
Pracovni podminky

Informace o misté vykonu prace

Datum nastupu, terminovanost pracovniho
pomeru

Dalsi dohodnuté skuteCnosti



Hodnoceni pracovniku - pravidelné

Poznava a hodnoti p. komplexnéji, z hlediska
souhrnu znalosti, dovednosti, chovani a dalSich
cvalit

Poznava,ocenuje a rozviji silné stranky p.

Poznava slabé stranky a umoznuje efektivni
odstranovani

Rozpozna potrebu vzdélavani

S predstihem muze rozpoznat mozné stiznosti
Orientuje pracovniky na vykon

Zvysuje pracovni moralku ve firmeé




Smysl a ukol hodnoceni

Umoznit kazdému p. zlepsit jeho vykon
Vytvorit zakladnu pro odmeénovani
Motivovat

Rozpoznat rezervy a hranice pracovniho
vykonu kazdého p.

Vytvorit podklady pro efektivni pridelovani
pracovnich ukolu jednotlivym p.

Vytvorit podklady pro personalni planovani



Smysl a ukol hodnoceni

Vytvorit podklady pro rozmistovani p.
Vytvorit podklady pro posuzovani efektivnosti
vybéru p. a metod vybeéru

Vytvorit podklady pro hodnoceni efektivnosti
vzdelavani p.

Vytvorit podklady pro stanovovani budoucich
pracovnich ukolu firmy



Kritéria

Vysledky prace — méritelna kritéria
Pracovni chovani
Socialni chovani

Dovednosti, znalosti,vlastnosti



Vykon

e Zadouci
* Prijatelny
* Neprijatelny



Faktory nezavislé na pracovnikovi

Nejasna pravidla

Nedostatek spoluprace

Spatné vyuZivani pracovni doby
Nevhodné pracovni podminky

Nevhodné ¢i nedostatecné provadéena
kontrola

Osobni situace p.
Stésti, ndhoda



Postup pri hodnoceni p.

* Pripravné obdobi — 4 faze
e Obdobi ziskavani informaci a podkladu — 2 faze
* Obdobi vyhodnocovani — 3 faze



Pripravné obdobi

1. stanoveni predmeétu hodnoceni, zasad a
pravidel, stanoveni postupu,vytvoreni
formularu

2. analyza pracovnich mist

3. formulovani kritérii vykonu a jeho
hodnoceni

4. informovani p.



Obdobi ziskavani informaci a
podkladu

e 1. pozorovani p. pfi praci a zkoumani vysledku
prace

e 2. porizeni dokumentace o pracovnim vykonu



Obdobi vyhodnocovani

e 1. vyhodnocovani pracovnich vysledkd,
pracovniho chovani a schopnosti,vystupy musi
mit pisemnou podobu

e 2. rozhovor s hodnocenym p., rozhodujici faze
pro zlepsovani pracovniho vykonu

e 3. zkoumani efektivnosti hodnoceni



Metody hodnoceni p.

e Podle stanovenych cilu
* Na zakladé plnéni norem
* Pomoci stupnice
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Podle stanovenych cilu

. Stanoveni jasnych a presné definovanych cilu

prace

Zpracovani planu postupu

Vytvoreni podminek pro realizaci planu
Meéreni a posuzovani plnéni cilt

Navrh a realizace opatreni ke zlepseni

Stanoveni novych cilu



Na zakladé plnéni norem

. Stanoveni norem nebo oCekavané urovneée
vykonu

2. Seznameni p. s normami

3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s

normami



Pomoci stupnice

e Stupnice obvykle slovni, casto jako ve skole

e Stupnice Ciselna —vyhodou je prehlednost,
nevyhodou, ze hodnotitel casto neumi vykon
cislem vyjadrit

e Standardizovany firemni formular



Metoda BARS

Behaviorally Anchored Rating Scale

zacilena nikoliv na primé meéreni efektu
vykonavané prace, ale na hodnoceni pristupu
k praci, dodrzovani urcitého postupu pri praci
a pracovni chovani

Smith a Kendall 1963

zalozena na predpokladu, ze zadouci pracovni
chovani zameéstnance implikuje adekvatni a
efektivni pracovni vykon



BARS -kritéria

Vybeér kritérii pracovniho vykonu, podle
kterych bude pracovni vykon zameéstnance
hodnocen

