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Anotace

Bakaldska prace ,, Personalni audit v organizaci“ se zabgmalyzou personalni
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Teoretickatast se soustdi na popis personalni politikyiaeni lidskych zdrdj.
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Analyzuje jednotliv&asti auditu a shrnuje jeho vysledky.
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UVvOD

Lidsky kapital se v saiasné dob stava alfou a omegou nejen na pracovnim trhu. Je
to i tim, Ze vyznam si&adu let podagoval a nepracovalo se s nim spr&yak by n€lo.

Wikipedie, nej¥étSi on-line encyklopedie charakterizuje Lidské zelrqangl.
Humanresources, odtud HR) jalgpecifickécinnosti v rdmci organizace, které se

zabyvajirizenim lidského kapitalu v organizaci.

Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdykkoereni prostedi donutilo firmy
k dlouhodobému rozvoji a svych zmtmana:;, protoZze si uwdomily, Ze nahradit

zamestnance je sloZité a v mnohych firmach jsou podstakonkureeni vyhodod.

Skut&nou a kvalitni personalni politiku maji¢téinou pouze velké spaleosti,
které nejsou kapackriimitovany a nezagfuji se pouze siémem k prodeji a prospetit
spole&nosti. Uz i staty, kde spaleosti nachazely levnou pracovni silu, séahaubirat

smeérem ke zkvaliiovani pracovnich podminek zastnand.

V sowasné dob je velmi Spatd nastavena socialni politika a to nejelCaské
republice, ale celogtové. Pracovnich filezitosti je Siroka nabidka, takZze neni uckiaze
limitovan kvalifikaci. Pro personalisty firem je al§ naréné najit kvalifikovaného

zanestnance s dobrymi pracovnimi navyky.

Firma, pokud chce nalézat, vychovavat, rozvijetemiifikovat kltové zantstnance
s klicovym know-how, potazmo najit ty strategické — tiyen musi ¥novat nemalo
asili na spravnou personalni politiku. Jednim z hanaastraj na vhodné a kvalitni

nastaveni personalni prace a pradespersonalni audit.

Predkladana prace provadiftildadem personalniho auditu ve spwolest
Companywase, kdy jeitba po velké organizai zmené jeSt ,doladit” spolupraci a
presunout pravomoci v rAmcetgich celk v odctleni. Autorovi se naskytlarflezitost
Gcastnit se personalniho auditu v jedné z &8jeh nadnarodnich spéteosti, které

7

pasobi vCeské republice. ProtoZekierécasti praktické prace mohou obsahovat citlivé

'Lidské zdroje. In:Wikipedia: the free encyclopedi@nline]. San Francisco (CA): Wikimedia
Foundation, 2001- [cit. 2016-02-27]. Dostupné fpsif/cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%A9_zdroje
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Udaje a data, po doh&d manaZerkou spdleosti nebudou uvaédy skut&né redlie

spole&nosti a pro Gely predkladané prace bude oZeaa jako Company.

Pripadova studie je hlavni metodou kvalitativnihokjinu, se kterou autor pracuje.
Detailnim seznamenim se s personalnim auditem ekxgspsti Company pak autor
dokaze lépe porozuhproblematicefizeni lidskych zdrdj, seznamitten&e s pojmy
jako kompetetni model, development centrum, snimek dne apoda &amkrétnich

piikladech v ramci Ppadove studie uvést aplikaéchto metod &innosti do praxe.

V teoretickécasti jsou uvedeny zaklady, jak firemni politika §uife, zéeho vychazi
a z¢eho by ndla cerpat. Pehledr® zobrazuje jednotlivé&innosti a funkce personalni
prace. Podstatnéast reSerSe je tak€novanarizeni lidskych zdrdi.

Prakticka ¢ast je zamfena na realizaci personalniho auditu ve spualsti
Company. Jednotlivé&asti stréné¢ predstavuji metody vyuzité pro personalni audit
a nasled& na konkrétnim fikladu ukazuji realna data. V zau praktickécasti autor

shrnuje, jaké zimy prinesl audit a Kemu gispel.

