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Anotace
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UvVOD

,, Uspésna spolecnost se meéni diive, nez musi.

Jonas Ridderstrale

Nestabilita okoli se stala podnétem pro inovace vyrobkli a zmeény procesu.
Permanentni zmény okoli uz nejsou u dobrych firem vnimany jako nevyhoda a hrozba,

ale jako vyzva a prilezitost.

Existenci a chovani podniku ovliviiuje tfada externich faktord, které zdsadnim
zpisobem méni konkurenéni prostiedi. Soucasna ekonomika operuje v prostiedi, kde
ke zménam dochézi neustale a jejich Cetnost se stale vice stupiiuje. Podnik, ktery se chce

na trhu udrzet, musi dokazat na tyto zmény reagovat a adaptovat se.

Ve firm¢ Parker Hannifin s. r. 0. probéhla implementace nového informacniho
systému pro rozvoj a fizeni talentt.. Implementace probéhla v souladu s interni metodikou

pro fizeni zmén.

Cilem prace je popsat a vyhodnotit zpisob implementace nového systému pro rozvoj
a fizeni talentd ve firm¢ Parker Hannifin s. r. o., a navrhnout zmény, které¢ usnadni
implementaci ptipadného budouciho projektu podobného typu. Prace chce také
zodpoveédét otazku, zda je interni metodika pro fizeni zmény vhodnym ndastrojem

pro implementaci projektu z oblasti lidskych zdroji.

Vychodiskem k pochopeni problematiky fizeni zmén a témat spojenych s rozvojem
a fizenim zameéstnancl, bylo studium odborné literatury. Informace z téchto zdroju
se staly podkladem pro zpracovani teoretické Casti prace. Teoreticka Cast prace si klade
za cil popsat fizeni zmény jakozto Cinnost, kterd je béznou soucasti fizeni organizace
a popsat typy zmen, se kterymi se organizace vyporadavaji. Nasleduje popis procesu

fizeni zmén a samostatna kapitola se vénuje osobnosti manazera a jeho roli v procesu
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fizeni zmén. Dalsi kapitoly se zabyvaji tématem rozvoje a fizeni talentii v organizaci
a strukturou pracovnich pozic.

Prakticka ¢ast prace se zaméfuje na vyhodnoceni GspéSnosti implementace systému
Talent Central ve spole¢nosti Parker Hannifin s. r. 0. Firm¢ je zde vénovana kapitola, kde
je popsan obor podnikani, postaveni v ramci korporace, historie, organizacni struktura.
Nasleduji ¢asti popisujici piivodni interni systém rozvoje a fizeni talentit Employee Self
Service a novy systém Talent Central. Dalsi kapitola popisuje interni systém pro fizeni
zmén, ktery firma zavedla a pouziva. Nasleduje Cast vénovana konkrétnimu zptisobu
implementace systému Talent Central do firmy Parker Hannifin s. r. o. a jeho prosazovani
do Zivota organizace. Samostatna kapitola se vénuje zplisobu komunikace smérem
K budoucim uzivatelim systému. Pro ucéely zpracovani praktické c¢asti se hlavnim
zdrojem informaci staly interni smérnice, dokumenty a propagaéni materialy spole¢nosti
Parker Hannifin s. r. o. Autorka pracovala také s dokumentaci k informa¢nimu systému

Talent Central.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni budou ziskana data vypovidajici o realném
vyuziti systému Talent Central a schopnostech uzivatell se systémem pracovat
S odstupem nékolika mésici od spusténi systému. Vyzkumné otazky se zaméiuji
na proces komunikace zmény (zejména zdiivodnéni a porozumeéni) a efektivitu zaskoleni

budoucich uzivatela.

Uspé&snost implementace a vhodny zptisob komunikace jsou pro firmu dilezité, také
s ohledem na to, Ze v nasledujicich letech se systém Talent Central bude dale rozristat

a pozadavky na uZivatele systému 1 mnozstvi pfedavanych informaci se budou zvySovat.
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TEORETICKA CAST

1  RIZENI ZMEN JAKOZTO CINNOST

Rizeni zmény je proces, kterym organizace zabezpedi, Ze je organizace na zménu
pripravena, a ze kroky, které podnikne zajisti, ze lidé se zménou budou souhlasit a dojde

K jejimu hladkému uskute¢néni.?

1.1 Definice pojmu zména

Podle Palana je zména spole¢ny prvek podnikatelského i spole¢enského prostiedi,
ktery 1ze charakterizovat projevy jako je turbulence, chaos, diskontinuita. Zména narusuje
stabilitu systému. VyuZivani zmén v podnikatelském prostiedi souvisi se schopnosti

firem udrZet si konkurenceschopnost. Opakem zmény je setrvaénost (inercie).?

Armstrong popisuje zménu jako proces pohybu od soucasného stavu pres piechodny

stav k budoucimu stavu.®

Zmény se mohou projevit jako odchylky od ocekdvaného stavu, Vv rizném stupni

zavaznosti. Castoral pouZziva n€kolik zpisobli déleni zmén:
Rozdéluje zmény s ohledem na Casovy prib¢ch na:

= Pomalé (postupné)
= Rychlé (skokové, zlomové)
=  Mnohonasobné (vice zmen, které po néasleduji po sob¢)

= Cyklické (opakujici se)

! ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 154.

2PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: v¥chova, vzdélavani, péce, iizeni. Praha: Academia, 2002.
S. 246.

3 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 132.
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Podle charakteru zmény d¢li na:

= Neplanované (havarie, krach dodavatele aj.)

= Planované (strategie, plany, inovace aj.)
Z pohledu orientace rozlisuje zmény na:

=  Vnitini (personalni, nové technologie, inovace aj.)

*  Vnéjsi (dodavatelé, zakaznici aj.)*

1.2 Management jako Fizeni zmén

Od konce 70. let 20. stoleti se v podnikatelské sféfe zacinal objevovat pojem
turbulence, jehoz autorem je P. F. Drucker. Tuto dobu charakterizovalo mnozstvi zmén
Vv oblasti politické, socialni i ekonomické. Diisledkem téchto podminek bylo poznani, ze
podnik uz neni mozné tidit stejnymi metodami jako diive, ale je tfeba hledat takovy
zpisob fizeni, ktery dokaze 1épe reagovat na zmény a prizpisobit se situaci. V druhé
poloviné 80. let 20. stoleti se dynamika trZzniho okoli jeSté prohloubila, téméf na hranici
chaosu. Spolu se zvySujici nestabilitou okoli pfisla zména vnimani, kdy turbulentni
prostiedi, diive hodnocené jako hrozba, zacalo byt povaZzovano za idealni podnikatelské

prostiedi pro pipravené.®

Zpusob ftizeni se zménil. Model ftizeni v predturbulentni dobé popisuje Trunecek
jako tzv. cerebrdlni, kdy je diraz kladen na postup, proceduru, piipravu planu.
Turbulentni doba vyZaduje tzv. incentivni fizeni, které je zaloZeno na motivaci a stimulaci

pracovnikl a pracovnich kolektivi. Jako optimalni model fizeni pro turbulentni dobu je

4 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 134.

S TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakalarské studium. Praha:
Vysoka skola ekonomicka, 1997. s. 50-51.
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uveden tzv. ucici se model, kdy je fizeni zalozeno na permanentnim uceni souvisejici
s okamzitym jednanim a reakci na vzniklou situaci. Dovede velmi dobfe reagovat

v prostiedi zmén.®

Management zmény (Management of Change) si klade za cil kompletni pfeménu

podniku. Proces zmény ma 2 zakladni cile:

= Zvysit vykonnost organizace

= Zajistit humanizaci prace

Konkrétni kroky vedou ke zméndm tzv. tvrdych prvkd organizace (organizacni
struktury, technologie, financovani, organizaci pracovnich procest aj.) a ke zménam tzv.
mekkych prvkd organizace (mocenskd struktura, kooperace v ramci skupin
a mezi jednotlivci, skupinové normy, hodnoty, postoje aj.). Podstatou managementu

zmén je piejit od vychoziho stavu Kk cilovému stavu.’

Pivodné meéla tako disciplina podobu tzv. organiza¢niho rozvoje (Organizational
Development) a spadala pod disciplinu organiza¢ni chovani (Organizational Behaviour).
Védci ztad psychologti, sociologl, antropologii se zaméfovali na studium, analyzu

a interpretaci chovani v pracovnich organizacich.®

1.3 Obecna doporudeni pro praxi Fizeni zmén

Kopcaj hovoii o produktu a potencialu, jako o dvou slozkach podnikového bohatstvi.
Produkt a potencidl mezi sebou maji vztah, ktery pfirovnava ke vztahu prace a energie,
kdy energie je predpokladem prace. Tvrdi, Ze nelze stvofit podnik, ktery by produkoval
zisk, aniz by k tomu mél odpovidajici potencial. Produkt je vysledkem transformace

potencidlu, stejné jako prace vzniké transformaci energie. °

8 TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakaldiské studium. Praha:
Vysoka skola ekonomicka, 1997. s. 50-51.

" Tamtéz, s. 120.

8 Tamtéz, s. 53-54.

o KOPCAI, A. Rizeni proudu zmén. Ostrava: Kopé&aj-SILMA '90, 1999. s. 15-16.
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Kopcaj shrnuje obecna doporuceni pro fizeni zmén v praxi do tii bodd.

1. Péte o rust podnikového potencidlu je prvoradou povinnosti jeho
managementu.

2. Mnozstvi energie (penéz), které firma ziska ze svého prostiedi odpovida jeho
stupni komplexnosti. Potencial je to, ¢im mezi sebou subjekty soutézi.
Produkt v ¢ase starne, ale potencial je schopen vyprodukovat cokoliv, aby se
prosadil.

3. Pro rozvoj firmy je prednéjsi rozvoj lidského potencidlu pted produktem,

protoze produkt je vysledkem potencialu.®

WKOPCAJ, A. Rizeni proudu zmén. Ostrava: Kopé&aj-SILMA '90, 1999. s. 30.
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2  CHARAKTERISTIKA ZMEN V ORGANIZACI

V podnikovém okoli dochazi k neustalym zménam a turbulencim, na které je

management nucen reagovat. Management v tdchto podminkach je management zmén.!

2.1 Prostredi zmén

Prostiedi, ve kterém ke zménam dochazi neni stejné, je odlisné pro rizné organizace
a proménuje se v ¢ase. ReSeni problémil a reakce na zmény nemuize byt univerzalni,

ale je tieba, aby zohlediiovalo konkrétni podminky.*?

Podnikatelsky subjekt se nachdzi v prostfedi, které se fidi principy homeostaze
(udrzovéni rovnovazného stavu podnikatelskych subjekti s prostiedim). Funguje
na principu vzajemného ovliviiovani a pfizpiisobovani se. Kazdé vnéjsi prostiedi je
charakterizovano fadou dalSich subjektd, procest, vazeb, pravidel, hierarchii hodnot
urcujicich lidské chovani a dalsich faktort. Tyto faktory 1ze rozdélit do ¢tyt zakladnich

skupin.

1. Spolecenské faktory (charakterizuji vné&jsi prostfedi urcené legislativou,
vztahy mezi exekutivou a podnikatelskou sférou aj.)

2. Ekonomické faktory (spadd sem trend rozvoje HDP, trzni predpovédi,
spotiebitelské vydaje aj.)

3. Socialni faktory (jsou dany hierarchii hodnot lidi a jejich kritérii

pro rozhodovani, Zivotnim stylem, vzdélanim, mobilitou aj.)

11 TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakaldiské studium.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1997. s. 120.

12 CASTORAL, Z. Zéaklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 132.
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4. Technologické faktory (patii sem vydaje na védu a vyzkum, transfer

technologii, mira zastaravani vyrobnich prostredk aj.)

Vyse uvedené skupiny faktorti ovliviiuji rozhodovaci procesy uvniti firem a jejich
zohlednéni zédvisi na interni hierarchii v rozhodovani. Hierarchie a kritéria navazuji
na podnikové funkce (technologickou, ekonomickou, socialni, ekologickou), vSechny

tyto funkce jsou nezastupitelné, ale méni se jejich proporce.®

2.2 Druhy zmén
Armstrong rozliSuje 7 typt zmén, které v organizacich probihaji:

» Postupna zména (Uskutec¢iiuje se v malych krocich, je stupiiovita. Jedna se
o soustavné zlepSovani, které neni reakci na zadnou krizovou situaci.
Organizace postupné, krok za krokem realizuje véci a zmény.)

* Transformaéni zména (Je proces, ktery jehoz cilem jsou vyznamné
a dalekosdhlé¢ zmény podnikovych struktur a procesi na Urovni celé
organizace. Jedna se o velkou zménu, skok do nového.)

= Strategickd zména (Tyka se obecnych, dlouhodobych celopodnikovych
zalezitosti, které maji postupné dosahnout naplnéni firemni vize, strategickych
cili a udrzeni vlastni konkurenceschopnosti.)

» Organiza¢ni zména (Zamé&fuje se na Strukturu organizace a jeji fungovani.
Tyto zmény se tykaji rozdéleni pravomoci, fizeni, kontroly, koordinace.)

= Zména systému a procesi (Tato zména ma vliv na Cinnosti a pracovni
podminky a postupy napii¢ organizaci nebo v jeji ¢asti. Dochazi k ni, pokud
se zméni metody, firma ptejde se na novou techniku ¢i technologii nebo dojde
K jejich upravé. Pocitacové systémy téZ informacni systémy, se mohou tykat
rtiznych administrativnich oblasti. MZe dojit také ke zménam, které ovliviuji
pouze jednice. To, kdyZz dojde napt. ke zménam podminek zaméstnani, obsahu

prace, odménovani.)

13 TICHA, 1. a J. HRON. Strategické rizeni. Praha: Provozné ekonomicka fakulta CZU v Praze ve
vydavatelstvi Credit, 2002. s. 32.
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=  Zména kultury (Klade si za cil zménit soucasny systém hodnot a pfijatych
zpusobui chovani v ramci spole¢nosti. Ustaleni podnikové kultury trva dlouho,
hluboce zakofenénou kulturu je obtizné meénit, proto je zmény vhodné
provadét pozvolné.)

= Zména chovani (Zaméfuje se na zvySeni efektivity prostiednictvim zmén
ve zpusobech, jakym lidé vykonavaji svou praci. Této zmény lze dosahnout
skrze zapojeni zaméstnancti do procesu stanovovani cill a skrze nabidku vyssi

odpovédnosti, pravomoci k Fizeni a nabidku odmén.)*

2.3 Odpor ke zménam

Odpor ke zménadm prameni nejcasteji z béznych emocionélnich pficin. Implementace
zmén neni vzdy pfijimana kladné, a pokud dochazi ke zménam v pracovnim prostredi,

Vv

¢asto k nim byva mnoho vyhrad. Mezi nejcastéjsi vyhrady patfi:

»  Pochybnosti o potiebé zmény — pramenici obvykle z nedostatku
informovanosti

= Znepokojeni, co zména piinese

=  Qdpor vici prekvapenim

= Nedlvéra viici nezndmému

= Nutnost feSit nepopularni aspekty zmény

= Obava z vlastniho selhani

= Obava z novych vztaht

= Nedostatek ditvéry ¢i respektu k osob¢, ktera zmeény prosazuje

Intenzita odporu ke zménam zavisi na tom, co mohou zaméstnanci zménou ztratit
a ziskat a také na tom, jak jejich reakci na zmény podminuje firemni kultura.
Komplikovangj$i projekty zmén obvykle byvaji ty, které maji mezinarodni dimenzi, kde

je obava z nového a neznamého silngjsi.t°

14 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 122-129.
15 URBAN, J. Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 240.
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Odpor ke zménam se miize objevit v fadach zaméstnanci, ale téZ mezi vedoucimi
pracovniky na rtznych urovnich fizeni. Je tieba s nim pocitat a mit pfipraveny plan

na jeho minimalizaci. Odpor miZze mit charakter:

= Aktivni nebo pasivni
* Individualni nebo kolektivni
= Subjektivni nebo objektivni

» Otevieny nebo skryty'®

Odpor ke zméné, jakoZzto soucast lidské mentality, byvéa oznacovan téz jako tzv. RC

Faktor (Resistance of Change).!’

16 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 134-135.

YPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha: Academia, 2002.
S. 246.
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3  PROCES RIZENI ZMEN

Management zmén Se V poslednich letech stal jednim z nejnaroc¢néjsich tkola
managementu Vv oblasti Fizeni lidi. Rizeni zmén je proces, kterému ptedchazi potieba

zmény. 8

3.1 Déleni managementu zmén

Podle charakteru zmény lze management zmén rozd¢lit na:

» Rizeni internich zmén
= Management v podminkach stalych zmén

= Management kritickych zmén (jehoZ soucasti je 1 krizovy management)

Rizeni internich zmén se zaméfuje zejména na inovacni politiku firmy, mensi
a Cast&jsi zmeény, které ovliviiuji komplexni troven produktii a sluzeb konkrétni firmy.
Hraje zde vyznamnou roli osobni iniciativa jednotlivcl a pracovnich skupin a jejich

ztotoZznéni s inovaéni politikou firmy.

Management v podminkach stalych zmén se orientuje na ptilezitosti a hrozby

podnikatelského prostiedi firmy, které jsou kazdodenni soucasti Zivota firmy.

Management v podminkach kritickych zmén se orientuje na pteziti v podminkach
externiho ohrozeni. Pod management v podminkéch kritickych spada i tzv. krizovy
management, nastroj fizeni uréeny k zvladani krizového stavu. Tento typ managementu
charakterizuje mald moZnost predikce, rychlost plsobeni, kriticky negativni dopad
na fungovani organizace a kolektiv zaméstnanct, psychicky stres v organizaci a kriticka

pozornost partnerti, konkurenti a spoleenského okoli.°

18 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 136.
19 Tamtéz, s. 136.
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3.2 Proces zmény

Obecné¢ konkrétnimu fizeni zmény predchazi uvédoméni si potieby zmény
a naléhavosti jejiho uskute¢néni. Firma déle analyzuje vné&j$i a vnitini faktory, které
potiebu zmény iniciovaly a voli smér, ve kterém ke zménam dojde. Dal§im krokem je
identifikace riznych variant feSeni, které jsou nasledné¢ dle pfedem urcenych kritérii
vyhodnoceny a je vybrano vysledné feSeni. To je dale implementovano prostiednictvim

metodiky fizeni zmén. 2

Management mize zvolit rizné pfistupy k fizeni zmény. Zalezi na jeho rozhodnuti,
zda bude postupovat podle vzorovych metodik a standardnich postupti, ve kterych bude
respektovat kompromis a vyjednavani nebo bude postupovat direktivng. Vychozim

podkladem pro uspésnou implementaci je plan zmény, ktery ma obsahovat:

= Stanoveni cilt

= Stanoveni zménénych podminek a budouciho stavu organizace

= Urceni zdroju, které povedou k naplnéni cild

* Pfipravu podminek k naplnéni cili zmén

= Navrh kol nutnych k transformaci k zménénému stavu

= Casovy plan transformace

= Rizeni transformace s pfihlédnutim ke viem faktortim, které mohou zmény

ovlivitovat?!