Samotna volba kritérii musi byt svazana s
pracovni naplni pozice

Volba poctu kritérii nema zadné formalni
omezeni

Prirazeni vah jednotlivym kritériim



Typicka kritéria

Schopnost strategicky ridit a planovat

Organizacni, koncepcni a systémoveé pristupy a
schopnosti

Schopnost vést, ridit a motivovat podrizené a
pracovni tymy

Schopnost analyzovat, rozhodovat a nést riziko,
plnéni ukolu

Odborné a manazerskeé znalosti a dovednosti
Zvladani zmeén a pozitivni pristup ke zménam
Jazykové znalosti



' 4 7y v

BARS - nastaveni hodnotici skaly

* Definovat pocet stupnu
* Obvykle se vyuzivaji 5 az 7stupnové skaly

e Skala s lichym poétem stupfitl umozni
definovat pojem "priumérného pracovnika"”



Priklad

* Pro charakteristiku schopnost vést, ridit a motivovat
podrizené pracovni tymy v 7stupnové hodnotici skale:
1. Pracovnik neni schopen fidit pracovni kolektiv. Nema
profesni a lidskou autoritu.

2. Pracovnik ma vyrazné podprimérnou schopnost vést
lidi a pracovni kolektiv. Velké problémy s autoritou.

3. Pracovnik je schopen vést pracovni kolektiv s velkymi
obtizemi a nizkou efektivitou. Obtizné prosazuje svoji
autoritu.

4. Pracovnik ma prumeérné schopnosti vést lidi a
pracovni kolektiv. Jeho autorita vnimana neutralné.



Priklad - pokracovani

5. Pracovnik ma dobrou schopnost vést lidi a pracovni
kolektiv. VUci podrizenym je schopen uplatnit lidskou i
profesni autoritu.

6. Pracovnik ma velmi dobrou schopnost vést lidi a
pracovni kolektiv. Ve vedeni lidi dosahuje vyznamné
nadprimeérnych vysledku. Podrizeny pracovni kolektiv
velmi pozitivné vnima jeho profesni a lidskou autoritu.

7. Pracovnik ma vynikajici schopnosti vést lidi a pracovni
kolektiv. Ve vedeni lidi dociluje vynikajicich efektu.
Pracovnik je rozeny vludce, ktery disponuje
nezpochybnitelnou odbornou i lidskou autoritou.



BARS - proces vlastniho hodnoceni

e Sebehodnoceni zameéesthancu

* Hodnoceni zameéstnance nadrizenym
manazerem

 Hodnotici pohovor



BARS jako vychodisko

* BARS, podobné jako ostatni systémy
hodnoceni zaméstnancu, musi byt orientovan
do budoucnosti, aby tak prispival k harmonii
mezi schopnostmi zaméstnance na jedné
strané a potrebami spolecnosti na druhé

strané.

* definuje prostor pro dalsi zlepsovani
vykonnostnich charakteristik zameéstnance a
pro jeho profesni rozvoj




Bars - vyhody

* Rozdily odhalené a identifikované metodou
BARS jsou stimulem pro prerazeni
zameéstnance na novou pozici, ktera vice
koreluje s jeho lidskymi a profesnimi kvalitami

* Muze prispét k nastaveni uc¢inného a
spravedlivého motivacniho systému
zamestnancu

e /pétna vazba na pracovni vykon,
srozumitelnost a jednoduchost pouzivani



Bars - nevyhody

* Pracnost a narocnost v pripravné fazi, ktera v
pripade, ze organizace najme pro tento
projekt externi organizaci, muze byt spojena s
urcitymi naklady



Hodnotici rozhovor

Zhodnotit vykon

Formulovat plan ke zlepseni

Rozpoznat faktory na p. nezavislé
Zlepsit komunikaci

Vyslechnout nazor pracovnika

Podklad pro odménovani

Rozpoznat potencial p. —napr. povyseni
Osobni rozvoj p.



Vzdélavani pracovniki

Je investici firmy do vlastni pruznosti, do
soucasné i budouci Uspésnosti a
konkurenceschopnosti

Zdroj zvysovani produktivity prace
Nastroj lepSiho hospodareni firmy

Nastroj zvySovani spokojenosti zakazniku



Oblasti vzdelavani

 Oblast odborného vzdélavani
* Oblast rozvoje



Oblast odborného vzdelavani

* Orientace — zapracovavani noveho pracovnika
(adaptace na firmu, kolektiv, specifika
pracovni role)

* Doskolovani — prohlubovani kvalifikace v
dusledku technického pokroku, pozadavku
trhu, novych objevl v oboru, rozvoj metod
rizeni,...