Zawr prace je wnovan celkovému zhodnoceni personalniho auditu ldikyo
lidskych zdrofi vabec.
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TEORETICKA CAST

1 UVEDENI DO PROBLEMATIKY PERSONALNI
PRACE

Mohelskéa definujePersonalni praci jako tucast rizeni organizace, ktera se
zan¥ruje na vse, co se tykdoveka (zandstnance) v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jehgawoizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledk jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracaveitovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovinik a dalSim osobam, s nimiz se
v souvislosti se svou praci styka, a ré/ieho osobni uspokojeni z vykonavané prace,

jeho personalniho a socialniho rozvoje

Pojem personalni prace obécwmyjadiuje filozofii a pristup organizace kzeni
avedeni lidi. V praxi se pouZiva k oZeai vykonu personalnicitinnosti, které
zaji¥uje personalista, resp. Personalni Gtvégst napla prace vedouciho pracovnika,
kdyz pIni svouridici funkci a vykonavaji operativni personadininosti ve vztahu ke

svym podizenym.

Vyznam personalni prace v organizaci je vymezeigdevSim jeji organizai
strukturou, jako je vytvieeni pracovni funkce personalistyjzeni personalniho Gtvaru
a jeho zalenéni do celkové organizai struktury a postavenim personalniteditele

v hierarchii manazér
Jakakoliv organizace tie fungovat jen tehdy, poidi se ji shromazdit nebo

propojit a uvést do pohyhti spravié pouzivat:

e Materiélni zdroje

* Finartni zdroje

’MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdrdj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN-978
80-7041-659-4.
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* Inform&ni zdroje patebné k fungovani

e Lidské zdroje

Neustalé shromddbvani, propojovani a vyuzivanichto ¢tyi zdroji je s€zejnim

Ukolem a tzv. alfou a omegou piigeni organizace

1.1 Pr¥istupy k vykonu personalni prace

V souvislosti gizenim lidi v organizaci se setkdvame s termingq@lni prace,
personalistika, personélni administrativa (sprap&ysonalnitizeni ¢i fizeni lidskych
zdroji. Tyto terminy byvajicasto povazovany za synonyma, al&éist teoretického

hlediska tomu tak neni.

Jak uvadi MohelsRaojeti personalni prace prathlo behem 20. stoleti zajimavy
vyvoj s rkolika stadii. Jedn& se o nasledujici stadia, kiefjgou ¥novany nasledujici

podkapitoly:

e personalni administrativa
e personalniFizeni

« rizeni lidskych zdrdj

1.1.1 Personalni administrativa

Historicky nejstarSi pojeti personalni prace, ktehépalo personalni praci jako
sluzbu, zajiujici v prvni fad® administrativni praci a procedury spojené se
zanestnavanim lidi, pfizovanim, uchovavanim a aktualizace dokuraemtinformaci
tykajicich se zagstnan@ a jejich ¢innosti a poskytovanimé¢hto informacitidicim

slozkam organizace.

*MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdréj Vyd. 1. Hradec Krélové: Gaudeamus, 2009. ISBN-978
80-7041-659-4.
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Toto pojeti pisuzovalo persondalni praci vyie pasivni roli. Personalni prace
v podol& personalni administrativy ovSentediva az do sa@asné doby v organizacich,
v nichz je vyznam persondlni prace kvlastni $katedoc#ovano. Casto jde

0 organizace s autoritati#i§im a centralizovafSim zpisobemiizeni, s nizkou mirou

délby pravomoci, coz jefedre urité statni sprava.

1.1.2 Personalnitizeni

S dynamickym a progresivnim vedenim se jako koreqursonalni prace &lo
objevovat personalrizeni. V podnicich orientovanych na expanzi, nédnuti pokud
mozZno co nej#tsi ¢asti trhu, na eliminaci konkurence. NejgdhejSi cestou k dosazeni
tohoto cile se ukazalo hledani a vyuzivani konkimim vyhod, mezi nimiz
vyznamnou roli hral p#ivé vybrany, zformovany, organizovany a motivovany

pracovni kolektiv podniku.

Vedeni zmignych podnik si prost zaalo uwdomovat, Ze existuje téth
nevycerpatelny zdroj prosperity a konkurence-schopregte timto zdrojem jélovek,

lidsk& pracovni sila.