V ptipadé¢ zmény, kterd ma postihnout vyznamnou cast nebo oblast fungovani
organizace, neni zména jednorazovy proces. Tento proces prochazi zpravidla tfemi

zakladnimi fazemi.

20 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 135.
21 Tamtéz, s. 135-136.
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3.2.1 Faze ¢. 1V procesu zmény

V prvni fazi dochazi k uvolnéni stavajici podoby firemni organizace, kdy si vedeni
uvédomuje, Zze souasna firemni praxe uz neodpovida zménéné situaci a je tieba

dosavadni postupy zménit.

Dochazi k hodnoceni soucasného stavu, jehoz cilem je posoudit slabé a silné stranky
organizace vzhledem Kk jejim vné&jsim ptilezitostem a hrozbam, analyzovat strategii zmén
se podileji pracovnici riznych oblasti a fidicich stupnti firmy, vcetné vykonnych
zaméstnancl. V praxi ma casto hodnoceni na starosti projektovy tym se silnym
zastoupenim stfedniho managementu, ktery potfada informativni setkani s dalSimi
pracovniky organizace. Hodnotici analyza je podkladem pro sestaveni vize a strategii

zmeén, kterou vytvoii projektovy tym ve spolupréci s vrcholovym vedenim.

Tento ptistup, sméfujici zdola nahoru podporuje angazovanost a motivaci ke zménam
jiz od samotného pocatku a dokaze ptesnéji vyhodnotit vnéjsi i vnitini situaci firmy.
Hodnoceni casto byva disledkem vyhodnoceni firemni situace vzhledem k novym

trendlim, vnéj$imu prostredi, nebo ptipravenosti na pozadavky budoucnosti.

Vyznamnym tkolem v této fazi je prekonani odporu ke zménam. Pokud je tato faze
uspésnd, dochazi u zaméstnancl k pochopeni potieby zmén a je vyvolan zdjem o jejich

provedeni.??

3.2.1 Faze ¢. 2 Vv procesu zmény

Ve druhé, tzv. transformacéni fazi, procesu zmén je zahajena formulace nové vize
(cilové podoby), které chce organizace dosahnout. Dosazeni cilové podoby ptedchazi
zpravidla zmény v oblasti strukturalnich zmén (patfi sem proménu firemni organizace
a tidicich nastroji, zmény technologie, pracovnich postupti a popis pracovnich pozic),

kulturnich zmén (zahrnuji transformaci fidiciho stylu a firemnich hodnot), zmén

2 URBAN, J. Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 238-239.
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na individudlni urovni (rozvoj, trénink, koucink, zaméteny na nové pracovni schopnosti

a posilujici nové pracovni postoje, pripadné zaclenéni novych zaméstnancii)

Transformacni faze zavadéni zmén se zaméfuje jiz na vSechny zaméstnance
organizace. Pro ucely implementace jsou sestaveny realiza¢ni tymy, které planuji a fidi
transformaci v jednotlivych oblastech. Cilem implementace je dosahnout nové vize,

nikoli delegovat a piesné uréovat kazdy krok nezbytny k provedeni zmény. 2

3.2.1 Faze ¢. 3V procesu zmény

V tieti, stabilizacni, fazi procesu zmén dochazi k podpoie a posileni nového
pracovniho chovani. Cilem této faze je strukturalni, kulturni a individualni zmény rozsitit
a stabilizovat napfti¢ celou organizaci. Neméné vyznamnou soucasti posledni faze je
zavedeni novych kontrolnich mechanismii. Nastavd také pftileZitost ocenit zasluhy
pracovnik a tymu, ktefi ke zméné prispéli. Soucasti této faze je také informovani
zaméstnanci o pozitivnich dopadech zmén. Vysledkem je stav, kdy se provedené zmény
stavaji trvalou soucésti organizacniho systému. Vysledky procesu zmén by se nemély stat

zakon&enim procesu, jako spis podkladem pro dal§i trvalé zlepsovani.?*

3.3 Odstranéni odporu ke zménam

Urban popisuje cyklus reakce na zmény prostiednictvim ¢ty fazi, kterymi reakce
na zménu prochdzi. Osoba nebo skupina vystavena zménam ma obvykle jako prvni
tendenci zménu okamzité popfit, nasleduje faze odporu vici zméng. Pokud zjisti,
ze odpor nema Zadny efekt a soucasné dochazi ke zjisténi, ze zména s sebou miZe pfinést
1 pozitiva, zvySuje se zajem o dalsi detaily a prozkoumani, a nakonec nastava faze ptijeti

zmény.?

2 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 238-239.
24 Tamtéz, s. 246-247.
25 Tamtéz, s. 239.
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Mezi doporucované praktické ptistupy, jak odstranit odpor ke zménam patfi:

Osvéta a komunikace (Jsou povazovany za nejefektivnéjsi zptisob,
pii kterém jsou vysvétlovany detaily, souvislosti, zdivodnéni, proC je nutné
zménu realizovat, je predstaveno srovnani vlastni organizace S konkurenci.
Ukolem manaZeri je zajistit osvétu a komunikaci a informovat zamé&stnance
zahrnuje osobni setkani s jednotlivymi zaméstnanci, prezentace, pisemné
zpravy aj. Pfi planovani je dilezité pocitat s dostatecnym mnoZstvim casu
a zahrnout do komunikace co nejvétsi pocet zaméstnanci. Béhem komunikace
je tfeba dat prostor i na dotazy a podporovat diskusi. Citlivy pfistup je
nezbytny, neni Zadouci vyvolat v zaméstnancich pocit, Ze je vina za stavajici
situaci pripisovana jim. Komunikace a osvéta jsou efektivnim nastrojem fizeni
zmén zejména tam, kde lze ocekavat, ze osoby, kterych se zména dotkne,
budou pfistupné racionalni argumentaci)

Participace na zménach (Zaméstnancim, ktefi budou zménami ovlivnéni je
vhodné naslouchat, radit se s nimi. Tento pfistup je vhodnéjsi v piipadé,
Ze iniciatofi zmén nemaji k dispozici vSechny informace, aby mohli zménu
realizovat a je nutné potenciadlni dopady zmén analyzovat az do urovné
pracovnich mist. Tento krok umoZnuje zjistit, které zmény budou mit
vSeobecnou podporu, které podporu urcitych skupin nebo jednotlivet. Tento
pfistup je dobrou piileZitosti ke vzdélavani a §ir§i komunikaci. Mize se vSak
stat Casoveé velmi narocnym, zvlast’ v pfipad€, Ze neni k dispozici Zadna
metodika pro zavadéni zmén.)

Facilitace a podpora (Cilem je vytvofit podminky, které usnadni proces
zmény a V nichz bude zaméstnanclim, kterych se zména dotykd vénovana
zvySena pozornost. Soucasti facilitace je 1 poskytnuti potfebného Skoleni,
tréninku a poskytnuti dal§i podpory pro vykonadvani prace V novych
podminkach. Mize dochazet také k decentralizaci urcitych rozhodovacich
pravomoci.)

Odméiovani a negociace (Pokud to situace vyzaduje, mize byt spoluprace

na zménach podpotena poskytnutim odmén. Napf. pii rozsifeni poZadovanych
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pracovnich ukold, zmén¢ sménnosti aj. Tato jednoducha taktika ale v pripad¢,
ze zahrnuje $irsi okruh osob, nemusi byt jiz tolik funk¢ni.)

= Kooptovani (Tato metoda, pii které je osoba, ktera se brani zméné zahrnuta
do projektu, Casto jako formalni ¢i neformalni viidce skupiny, miize pomoci
pfekonat nebo snizit odpor ke zméné u této osoby. Problém muze nastat,
pokud se z jemné ovliviujici metody stane manipulace).

= Primé a nepirimé donuceni (VUci osob¢, ktera se zméné brani mize byt
pouzita i sankce nebo vyhruzka sankci. Tato metoda je G¢inna, nicmén¢ jeji
riziko spociva v tom, ze zaméstnanec se sice navenek podvolil, ale neni

se zménou vniting ztotoznén a vii¢i vedeni si vytvaii negativni vztah.)?

Podle Urbana neni odpor ke zménam ni¢im mimotfadnym, vyskytuje se ve vSech
zemich, u vétSiny zaméstnanci, 1 v UspéSnych firmach. Pii zahdjeni procesu zmén
zaujimd odmitavy az cynicky postoj 60 % az 80 % zaméstnancti. Dlouhodoby odpor
ke zménam ale poukazuje na skutecnost, ze management firmy neni schopen proces zmén

efektivné Fidit.2’

% URBAN, J. Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 241-243.
2" Tamtéz, s. 239.
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4  OSOBNOST MANAZERA V PROCESU
RIZENI ZMEN

V procesu zmén je vyznamnym tkolem manazera odstranit odpor ke zménam a ziskat
u zaméstnancii podporu pro realizaci zmén. Mize k tomu vyuzivat rizné metody (osvéta
a komunikace, participace na zménach, facilitace a podpora, odménovani a negociace,
kooptovani, pfimé nebo neptimé donuceni), neni vhodné se omezovat pouze na pouziti
jedné nebo dvou metod. VSechny uvedené postupy maji své vyhody a nevyhody.
Pokud dokaze manazer spravné zvolit konkrétni metodu pro konkrétni situaci, dokaze

efektivné fidit zménu.®

Urban zduraziiuje, Ze je chybou, pokud se manazer domniva, ze zmén lze dosdhnout
jen manazerskym rozhodnutim a naslednym hierarchickym delegovanim novych cild,
strategii a opatieni smérem dolii. Za neuspéchy pii zavaddéni zmén stoji nejcastéji
manazerské chyby.

K nejcastéj$im fidicim chybam patfi tyto:

= Zmény nemaji jasnou a viditelnou osobni podporu managementu
=  Pfili§ velké mnoZstvi zmén probihajicich najednou
= Nahodilost a nedostate¢né koordinace zmén

= Zmény jsou chapany jako jednosmérny proces®®

4.1 Role manaZera v ramci organizace

Manazeti (vedouci pracovnici) odpovidaji za to, Ze prostfednictvim jinych lidi
dosdhnou cilil nebo realizuji zadané tkoly, aniz by vZzdy dokazali ovlivnit, co a jak
pfislusni lidé délaji. Ve své publikaci popisuji Tichd a Hron praci manazera pomoci

nasledujicich charakteristik:

28 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 241-243.
2 Tamtéz, S. 244-245.
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= Zavislost na ostatnich (Manazefi jsou ve své praci do zna¢né miry zavisli
na prispéni a obétavosti ostatnich lidi, se kterymi piimo nebo nepiimo
spolupracuji.)

= QOdpovédnost za pracovni prostiedi (Manazer je odpovédny za pracovni
podminky ostatnich. Jeho tukolem je podporovat spolupraci a udrzovat
rovnovahu mezi potfebami organizace a potfebami jednotlivcd. Manazer

» Piijimani a pfedavani informaci (Pro manazera je nezbytné, aby mél
k dispozici informace o déni uvnitf i vné organizac¢ni jednotky, kterou fidi.
Aby mohl fesit problémy, potfebuje informace ziskat vcas.)

* Rozhodovini (Ukolem manaZera je dokazat rozhodnout z dlouhodobého
hlediska, stejné jako rozhodnout ohledné situace vyzadujici okamzité feSeni.
Zpisob rozhodovani do zna¢né miry ovliviiuje manazerovu uspésnost.)

= Rizeni vlastniho ¢asu (Schopnost uréovat priority je pro praci manaZera
klicova. Charakter prace vyzaduje schopnost dokazat efektivné vyuzivat svij
Cas a rozliSovat dilezité od méné dilezitého.)

*= Vécna znalost oboru a orientace na vysledek (Orientace v oboru je
nezbytna, piicemz je tfeba se zamétovat na vysledky, a to jak ve vlastni praci,

tak v $irsim kontextu.)*

Pokud mé manazer tidit efektivn€, musi byt schopen koordinovat ¢innosti v§ech zdrojt
(v€etné lidskych) a byt schopen naplnit podnikové cile, musi znat zdkonitosti lidského
chovani, protoze podstatou fizeni je ovliviiovani lidi. Dil¢i manazerské Cinnosti probihaji

ve vzijemné souvislosti a v navaznosti.!

Proces fizeni se sklada z jednotlivych procesii, coZ jsou metody fizeni navrZené

pro to, aby napomohly dosaZeni cilii. Mezi hlavni procesy fizeni patii tyto ¢innosti:

= Planovani (Rozhodovani o tom, jakou cestou se dat, aby bylo dosazeno

poZadovaného cile)

% TICHA, 1. a J. HRON. Strategické Fizeni. Praha: Provozné ekonomicka fakulta CZU v Praze ve
vydavatelstvi Credit, 2002. s. 8.

SLPALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha: Academia, 2002.
s. 114-115.
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= Organizovani (Stanoveni nejvhodnéj$i podoby organizace, kterd povede
k dosazeni cile a jeji zabezpeCovani lidmi)

=  Motivovani (Uplatiiovani vedeni za i¢elem motivovani lidi k bezproblémové
spolupraci v tymu)

= Kontrolovani (Porovnavani planu a dosazeného pokroku na cesté¢ za cilem,

véetn& podnikani krokt vedoucich k naprave.)®

Ze vSech manazerskych ¢innosti ma nejveétsi vyznam vedeni lidi. Pokud manazer tuto
schopnost postrada, ostatni jeho ¢innosti se casem ukazuji jako neefektivni. Podle Palana
uspesné vedeni lidi spociva v schopnosti vyuzivat své pravomoci efektivné a odpoveédné.
To souvisi se uvédomovanim si, ze lidé jsou v riznych motivacich a v rlizném case
motivovani rizn€. Vedeni lidi je postaveno na schopnosti inspirovat ke spolecnému cili

a navodit atmosféru, ktera vyvola potiebnou motivaci.®

4.2 Komunikace v procesu zmén

Manazer tvoii komunikacni spojku mezi organizaci a pracovniky, které v ramci svého
tymu fidi a vede. Komunikace probiha horizontalné, kdy manaZer do tymu pfinasi tkoly
a cile a zp&tn€¢ k managementu piinasi vysledky a pozadavky svého tymu, tak vertikalné
smérem k dal$im oddélenim, vnéj$im partnerim apod. Komunikace probiha také uvnitt

vlastniho tymu a je pro manazera hlavnim fidicim nastrojem.3

Cilem firemni komunikace je =zajistit stadlou informovanost zameéstnanci
o zélezitostech, které se jich tykaji. Vyznamna je komunikace informujici o zménach
Vv pracovnich podminkéch a faktorech, které ovliviluji jistotu zaméstnani, zivotni uroven
a bezpe€i zamé&stnanct. Je tieba, aby komunikace firmy a komunikace manazera byla
jednotnd, vedend se stejnym cilem a je zddouci pouzivat stejné argumenty, které mayji

zaméstnance presvedCit. Uspéch piijatych zmén zavisi na jejich akceptaci pracovniky.

82 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 17.

B PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha: Academia, 2002.
s. 115.

$“HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. Brno: Computer Press, ©2006. vi, s. 101.
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V ptipadé, ze zmény nejsou v€as a jasn¢ vysvétleny a nejsou poskytnuty jasné
argumenty, mohou se zmény projevit jako kontraproduktivni. Nepiinasi pozadovany
efekt a mohou mit negativni vliv na stavajici fungujici ¢innosti. U¢innym nastrojem
vV komunikaci zmén je konkrétni komunikacni plan, ktery odrazi strategii argumentace

a planuje konkrétni komunikac¢ni akce.®®

Volbé konkrétniho postupu pro odstranéni odporu ke zméné by méla predchazet
identifikace pfiCin odporu. Podle pticiny lze zvolit konkrétni zplisob feSeni, obsah a

zameéfeni komunikace.

Obrazek 1: Pri¢iny odporu ke zménam a i‘eSeni pro jejich odstranéni

Pticiny odporu Reseni
ke zménam pro odstranéni

u zaméstnact piiciny odporu

neni zZménit mySleni
ochoten

neni schopen vytvofit kapacitu

nezna informovat a vzdélavat
Zdroj*®

Vrcholovy management by si mél v procesu fizeni zmén zachovat urcitou miru
flexibility, protoZe pfechod k cilovému stavu neni nikdy zcela pfedvidatelny a miZze

prinaset nové pozadavky.®’

% HOLA, J. Interni komunikace ve firmé. Brno: Computer Press, ©2006. vi, s. 103.

% ASSHLEY-TIMMS L. How To Break Down Barriers to Change. [online]. 2021 [2021-01-15]. Dostupné
z: https://www.businesscoaching.co.uk/news/blog/how-to-break-down-barriers-to-change

3T URBAN, J. Rizent lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 246.
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5 ROZVOJ A RIZENI TALENTU V ORGANIZACI

Uspéch firem v globalizovaném svété podle Bartéka stoji pfedeviim na strategickém
ptistupu k lidem a na schopnostech manazerti lidskych zdroji dobfe motivovat
a stimulovat své zaméstnance na zakladé jejich vykonu, pfinosu pro firmu, se znalosti
a zietelem Kk jejich osobnim potiecbam a ofekavanim a promySleném programu jejich
dalsiho vzdélavani a rozvoje. Chytré organizace se na zmény poctivé pfipravuji a stavi
na kultivaci a vyuzivani mozki svych zaméstnanci. Trénuji kreativitu a inovacéni

mysleni, rozviji potencial svych lidi.®®

5.1 Vzdélavani zaméstnancu

Podnikové vzdé€lavani je hlavni nastroj rozvoje ve smyslu prohlubovani, rozsifovani
anebo zmény profesni zplsobilosti zaméstnanci. Cilem podnikového vzdélavani neni
pouze rozvoj novych znalosti a dovednosti, ale hlavnim cilem je dosdhnout zmén
v mySsleni, citéni a chovani pracovnikll. Takovy zaméstnanec se 1.) chce ucit, 2.) umi se
ucit, 3.) mize se ucit. Tedy pracovnik je motivovany k uceni a uplatiiovani nau¢eného

Vv praxi.