* Rekvalifikace — plna nebo ¢astecna



Oblast rozvoje

* Orientace na sSirsi paletu znalosti a dovednosti
* Formovani socialnich schopnosti
 Formovani osobnosti

Vytvari z jedince adaptabilni zdroj
Zlepsovani mezilidskych vztahu a kultury firmy



Koncepce vzdélavani

Pri vytvareni koncepce vzdélavani uplatnujeme
pristup

* uceni se v organizaci

* ucici se v organizace



Koncepce uceni se v organizaci

e Spise spontanni predavani zkusenosti a
znalosti mezi jednotlivci v organizaci

* Proces vzajemného uceni a vymény nazoru
mezi pracovniky

e Vedeni vytvari vhodné podminky a podporuje
proces formou odmeén



Koncepce ucici se v organizace

Strategie vzdélavani je ustredni politikou
organizace

Jedna se o planovity proces

Vyzaduje stalou pozornost vedeni firmy a
soustavnou oboustrannou komunikaci s
pracovniky

Organizace hleda pouceni a zdroj zlepsovani
ve vsem, co se v ni déje



Vstupni vzdélavani nového pracovnika

* Individualni
* |nstruktaz v den nastupu
* Provedeni pracovnika organizaci

* Predstaveni spolupracovnikim s ukazkou prace
ostatnich pracovniku

* Prubézné zduraznujeme zvyklosti a pravidla
platici v organizaci

* Uvedeni pracovnika na jeho pracovisté

* Povéreni zkuseného pracovnika dohledem a
radou




Doskolovani — dalsi vzdelavani

Jakym zpusobem

Kym

Kdy

Kde

Za jakou cenu

Vytvorit plan doskolovani

Vzdy nasledné vyhodnocovat efektivitu
vzdelavani




Metody vzdélavani na pracovisti

Instruktaz pri vykonu prace
KoucCovani

Counselling

Asistovani

Povéreni ukolem

Rotace prace

Pracovni porady



Koucovani

e ,Patronat” ze strany nadrizeného ci Skolitele

* Soustavné podnécovani a smérovani

pracovnika k zadoucimu vykonu a k vlastni
iniciative



Counselling

* Moderni metoda
* Prekonava jednostrannost koucovani

* Vzajemné konzultovani a ovlivhovani
vzdélavaného pracovnika a skolitele

(nadrizeného)



Vzdélavani na pracovisti

Vyhody:

* Levné

* Individualni

* Praktické a nazorné predavani informaci
* V konkrétnich podminkach firmy
Nevyhody:

* Chybéjici skolitelé

* Ruseni pri praci

* Praci za skolitele musi udélat nékdo jiny




Metody vzdélavani mimo pracovisté

Prednasky
Seminare
E-learning
Staze



Vzdélavani mimo pracovisteé
Vyhody:

e Kurzy vedou odbornici

e Ziskani nejnovejsich informaci

* Vyména zkusenosti s pracovniky jinych organizaci
* Prinos novych myslenek a postup(

Nevyhody:

* Cena

* Pouze teoretické znalosti

e Obsah kurzu nemusi odpovidat ocekavani

* Problém s uvolriovanim pracovniku



Distancni vzdelavani

Vyhody:

 Mimo pracovni dobu

* Odborna uroven

* Nové myslenky

Nevyhody:

* PriliSna orientace na znalosti

* Nabizené kurzy nemusi odpovidat potrebam
organizace

* Problém motivace pracovniku ucastnit se kurzu
ve volném case



Odmeénovani pracovniku

e Vytvoreni prfiméreného, spravedlivého a
motivujiciho systému odmeénovani



Systém odmeénovani (SO)

Mnozstvi prostredkl na odmény

Predpisy

Situace na trhu prace

Konkurenceschopnost

Stabilita zaméstnancu v organizaci

Nabidka ostatnich druht odmén v organizaci



Ceho potrebuje firma SO dosahnout

Ziskat konkurencni vyhodu pro ziskavani p.
Udrzet si pracovnika

Konkurenceschopné produktivity a zisku
Zadouci kvality a Urovné produkce
Potrebné urovné flexibility a kreativity

Pracovniho kolektivu, ktery bude naplhovat
cile firmy

Kvalitnich pracovnich vztahu ve firmé



Pracovnici potrebuji

Zabezpecit své potreby a potreby rodiny
Socialni jistoty, zivotni stabilitu, perspektivu
Spravedlnost a srovnatelnost odmeénovani
Moznost seberealizace a uspokojeni

Dobré vztahy na pracovisti



Vneéjsi faktory ovliviujici odmeénovani

* Trh prace

e Zivotni styl
 Dané,inflace
e Vladni politika
* Legislativa EU

e Situace u konkurenci v odvétvi, v regionu,
state, ...