V dasledku tohoto se Zala prosazovat i aktivni role personalni praceskyte&né
personalniizeni. Personalni prace se profesionalizovalaa stalzalezitosti specialist
na tuto préaci. Personalni Gtvaryély jiz pomérné velkou autoritu a pravomoc
k relativre autonomnimu rozhodovani. Podnikovou praxi pergsondlace zéaly brzy
piebirat i jiné organizace. Navzdory znatelnému plokreSak Zistala personalni prace
orientovana tégf vyhradé na vnitro-organizéni problémy zarstnavani lidi
a hospod#eni s pracovni silou.

Mala pozornost byla &novana dlouhodobym, strategickym otazkétizeni
pracovnich sil a za#éstnanosti v organizaci. Personalni prace v tétopueé fazi ntla

spise povahu operativnitizenf.

*MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdréj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN-978
80-7041-659-4.
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2 PERSONALNi STRATEGIE A POLITIKA

Persondlni strategie je jednou zdiéh strategii organizace, vyjadie zandry
organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexnivgdlersonalni oblasti (provazané

s ostatnimi cili organizace).

Personalni strategie musi reagovat n&mgnstrategie organizace, musi odpovidat
jeifm specifiim a respektovat, v jakych podminkach dana spolst fungujé Je
nedilnou so&asti personalni politiky, kterou v podstaiZzeme brat jako samostatnou

kapitolu.

Do dlouhodobych personalnich ukpkteré mohou byt s@asti personalni strategie,

spadaiji tyto strategické ukoly:

zabezpéit pokryti poteb lidskych zdraj — jednak kratkodah) jednak

dlouhodols na istich rékolik let (obvykle @t) a to jak v celkovém pibu,

tak i v kategoriich zagstnang

» udrZet potebné zaréstnance, stimulovat je k setrvani

e udrZzovat mzdové a platové Urayn dostaténé k ziskavani novych
zamestnand

» dosahnout harmonie ve vztahu mezi vedoucimi ahjgjaxtizenymi

» zabezpeit rozvoj znalosti a dovednosti zastnand

e zaveést spravny komunikai systém mezi vedenim a ostatnimi Zatnanci

a mezi oddlenimi a jednotlivymi zastnanci

« zabezpéit, aby se organizace ufa vypaadat s vysledky zm®

Personalni politika podle Kocianovécuje zasady v oblasti personalniliiazeni
a realizaci dilich personalnichinnostf.

*KOCIANOVA, RenataPersonéalnicinnosti a metody personalni pradéyd. 1. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

®SLAPAK, Cersk Tim, Zdersk PANEK a Jan KOTOUSZamvstnanost a persondlnfizeni Praha:
Univerzita Karlova v Praze, Pravnicka fakulta vIndkEC, 2006. Scriptaiuridica, 1. ISBN 80-85889-76
5.
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Je-li spravi zformulovana, dlouhoda@bstabilni a pro pracovniky srozumitelna
a [ijatelna, pak méa zasadni vyznam proddswst a dlouhodobou existenci organizace.
Proto jednim z prv@dych Ukol personalni prace v organizaci je nejen formulovat,
navrhovat a prosazovat personalni politiku, aleoustavé seznamovat s jejimi
zdsadami vSechny pracovniky organizace a respeaktmj@h opravené zajmy
a gripominky'.

Pojem personalni politika organizaceibeme chapat dvojim zgobem:

1. Jako systém relati¥nstabilnich zasad, jimiz se subjekt personalnitigli
7idi prAi rozhodovanich, ktera sesimo nebo nefimo dotykaji oblasti prace
a lidskéhcainitele.

2. Nebo také, jako soubor opani, jimiz se subjekt personalni politiky snazi
ovliviiovat oblast prace a lidskéhonitele a usmriiovat chovani a jednani

lidf tak, aby se fispivalo k efektivnimu péni Gkoli a zanér: organizace.

Odpowdnost za personalniizeni v organizaci nesou vrcholové vedeni, liniovi
vedouci a personalni utvar. Vrcholovy managememtowiia za strategii a zasady
personalni politiky. Na liniovych vedoucich spea odpo¥dnost za vedeni lidi a za
realizaci personalni prace v kazdodennim kontaltod§zenymi. Personalni Gtvar pak
poskytuje sluzby &innosti personalniho charakteru pro vedeni spaisti, vedouci
pracovniky i jednotlivé zasstnancé

2.1 Obsah a struktura personalni strategie

Formulovat personalni strategii firmy znamena nagiipowdi na zakladni otazky
stredredobého personalniho vyvoje podniku: jaky byl fayt poiet jeho zamsstnand,
jakou by ngli mit kvalifika¢ni a vzélanostni strukturu, z jakych zdiojéi jakym

7MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdrdj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN-838
7041-659-4.