Pojem vzdélavani oznacuje cilevédomy proces ptipravy jednotlivce pro urcité

socialni (pracovni) role. Jsou pro n¢j typické néasledujici charakteristiky:

= Ma4 procesudlni charakter (na rozdil od pojmu vzdélani, ktery oznacuje stav)
= Probiha dlouhodobég

* Orientuje se primarné na poteby jednotlivce®®

8 BARTAK, J. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 123.
3 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 92-97.
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Tureckiova ve své praci uvadi, Ze jsou to liniovi (funkéni) manazefi, respektive piimi

nadfizeni zaméstnancti nebo tymovi lidfi, kdo jsou ve firm¢ nositeli a zaroven garanty

procest, které souviseji s podnikovym vzdélavanim a rozvojem zameéstnancu.

Spolutvirci koncepce a spravei systému podnikového vzdélavani byvaji obvykle

pracovnici personalniho oddéleni, piipadné pfimo oddéleni vzdélavani.*

V ramci systému podnikového vzdélavani se uskuteciuji 2 typy aktivit:

Tréninkové aktivity (Vycviky, Skoleni, které se zaméfuji na =ziskani
a osvojeni si urCitych specifickych znalosti a dovednosti nutnych
pro kompetentni vykon v souc¢asné pozici.)

Rozvojové kurzy nebo programy (Vzdélavaci aktivity zamétené na budouci
potieby, souviseji s planovanim a rozvojem kariéry. Rozvojové programy
se obvykle tykaji vybranych skupin zameéstnancti, jako jsou naptiklad
manazefi, specialisté s vysokym rozvojovym potencialem, specificka skupina

talentti, kli¢ovi pracovnici a strategicky vyznamni pracovnici)*!

Identifikace vzdélavacich potteb je vysledkem analyzy 3 trovni vzdélavacich potieb:

potteby jednotlivece, potifeby tymu, potieby firmy.

Tabulka 1: Urovné a metody zji§t'ovani vzdélavacich potieb

Uroven

Metoda

Jednotlivec

Analyza osobnich dokumenti

Hodnoceni adaptaéniho programu

Analyza pracovnich mist / Modeld kompetenci / typovych pozic

Rozhovory s nadiizenym

Hodnoceni pracovniho vykonu (tizené pohovory), metoda 360 ° zpétné vazby assessment centra

Tym

Prizkumy vzd€lavacich potieb a ocekavani (dotazniky a rozhovory)

Tymové hodnoceni

Kreativni workshopy (brainstroming)

Firma

Analyza strategickych dokumentu (strategie rozvojovych plant)

Analyza hlavnich pravnich norem

Analyza trendt na trhu a potieb zakaznikd

Monitorovani a analyza ¢innosti firmy

Srovnani s konkurenci (benchmarking)

Zdroj*?

40 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. s. 99.
4 Tamtéz, s. 92-97.
42 Tamtéz, s. 101.
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5.2 Podpora talentu zaméstnanci

Pokud firma nevyuziva dostatecn¢ potencialu svych lidi a neumi-li jej cilené rozvijet,
ztraci nejen na vykonnosti a konkurenceschopnosti, ale i na motivaci lidi a na jejich
zainteresovanosti na feSeni budoucich cilli organizace. Aby organizace ve zméndch

obstaly, musi stavét na cileném rozvoji znalosti a dovednosti svych lidi.*®

Pracovnici jsou nejvyznamnéj$im zdrojem, kterym organizace disponuje a zejména
kvalifikovani  pracovnici  jsou Vvprostiedi trhu i nejdraz§im  zdrojem.
Konkurenceschopnost firem i jejich uspéch tizce souvisi se schopnostmi pracovniki,
S tim, jak se projevuje jejich pracovni chovani a spokojenost. Kvalitni pracovniky je tfeba

si udrzet, rozvijet je a vénovat jim naleZitou péci.**

Palan definuje talent jako ptirozenou schopnost, dispozici vykonavat urcité ¢innosti,
respektive fesit problémy jistého druhu na Spickové urovni. Talent je také oznacovéan

jako projevené nadani.*

Talent v organizaci je mozné identifikovat riznymi metodami jako napt. skrze

hodnoceni vykonnosti, na zakladé zpétné vazby, v ramci assessment centra aj.

Chytré firmy zaujimaji postoj, Zze kazdy Clovék v né€em vynikd (i kdyZ si toho
mnohdy neni védom nebo nema pfilezitost pfislusné vlohy uplatnit) a na to je tieba
se v jeho profesi zaméfit a vyuzit toho. Nezajimat se pouze o standardni pozadavky
na odbornou, socialni a osobnostni zptisobilost, ale také o to, v ¢em jsou lidé vyraznymi
individualitami, jaké jsou jejich jedinecné a nezaménitelné vlastnosti, jejich silné stranky.
Na to je tfeba se pfi rozvoji zaméfit, to do budoucna generuje nejvétsi piinos

pro organizaci i ¢lovéka samotného.*®

8 BARTAK, J. Nestandardnimi metodami k nadstandardnim vysledkim. Praha, LEKMOTY s.r.0., 2015,
s. 41.

“ KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2001, s. 321.

% PALAN, Z. Lidské zdroje — vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, s. 210.

% BARTAK, J. Nestandardnimi metodami k nadstandardnim vysledkiim. Praha, LEKMOTY s.r.0., 2015,
S. 46-48.
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Vyznamnym ¢lankem je samotna osoba posuzovatele, kterd za identifikaci talentd
zodpovida a dokaze identifikovat zaméstnance, jejichz podil na vykonnosti organizace je
vys$i nez pozadovany, a hodnota, kterou vytvaieji pro zdkazniky a akcionare, presahuje
pramér. Cilem je vyhledat pracovniky, ktefi se vyznacuji Zadoucimi znaky verbalni,

vizualni, imaginaéni, ¢i technicko-konstrukéni tvotivosti aj.*’

Identifikace talentl souvisi také s fizenim kariéry na irovni firmy. Skrze trvaly rozvoj
lidského kapitalu je mozné zajistit kontinuitu fidicich procesiti - planovat a zajistit
nastupnictvi v manazerskych funkcich. Talent ale neni vzdy nutné rozvijet pouze
vertikalng, ale i horizontaln¢ (prostiednictvim obohacovani a rozsifovani prace, rozvoj

rozhodovacich kompetenci apod.)*®

5.3 Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci

Tato oblast personalniho planovani se orientuje na pokryti potfeby pracovnich sil
vnitinimi  pracovnimi zdroji prostfednictvim formovéani schopnosti pracovniki,
formovani vazeb zaméstnancii k organizaci a vykondvané praci a prostfednictvim

zvySovani uspokojeni z vykonané prace.

Planovani personalniho rozvoje pracovniki organizace uzce souvisi s planovanim
vzdélavani, rozmistovani, odménovani, penzionovani a propousténi pracovnikli. Vychazi

-----

vysledky, pracovni a socidlni chovani, troven znalosti a dovednosti, rozvojovy potencial,

charakteristiky osobnosti aj.).*

47 BARTAK, J. Nestandardnimi metodami k nadstandardnim vysledkiim. Praha, LEKMOTY s.r.0., 2015,
s. 35.

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 98.

49 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
s. 119.
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Obrazek 2: Planovani a Fizeni kariéry v kontextu firmy

Dynamika Hodnoceni } Rozvoj
Kkarié pracovniho Sebehodnoceni Vol
° vykonu / manazeri
potencialu

l Kariérni
poradenstvi

Planovani Planovani

néslednictvi Kariéry
Kou¢ing

];fg“‘/gy/ Ziskavni Pogétetni

7 ikt e h
nabidky e vzdclivant Vadslavani
manazert

Zdroj*

Mezi plany persondlniho rozvoje patii zejména plany pracovni kariéry a plany

néslednictvi v pracovni funkci.>

5.3.1 Planovani a Fizeni kariéry

Pojmem kariéra se obvykle oznacuje €ast zivota ¢loveéka, ktera je navazana na jeho
pracovni aktivity a jeho zafazeni do Cinnosti organizace, pfipadné vice organizaci.
Spojeni pracovni kariéra se béZné poji S pracovnim postupem, nejcastéji vertikalné,
smérem vzhlru, ale také horizontdln€, kdy se rozvoj zaméfuje na obohacovani
a rozSifovani prace a kompetenci zaméstnanct. Cilem firmy je vést zaméstnance k vétsi

mife samostatnosti v mysleni i konani a k tymové spolupraci.>?

Planovani pracovni kariéry se vztahuje ke konkrétnimu pracovnikovi ve firmé. Jedna

se o individualizovany plan, ktery se nejcastéji pouziva pro nedé¢lnické kategorie

5 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 99.

51 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
s. 119.

52 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004. s. 97-98.
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zaméstnanci, nejcastéji pro pracovniky na pozicich manazerl, vysoce kvalifikovanych
specialistli, administrativnich pracovnikl. V nékterych organizacich jsou tyto plany

sestavovany 1 pro délnické profese.

Planovani kariéry je osobni zélezitost, s veSkerymi informacemi je tieba nakladat
prisn¢ divérné. Koubek popisuje, ze ptiprava pland pracovni kariéry probiha
ve ¢tyfech krocich:

1. Pracovnik sam vyhodnocuje své individualni schopnosti, zvazuje své zajmy
a stanovuje své pracovni cile.

2. Organizace vyhodnocuje individudlni schopnosti a rozvojovy potencial
kazdého pracovnika.

3. Pracovnik ziskdva informace o tom, jakd kariéra a moznosti se mu
do budoucna nabizi.

4. Pracovnik, jeho nadfizeny a personalista diskutuji, jak realisticky stanovit

kariérni cile a zpracovat plany, které k dosazeni téchto cilti povedou.

Vysledkem tohoto procesu je plan kariéry (plan osobniho rozvoje), ve kterém je
rozplanovany postup a ndvaznost konkrétnich rozvojovych aktivit, diky kterym si
zaméstnanec osvoji takové znalosti a zkuSenosti, které pozdéji pracovnikovi umozni
ziskat naro¢néjsi, odpoveédnéjsi 1 1€épe placenou praci. Rozvojové aktivity mohou mit
formalni 1 neformalni charakter. Dulezitou soucasti procesu je pravidelnd kontrola

a priib&zné hodnoceni stavu plnéni planu.®

58 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
s. 119-120.
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6 STRUKTURA PRACOVNICH POZIC

Pro organizace jsou stabilita a rovnovaha zadoucimi kvalitami. Téch je ale obtizné
dosahnout a udrzet si je. Organizace jsou vV neustalém pohybu a nikdy nezistavaji v klidu.
Nerovnovaha a nestabilita jsou v organizacich stale pfitomné a je tieba se je naucit

zvladat.>

Pozadavky na funk¢ni organizaéni strukturu jsou transparentnost a jednoduchost,

které umozni pruznost organizace a u€innou realizaci vSech druhti a fazi manazerskych

funkei.®®

6.1 Organizovani a organiza¢ni struktura

Armstrong popisuje organizovani jako vytvafeni, rozvijeni a udrzovani systému
koordinovanych c¢innosti, ve kterém spolu jedinci a skupiny spolupracuji v zajmu

spole&né pochopenych a dohodnutych cil.>®

Castoral popisuje organizovani jako manaZerskou funkci, kterd se zaméfuje
na prostorové a obsahové zajisténi délby prace v organizacnich jednotkéach. Lidské zdroje
a ¢innosti, které se maji plnit, jsou zafazovany do hierarchickych struktur. Organizovani
umoziuje vytvareni formalnich organizacnich struktur, kde jsou zaméstnanci spojovani

do pracovnich kolektivii a tym@®’.

Jednotlivec, ktery obstarava sam urcitou ¢innost tvoii tu nejprimitivnéjsi jednotkou,
u které neni mozné vystopovat zddnou organizacni strukturu. PoZzadavek na zvySovani

produktivity prace a snizovani ceny si v pribcéhu historického vyvoje vyzadal zavést

** ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 130.

% CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 91.

%6 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 122-137.

5 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 83.
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délbu prace a specializaci pracovnikli. Ve vy$§im mnozstvi pracovnikti vyroba klade
pozadavky na urcitou koordinaci, skladbu, integraci a syntézu, kterou zajistuji fidici
pracovnici (manazeii). NejobvyklejSim zpusobem zajistovani koordinace je povéteni
jednotlivce touto Cinnosti tak, ze je vybaven potiebnou pravomoci k udélovani ptikazii
jemu podiizenym pracovnikiim. Odpovida také za plnéni ukoll v ramci skupiny, kterou
vede. Jeho povinnosti je vytvaret ve skupiné predpoklady pro dosahovani cilt. Tato osoba

se nazyva nadiizeny, ¢lenové jim vedené skupiny jsou podrizeni.
Existuji 4 typy koordinace aktivit:

= Skupinova koordinace (Vznika v pfipad¢ relativné minimalniho kontaktu
mezi pracovniky a skupinami zajistujicimi urcité ¢innosti. Vysledky prace
jsou nasledné spojeny v ramci celé instituce)

= Postupna koordinace (Vystup jedné aktivity je vstupem pro aktivitu dalsi,
ktera bez ni nemiize byt zahajena, piikladem je montazni linka)

» Vzajemna koordinace (Aktivity navzajem vyuzivaji svych vstupt a vystupu,
ptikladem je banka, kterd si pfedavd mezi oddélenimi udaje o klientech)

» Tymova koordinace (Nejuzsi forma koordinace, ktera vyzaduje ptimy
kontakt mezi pracovniky ve formé& schiizek, porad, neformalnich setkani. Tym

se zabyva tkoly, které nelze predem specifikovat a rozd¢lit.)

Ke zlepseni koordinace pftispiva seskupovani individudlnich pracovnikd do skupin
(utvarh) sestavenych na zékladé predem urcenych kritérii (podle specializace pracovnikd,

podle smén, podle vyrobku, podle zakaznika podle mista aj.)%®

S ohledem na limitujici télesnou i dusevni kapacitu vedouciho existuje maximalni
pocet podiizenych, které je vedouci schopen optimaln€ vést nebo fidit. O tomto Cisle,
oznacovaném jako optimalni rozpéti vedeni nebo fizeni, jsou vedeny diskuse, nicméné
aby firma mohla vytvofit svou organizacni strukturu potiebuje si urcit tzv. rozpéti fizeni,
které vyjadiuje maximalni pocet piimo podfizenych pracovniki jednomu nadfizenému.

Aplikaci optimalniho rozpéti fizeni vznika tzv. organiza¢ni pyramida neboli hierarchické

% TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakaldiské studium.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1997. s. 79-80.
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uspofadani organizace. Cim je rozpéti izeni vétsi, tim je pyramida $irsi a plossi a pocet
organizacnich Grovni je mensi. Tam, kde je rozpéti fizeni nizké, organizacni pyramida je
uzsi, strm&jsi a mé vice urovni.*®

Organizacni struktury pfedstavuji v instituci kostru, kterd umoziuje plnit planované
cile. Firma a manazer, ktery organizovani zabezpecuje si voli takovy typ organizacni
struktury (téZ organiza¢ni architektury), ktera nejvice vyhovuje zptsobu fungovani firmy.
Ttidéni neni v odborné literatufe ustalené, existuje vice pristupti. Nejcastéjsi klasifikace

organizacnich struktur déli organizac¢ni struktury na takové, které vyuzivaji:

= Integracni princip (Zde jsou strukturalni jednotky urCovany podle
seskupeného obsahu ¢innosti - funkcionalni, divizni, specifické.)
» Diferencia¢ni princip (Zde jsou strukturalni jednotky urCovany na zakladé

rozlozenych pravomoci - liniové, $tabni, kombinované.)

Je mozné ptihlizet 1 k dal$im kritériim, jako naptiklad Clenitost organizace, delegace

pravomoci a odpovédnosti aj.®°

Projektovani organizac¢nich struktur navazuje na organizovani a 1ze jej rozdélit do tii

etap:

1. Diferenciacni (Spociva v hierarchickém rozdéleni cilii organizace a diferenciaci
hlavnich ¢innosti vedoucich k naplnéni cil organizace)

2. Specializa¢ni a koordinacni (Obnasi délbu cinnosti a jejich seskupovani,
koordinaci, specializaci)

3. Integraéni (Stanovuje pravidla, tok informaci, pravomoci, odpovédnosti, nutnych

k ovéfeni plnéni celopodnikovych cili)®

V institucich, kde existuje vice organizacnich trovni se mize vyskytnout problém

S optimalnim rozloZenim pravomoci na jednotlivé trovné. Pokud je obvyklé pfendset

5 TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakaldiské studium.
Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1997. s. 82-83.

80 CASTORAL, Z. Zdaklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 83.

61 Tamtéz, s. 91.
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pravomoci na vyssi irovng, hovotfime o centralizaci pravomoci, pokud je astéjsi pfenaset
pravomoci na nizsi stupné, hovoiime o decentralizaci pravomoci. Délbu pravomoci je
nutno chapat jako dynamicky proces, ktery je neustale ovliviiovan fadou ménicich se
faktoru. Trvale neni mozné vytvofit Zadny stabilni systém centralizace, protoze by ¢asem
prestal odpovidat pozadavki a stal by se pro organizace brzdou. Zadna organizace
tak neni plné centralizovand nebo plné decentralizovand, hovoifime o tendenci

k centralizaci nebo decentralizaci.®?