Zasady uspésného SO

Stabilita
Dodrzovani zakond, lidskych prav, slusnosti a
spravedlnosti

Stanovené zasady pro rozdélovani mezd
zakladnich a vykonovych

Stanovené zasady rustu odmeén a jejich
diferenciace u jednotlivych kategorii p.

Stanovené zasady umoznujici vyjednavat o
odchylkach



Mzdotvorné faktory

Vnitrni
* Souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista
— zdrojem informaci je popis pracovniho mista

* Souvisejici s vysledky prace a chovanim p. -
zdrojem informaci je hodnoceni pracovniku

* Pracovni podminky konkrétniho mista

* Priklad - M. Goodridgova tabulka

Vnéjsi — trh prace, predpisy a zakony -minimalni
mzda, tarify, placena dovolena,priplatky,....



Vklad pracovnika

vzdélani

kvalifikace
dovednosti
zkuSenosti

znalosti

kontakty

dusSevni schopnosti

fyzicka sila

Charakteristiky Vystupy
pracovniho

procesu

rozhodovani zisk

reSeni problém{ vykon
odpovédnost produktivita
tvorivost kvalita
iniciativa prodej

planovani
fizeni/kontrola
argumentovani
vztahy k ostatnim
bystrost/obratnost
slozitost

presnost
spolehlivost

pouZzivani veci



Zakladni mzdové formy

e Casova nebo zakladni mzda,plat
e Zasluhové mzdové formy

v’ Ukolova mzda

v’ Podilova neboli provizni mzda

v’ Mzda za oéekavané vysledky prace (smluvni, s
merenym dennim vykonem, programova mzda)

v’ Mzda a plat za znalosti a dovednosti
v’ Mzda a plat za prinos



Dodatkové mzdové formy

Prémie

Odmeény

Osobni ohodnoceni

Podily na vysledcich hospodareni
Odmeénovani zlepSovacich navrhu

Povinné a nepovinné priplatky,...



Casova nebo zakladni mzda,plat

Vyhody:

e Jednoducha administrativa, planovani
e Srozumitelna pro pracovniky

* Lze kombinovat s jinymi formami
Nevyhody:

* Omezeny pobidkovy ucinek

* Vyzaduje intenzivneéjsi kontrolu pracovniku



Casova (zakladni) mzda- pouziti

Mnozstvi a kvalitu prace lze obtizné mérit

Mnozstvi a tempo prace nemuze pracovnik
ovlivnit

Potreba prace neni rovhomeérna

Jsou dulezitéjsi jiné charakteristiky vykonu nez
mnozstvi

Orientace na kvalitu

Kombinace se mzdou za schopnosti



Zasluhové mzdové formy

* Vykonové — pobidkové formy

* 3 podminky:

1. Presné a spravedlivé hodnoceni p.

2. Jasny vztah mezi vyvkonem a odménou

3. Stanovena skala standardni vykon —
nadstandardni — prijatelny - neprijatelny



Zasluhové mzdové formy

Vyhody:

» Zlepseni hospodarskeé situace firmy

e Zvyseni pracovni moralky

* Vyssi spokojenost pracovnikt (moznost
vyssiho vydélku)

e Zlepseni tymoveé prace

e Zvyseni zajmu p. o prosperitu firmy



Zasluhové mzdové formy

Nevyhody:

Obtizné zavadeni, vyzaduje znacnou pripravu
Obtizné a Casove narocné kontrolovani
Rivalita a z ni plynouci konflikty

Orientace na vykon se muze negativné projevit v
zanedbavani ochrany zdravi,bezpecnosti, v nemocnosti
a Urazovosti

Mozné zhorseni kvality
Obtizné planovani mzdovych prostredku

U skupinového vykonu obtizné specifikovat vykon
jednotlivce



Odménovani odvozené od vykonu
celé firmy

Vyhody:

* Posiluje sounalezitost p. s firmou

e Zlepsuje klima mezi p. a vedenim firmy

* P. maji zajem na lepsSim fizeni firmy — osobni
Iniciativa

* Levnéjsi a jednodussi nez individualni nebo
skupinové odmeénovani



Odménovani odvozené od vykonu
celé firmy

Nevyhody:

* Primy pobidkovy vliv na pracovnika je mensi,
pfi snizeni celofiremniho vykonu muze vzbudit
negativni reakce

* Pro nékteré p. muze byt systém tézko
srozumitelny

 Zmény celofiremniho vykonu mohou byt
ovlivnény vnéejsimi faktory



Odménovani odvozené od vykonu
celé firmy
Vhodné tam, kde

* je vysoka duvéra mezi pracovniky a vedenim
firmy

* firma ma presnou evidenci vyroby,
prodeje,nakladu, atd..