*)KOCIANOVA, Renata.Personalnicinnosti a metody personalni prace¥yd. 1. Praha: Grada, 2010.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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zpisobem bychom je #h ziskavat, jak budou tito za¥stnanci vedeni a motivovani a
jak budou dale rozvijeni.

Tvorba personalni strategie (odvozeni personalnédih a odpovidajicich
opateni) by n¢la vzdy gimo vychazet z firemni strategie. Odtrzenost okamed
strategie podniku a formalni, nekonkrétni povahdiipk negasgjSim slabinam
personalni strategie. K jejim dalSim nedostatkpati vSak ¢asto i nedostatea
pozornost ¥novana rozborud&kavanych naklada grinosi planovanych personalnich
opatenici vydaju.

K piekonani &chto slabin personalni strategie slouZzi nejen dndudi jeji
struktury, ale i dalSich pravidel tykajicich sé jeprby.

Zakladni struktura strategie podniku v oblasti kiglh zdroji by se nerdla
odliSovat od obecného schématu firemni strategikladni schéma personalni strategie

tvori zpravidla gt zakladnich bodl, a sice:

1.dlouhodob& personalni vize podniku, majicfedevSim motivéni a

komunika&ni vyznam,

2. stanoveni sedredobych personalnichi@dpoklad nezbytnych pro napémi
strategickych cil podniku,

3. charakteristika (zmapovani) s@sného personalniho stavu, jeho silnych a
slabych stranek,

4. formulace konkrétnich personalnich acipodniku, stanoveni ogani, na
jejichz zéklad budou tyto cile dosazenyetre jejich pripadnych variant a

uréeni zmsohi, kterym bude dosahovani stanovenych bdnoceno,
5. takticky plan, stanovujici dil ukoly a odpo¥dnosti za jejich spkni.

Jadrem personalni strategie jsou body dvacw#i, které lze oznét jako

strategicky plan. Nadse v dalSim textu zafime gedevsim.

16



2.1.1 Personalni predpoklady pro naplnéni strategickych ciki

Vychodiskem ke stanovenitstirédobych personalnichi@dpoklad nezbytnych
pro naplini strategickych cil podniku je shrnuti podnikatelské strategie firmy,
piedevsim té jejicasti, ktera vymezuje Klové faktory dlouhodobéi budouci trzni
aspEsnosti podniku (SWOT analyza). Pro spravné starigversonalni strategie by toto
shrnuti nglo jasré formulovat odpowdi na otazky typu:

Nacem je zaloZzena naSe trzni GSpost? Pré k nam pichazeji nasi zakaznici?
Jaké pedpoklady musime splnit, abychadstali/stali se usgsnymi i do budoucna? Co
nas v pozitivnim smyslu odliSuje od naSi konkurgné¢éem jsou nebo do budoucna
mohou byt naSe slabiny? apod.

K hlavnim faktofim trzni Gspsnosti a konkuremich vyhod podniku, které
podnikatelska strategie firmy stanovijibe patit nag. vysoka kvalita a spolehlivost
produkce, nizka cena, schopnost rychlych technokggh nebo vyrobkovych inovaci,
individualni gistup k zakaznikm apod.

Stanovit stedredobé personalnifpdpoklady podniku, které jsou pro napin
klicovych faktofi trzni usgsSnosti nezbytné, znamen&itijaké pdty zantstnand, v
jaké struktiie, s jakymi schopnostmi a motivaci budeme pro riaplpodnikatelské
strategie pdtbovat, jak bude tyto zamstnance iebafidit, nag. jaké pravomoci jim
bude teba delegovat, jak je budeme muset rozvijet, jagaroza&ni uspdadani bude
pro piné vyuZziti jejich potencialu nejvhagsi, o jaké prvky firemni kultury se budeme

opirat apod.