6.1.1 Vymezeni naplné pracovnich ¢innosti

Efektivni management je zalozen na produktivnim usili vSech clenti pracovni
skupiny. V zakladu stoji spravné vymezeni jednotlivych pracovnich tkold a pracovnich
¢innosti, poskytnuti pravomoci k spravnému, ale i motivujicimu provedeni. Pravomoc je
pravo rozhodovat a vydavat ptikazy k provadéni téchto rozhodnuti bez nutnosti souhlasu
jinych ¢lent dané instituce. Vztah mezi pravomocemi a odpovédnostmi ma byt vyvazeny
na vSech vertikalnich i horizontalnich rovnich organizace. V ptipad¢, ze n€ktery clanek
ziska vétsi autonomnost a rozhodovaci pravomoci, mélo by toto vést automaticky ke

zvyseni jeho odpovédnosti.5

Pfi koncipovani pracovniho mista je tieba stanovit také jeho ucel — jaké jsou cile
a ocekavané vysledky konkrétni pracovni pozice. Nasleduje urceni kli¢ovych €innosti
(ukoll), pozadavki na odborné a kvalitativni standardy (jak ma byt prace vykonavana).
kterém by se méli podilet manazefi, specialisté oddéleni lidskych zdroji i samotni

zaméstnanci.

62 TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti: ucebni texty pro bakaldiské studium.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1997. s. 83-84.

8 CASTORAL, Z. Zdaklady moderniho managementu. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009.
s. 83.
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Hlavnim tkolem pfi tvorbé ¢i modifikaci pracovnich mist je skloubit pozadavky
na produktivitu, naklady, kvalitu, zakaznickou orientaci a pracovni motivaci. Sou¢asnym
trendem je tendence rozSifovat naplii pracovnich mist a podporovat tymovy zplsob

vykonavani pracovnich ¢innosti.®

8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. Praha: ASPI, 2003. s. 69-70.
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PRAKTICKA CAST

7  PREDSTAVENI SPOLECNOSTI
PARKER HANNIFIN S. R. O.

Firma Parker Hannifin s. r. o. je soucasti firmy Parker Hannifin Corporation
zabyvajici se technologiemi fizeni pohybu. Do Ceské republiky Parker-Hannifin vstoupil
v roce 1991, jako do prvni zemé byvalého vychodniho bloku. Nejdiive byla zfizena
kancelai pro podporu prodeje a vytvofeni prodejni sité, v nasledujicich letech zacala

firma spolupracovat s ¢eskymi firmami na konkrétnich planech vyroby.

Na tuzemi Ceské republiky je firma Parker Hannifin Corporation zastoupena
3 podnikatelskymi subjekty — vyrobnimi zdvody v Sadské, v Chomutové a obchodni

pobockou v Praze.®

7.1 Vyrobni zavod v Sadské

Zavod v lokaci Sadska se specializuje na vyrobu statickych a dynamickych tésnicich
prvki z pryze, polyuretanu a teflonu. Na seznamu produktii patii také gumokovové dily
a aplikace pro elektrotechnicky primysl, vyroba se dale zamétuje na plastové

zdravotnické potieby a vyrobky pro farmacii.

Firma byla zalozena v roce 1995. Nejprve pusobila v pronajatych prostorach v obci
Zvetinek, vroce 1999 probéhla kolaudace vlastnich vyrobnich prostor v nedalekém
mésté Sadska na Nymbursku. V roce 2006 byla dokonc¢ena druha vyrobni hala, kterd méla

pokryt vzristajici naroky na vyrobni prostory.

8 parker Hannifin, s. r. 0.: Casopis Parker IN. 2020
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Ve firmé¢ momentéalné plisobi vyrobni skupina Engineered Materials Group, které se
zamétuje na vyrobu tésnéni. V ramci lokace se firma dale déli na tzv. divize, z nichz
kazda vyrabi tésnéni, ale jiny typ a za pomoci odliSnych vyrobnich postupti. Plisobi zde

divize Pradifa a divize Chomerics.

Obrazek 3: Priklad vyrobki Parker Hannifin s. r. o.

Divize Pradifa ma ve svém portfoliu vyrobktl vice nez 800 vyrobkovych fad tésnéni
(profilovych hydraulickych, pneumatickych, t€snéni pro vodni Cerpadla, teflonovych
tésnéni, gumo-plastovych a gumo-kovovych vyrobki). Tésnéni jsou vyrabéna za vyuziti
vulkanizace pryzi na kompresnich a vstfikovacich lisech, vstfikovanim plasti
a soustruzenim teflonovych ty¢i. Vyznamnymi odbérateli vyrobkil jsou napt. firmy
Bosch, Siemens, Festo, Kircher, Stihl, Mercedes Benz a dalsi. Matetsky zévod divize
Pradifa sidli v Némecku, ve méstech Bietigheim-Bissingen a Pleidelsheim. Mateiské

divize vedou vyzkumné a vyvojové ¢innosti a spravuji vyrobné-technickou dokumentaci.

Divize Chomerics se orientuje na vyrobu tzv. EMI stinicich materiali
a materiall s vysokym teplotnim gradientem. Vyrobky vznikaji za pouziti kompresniho
tvarovani silikonti, vstfikovani termoplastii, sekani na délku, tvarové vysekavani,
obalovani mékkého tésnéni, oplétani molitanovych pénovych paski a silikonovych hadic.

Vyznamnymi odbérateli jsou firmy piisobici v telekomunikacich, automobilovém

8 Parker Hannifin, s. r. 0.: Prirucka pro zaméstnance firmy Parker Hannifin. 2020
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primyslu, leteckém prumyslu, v oblasti vypocetni techniky aj. Mateisky zavod divize

Chomerics sidli ve Velké Britanii, ve mésté High Wycombe.

V Sadské dale plisobi samostatna odd€leni ndkup, finan¢ni kontroling, personalni
oddéleni, ktera zastieSuji ¢innosti obou divizi, a pro ktera se v ramci firmy pouziva nazev
sdilené sluzby (shared services). Kazda z vyrobnich divizi mé své samostatné oddé¢leni
kvality. Statut samostatné divize ma finan¢ni oddé¢leni (FSU), které zpracovava podklady

také pro zavody v Chomutové a Praze. ¢

V poslednim ¢tvrtleti roku 2020 firma v Sadské zaméstnavala cca 470 osob.

Obrazek 4: Areal firmy Parker Hannifin s. r. o. v Sadské

7.1.1 Organiza¢ni struktura

V ramci spolecnosti jsou rozliSovany 3 kategorie zaméstnancli. Pracovnici, ktefi
se ptimo podili na vyrobé¢ (tzv. kategorie direct), pracovnici, kteti se na vyrob¢ podileji

nepiimo (tzv. kategorie indirect) a pracovnici v administrative (tzv. kategorie staff).

V lokaci Sadska ptisobi 3 samostatné divize (Pradifa, Chomerics, FSU), s vedoucim

pracovnikem, ktery je odpovédny za aktivity divize v ramci lokace. Zodpovidaji se pfimo

57 Parker Hannifin, s. r. 0.: Prirucka pro zaméstnance firmy Parker Hannifin. 2020
68 parker Hannifin, s. r. 0.: Casopis Parker IN. 2020
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generalnimu manaZzerovi konkrétni divize. Zavod v Sadské ma také svého feditele, ktery
je zaroven vedoucim pracovnikem pro divizi Pradifa (Operations Manager). Divizi
Chomerics v ramci Sadské vede Business Unit Manager a divizi FSU regionalni finan¢ni
feditel pro vychodni Evropu (Regional Finance Director). Oddéleni nakup a finanéni
kontroling jsou vedeny managery, Ktefi se pfimo zodpovidaji Operations Managerovi
divize Pradifa. Divize Pridifa se dale déli na tzv. Value Streamy — samostatna vyrobni
oddéleni vedena Value Stream manazery. Kazdy Value Stream Manager fidi vyrobu
na svém oddéleni samostatn¢é za pomoci pracovnikii v administrativé a vyrob¢. V ramci
divize Pradifa operuje také odd¢leni udrzby a spravy budov, manazer tohoto oddéleni se
primo zodpovida Operations Managerovi divize Pradifa. Manazer Personalniho oddéleni

je odpovédny ptimo HR fediteli pro region stiedni a vychodni Evropy.

Organizac¢ni struktura v lokaci kopiruje model ostatnich vyrobnich zdvoda Parker
Hannifin Corporation. Také organizacni struktura jednotlivych oddéleni v ramci lokace
kopiruje podobny model, s cilem zachovat pruznost organizace. Zaméstnanci jsou
organizovani do mens$ich pracovnich tymu, kde jsou piesné rozvrzeny pravomoci
a odpovédnosti. Kazdé pracovni misto je popsdno v dokumentu Popis pracovniho mista,
vnémz je urCeno také zafazeni konkrétniho pracovniho mista v rdmci organizacni

struktury firmy.

Uzivateli systému Talent Central jsou vSichni zaméstnanci v kategoriich staff
(pracovnici v administrativeé) a indirect (pracovnici, ktefi se neptimo podileji na vyrobg),

Z nichz néktefi jsou zarovei vedoucimi pracovniky.®°

9 Parker Hannifin, s. r. 0.: HR Manudal. 2021
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Obrazek 5: Organiza¢ni struktura jednotlivych samostatnych divizi / oddéleni, véetné poctu
zaméstnanci na jednotlivych pracovnich pozicich k 09/2020

zaméstand
ve vyrobé

[

Modra (kategorie staff) + zelena (kategorie indirect) jsou uZivateli systému Talent Central

Oranzova (kategorie direct) nejsou uZzivateli systému Talent Central)

Zdroj: Papouskova (2021)
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7.2 Materska spole¢nost

Firma Parker Hannifin s. r. o. je soucasti svétové firmy Parker Hannifin Corporation
zabyvajici se technologiemi fizeni pohybu. V souasnosti firma po celém svéte
zamestnava vice nez 55000 zaméstnanct. Jeji pobocky se nachazi ve 46 zemich svéta,
jeji ro€ni obrat je vycislen na 8 miliard americkych dolarti. Spole¢nost Parker Hannifin
vyrobkll ¢itd vice nez 1 milion polozek a je velmi Siroké, zahrnuje té€snici systémy,
Klimatizace, hydrauliku, pneumatiku, nejriznéjsi elektronické a fidici systémy, prvky
pouzivané v kosmonautice a letectvi aj. Spolecnost se d€li se do tzv. vyrobnich skupin

(Group), podle zamé&feni svych produkti.

Obrazek 6: Sidlo Parker Hannifin Corporation, Cleveland, Ohio

7.2.1 Historie

Parker Hannifin Corporation byla zalozena v roce 1918 v Ohiu, ve mésté Cleveland.

Zakladatel, Arthur L. Parker, zacal s vyrobou pneumatickych brzd pro autobusy

70 parker Hannifin, s. r. 0.: Pfirucka pro zaméstnance firmy Parker Hannifin. 2020
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a nakladni automobily. V zacatcich firma fungovala jako rodinny podnik, ktery se

postupné rozrustal a rozsifoval své podnikatelské aktivity.

V roce 1927 Charles Lindbergh uskute¢nil prvni sélovy pielet Atlantiku s palivovym
syst¢tmem Parker ve svém letadle Spirit of St. Louis. Tato udalost pozitivn¢ ovlivnila
firemni rozmach. Ve 30. letech, v obdobi hospodaiské krize, byla spole¢nost Parker
zavisla na strategickych objednavkach leteckého pramyslu. V roce 1935 Arthur Parker

koupil zkrachovalou automobilku Hupp Motor Cars v Clevelandu.

Po zacatku 2. svétové valky se vyroba hydraulickych, spojovacich, palivovych
a meéficich prvka pro americka letadla vyrazné zvysila a pocet zaméstnanci z 910
zaméstnanct v roce 1940 vzrostl na 2600 zaméstnancu v roce 1941. Zvysily se také trzby

— na sedminasobek.

V roce 1957 spoleénost Parker ziskala v akvizici spole¢nost Hannifin Company,
rodinnou spole¢nost a predniho vyrobce valct a ventili. Tato akvizice umoznila dodavat
veskeré komponenty pro fluidni systémy, coz mélo zadsadni vyznam pro Sirokou oblast
svétového prumyslu. V 60. letech Parker jesté vice expandoval, skrze ptibyvajici
akvizice. Akcie spole¢nosti byly poprvé obchodovany na Newyorské burze cennych
papir na Wall Street a béhem dvou let se stal Parker soucasti prestizniho Zebticku

Fortune 500.

Na plny uvazek pro spolecnost zacal pracovat syn zemielého Arthura Parkera Pat
Parker. Prosel riznymi pracovnimi pozicemi napfti¢ firmou a v roce 1969 se stal jejim
prezidentem. Ve stejném roce byly technologie Parker pouzity v motorech pfistavaciho
modulu na M¢sici. Konstruktéii spole¢nosti Parker byli rovnéz soucasti tymu NASA,
jehoz tikolem bylo vymyslet zptisob, jak dostat kyslik z vysokotlakého tlozisté do kabiny

kosmické lodi.

V roce 1975 Parker predstavil své nové logo, které je pouzivano dodnes. V roce 1979
Parker ve 100 zavodech zaméstnaval 20 000 lidi, v roce 1982 vstoupila firma Parker na

mexicky trh a do roku 2008 zde oteviela 11 vyrobnich zavodu.

V roce 1993 rozsitil Parker své sluzby prostfednictvim sité¢ ParkerStore obchodi,

ktera nabidla opravy a sluzbu HOSE DOCTOR - provadéni udrzby pfimo na misté
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u zakaznika. V obdobi let 1993-1997 se spolecnost Parker globaln¢ reorganizovala a
zacala fungovat S prezidenty na regionalni urovni a strukturou obchodnich zastoupeni,
kterd maji podporovat a obsluhovat lokdlni zdkazniky a nabizet jim produkty napfic

divizemi. Timto krokem se vyrazn¢ urychlil rist spole¢nosti.

V roce 2000 ptebral funkci prezidenta a provozniho feditele Don Waskewicz.
Predstavil novy smér spole¢nosti — tzv. Win Strategii, ktera byla implementovana napfic
celou spolecnosti v USA, Kanad¢, Evropé, Asii, Australii, Velké Britanii a Latinské
Americe. Win Strategie byla vSeobecné a pozitivné pfijata. V roce 2005 firma dosahla

Vv prodejich 8,2 miliardy americkych dolarti, coz znamenalo 17% nartst oproti roku 2004.

V roce 2007 Parker piedstavil novou strategii znacky — program na celosvétové

sjednoceni spole¢nosti. Plan zahrnoval novy slogan podporujici zdvazek partnerstvi se
zakazniky — ENGINEERING YOUR SUCCESS.

V roce 2015 se nastupcem Dona Washkewicze stal Tom Williams a provoznim
feditelem spolecnosti se stal Lee Banks. Byla implementovana obnovena Win Strategie

na zékladé celosvétové zpétné vazby od zaméstnanctl, zakaznik a nejvétsich akcionafi.

Obrazek 7: Pivodni sidlo Parker Appliance, Cleveland, Ohio

Zdroj"

" Parker Hannifin, s. r. 0.: Casopis Parker IN. 2020

2 PARKER HANNIFIN CORPORATION. Decades. [online]. 2021 [2021-01-30]. Dostupné z:
https://www.parker.com/parkerimages/Parker.com/About%20Us/Literature/Parker%20Hannifin%20Deca
des%20History%20Brochure.pdf
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8 INTERNI SYSTEM PRO RIZENi ZMEN

Parker Hannifin Corporation ma vlastni soubor smérnic a nafizeni, ktera piebiraji také
jednotlivé dcefiné spole¢nosti. Firma Parker Hannifin S.r.0. pievzala ptivodni smérnici
Management of Change ¢. 12/05 a zahrnula ji do své interni dokumentace, ktera ma

platnost v ramci lokace Sadska.

8.1 Rizeni zmén v lokaci Sadska

Proces fizeni zmén je popsan V interni smérnici €. IL 0047, kterd je soucasti interni
dokumentace EHS (Environmental & Health & Safety), zaméfujici se na zajiSténi
ochrany Zivotniho prostiedi, zdravi a bezpecnosti. Smérnice ma nékolik ¢asti popisujicich
ucel smérnice, ucinnost a rozsah smérnice, vymezeni pojmu, odpovédnost, pozadavky

a reference.

Natizeni zajiStuje, Ze pokud je planovana zména v zivodnich Ccinnostech
nebo procesech, vybaveni, budovach a personalu, je zajisténa plna spoluprace v pfistupu
k aspektim ovliviiujicim Zivotni prostiedi, zdravi a bezpecnosti. Tato spoluprace je
zamétfend na zmirnéni potencidlnich rizik vznikajicich jako vysledek zmény. Smérnice se
vztahuje na vSechny vyrobni provozy, skladové provozy a provozy ptidavajici hodnotu.
Ackoli se toto nafizeni primdrné nevztahuje na administrativni procesy a zmeény
bez dopadli na bezpecnost prace nebo Zivotni prostfedi, miiZze byt takovyto druh zmény
tizen dle pravidel této smérnice, a to v piipade, Ze dopada na skupinu pracovnikil v poctu
vétsim nez 25. Rozhodnuti o pouziti tohoto zptisobu fizeni je v pravomoci vedeni divizi.
V tomto smyslu pak je zména fizena jako proces, ve kterém jsou pouzivany stejné metody

a stejny proces komunikace.”

73 Parker Hannifin, s. r. 0.: Rizeni zmény (IL 0047). 2020
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8.1.1 Vymezeni pojmi

V ¢asti vymezujici pojmy je zména popsana jako piirtstek, Gprava nebo vyména
polozek (personalu, vyrobnich chemikalii a materidlu, technologie, vybaveni, postupt,

systémt atd.) souvisejici s procesem nebo budovou.

* Vlastnik zmény (Change Owner) je 0soba, ktera vyvolava zménu. Vlastnik
zmény musi mit dostatecné opravnéni a kompetence k uc¢innému odhadu
zmény a dopadi s ni spojenych.

* Rizeni zmény (Management of Change, MOC) je fidici proces pouZivany
k identifikaci, vyhodnoceni a dozoru nad navrhovanymi zménami, které by
mohly ovlivnit bezpecnost nebo zdravi zaméstnanci nebo dopady provozu
na zivotni prostredi.

= Analyza bezpecnosti prace (Job Safety Analysis, JSA) je strukturovana
metodologie vyhledavani a vyhodnocovani moznych bezpeénostnich rizik
a zavadéni nezbytného dozoru.