* firma je schopna radné odvodit a primérené

rozdélit odmény podle vSeobecné znamych
Kritérii



Rizeni pracovniho vykonu

Podstatou je dohoda (smlouva) o pracovnim
vykonu, odpovidajicim vzdélavani a rozvoji
pracovnika

Dohoda obsahuje zavazky obou stran

Dohoda je zpravidla rocni

Jedna se o neustaly, soustavny a evolucni
proces behem néhoz se zlepsuje pracovni
vykon



Rizeni pracovniho vykonu

* Spoléha spise na shodu a soucinnost nez na
kontrolu a prikazovani

e Vyzaduje soustavnou zpétnou vazbu shora i
zdola

 Méla by se uplatnovat u vsech p. bez rozdilu a
nemela by se prvoradée zameérovat na vazbu na
penézni odmenu



Rizeni pracovniho vykonu

e Vytvari vzajemné pochopeni toho, ceho ma
byt dosazeno, i ramec pro rizeni a rozvijeni lidi
zajistujici, Ze toho bude dosazeno.



Rizeni pracovniho vykonu

Etické zasady:

* Respektovani jedince

e Vzajemny respekt

* Proceduralni spravedlnost
* Pruhlednost



Rizeni pracovniho vykonu- proces

. Definovani role pracovnika
2. Projednani a uzavreni dohody o pracovnim
vykonu

3. Projednani a uzavreni dohody o rozvoji
schopnosti p. — vypracovani planu osobniho

rozvoje
4. Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi

5. Zaveérecneé zkoumani a posouzeni pracovniho
vykonu



Rizeni pracovniho vykonu - vyhody

Pro vedouci pracovniky:

* Vlyrazné omezuje vyskyt situaci, kdy p. nevi, co
délat, jak to délat a za co je zodpovédny

* Soustavna komunikace zajistuje v€asnou a
primérenou informovanost

* Snizuje vyskyt chyb a omylU,zejména jejich
opakovani



Rizeni pracovniho vykonu - vyhody

Pro pracovniky:

* Prostor k diskuzi o praci

e SpolecCné reseni problému

e Jasnée vyjadrena ocCekavani, pravomoci
* Vize budoucnosti

e Spravedlivé odmeéenovani



Rizeni pracovniho vykonu - vyhody

Vyhody pro firmu:

e Zlepsovani pracovniho vykonu celé firmy

* Provazanost cill s konkrétnimi ¢innostmi

* Zlepsovani komunikace, zpétna vazba

* Spokojenost a loajalita pracovniku

* Klesaji naklady, zlepsuiji se sluzby zakaznikim
* Flexibilita firmy



Rizeni talent®

Hlavni strategie:
» Strategie ziskavani talentu
» Strategie stabilizace talentu



Pojeti lidského kapitalu

Posun od pohledu na pracovniky jako
nakladovou polozku k pohledu na pracovniky
jako aktiva, jméni, nejvetsi bohatstvi
organizace

Lidsky kapital
Intelektualni kapital
Spolecensky kapital
Organizacni kapital



Lidsky kapital

* Lidsky kapital, spolecensky a organizacni tvori
dohromady intelektualni kapital

* Princip synergie

e Tvoren vrozenymi schopnostmi a osvojenymi
znalostmi a pristupy (chovanim)



Spolecensky kapital

* Vznikd a narusta preménou —
zespolecenstovanim - ¢asti lidského
kapitalu,tedy znalosti a dovednosti ukrytych v
hlavach jedincu

* Znalosti a dovednosti se stavaji volné
pristupnym souborem



Organizacni kapital

e |Institucionalizované znalosti a dovednosti
vlastnéné organizaci

 Databaze,manualy



Intelektualni kapital

e Zasoby a toky znalosti a dovednosti, které jsou
organizaci k dispozici

* Rozviji a méni se v Case



Péce o pracovnika

* Povinna — vyplyva ze zakonu, kolektivnich
smluv

* Dobrovolna — vyrazem personalni politiky
firmy



Péce o pracovnika

Pracovni doba a pracovni rezim — prescasy,
smeénna prace, castecny uvazek, pruzna
pracovni doba, sdileni pracovniho mista,
domaci prace

Pracovni prostredi

Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Personalni rozvoj pracovnikt — prostor pro
utvareni pracovni kariéry