Dulezité je, aby personalnitgdpoklady stanovené v tomto krokurdpevsim
pocty zangstnand, jejich pozadované schopnosti, motivace, &tionani a dalSi
rozvoj) gimo vychéazely z kritickych faktdrtrzni Usgsnosti podniku stanovenych v
jeho strategii. Personalnitgpoklady (nap pozZadavky na miru samostatnosti a
odpowdnosti zamistnand, zpisob jejich odmsnovani apod.) diktovanéiznymi
podnikatelskymi strategiemi se totiz mohou podstéit.

Tak nap. personalni fedpoklady diktované strategii opirajici se o sclspn

s

bude vyZadovat podnikova strategie kladoucirad na individualni fistup k
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zakaznikm nebo rychlé inowmi schopnosti. Stanoveni spravnych personalnich
predpoklad budouci trzni usgnosti podniku vyZaduje proto nejen delporozunit
firemni strategii, ale chapat i specifické persangozadavky, které tato strategie
piinasi. Personalni mandgekteri ji vytvareji, by neli dobie znat, v jakych pracovnich
podminkach jsou podnikovi z&stnanci Usgsni a schopni nejlépe plnit své ukoly, jaké
pracovni progedi nejlépe fspiva jejich vykonu a motivaci, uplatmi jejich
schopnosti, zajmu uspokojovat pozadavky podnikovgékaznik i k jejich vlastni

spokojenosti apod.

U organizaci, jejichz konkurenceschopnost je zalaZzegedevSim na
vyrobkovych inovacich a rychléem zawéd vyrobki na trh (tj. u podnii pasobicich
nag. v oblastech novych technologii, farmaceutickérinmysiu apod.), bude velmi
pravéEpodobré persondlni prioritou idakani Spékovych talent a jejich dalSi rozvoj.
Dlouhodoba snaha ziskat a udrzettkpvé zandstnance by proto &ea mit u gchto

podniki prednost ped (kratkodobou) snahou &enha jejich nakladech.

Personalnim i@dpokladem usg$nosti &chto firem je i odpovidajici dotovani jejich
rozvoje, které by ne#ho klesat ani v obdobich snizovani podnikovych aékl DalSi
personalni fedpoklad se five tykat zfisobi odmeEnovani: zakladni i nastupni mzdy
jednotlivych zamstnané pracujicich na stejnych, kvalifikaé nara@nych mistech se v
téchto podminkach mohou vyrazdiSit, a to v zavislosti na jejich schopnostech,

kvalifikaci ¢i piispsvku k zavadni novych vyrobk.

Do zn&né miry opané jsou personalnif@dpoklady organizaci kladoucich rozhodujici
diraz na sniZzovani a kontrolu provoznich nakladi. na nakladovou efektivitu
vyrobnich proces jejich standardizaci apod. Do této kategorie spagredevsSim
podniky zpracovatelského gmyslu, rozvodné podnikyi firmy v oblasti dopravy a
logistiky. Stanoveni zakladnich i nastupnich {play zde mdlo vychazet z pozadavk
vnitini rovnosti v odmsnovani a skupinové motivace. Tymova prace a dis@pjsou
totiz v podnicich tohoto druhu zpravidla vyznai$h nez individualni finos
pracovnika a skupinova vykonnodileZit¢jSi nez vykon jednotlivit. Rozdily ve vysSi
z&kladni mezd proto nejen postradaji ekonomick&adieni (jednotlivci s vy3Si cenou

se nevyplaceji), ale mohou vést i k ohrozeni tymep@uprace.

18



M¢éteni vykonu a vykonové odiiovani je v podnicich tohoto typu tr&dé zantieno
na ukazatele individualni a skupinové produktiviBtale castji se vSak ukazuje, Ze
lepSich finagnich vysledk dosahuji i zde podniky, kter&ipméieni vykonu svych
zanestnand kladou vysSi draz na rozvoj schopnostiialodem je, Ze podniky, jejichz
konkurenceschopnost stavi na vyrobni efektivnagtiavidla maji zavedeny systémy
zaji¥ujici vysokou produktivitu. Cilem podpory vykonu nzgstnand je proto
motivovat zamistnance k rozvoji schopnosti unoficich jim s &mito systémy
pracovat. Pro podniky zakladajici svou konkurenicepnost na vztazich se zakazniky,
porozungni jejich potebam a rychlénteSeni jejich probléin vyZzadujicim kooperaci
pracovniki raiznych podnikovych atvér (prikladem mohou byt obchodni podniky,
bankovnictvi ¢i podniky rekre&niho pamyslu) pati k hlavnim personalnim din
podpora vzajemné spoluprace mezi simanci, a to v ramci jejich skupin i Fap
organizaci. Tomuto cili by &b byt podizeno i navrhovani pracovnich posiup

podnikové organizace

V nasledujicich podkapitolach jsou uvedeny zaklgamsonalni ukoly.