= Piedstartovni bezpe¢nostni kontrola (Pre Start-up Safety Review, PSSR)
je proces, zajistujici adekvatni kontrolu fidicich mechanismi jesté
pfed spusténim zmény.

» Nahrada za podobny (Replacement-in-kind) je zména, zahrnujici vyménu
¢asti vybaveni nebo chemikalie za pfesné stejnou ¢ast vybaveni

nebo chemikalie.”

8.1.2 Odpovédnost

Nasledujici ¢ast popisuje celkovou odpovédnost za proces fizeni zmény, kterou ma
vedeni divize. Ukoly a odpovédnosti viech dalsich funkénich oddé&leni jsou néasledné
definovany v postupech a detailech v jednotlivych navrzich fizeni zmény. Vedouci EHS
poskytuje odbornost k t¢ématu a spravuje a uchovava kompletni dokumentaci Kk fizeni

zmeny, pokud neni proces zavadén 1 v jin€ oblasti. V tomto ptipad€ mohou byt do procesu

™ Parker Hannifin, s. r. 0.: Rizeni zmény (IL 0047). 2020
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fizeni zmény zahrnuta oddé€leni jako jsou oddéleni lidskych zdroji (Human Resources),

vybor EHS, vedeni vyroby, vedouci vyroby, dotéeni vyrobni zaméstnanci, dodavatelé,

EHS koordinator, konstrukéni oddéleni, lean, kvalita, udrzba, a v zavislosti na rozsahu

a dopadu také vedeni divize nebo skupiny.”

8.1.3 Komunikace a jednotlivé faze zmény

Dalsi ¢ast nafizeni se vénuje pozadavkiim na komunikaci zmény a jednotlivé faze

procesu. Naftizeni ptedepisuje, Ze kazdy Parker zdvod musi mit postup, kterym zajisti

komunikaci a zapojeni jednotlivych oddéleni nebo relevantnich ovlivnénych

zaméstnanct do procesu zmény

Procedura fizeni zmény musi sméfovat k:

Zahajeni (Initiation) — Mechanismus k identifikaci zmény. Aspekty, které
mohou byt identifikovany béhem zahajovaciho procesu, zahrnuji informaci,
zda je zména docasnd, nouzova nebo stald. Dale zahrnuji priority a technickou
zakladnu pro zménu, jakékoli dopady na EHS, dotcena zafizeni a jednotlivé
ukoly implementace (klicové a nekli¢ové). Béhem zahdjeni je urcen vlastnik
zmény.

Odhad (Appraisal) — Proces jmenovani vhodnych osob, schopnych
vyhodnotit navrh na zménu a podle potieby zapracovat piipominky a navrhy.
Osoba(y) provade¢jici odhad musi mit dostatek informaci, aby mohla(y)
navrhovanou zménu fadné a spravné posoudit a schvalit nebo zamitnout
(v€etn¢ zmén s vysokou trovni rizika a dopadi).

Schvaleni vedenim (Management approval) — Proces pro schvaleni
konkrétniho projektu fizeni zmény. Schvalujici osoba se 1isi v zavislosti
na povaze a rozsahu zmény. Pokud neni projekt schvaleny, rusi se. Mlize v§ak

byt s komentatem vracen k doplnéni nebo zméné.

7S Parker Hannifin, s. r. 0.: Rizeni zmény (IL 0047). 2020
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= Implementace — Uréuje a dokonduje pozadované zavadéci tkoly. Ukoly
se lis$i v zavislosti na povaze a rozsahu zmény. Ptfiklady zahrnuji studie
a posudky, aktualizace navodek, formuldfe Analyzy bezpeCnosti prace
a regulacni povoleni, aktualizace dokumentace procest a bezpecnosti, plany
a Skoleni. Klicové ukoly pro procesy a strukturalni zmény budov musi jesté
obsahovat jednu nebo vice nasledujicich pomicek (pfedstartovni
bezpecnostni kontrola, identifikace a uzavieni vSech zakonnych EHS
pozadavkli a oznameni, analyza bezpecnosti prace). Implementace
se zamé&tuje | na personalni zmény, stejné jako na revizi osobnich tkold
a odpovédnosti.

=  QOvéreni/Spusténi (Verification/Startup) — Findlni kontrola provedena
vlastnikem zmény. Vlastnik zmény zapoji relevantni oddéleni tak, aby bylo
zajisténo dokonceni vSech ukold, naptf. ozndmeni, postupy, JSA a skoleni.
Zména zacne byt skute¢nd, aktivni.

= Dokumentace/Dokonceni (Documentation/Completion) — Uzavieni
procesu fizeni zmény. VSechny klicové a neklicové tikoly jsou dokonceny.
Vlastnik zmény uzavie dokumentaci k projektu. Je dokonéen obsah budoucich

Skoleni a tréninkd.
V zavislosti na zméné muize procedura fizeni zmén umoznit rizné Grovné slozitosti.

V névaznosti na ukoneny projekt musi byt provedeno ro¢ni vyhodnoceni procesu

fizeni zmény, koneénych vysledki a uspé&snosti zavedenych postupi.’®

76 Parker Hannifin, s. r. 0.: Rizeni zmény (IL 0047). 2020
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9  PUVODNI INTERNI SYSTEM ROZVOJE A RIZENI
TALENTU

Firma Parker Hannifin #idi své aktivity v souladu s fiskalnim rokem. Plany a cile pro
novy fiskdlni rok jsou stanovovany béhem mésicti ¢ervenec - srpen, hodnoceni vSech
zaméstnancl spolecnosti a vyhodnoceni vysledki firmy probihé na konci fiskalniho roku,
béhem mésict Cerven - Cervenec. Ro¢ni hodnoceni zaméstnanct kategorii direct a indirect
probihalo prostfednictvim papirovych formulaii, v souladu sinterni smérnici
pro hodnoceni a rozvoj zaméstnancti. Hodnoceni zaméstnancii v Kategorii staff probihalo

prosttednictvim systému Employee Self Service.”’

9.1 Systém Employee Self Service

Systém Employee Self Service byl od roku 2010 pouzivan pro ucely fizeni lidskych
zdrojl ve spolecnosti Parker Hannifin. Byl ur¢en pro pracovniky administrativy, véetné
vedoucich pracovniki. Do systému Employee Self Service se mohl kazdy zaméstnanec
ptihlasit z webovych stranek Parker OnLine po zadani osobniho ¢isla zaméstnance a
hesla.

Obrazek 8: Historické webové stranky POL (Parker On Line)

Zdroj: Papouskova (2021)

" parker Hannifin, s. r. 0.: Hodnocenti zpiisobilosti a vikonu zaméstnancii (SL 0024). 2020
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V ramci systému operovali 3 typy uzivateli:

Parker (administratofi — pracovnici personalniho oddéleni)
= Vedouci pracovnik (Leader)

= Clen tymu (Team Member)

Kazdy ztéchto uzivateli mél piidélena prava zobrazit si a zpracovavat urcité
mnozstvi informaci.

Employee Self Service obsahoval 4 ¢asti, z nichz kazda se zaméfovala na urcity druh

informaci.”®

9.1.1 Osobni profil

Osobni profil pfedstavoval misto pro zdznam informaci o ¢lenovi tymu. Tyto
informace se automaticky kopirovaly z personalniho informa¢niho systému firmy. Byly
zde uvedeny osobni informace, kontaktni informace, pracovni zatfazeni, vzdé¢lani.

Zaméstnanec mél povoleno upravovat urcitd pole, jako naptiklad adresu bydliste,

telefonni kontakt.

Obrazek 9: Osobni profil zaméstnance v systému Employee Self Service
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Zdroj: Papouskova (2021)

8 Parker Hannifin, s. r. 0.: Prirucka pro zaméstnance firmy Parker Hannifin. 2020
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9.12 Cile

V ¢asti Performace Assesment bylo mozné vytvofit si osobni plan cilii pro aktualni

fiskalni rok. Systém archivoval také jiz ukoncené plany cilii z minulych let.

Kazdy zaméstnanec mél povinnost zaznamenat do systému cile vykonu, na kterych

ma V prub&hu roku pracovat. Kazdy cil zadany do Talent Central musel byt detailné

popsan. Za tim G¢elem bylo nutné vyplnit pole:

Zaméfeni cile

Cil

Popis za pomoci metodiky SMART

Vaha (udavala se v %, soucet vah vsech cili musel byt 100 %)

Hodnotici 8kala (k 5 pouzivanym stupiittim hodnoceni bylo tieba definovat
hodnotici skalu)

Datum od / do (pocatek a datum splnéni cile)

Status (aktualni stav plnéni cile, status bylo tieba kazdy mésic aktualizovat,
vysledek mél byt s vedoucim zaméstnancem konzultovéan a potvrzovan kazdy

kvartal)

Obrazek 10: Vypliovani cili v systému Employee Self Service
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Systém neumoziioval zkontrolovat, zda je v pribéhu roku plan skute¢né

aktualizovan. Neexistoval zddny druh reportu, ve kterém by si mohl pracovnik
personalniho oddéleni ovérit prubéh plnéni cili.

9.1.3 Kariérni cile

Systém umozioval vytvofit kariérni plan pro konkrétniho zaméstnance. Zameéstnanec
kazdy rok vyplnoval ¢ast Kariérni cile, kde uvadél, jaka pracovni pozice by ho

v budoucnu zajimala a jaké rozvojové aktivity by potifeboval absolvovat a jaké

kompetence by potieboval rozsifit, aby tuto praci dokazal vykonavat.

Obrazek 11: Vypliiovani kariérnich cili v systému Employee Self Service
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Zdroj: Papouskova (2021)

Vice funkci tento korporatni systém neumoziioval. Lokace své rozvojové aktivity

tidily za pomoci vlastnich internich néstroji, nejcasteji ve formé tabulek a matic.

9.2 Vyhodnoceni systému Employee Self Service analyzou SWOT

Pouziti metody SWOT umoznuje identifikovat silné stranky (Strenghts) a slabé

stranky (Weaknesses), ptilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats) urcitého projektu,
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typu feSeni, opatieni aj. Za pomoci tohoto nastroje lze komplexné popsat a vyhodnotit

dosavadni systém pro rozvoj a fizeni talenta.

Tabulka 2: SWOT analyza systému Employee Self Service

Silné stranky (S)

Slabé stranky (W)

Znamy systém, ktery firma pouziva jiz vice
nez 10 let

Dostupnost systému z webovych stranek
firmy

Umoziuje tisk

Nizky pocet uzivatelt

Casové nenaroéné skoleni pro uzivatele
systému

Nizka ¢asova naro¢nost na uzivatele systému
Vv pribéhu roku

Absence mnozstvi dilezitych informaci

0 zameéstnanci

Absence mnozstvi dilezitych nastroji
pro personalni rozvoj zaméstnancti

Chybi propojeni jednotlivych moduld v ramci
systému

Chybi propojeni systému s globalné
pouzivanym personalnim systémem

Pole je nutné vypliiovat manualné
Omezené moznosti reportingu

Casté problémy s piihlasenim do systému
(z divodu expirace hesla)

Vizualné a technicky zastaraly systém

Piilezitosti (O)

Hrozby (T)

Trh nabizi dostatek kvalitnich a inovativnich
produktii (informacnich systémutl) zaméfenych
na rozvoj zaméstnanct a fizeni talent
Sjednotit informacni systémy, ktery jsou

Vv ramci korporatu vyuzivany

Propojit novy informacni systém se
stavajicim personalnim informa¢nim
systémem

Rozsifeni systému o nové funkcionality
Zvysit mezi zaméstnanci aktivni
odpovédnosti za vlastni vzdélavani a rozvoj
Vyssi vyuzitelnost dat

Firma nedokaze zajistit dostatek zaméstnancti
do vedoucich funkeci

Firma nedokaze zajistit proces ochrany
osobnich Gdaji svych zaméstnanct

Firma nedokaze udrzet krok s naroky

na vzdélavani svych zaméstnanct

Odchod zaméstnanct z firmy

Ztrata zakaznikt a posileni konkurence.
Neschopnost reagovat na pozadavky externich
auditti a kontrol.

Zdroj: Papouskova (2021)

Z analyzy vyplyva, ze stavajici systém Employee Self Service dlouhodobé nedokazal
zajistit funkce, které firma od systému pro rozvoj a fizeni talentt pozadovala. Vzdélavani
a rozvoj zaméstnancl je jednim z piliftG obchodni strategie firmy Parker Hannifin
Corporate. Systém, ktery nahradi stavajici platformy bude k dispozici celopodnikove,

coz firm¢€ umozni vyuzivat funkce napfi¢ spolecnosti a propojit data z riiznych systémt.
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10 NOVY INTERNI SYSTEM ROZVOJE A RIZENIi
TALENTU

Zmény systému a procesu ovliviiuji kazdodenni Zivoty lidi, ktefi jsou v organizaci
zaméstnani. Bezprostfedni dopad zmén informacnich systémt muze byt stejné velky,
ne-li vétsi jako v piipadé€ organizacni nebo strategické zmény. Je dilezité takovou zménu

provadét opatrné a peclive.”

10.1 Systém Talent Central

Systém Talent Central je cloudova platforma zalozena na feSeni SAP SuccessFactors.
Nahrazuje né€kolik historickych systémi, které v ramci korpordtu v minulosti nebyly
jednotné. Talent Central se od 1.¢ervence 2020 oficialn¢ stal globalni platformou
pro fizeni talenti spole¢nosti Parker Hannifin Corporation. Do Talent Central se kazdy
zaméstnanec piihlasuje z webovych stranek Parker OnLine. K dispozici je také ptistup

pfes mobilni aplikaci.

Obrazek 12: Webové stranky POL (Parker On Line) z roku 2020

Heritage Day
South Africa

Zdroj: Papouskova (2020)

 ARMSTRONG, M. a T. STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. s. 125.
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V ramci systému operuji 3 typy uzivatela:
= Parker (administratofi — pracovnici persondlniho oddéleni)
= Vedouci pracovnik (Leader)

= Clen tymu (Team Member)

Kazdy z téchto uzivateli ma pridélena prava zobrazit si a zpracovavat ur¢ité mnozstvi
informaci. Talent Central zobrazuje data v realném cCase, jedna se o zivy program, kde se

data neustale méni tak, jak s nim uZzivatelé pracuji.

Talent Central je ¢lenén do ¢asti — tzv. modult, které na sebe navazuji a vénuji se

konkrétnim rozvojovym aktivitim a personalnim ¢innostem. %

Tabulka 3: Prehled ¢asti (modulii) systému Talent Central

Profil ¢lena
tymu Cile Rozvoj
(M profil)

Trvaly vykon Naslednictvi Formulare

Odménovani Vzdélavani Reporty

Zdroj: Papouskova (2021)

10.1.1 Profil ¢lena tymu

Kazdy zaméstnanec, ktery ze své pracovni pozice ziskava pristup do Talent Central

ma povinnost vyplnit tzv. Profil ¢lena tymu.

Profil ¢lena tymu pfedstavuje misto pro zaznam informaci o ¢lenovi tymu. Informace

zadané do tohoto profilu jsou pouzity ve vSech ostatnich relevantnich ¢astech systému

Talent Central.

80 parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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Jednotlivé ¢asti zahrnuyi:

» Osobni informace

* Pracovni zkuSenosti v ramci firmy

» Pfedchozi zaméstnani

»  Vzdélani

» Jazykové znalosti

»  Geografickd mobilita

= Certifikace, licence

= (Clenstvi v profesionalnich organizacich
*  Ocenéni

» Kariérni a rozvojové cile

Novy uzivatel ma v systému automaticky ptredvyplnéné pouze své jméno, osobni
¢islo, pracovni pozici, ptislusnost k oddéleni a divizi a kontaktni firemni telefon (pokud
mu byl ptidélen). Tyto udaje neni mozné zmenit, protoze se aktualizuji s personalnim

informa¢nim systémem firmy.5!

Obrazek 13: Profil ¢lena tymu v prostiedi Talent Central

m 3 Domi 3 4 @

Novinky
' ‘ 8
,1 MY prof

Moje info

Zdroj: Papouskova (2021)

81 Parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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10.1.2 Cile

Plan osobnich vykonovych cili zaznamenava cile vykonu, na kterych kazdy ¢len
tymu pracuje po cely rok. Cile by mé¢ly byt sladény s obchodni strategii, a zaroven by

mély byt pro kazdého ¢lena tymu a jeho roli relevantni.

Kazdy zaméstnanec mé povinnost zaznamenat do systému cile vykonu, na kterych
bude v prubéhu roku pracovat. Maximalni pocet cild, které 1ze do systému zadat je 7.
Kazdy cil zadany do Talent Central musi byt detailn¢ popsan. Za tim ucelem je nutné
vyplnit pole:

» Viditelnost (systém rozliSuje soukromé a vetejné cile)

» Kategorie (zaméteni cile)

» SMART Cil (konkrétni popis cile za pomoci metodiky SMART)

* Hodnotici $kdla (k 5 pouzivanym stupiitim hodnocenti je tieba definovat

hodnotici Skalu)

» Vaha (udava se v %, soucet vah vSech ciltt musi byt 100 %)

= Datum od/ do (pocatek a datum splnéni)

= Status (aktudlni stav plnéni cile, status je tieba v pribéhu roku aktualizovat)

Obrazek 14: VKladani a vybér cila v prosti‘edi Talent Central
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Zdroj: Papouskova (2021)
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Clen tymu si miiZe v systému vytvofit cile individualng nebo mu jeho nadtizeny miize
ptidélit tymovy cil. Miize vyuzit i tzv. knihovnu cild. Plan osobnich vykonovych cilt

zaznamenava cile vykonu, na kterych kazdy ¢len tymu pracuje po cely rok.®2

10.1.3 Rozvoj
Kazdy zaméstnanec ma povinnost zaznamenat do systému také své rozvojové cile
pro pfisti rok. Cil musi byt detailné¢ popsan, v seznamu kompetenci je nutné oznacit,
na co konkrétné se zamétuje a musi zde byt uvedeno do kdy ma byt rozvojovy cil splnén.
I zde je tfeba béhem roku aktualizovat stav plnéni cile. Pii vytvareni rozvojovych cilt
umoziuje systém rovnou piidavat konkrétni vzdélavaci aktivity. Tyto vzdélavaci aktivity

Ize vyhledavat a ptidavat z knihovny, ktera je soucasti planu rozvoje.®

10.1.4 Trvaly vykon

Clenové tymu a manazefi by méli béhem celého roku tzce spolupracovat, sledovat
pokrok a sdilet zpétnou vazbu a vyuZivat moznost koucovani v realném case. Clenové
a manazefi tymu mohou pouZzivat moduly Cile a Trvaly vykon k zadokumentovani diskusi
0 stavu cili, zpétné vazby, klicovych ¢innosti potfebnych k dosazeni cilti a v§ech uspécht,

kterych bylo dosahovano po cely rok. Tyto diskuse maji zajisti nasleduyjici:

= Cile jsou ve vzajemném souladu a maji smysl
= (Clenové tymu védi, jak si vedou vzhledem k o¢ekavanim
» Dochézi ke kariérnimu rtstu

= Uspéchy jsou uznavany a odmenovany

82 Parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
83 Tamtéz.
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Modul Trvaly vykon ptedstavuje sadu nastroju, které pomahaji manazerim a jejich
ptimym podfizenym pribézné sledovat stav cilii a spolupracovat a komunikovat v ramci

tymu. Sklada z nésledujicich klic¢ovych prvkii:

= Aktivity (Tato funkce umoziiuje snadné sledovani vlastni prace a prace
ptimych podtizenych.)

= Uspéchy (Tato funkce poskytuje moznost sledovani jiz ukonéenych projekti
a dosazenych vysledkt a propojuje tyto uspéchy s konkrétnimi cili)

= Dalsi témata (Tato funkce poskytuje misto pro zaznamenani dalSich témat,
které chce vedouci piimy podiizeny prodiskutovat béhem dals$i osobni
schtizky)

» Koucovani (Manazer mize tuto funkci vyuzit k tomu, aby poskytl zpétnou
vazbu 0 néem, co ¢len tymu udélal dobie, nebo v ¢em se miize zlepsit.)

= Zpétna vazba (Poskytuje forum pro vyzadani a poskytovani zpétné vazby
ostatnim kolegtim v ramci organizace.)

» Zaznam schizky (Tato ¢ast poskytuje vhodné misto pro ukladani vSech

detaild, které byly projednany béhem setkani mezi vedoucim a ¢lenem tymu.)

Obrazek 15: Trvaly vykon v prosti‘edi Talent Central

AKTIVITY  USPECHY  ZPETNA VAZBA

8. tnora 2019
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Zrevidujte aktivity poloZky Veronika
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Pidejte dalsi témata k prodiskutovan béhem vadi pigti schlizky 1:1

Témata pfidate klepnutim na ,+ Pfidat téma*

KouCovani
Zadejte zpéinou vazbu pro Veronika

Jednu vic Veronika provedia dobie:

Zdroj: Papouskova (2021)
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Manazefti a jejich piimi podfizeni se mohou rozhodnout omezit pouziti modulu Trvaly
vykon na ctvrtletni ptehled vysledki planu osobnich vykonovych cili (PPP) a plan
rozvoje pfimého podiizeného. Nebo modul mohou vyuzivat k ¢astéjSimu dialogu, zpétné

vazbé a kou¢ovani.?

10.1.5 Naslednictvi

Modul pro naslednictvi a rozvoj poskytuje soustavny pichled nad talenty v celé
organizaci. Umoziiuje umisténi spravnych lidi na spravné misto, Ve spravny cas.
Zjednodusuje dostupnost dat a poskytuje vedoucim pracovnikim a ¢lenim tymu
robustnéjsi a soustavnéjsi zpétnou vazbu i uznani. Systém umoziuje propojeni talenti

na globdlni i lokalni urovni.
Skladé z nasledujicich klicovych prvki:

= Kariérni a rozvojové cile (Kariérni cile predstavuji ambice jednotlivce v jeho
budouci kariéfe. Kariérnim cilem muze byt naptiklad piestup na obdobnou
pracovni pozici v ramci jiné funkce nebo postup na vyssi pozici v rdmci stejné
funkce.)

= Talentovy profil c¢lena tymu (Obsahuje vyhodnoceni rizika ztraty
zaméstnance, jeho geografickou mobilitu, hodnoceni z pohledu vykonnosti
a potencialu.)

= Rizeni naslednictvi (Naslednictvi je zptsob planovani piechodi
napfi¢ organizaci. Pro vytvaieni, zobrazovani a spravu plant naslednictvi je v
systému k dispozici fada nastroju.)

= Matice vykonnosti a potencidlu (UmozZiuje zobrazit ndzornou 9mistnou
tabulku s umisténim vSech ¢lenli tymu podle vysokého, stiedniho a nizkého

hodnoceni vykonnosti a potencialu. Tyto informace je moZzné si zobrazit jak

84 Parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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pro jednotlivee, tak i pro cely tym. K dispozici jsou riizné filtry, jako je napft.
divize, zemé¢, funkce, skupina, oddéleni, lokalita nebo region.)

= Talentové fondy (Skupiny jednotlivcl, ktefi jsou potencialnimi nastupci
na konkrétni typ vedouci role.)

= Vyhledavani talentt (Vyhledavani talenti umozituje vedoucim pracovnikiim
vyhledéavat potencidlni nastupce podle zadanych kritérii. Nastroj Vyhledavani
talentli pracuje s klicovymi datovymi poli a umoznuje vyhledavat podle
konkrétnich kritérii, napiiklad podle sledovani kariéry, vzdélani, potencialu

a dalsich v zavislosti na tom, co dané pracovni pozice vyzaduje.)®

Tabulka 4: Matice vykonu a potencidlu v systému Talent Central

Vykon
Nizky Stredni Vysoky
Vvsoky Nevyuzity potencial Vzrtistajici potencial Top talent
YOy (rozvijet) (rozvijet) (rozvijet)
5
2 Y Nejistota Dobie umistény Vysoce vykonny
3 Stredni . @
E (sledovat) (rozvijet) (rozvijet)
Nk Obavy Solidni ptispévatel OsveédEeny pracovnik
v (sledovat) (sledovat) (rozvijet)

Zdroj: Papouskova (2021)

10.1.6 Formulare

Dle korporatniho kalendafe probihd na konci fiskdlniho roku proces hodnoceni
vykonnosti pro kazdého ¢lena tymu. V systému je vyplnén specidlni formulaf, ktery
zahrnuje ptifazeni hodnoceni ke kazdému cili z planu osobnich vykonovych cilt a rovnéz
pfifazeni hodnoceni a volitelnych poznamek ke kompetencim zaméstnance. Vysledkem
je celkové hodnoceni. VSechny formulafe z lokace jsou odeslany k tzv. kalibraci. Tento
krok umoznuje managementu zkontrolovat vSechny formulafe hodnoceni vykonnosti

v celé organizaci a zajistit tak konzistenci.

85 Parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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Modul formulafe umoznuje spustit Hodnoceni rozvoje 360°, coz je volitelny nastroj,
jehoz prostiednictvim Ize shromazd’ovat zpétnou vazbu o kompetencich konkrétniho
Clena tymu. Kompetence je mozné vybirat z knihovny klicovych kompetenci
a kompetenci vedoucich pracovnikli spolecnosti Parker nebo z knihovny kompetenci,
ktera nabizi dalSich vice nez 80 moznosti. Toto hodnoceni mé byt vyuzito pouze pro ucely
rozvoje, nikoliv pro ucely shromazd’ovani zpétné vazby k provedeni hodnoceni
vykonnosti. Impuls k vyuziti tohoto nastroje muze vzejit od ¢lena tymu nebo jeho
manaZera, hlavni odpovédnost za provedeni hodnoceni viak nese &len tymu. Clen tymu
si sam vybira ucastniky (hodnotitele) a stejn¢ tak i samotné kompetence, které budou
hodnoceny. Tyto vybéry musi schvalit manazer. Teprve poté mohou byt hodnotici
formulate odeslany ucastnikiim k provedeni hodnoceni. Jakmile je hodnoceni dokonc¢eno,
systém vygeneruje podrobnou hodnotici zpravu. V ni jsou vyzdvizeny silné stranky
a zaroven 1 oblasti, u kterych je mozné dalsi zlepSeni. Vysledky lze nasledné vyuzit pfi

planovani a piidavani vhodnych aktivit do planu rozvoje ¢lena tymu.%®

10.1.7 Odménovani

Tento modul fidi proces hromadného navysovani mezd. Specialni formulaf prochazi
nékolika kroky, béhem kterych jsou navrhy navyseni revidovany a finalizovany.
Nadfizeny manazer (ptimy) vklada navrh navyseni mzdy pro kazdého podtizeného. Dalsi
vys$$i nadfizeny manazer reviduje tato doporuceni, eventudlné je méni. Findlni kontrola
navysSeni mezd je provadéna na riiznych urovnich spole¢nosti za pouziti funkce Executive
Review. V piipad¢ potieby jsou provadéna jesté dalsi kontrolni vyvazovani. Poté, co je
zpracovan kompletni navrh uprav mezd pro danou lokaci, umoziuje systém Talent

Central nahrét tyto nové mzdy do informaéniho systému pro zpracovani mezd.®’

86 Parker Hannifin, s. r. 0.; Manudl Talent Central. 2020
87 Parker Hannifin, s. r. 0.: Rocni navySovani mezd (SL 0041). 2020
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10.1.8 Vzdélavani

Modul Vzdélavani poskytuje na jednom misté Sirokou S$kalu vzdélavacich
prilezitosti. Umoziuje pracovniklim personalniho oddéleni a vedoucim pracovnikiim
nominovat své podiizené na konkrétni vzd€lavaci aktivity anebo ¢len tymu muze

prostiednictvim systému o Gcast na vzdélavaci aktivité svého nadiizeného pozadat.

Cilem je predat vétsi odpovédnost za rozvoj kariéry piimo na zaméstnance.
Prosttednictvim modulu Vzdélavani miize zaméstnanec vyhledavat relevantni vzdélavaci
obsah, pfidavat Skolici aktivity pfimo do svého planu rozvoje, absolvovat ur¢ité kurzy
na svém mobilnim zatizeni prostiednictvim mobilni aplikace a vyuzivat pfistup k celé
fad¢ vzdélavacich aktivit, véetné e-learningu, Skoleni vedenych instruktory a skolicich
videi. Kazdé skoleni je zde detailné popsano (termin, doba trvani, organizator, skolitel,

forma, cena aj.).

Vzdélavaci obsah je v modulu vzdélavani délen na polozky a kurzy. Polozka muize
byt video nebo dokument, zatimco kurz je propracovanéjsi vzdélavaci aktivita, ktera

muze mit riizné podoby:

= Skoleni v uéebné jsou zivé Skoleni vedend instruktorem.

=  Vzdélavaci plany jsou soubory kurzi pravidelné absolvovanych v ramci
plnéni nezbytnych kvalifikaci nebo certifikaci.

= Programy jsou soubory kurzli, kde lze vzdé€lavani organizovat v dané

posloupnosti.

Pfimo v modulu vzdélavani si vedouci tymu miize generovat mnozstvi reportu,
zaméfenych napi. na kontrolu stavu plnéni piifazenych kurzt ¢i vzdélavacich plant
mezi ¢leny svého tymu. Vedouci pracovnici si také mohou zobrazit historii vzdélavani

¢lenti svych tymu a dale ¢as, ktery ¢lenové tymu vénovali vzdélavacim aktivitam.58

88 Parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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Obrazek 16: Modul Vzdélavani v prostiedi Talent Central
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10.1.9 Reporty

Do této ¢asti systému maji pfistup pouze administratofi (pracovnici personalniho
oddéleni). Modul slouzi k fizeni rozvojovych aktivit v ramci lokace. Umoziiuje generovat

ruzné typy grafl, tabulek.

Personalni oddéleni dokéze za pomoci reporti koordinovat jednotlivé aktivity.

Dokaze odhalit chyby a upozornit na né uzivatele.®

10.2 Navaznost aktivit v systému Talent Central

Pro systém Talent Central existuje ¢asovy plan, dle kterého jsou jednotlivé aktivity
Vv pribéhu fiskalniho roku fizeny. Za spravu systému odpovida personalni oddéleni, které
v pribé¢hu roku s uzivateli komunikuje a instruuje je. Rok s Talent Central systémem

za¢ina stanovenim osobnich vykonovych a rozvojovych cilli, nasleduji kariérni rozhovory

8 parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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se zam¢stnanci, hodnoceni zaméstnancti z pohledu vykonu a potenciélu, které v bieznu
vyusti ve vybér talentll a plan naslednictvi pro jednotlivé pozice. Na prelomu fiskdlniho
roku probihd vyhodnoceni cili a kompetenci, které je zavrSeno schizkou
mezi nadfizenym a podfizenym. V prib¢hu celého roku je povinnosti manaZera
poskytovat svym podfizenym pribéznou zpétnou vazbu. V tomto ohledu cyklus Talent

Central nikdy nekon¢i.*

Obrazek 17: Cyklus aktivit v systému Talent Central

Zdroj: Papouskova (2021)

9 parker Hannifin, s. r. 0.: Manudl Talent Central. 2020
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11 IMPLEMENTACE SYSTEMU TALENT CENTRAL
DO SPOLECNOSTI PROSTREDNICTVIM INTERNI
METODIKY RIZENI ZMEN

V lednu 2020 obdrzely viechny lokace Parker Hannifin v Ceské republice oficialni
informaci o ukonéeni pouzivani stavajiciho systému Employee Self Service k 30. 6. 2020.

Systém bude plynule nahrazen novym systémem Talent Central.

11.1 Pfedmét zmény a projektovy tym

Pfedmétem zmény se stal informacni systém pro rozvoj a fizeni talentd, ktery firma
pouziva. Doslo k vymén¢ informacniho systému, kdy byl dosavadni systém Employee
Self Service nahrazen novym systémem Talent Central. Usp&nost implementace
a vhodny zpusob komunikace jsou pro firmu dilezité, také sohledem na to,
7e v nasledujicich letech se systém Talent Central bude dale rozristat a pozadavky

na uzivatele systému i mnozstvi pfedavanych informaci se budou zvySovat.

Vedeni lokace Sadska rozhodlo, Ze vzhledem k tomu, Ze se jedna o vyznamnou
zmeénu, kterd dopada na vSechny zaméstnance lokace (kromé zaméstnancii vyroby), bude
tento projekt fizen v souladu s interni metodikou pro fizeni zmén, ktera je popsana

V interni smérnici ¢. IL 0047.

Vlastnikem zmény je manaZer personalniho oddéleni v lokaci Sadska, odpoveédny
za management lidskych zdroja v lokaci. V souvislosti s touto zménou vznikl v ramci
firmy projektovy tym, ve kterém byli zastoupeni zastupci personalniho oddé€leni, oddéleni

IT, oddéleni financi a mzdové Gctarny. Tym vedl persondlni manazer.
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11.2 Plan implementace

V ramci faze zahajeni bylo identifikovano, ze zavedeni systému Talent Central nema
zadny vliv na EHS. Bude se jednat o stalou zménu, které klade pozadavky na pocitacovou
gramotnost zaméstnancii a na technické vybaveni pracovist. Vlastnikem zmény je
persondlni oddéleni. Management firmy byl vyhodnocen jako kompetentni orgén
schopny vyhodnotit pfedkladany navrh na zménu. K projektu nebyly predlozeny zadné
pfipominky, nasledovalo schvaleni projektu diviznim managementem. Projektovy tym

bude o realizaci projektu pribézn¢ informovat béhem pravidelnych porad managementu.
Jako klicové ukoly byly odsouhlaseny tyto aktivity:

= Sestaveni ¢asového planu implementace.

=  Proskoleni pracovnikl personalniho odd¢€leni, prace v testovacim prostredi

= Pteklady do ¢eského jazyka a ptiprava informacnich materialti pro uzivatele
systému

= Revize soucasného stavu technického vybaveni pracovist

= Plan komunikace zmény smérem k uZzivateliim systému

= Proskoleni uzivateld systému

11.2.1 Sestaveni ¢asového planu implementace.

Evropsky tym zodpovédny za implementaci v rdmci jednotlivych zemi kontaktoval
HR oddéleni v prislusnych lokacich, aby spole¢né prodiskutovali nezbytné kroky

a terminy, které se staly podkladem pro plan implementace

Spusténi nového systému bude ptedchazet Skoleni personalistt — budoucich

administratorti systému (v obdobi tnor - biezen 2020).

Soubézné s tim se budou personalisté¢ podilet na kontrolach spravnosti piekladt
do Ceského jazyka (informacnich materiali @ webovych stranek systému) a vénovat ¢as

pfipravé informacnich materiali pro uZivatele systému.

Termin dokonceni byl stanoven na konec kvétna 2020.
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V obdobi duben - kvéten 2020 probéhla kontrola technického vybaveni pracovist

a kontrola prihlasovacich ¢t pro jednotlivé budouci uzivatele systému.

Z rozhodnuti korporatu bylo uréeno, Ze firma bude pfechazet na novy systém Talent
Central s nastupem nového fiskalniho roku, tzn. od 1.7. 2020. Od tohoto data si kazdy
zaméstnanec, ktery spada do kategorie uzivatell systému mize systém spustit

ptes webové stranky internetového prohlizece.

Komunikace zmény smérem k uzivatelim systému probéhla v Cervenci 2020,
navazalo na ni Skoleni uZzivatelli na praci v systému, které bylo rozvrzeno na obdobi

¢ervenec - zafi 2020.

11.2.2 ProSkoleni pracovnikii personalniho oddéleni, prace

V testovacim prostredi

Pro pracovniky persondlniho oddéleni byl vytvoifen program 5 tfithodinovych skoleni,
ktera prob&hla on-line pfes systtm MS Zoom. Skoleni bylo povinné pro viechny

pracovniky personalniho oddéleni. Skoleni probihalo v anglickém jazyce.

Cilem uvodniho Skoleni bylo pfedstavit novy systém jako celek. Popsat k cemu
slouzi, jak funguje, zdlvodnit nutnost zmény a nacrtnout hlavni odpovédnosti
administratort  zfad persondlniho oddé€leni. Pro usnadnéni zaskoleni bylo
pro administratory vytvofeno testovaci prostfedi, které jim umoZznilo vyzkousSet

si nanec€isto praci v systému.

Dalsi $koleni se vénovala postupné jednotlivym ¢astem systému (modultim). Skolitel
vysvétloval pravidla pro zadadvani pozadovanych udaji a informaci, zaméfil

se na vytvareni reportti, které budou personalisté pro svou praci pouZzivat.

Po absolvovani skoleni provedl vlastnik zmény (personalni oddéleni) finélni kontrolu
funkénosti systému, na zdkladé dostupnych informaénich materidli a materialt
ze Skoleni. V testovacim prostiedi personalisté postupné otestovali vSechny moduly

a s nimi souvisejici postupy. Timto byla dokoncena faze Ovéteni/Spusténi.
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11.2.3 Preklady do ¢eského jazyka a priprava informac¢nich materiali

Uzivatelé systému maji moznost zménit si V systému jazykové prostiedi, tak aby
s nimi systém komunikoval v ¢eském jazyce. Pieklad byl zadan externi spoleCnosti,
persondlni oddéleni z konkrétnich zemi se podilela na findlni kontrole spravnosti
prekladi. Kontrolu spravnosti ptrekladii provadél personalista v testovacim prostiedi.

Chyby byly nahlaseny a byla vyzadéana oprava.

Zaroven se piekladdaly do ceského jazyka vSechny dostupné informacéni materialy

a pfirucky. Finalni kontrolu spravnosti ptekladi zajistovalo personalni oddéleni.

Personalni odd¢leni sestavila tzv. Manual Talent Central, kde jsou v ¢eském jazyce
detailné popsany vSechny jednotlivé systémové moduly a jsou zde k dispozici konkrétni
navody doplnéné fotografiemi. Dale byl vytvoien letak Rok s Talent Central, ktery
pomtize novackiim rychle se v systému zorientovat a zadat potiebné vstupni informace.

Oba soubory jsou voln¢ piistupné pro vS§echny zaméstnance.

Ukolem personalniho oddé&leni bylo také pfipravit prezentaci, kterd bude pouzita
pro ucely Skoleni budoucich uzivateli systému. Jakmile dojde k proskoleni vsech

uzivatel,, bude implementace zmény systému formaln¢ ukoncena.

11.2.4 Kontrola sou¢asného stavu technického vybaveni pracovist’

Ukol oddéleni IT spoéival v provéfeni, zda v§ichni budouci uzivatelé systému jsou
schopni se do systému pfihlasit. Personalni oddéleni poskytlo oddé€leni IT jmenny seznam

zamestnancl a oznaceni jejich pracoviste.

Stavajici praxi na n¢kolika malo oddélenich bylo, ze zaméstnanec nemél svou vlastni
firemni emailovou adresu (ucet) a pouzival emailovou adresu sdilenou s vice kolegy.
Zaroven také vSichni tito pracovnici sdileli spolecny pocitac. Novy systém vyzaduje,
aby se kazdy uzivatel ptihlasoval pod svym vlastnim uétem, proto u neckolika

zamestnancu bylo tteba dodatecné ztidit vlastni emailovy ucet.
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Dalsi kli¢ové body implementace, které jsou predmétem dotaznikového Setfeni, jSou
popsany v nasledujici kapitole. Jedna se o plan komunikace zmény smérem k uzivatelim

systému a proSkoleni uzivatelli systému.
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12 KOMUNIKACE SMEREM K UZIVATELUM
SYSTEMU

Interni smérnice €. IL 0047 predepisuje, Ze kazdy Parker zdvod musi mit stanoveny
postup, zajist'ujici komunikaci a ucast na zmén¢ jednotlivym oddélenim nebo relevantnim
ovlivnénym zaméstnancim. Toto bylo zajisténo prostiednictvim komunika¢ni kampané

a Skolenim budoucich uzivateld systému Talent Central.

12.1 Komunikaéni kampan

Komunikace tykajici se ptechodu na systém Talent Central smérem k zaméstnancim

probihala v obdobi ¢ervenec - zaii 2020. Komunikacni kampan zajistovalo personalni

oddéleni.

Prvni oficidlni informace smérem k zaméstnanclim byla vyslana prostfednictvim
tzv. Kvartalniho setkani se zaméstnanci. Tato schiizka probéhla druhy tyden v ¢ervenci.
Jedna se o cca hodinovou prezentaci, v niz nejvyssi management firmy seznamuje
zamé&stnance s aktualnimi vysledky, vyznamnymi udalostmi poslednich mésict
a informuje 0 zménach a akcich planovanych do budoucna. Zde bylo oznameno,
ze pouzivani stavajiciho systému Employee Self Service s fiskalnim rokem 2020
skonc¢ilo. Hodnoceni zaméstnancti budou v ptivodnim systému dokoncena, archivovana
a s novym fiskalnim rokem 2021 ptejde firma na novy systém Talent Central. Kvartalni
setkani je ur€eno vSem kategoriim zaméstnanct, vétSinu tvoii zaméstnanci vyroby, kteti
ale nejsou uzivateli systému. Obsah sdéleni byl proto stru¢ny, jeho hlavnim cilem bylo
zménu piedstavit a uvést divody, pro¢ k ni dochazi a sdélit zaméestnanctim, jaké budou
dalsi kroky, které se jich tykaji. Bylo ozndmeno, Ze v nejblizSich dnech zaméstnanci,
pro které je systém urcen, obdrzi do svych emaili pozvanky na Skoleni uzivateld systému

Talent Central.
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V prib¢hu Cervence a srpna se informace o novém systému pravidelné¢ objevovala
také v tzv. Aktualitach. Jedna se o Power Pointovou prezentaci, ktera je pravidelné
kazdou stfedu odeslana na emaily vSech zaméstnancii a kde se mohou zaméstnanci
seznamit s aktudlnim dénim ve firm¢, ve forme kratkych zprav. V tisténé podob¢ je tato

prezentace vyveéSovana na komunikacni nasténky v obou budovach firmy.

DalSim nastrojem, ktery byl pro ucely komunikace pouzit, byl firemni ¢asopis Parker
In. Vychéazi jako Ctvtletnik a je distribuovan zdarma mezi vSechny zaméstnance lokace
Sadska, Chomutov a Praha. Systém Talent Central zde byl pfedstaven jako vyznamny
krok smérem k rozvoji personalnich aktivit ve firm¢. Bylo zde popsano zejména k cemu

tento systém slouzi a kdo jej bude vyuzivat.

12.2 Skoleni budoucich uZivateli systému Talent Central

Skoleni uZivateld na praci v systému probihalo v obdobi ¢ervenec — srpen 2020. Toto
Skoleni bylo uréeno pro vSechny zaméstnance firmy Parker Hannifin, ktefi pracuji
v kancelafi anebo se nepiimo podili na vyrobé (tzn. kategorie zaméstnanci staff

a indirect).

Tym persondlniho oddéleni si stanovil vyukovy cil, kterym bylo objasnit
zam@stnanciim K ¢emu systém Talent Central zaméstnavateli slouzi. Diky $koleni si ma
zaméstnanec uvédomit vlastni roli v procesu rozvoje, dokazat v systému samostatné
pracovat, dokazat porozumét zakladnim pojmtm a rozli$it mezi povinnostmi s ohledem

na to, zda uzivatel systému zastava pozici fadového nebo vedouciho zaméstnance.

Pti pfipravée 1 béhem Skoleni byla vénovana pozornost tomu, aby v rdmci Skolici akce
byly dodrZzeny tyto didaktické principy: zéasada pfiméfenosti, zdsada uvédomeélosti,
zasada cilevédomosti, zasada aktivnosti, zasada trvalosti, zdsada nazornosti, zasada

~r o7

propojeni teorie s praxi, zdsada védeckosti, zdsada komplexniho plisobeni na uciciho se.

Ucastnici obdrzeli na $koleni pozvanku formou emailu, ve které byli zaroven vyzvani,

aby si ssebou na $koleni pfinesli notebook. Skoleni probihalo v malych skupinich
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(max. do 10 osob), aby byl zachovan individualni piistup k €astnikiim Skoleni a byl

zarucen dostatek ¢asu pro praktické ukazky.

Mezi materialni didaktické prostfedky, které byly béhem Skoleni vyuzity patfi:
prezentace vytvorena v programu MS Power Point, Talent Central manual, letak Rok
s Talent Central, notebook, projektor, prezenc¢ni listina, blok, tuzka, zasedaci mistnost.
Skolitel pouzival monologické slovni metody (vyklad a instruktdZ) v kombinaci

s dialogickymi metodami (dialog, diskuse).

V priubéhu Skoleni Skolitel piedstavil G¢astnikim systém Talent Central a vysvétlil,
pro¢ se jej firma rozhodla pouzivat a k éemu systém slouzi. Ugastnici byli instruovani
ohledné¢ pfihlaseni k vlastnimu G¢tu a nasledné jim postupné byly pfedstaveny a popsany
jednotlivé ¢asti (moduly) systému. Nasledovalo vysvétleni zakladnich postupd pfi praci,
byly promitnuty ukazky z konkrétniho testovaciho profilu. V prubéhu skoleni bylo
vysvétleno, jak pracovat s dostupnymi tréninkovymi piiru¢kami (manual, letak).

Ucastnici si ve svém profilu vyzkouseli nékolik konkrétnich ukont.

Casova dotace na $koleni byla stanovena na 2 hodiny. Uvodnich 10 minut bylo
vénovano seznameni lektora s Gcastniky, pfedstaveni kostry Skoleni a prezentaci.
Ugastnici byli vyzvani, aby v pribéhu skoleni oteviené pokladali dotazy. Nasledovalo
cca 60 minut, ve kterych byla latka vysvétlena. V dalSich cca 20 minutach bylo na zakladé
letdku zopakovano, co vSe musi novy uzivatel systému béhem nasledujicich tydnt
vyplnit. V dalSich 20 minutach tc¢astnici pracovali samostatné a vyzkouseli si n€kolik
ukoll. Zavérecnych 10 minut bylo uréeno pro kratké shrnuti, zapis do prezenéni listiny
a vyplnéni hodnoticitho formulafe zaméiujiciho se na hodnoceni urovné Skoleni

a dovednosti lektora.
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13 DOTAZNIKOVE SETRENI

Vyzkumné otazky se zaméfily na proces komunikace zmény (zejména zdivodnéni
a porozumeéni) a efektivitu zaskoleni budoucich uzivatel. Prizkum ma ovéfit, zda byla
komunikace zmén smérem k zaméstnanciim (uzivateltim systému) dostatecna a efektivni

do té miry, aby v budoucnu se systémem dokazali samostatné pracovat.

Vyzkum vychazel z explora¢nich metod, konkrétné z dotaznikového Setfeni, ktery je

ve firmé béZné€ pouzivanou metodou pro ziskavani Sirsi zpétné vazby.

Respondenty prizkumu byli zaméstnanci spole¢nosti Parker Hannifin s. r. 0., ktefi
pracuji se systémem Talent Central, tj. zaméstnanci kategorie staff a indirect,

na vedoucich funkcich i jako fadovi zaméstnanci. Ucast na prizkumu byla dobrovolna.

13.1 Casovy plan vyzkumu

Vyzkum se uskutecnil dle nasledujiciho ¢asového harmonogramu:

= Sestaveni dotazniku (zaii 2020)
= Sbér dat z dotazniki (fijen 2020)
= Analyza a vyhodnoceni dat z dotazniku (listopad 2020)

*  Formulace a komunikace vysledkd a doporuceni do budoucna (leden 2021)

V fijnu 2020, kdy byli zaméstnanci osloveni a pozadani o poskytnuti zpétné vazby
uplynuly od spusténi systému Talent Central 3 mésice. V tuto dobu jiz zaméstnanci
V ramci systému dostali nékolik samostatnych tkoll. Zadavali data do svého osobniho
profilu zaméstnance, vypliiovali své osobni vykonové cile pro fiskalni rok 2021,
vypliovali své rozvojové cile pro fiskalni rok 2021. Prostiednictvim prizkumu budou
ziskana data vypovidajici o realném vyuziti tohoto systému a aktualnich schopnostech

uzivatelll se systémem pracovat.
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13.2 Dotaznik

Dotaznik obsahoval celkem 9 otazek, jejichz cilem bylo potvrdit nebo vyvratit
puvodni hypotézu, ze komunikace, ktera smeétfovala k zaméstnancim dostatecné
zdivodnila a obhgjila pottebu piechodu na novy systém pro fizeni talentd. A Ze nasledné
Skoleni a dostupnost informacnich materidlu zajistily, ze zamé&stnanci zvladli ptechod

na novy systém, dokédzou v ném pracovat a postupn¢ se na zménu adaptuji.

Zaméstnancam byly polozeny tyto otazky, vychazejici z nasledujicich dil¢ich

hypotéz:

Otazka ¢. 1: Z jakych zdroju jste se dozvédél(a), Ze bude firma ptechdzet na novy
systém Talent Central?
Dil¢i hypotéza ¢. 1: Primérné oznaci kazdy respondent vice nez 5 zdrojt, odkud se

0 zméné dozvédél.

Otazka ¢. 2: Dokazal(a) byste uvést 2 divody, pro¢ firma na novy systém Talent
Central piesla?
Dil¢i hypotéza ¢. 2: Mezi tfemi nejCastéji jmenovanymi divody se objevi

modernizace / inovace.

Otazka ¢. 3: Absolvoval(a) jste tvodni skoleni pro uzivatele systému Talent Central,
které poradalo oddéleni HR?
Dil¢i hypotéza ¢. 3: Uvodniho $koleni pro uZivatele systému Talent Central

se zucastni minimalné 90 % pozvanych.

Otazka ¢. 4: Dokazal(a) jste dosud v systému Talent Central samostatné zpracovat
vSechny pozadované ukony?
Dil¢i hypotéza €. 4: Minimalng 75 % zaméstnanct dokaze vSechny pozadované tkoly

zpracovat samostatné, maximalné za pomoci informacnich materiali.
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Otazka €. 5: Z jakych zdroju jste dosud Cerpal(a) informace, kdyz jste potfeboval(a)
poradit s konkrétni ¢innosti v systému?
Dil¢i hypotéza ¢. 5: Zaméstnanci budou pii praci v systému nejéastéji Cerpat

informace z dostupnych informaé¢nich materiala.

Otazka ¢. 6: Mate v zaméstnani kazdy den pfistup k pocitaci, kde se dokazete
do systému pfihlasit pod svym vlastnim uctem?

Dil¢i hypotéza €. 6: Technické problémy, jako napi. piistup k pocitaci, mohou

wrwe

Otazka ¢. 7: Jak zpohledu wuzivatele hodnotite systém Talent Central
oproti pivodnimu systému Employee Self Service, jaké jsou vase dosavadni dojmy?

Diléi hypotéza €. 7: Minimaln€ 90 % zaméstnancti ohodnoti zménu kladné.

Otazka €. 8: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Diléi hypotéza €. 8: Prizkumu se zi€astni ve vétsi mife zaméstnanci bez podiizenych.

Otazka ¢. 9: Pracujete ve sménném provozu?
Dil¢i hypotéza €. 9: Prizkumu se zacastni 50 % uzivateld pracujicich ve sménném

provozu.

Otazkam samotnym piedchazelo osloveni uzivateli a popis ucelu, za jakym se
prizkum kona. Soucasti dotazniku jsou také instrukce k odevzdani, termin odevzdani

a pod¢kovani za ucast v pruzkumu.
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14.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

14.1.1 Otazka¢. 1

Z vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 1 vyplyva, Ze vétSina respondentl ziskala
informaci o pfechodu na novy systém Talent Central z vice zdroji soucasné. Nejcastéji
respondenti uvadéli jako svlij zdroj pfimého nadiizeného, nejméné respondenti uvedlo,
7e tuto informaci ziskali z informa¢nich nastének. Primérné oznacil kazdy respondent
vice nez 5 zdroju (5,58), coz odpovida skutecnosti, ze je ve firme obvyklé sdilet jeden
druh informace ptes vice informacnich kanalti. Pouze 4 zaméstnanci uvedli, Ze tuto
informaci neziskali od svého pfimého nadfizeného. Zde by bylo tieba zjistit konkrétni
diavody, protoZze ptedavat informace tohoto typu je povinnosti pfimého nadtizeného.
Prizkum poukazuje na jiz delsi dobu diskutované téma, Ze informace na nasténkach
se ztraci v mnozstvi dalSich zprav a Ze tento nastroj dlouhodobé¢ ztraci na vyznamu, bylo
by vhodné se zaméfit i na umisténi nastének. V soucasné ob€ jsou obé nasténky umistény

Vv priichozi chodbg.

Graf 1: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka €. 1.

Z jakych zdroji jste se dozvédél(a), Ze bude firma prechazet
na novy systém Talent Central?

m Piimy nadfizeny

80
= Kolega 68 67
70 59 60
Personalni oddéleni 60 54 0
. - . 50 43
Firemni ¢asopis
40
= Nasténka 30
= Kvartalni setkani se 20
zaméstnanci 10
m Aktuality 1

m Jiny zdroj

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza €. 1 se potvrdila. Primérné oznacil kazdy respondent vice nez 5 zdroju,

odkud se 0 zmén€ dozveédel.
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14.1.2 Otazka €. 2

Pouze 4 % respondentli nedokazali uvést pozadované 2 divody. Z dal§iho zkoumani
vyplynulo, Ze 2 ze 3 téchto zaméstnancl se nezucastnili Skoleni pro budouci uzivatele
systému, které poradalo personalni oddéleni. Personalni oddéleni jako vlastnik systému
dokdaze o systému Talent Central poskytnout nejvice relevantnich informaci.
Mezi 3 nejcastéji uvadénymi diivody, pro¢ firma na novy systém piechazi, byly uvadény
tyto: Potfeba modernéjsiho systému, nafizeni korporatu, vSe v jednom - centralizace vice

nastroji do 1 systému.

Graf 2: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 2.

Dokazal(a) byste uvést 2 divody,
proc firma na novy systém Talent
Central presla?

= Ano

Ne

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza €. 2 se potvrdila. Mezi tfemi nejéastéji jmenovanymi divody

se objevila modernizace / inovace.
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14.1.3 Otazka €. 3

Pozvinku na $koleni obdrZeli viichni zaméstnanci formou e-mailu. Skoleni
se V planovaném terminu nezucastnilo 15 zaméstnanct, z nichz 3 pracuji ve sménném
provozu. 11 osob pozvanku zamitlo s odivodnénim, Ze vtomto terminu Cerpaji
dovolenou. 1 zaméstnanec na Skoleni zapomnél. I pies neucast na skoleni zvladlo 40 %
téchto zaméstnanci samostatné zpracovat vsSechny pozadované tkony (maximalné
S pomoci informac¢nich material). 60 % téchto zaméstnancli pozadali o pomoc jinou

osobu.

Graf 3: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 3.

Absolvoval(a) jste tivodni skoleni
pro uZivatele systému Talent
Central, které poradalo oddéleni
HR?

= Ano

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil&i hypotéza &. 3 se nepotvrdila. Ugast na ivodnim $koleni pro uZivatele systému

Talent Central byla nizsi nez 90 %.
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14.1.4 Otazka ¢. 4

Z vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 4 vyplyva, Ze 62 % zaméstnancli dokazalo
samostatné zpracovat vSechny pozadované ukony (maximalné¢ s pomoci informacnich
materiald). 38 % zaméstnancl pozadalo o pomoc jinou osobu. Diivody tohoto rozlozeni
by bylo tfeba jest¢ dale prozkoumat, zda to bylo dano povahou problému, nepochopenim
dostupnych informac¢nich materialii nebo zda zameéstnanec obecné nepreferuje primy

kontakt s lidmi pii feSeni problému.

Graf 4: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 4.

Dokazal(a) jste dosud v systému
Talent Central samostatné
zpracovat vSechny poZadované
tkony?

= Ano
(maximalné s
pomoci
informacnich
materiald)
Ne (musela
jsem poZadat o
pomoc jinou
osobu)

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza ¢. 4 se nepotvrdila. Pomér zaméstnanci, ktefi dokazali vSechny
pozadované ukoly zpracovat samostatn€, maximalné za pomoci informacnich materiali

byl niz8i nez 75 %.
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14.1.5 Otazka ¢. S

Z vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 5 vyplyva, Ze nejCastéji vyuzivanym
informacnim zdrojem se stal letak Rok s Talent Central a Manual Talent Central. Alespon
jeden ztéchto 2 materiald pouzil kazdy respondent. Toto zjisténi potvrzuje fakt,
ze vSichni uzivatelé systému maji k dispozici informac¢ni materidly pro praci v systému.
Aktualizace informacnich materiali a distribuce smérem k uzivatelim je do budoucna
dulezity ukol, ktery bude zajistovat personalni oddéleni. 69 % osob, které se s dotazem

obratilo na personalni oddéleni bylo z fad vedoucich zaméstnanc.

Graf 5: Vysledky dotaznikového Setieni, otazka ¢&. 5.

Z jakych zdroju jste dosud cerpal(a) informace, kdyz jste
potieboval(a) poradit s konkrétni ¢innosti v systému?

m Kolega z tymu 60

53

= Pfimy nadfizeny 50 43

Personalni oddé&leni 40

Vlastni zapisky a materialy ze skoleni 30

pro budouci uZivatele systému
= Manudl Talent Central 20 15 16

8 9

m Letdk rok s Talent Central 10 I 5
m Jiny zdroj 0 - —

Zdroj: Papouskova (2021)

Diléi hypotéza €. 5 se potvrdila. Zaméstnanci pii praci v systému nejcastéji Cerpali

informace z dostupnych informaénich material.
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14.1.6 Otazka¢. 6

Dva respondenti uvedli, Ze nemaji kazdodenni pfistup k pocitaci, kde by se mohli
piihlasit pod svym uétem do systému. Oba respondenti pracuji ve sménném provozu.
V tomto pfipadé¢ bude nutné jesté dodatecné provéfit, zda zaméstnanci ve sménném
provozu maji moznost piihlasit se k pocitaci béhem kazdé smény. Jinak by firma u téchto
0sob mohla v budoucnu zaznamenat nedodrzovani termint stanovenych pro zpracovani
ukont v systému. Odpovédi na otazku €. 7 potvrdily, Ze zaméstnanci, ktefi nemaji kazdy
den moznost, piihlasit se do pocitace jsou ti, kdo zaujimaji negativni postoj k zméné

informacniho systému.

Graf 6: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 6.

Mate v zaméstnani kazdy den
pristup k pocitaci, kde se dokazete
do systému pfihlasit pod svym
vlastnim ucétem?

= Ano

Ne

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza ¢. 6 se potvrdila. Technické problémy, jako napt. piistup k pocitaci,

wrwe

87



14.1.7 Otazka ¢.7

Z vyhodnoceni odpovédi na otazku €. 7 vyplyva, ze 95 % zaméstnancii hodnoti
na zaklad¢ dosavadnich zkuSenosti novy systém Talent Central oproti pivodnimu
systému Employee Self Service jako zménu k lepSimu. Dvé osoby, které se nevyjadfily

kladng, jsou mezi témi, kdo nemaji kazdy den moznost, ptihlésit se do pocitace.

Graf 7: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 7.

Jak z pohledu uzivatele hodnotite
systém Talent Central oproti
plivodnimu systému PPP, jaké
jsou vase dosavadni dojmy?

1% m
4%

= Nevidim rozdil -

Zména k lepsimu

= 7ména k hor§imu
95%

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza €. 7 se potvrdila. 95 % zaméstnancti ohodnotilo pfechod na novy systém

jako zménu k lepSimu.
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14.1.8 Otazka ¢. 8

Ve skuping respondenttl byli vedouci zaméstnanci zastoupeni z 33 %. Radovi
zaméstnanci, bez podiizenych, tvofili 67 % respondenti. O ucast v prizkumu bylo
pozadano celkem 97 zaméstnanct, pficemz v této skupin€ jsou vedouci zaméstnanci
zastoupeni z 44 %. Prizkumu se tedy ve vétSi mife zucastnili fadovi zaméstnanci
bez podiizenych, coz odpovidd trendu podobnych zaméstnaneckych prazkumu

provadénych ve firm¢ Parker Hannifin s. r. o.

Graf 8: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 8.

Na jaké pracovni pozici pracujete?

m Vedoud
zaméstnanec
(Team Leader) 33%

Radowy
zaméstnanec
(Team Member)

67%

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza ¢. 8 se potvrdila. Prizkumu se zucastnili ve vétSi mife zaméstnanci

bez podtizenych.
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14.1.9 Otazka €. 9

Ve skupiné respondentti byla zjisténa Gcast 7 % zaméstnanci, ktefi pracuji
ve sménném provozu. Mezi oslovenymi zaméstnanci je toto zastoupeni vyssi — celkem
22 % uzivatell systému pracuje ve sménném provozu. Skutecnost, ze se podarilo ziskat
zpétnou vazbu pouze od 1/3 téchto zaméstnancli, mize vypoveédni hodnotu této skupiny
respondentl snizovat. Jednd se konkrétné€ o skupinu sménovych vedoucich. Hlavni roli

v komunikaci s touto skupinou zaméstnancu bude hrat jejich pfimy nadiizeny — mistr.

Graf 9: Vysledky dotaznikového Seti‘eni, otazka ¢. 9.

Pracujete ve sménném provozu?
7%'
m Ano i/

Ne

93%

Zdroj: Papouskova (2021)

Dil¢i hypotéza €. 9 se nepotvrdila. Prizkumu se zucastnila pouze 1/3 zaméstnancd,

ktefi pracujicich ve sménném provozu a jsou uzivateli systému Talent Central.
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ZAVER

Ve firm¢ Parker Hannifin S. r. 0. probéhla implementace nového informacniho
systému pro rozvoj a fizeni talentd Talent Central, ktera se uskute¢nila v souladu s interni
metodikou pro fizeni zmén. Cilem diplomové prace bylo popsat implementaci systému
Talent Central a vyhodnotit, zda je interni metodika pro fizeni zmény vhodnym nastrojem

pro implementaci projektu z oblasti lidskych zdroji.

V teoretické Casti se autorka zabyvala fenoménem zmény v prostiedi organizace,

tématem rozvoje a fizeni talentl a strukturou pracovnich pozic.

Prakticka ¢ast predstavila ptiivodni i novy systém pro fizeni a rozvoj talentdi, popsala
interni systém pro fizeni zmén a navazala popisem realizovaného planu implementace.
V dal§i casti se prace zabyvala zpisobem komunikace smérem k zaméstnanclim
a popisem Skoleni pro uzivatele. Mezi zaméstnanci firmy probéhlo dotaznikové Setfent,
na kterém si autorka ovéfila své hypotézy zaméfené na proces komunikace zmény

a efektivitu zaSkoleni uzivateld systému Talent Central.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze komunikace, kterd smeétfovala k zaméstnancim
dostatecné zdlivodnila a obhdjila potfebu piechodu na novy systém pro fizeni talentt.
Ukézalo se, ze planovana zména byla komunikovana dostatecné a v takové formé, ktera
zajistila porozuméni divodim, které ke zméné vedly. 95 % zaméstnancti hodnoti novy
systém oproti ptivodnimu systému jako zménu k lepSimu. Nasledné Skoleni pro uzivatele
a dostupnost informacnich materidli zajistily, Ze zaméstnanci zvladli pfechod na novy

systém, dokaZou v ném pracovat a postupné€ se na zménu adaptuji.

Aby mél novy systém 1 nadale podporu svych uZzivatelii, bude do budoucna tieba
zajistit Skoleni vSech novych uzivatela systému a vhodné by bylo pravidelné poradat také
opakovaci Skoleni. ProtoZze novy systém klade rizné pozadavky na fadové a vedouci
zaméstnance, bylo by vhodné potadat 2 rizna Skoleni pro tyto 2 skupiny uzivateli. Aby
zamestnanci 1 nadale dokézali se systémem samostatné pracovat a s ohledem na to, Ze se

systém bude ¢asem rozristat, je nutné, aby méli uzivatelé k dispozici jasny a piehledny
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navod a postupy pro praci V jednotlivych modulech systému. Prizkum poukazal také
na skutecnost, ze obdobi letnich prazdnin neni nejvhodnéjsi doba pro realizaci Skoleni,
vnémz chce firma dosdhnout maximalni ucasti zaméstnanct. Technické problémy,
jako napf. ptistup k pocitaci maji za nasledek negativni postoj zaméstnancti ke zméné
jako celku. Zajisténi technické stranky projektu musi byt vzdy jednou z priorit planu

implementace.

Vedeni spole¢nosti Parker Hannifin s. r. 0. se s vysledky vyzkumu seznami ve formeé
zaveérecné zpravy, ktera jim bude predlozena v bfeznu 2021. Zprava bude popisovat
zvolené metody ziskavani a vyhodnocovani dat a bude zahrnovat i konkrétni doporuceni

a navrhy na zlepSeni.

Autorka diplomové prace se osobné ucastnila projektu zavadéni nového systému
fizeni talentll ve firm¢ Parker Hannifin S. r. 0. Hodnoceni jsou kvantitativni a vychazi
ze zkuSenosti zaméstnancl, kterych se tato zména piimo dotkla. Pro dotvofeni
komplexniho obrazu bylo by vhodné realizovat také osobni diskusi s Géastniky
pruizkumu. Ta se vSak z duvodu stavajicich hygienickych opatfeni v ramci firmy

uskuteénit nemohla.

Na zakladé vysledkli z dotaznikového Setteni Ize potvrdit, Ze interni metodika, kterou
firma Parker Hannifin s. r. 0. pouziva, je vhodnym nastrojem také pro fizeni zmén
z oblasti lidskych zdroju. V piipadech, kdy ve firmé dochazi ke zmé€nam informacnich
systémi, které jsou nedilnou soucasti prace zaméstnanci, lze management of change
jednozna¢né doporucdit. Tento typ zmén ma velky vliv na kazdodenni zivoty lidi

V organizaci, a tudiz je to proces, ktery je tieba ve spolecnosti fidit.

Management je odpovédny za déni ve spolecnosti a je proto nutné jej do projektl
aktivné zapojovat, nicméné neplati to pouze pro management, ale zapojit je nutné i dalsi
osoby, kterych se zména tyka. Komunikace hraje v prabéhu celého procesu stézejni roli
— je tieba vysvétlovat divody a dopady zmén. Nestaci mit pouze dobry produkt. Pokud
firma nezvladne tento produkt ,,uvést na trh*, pravdépodobné nikdy neziska tolik, kolik

by mohla za pomoci efektivné fizené kampané.
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SEZNAM ZKRATEK

EHS — Environmental, health, safety
HR — Human resources

IT — Informacni technologie

JSA — Job safety analysis

MOC — Management of change
PSSR — Pre start-up safety review

RC — Resistance of change

95



SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU

Seznam obrazki

Obrazek 1: Pfic¢iny odporu ke zméndm a feSeni pro jejich odstranéni
Obrazek 2: Planovani a fizeni kariéry v kontextu firmy

Obrazek 3: Ptiklad vyrobkt Parker Hannifin s. r. o.

Obrazek 4: Aredl firmy Parker Hannifin s. r. 0. v Sadské

29

34

42

43

Obrazek 5: Organizacni struktura jednotlivych samostatnych divizi / oddéleni, véetné

poctu zaméstnancii na jednotlivych pracovnich pozicich k 09/2020
Obrazek 6: Sidlo Parker Hannifin Corporation, Cleveland, Ohio
Obrazek 7: Pivodni sidlo Parker Appliance, Cleveland, Ohio

Obrazek 8: Historické webové stranky POL (Parker On Line)

Obrazek 9: Osobni profil zamé&stnance v systému Employee Self Service
Obrazek 10: Vypliovani cili v systému Employee Self Service

Obrazek 11: Vyplinovani kariérnich cila v systému Employee Self Service
Obrazek 12: Webové stranky POL (Parker On Line) z roku 2020
Obrazek 13: Profil ¢lena tymu v prostfedi Talent Central

Obrazek 14: Vkladani a vyber cill v prostiedi Talent Central

Obrazek 15: Trvaly vykon v prostiedi Talent Central

Obrazek 17: Modul Vzdélavani v prostredi Talent Central

Obrazek 18: Cyklus aktivit v systému Talent Central

96

45

46

48

53

54

55

56

58

60

61

63

68

69


file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796377
file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796379
file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796379
file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796380
file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796381
file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796383

Obrazek 19: Zpracovani dat z dotaznikového Setieni

Seznam tabulek

Tabulka 1: Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb
Tabulka 2: SWOT analyza systému Employee Self Service
Tabulka 3: Prehled ¢asti (modull) systému Talent Central

Tabulka 4: Matice vykonu a potencialu v systému Talent Central

Seznam grafi

QGraf 1:

Graf 2:

QGraf 3:

QGraf 4:

QGraf 5:

QGraf 6:

Graf 7:

QGraf &:

Graf 9:

Vysledky dotaznikového Setieni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setieni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka .
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka €.
Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka €.

Vysledky dotaznikového Setfeni, otazka .

97

81

31

S7

59

65

82

83

84

85

86

87

88

89

90


file:///C:/Users/mpapo/Desktop/nemazat_knihy/DP/DP_Papoušková_21.2.21.docx%23_Toc64796418

SEZNAM PRILOH

PFIONA A = DOLAZNIK ..ottt e e e e e et e e e e e e e e e ee e aeneeeeeeneenes

98



Priloha A - Dotaznik

Dotaznikové setieni

Waiené kolegyné, vaieni kolegove,

dovoluji =i Vis poadat o wyplnéni kratkého dotazniku, ktery s= zamé&fuje na zpdsob komunikace
zmén souvizejicich s prechodem na nowy systém Talent Central, ktery ve firmé Parker Hannifin
5.r.o. probéhl v roce 2020,

Vystupy zprozhumu budou poudity v diplomové praci Orgonizodni rozvej @ Fizeni zmémy
= we formé doporuceni budou predloZeny managementu firmy.

Wyplnéni dotazniku je anonymni 2 dobroveolné.

Wami zvolenou ocdpovéd oznadie kiiZkem.

1. Zjakjch zdroji jste se dozvédél(a), Ze bude firma prechazet na novy systém Talent Central?
(moZno oznatit vice moZnosti)
JFfimy nadfizeny
Okolega
Orersonalni oddéleni
JFiremni £asopis
OMasténks
Okwartalni setkani se zamEstnandi
Oakruality
Clviny zdraj

Prosim, uvadts:

2. Dokazal(a) byste uvést 2 divody, prof firma na novy systém Talent Central prela?
Oano
Prosim, uwedte 1. e
[Ty I -
One

3. Absolvoval{a) jste dvodni Ekoleni pro ufivatele systému Talent Central, kters pofadalo oddéleni
HR?
Cano
One
Prosim, uwedte divod: ...




T

Dokazal{a) jste dosud v systému Talent Central samostatné zpracovat viechny poZadované
dkony?

Oane [maximélng s pomaoci informacnich materiald)

Ne [muszlz jsem poiidat o pomoc jinou osobu)

Z jakych zdroji jste dosud Zerpal(z) informace, kdyi jste potfeboval{a) peradit s konkrétni

cinnosti v systému? [mozno oznadit vice moznosti)

Okolega z tymu

CIPFimy nadfizeny

Orersonalni oddelani

Owlzstni zapisky a materidly z2 Skoleni pro budouc uivatele systému

Omanual Talent Central

CLetak rok s Talent Central

Cvinvy zdraoj
Prosim, uvedts:

pate v zamastnani kaZdy den pristup k potitadi, kde se dokaZate do systamu prihlasit pod swypm
wlastnim iftem?

Oana

One

Iak z pohledu ufivatele hodnotite systém Talent Central oproti pivodnimu systému PPP, jaké
jsou vaie dosavadni dojmy?

OmMevidim razdil

Jzména k lepiimu

Ozména k horiimu

Ma jaké pracovni pozici pracujete?
Owedouci zaméstnanec [Team Leader)
CRadowy zaméstnaner [Team kMember)

Pracujete ve sménném provozu?
Jano
Omne

Wyplnéne dotazniky prosim odevzdejte na personaini oddéleni, nejpozdéji do 20. fijnz 2020,

Dékuji. Markétz Papouikova
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