®Doc. Dr. Jan Urban, CSc.. Jak propojit personstitegii s celkovou strategii podnikdzdové praxe
[online]. 19.2.2016 [cit. 2016-02-19]. Dostupné Http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d3622v4949-jak-propojit-personalni-strategii-s-@el@u-strategii-
podniku/?search_query=$source=3%20sortkeyOmin: 2D0B%20sortkeyOmax:20081231
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3 RIZENi LIDSKYCH ZDROJ U

Nazory \&tSiny snetuji ke zjisSeni, zetizeni lidskych zdrdj spada pedevsim pod tzv.

.manaZerske &dy*, tudiz poznatky z této oblasti maji interdidsiarni charakter (nap

pravo, sociologie, psychologie, matematiky atd.yuXiti poznatk se, tak jako

u managementu, da vyuzit ve vSechadeh naSeho Zivota, kde se pracuje s lidmi.

Nejuzivarjsi ¢clereni klasifikaci, které se pouzivaiji:

Planovani — proces vyzadujici intelekt. Jefelmd uéovat phibéh ¢innosti

a zakladali naSe rozhodovani na cilech, znalostedilezitych odhadech.
Planovani zahrnuje tyinnosti, které jsou za#eny pro uéovani cili

v budoucnosti a pragdky, jak €chto cili dosdhnout. Vysledkem planovaci
funkce je plan.

Organizovani — tato funkcergristavuje vytvieni vnieni struktury ugitého
celku. Poteba organizovani vyplyva ze snahy dosahnout syeie¥go
efektu a z omezené schopnadtivéka, protoze mize fidit jen ucity pocet
podizenych.

Vedeni lidi — byva zpravidla interpretovano jakohagnost vest,
usmernovat a motivovat lidi pro spravné gim potebnych (kal
k dosaZeni stanovenych icil Vedeni lidi vyZaduje uitou zpisobilost
vedouciho pracovnika.

Kontrolovani — veskeré aktivity, jejichZz pomoci&jijeme, zda dosahované
vysledky odpovidaji vysledin planovanym. Pojeti kontrolovani je
v podstat vymezeno d¥ma krajnostmi. Jedna polohaiedstavuje
jednoduchy kontrolni proces, kterym se tjig¢ napiklad odchylka
ukazatele planu od realizace, zatimco druh& uZechéptrolu ¥azenou do

fidici ¢innosti, coz je fklad controllingu.
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* Rozhodovéani — chapeme jako procéegeni rozhodovacich problépt;.
problémi s vice variantamieSeni. Rozhodovaci procesy majt ctranky,

meritorni (&cnou, obsahovou) a formé&hogickou (proceduralnty.

3.1 Vyvoj, ukoly a cilerizeni lidskych zdroja

Samotny pojentizeni lidskych zdrdi neni z hlediska jinych ekonomickych teorii
prilis stary. \&tSina lidi si pamatuje na obdobny vyraz persondi@ni. Bhem kratké

doby se z&ina objevovat a nasledimovdit o tzv. personalni politice podniku.

Terminologie je vysledkem pozitivnhiho vyvoje bilawéni poteb a zdraj podnik,
jelikoz je bliz§i pojmu rozvoj za#stnané nez tradinimu personalnimuizeni, ve
smyslu gijimani a rozmigovani zamistnan@. Postupemcéasu vidime, Ze ifstupy

k fizeni chodu organizaceteme rozdlit do nékolika etap a to:

1. Personalni administrativa — prvotni fungovani peédoi agendy, nastaveni
zékladnich princip

2. Personalnfizeni—taktéz jiz v praci zidvany pojem, kde se zabyvame spiSe
vnitinim chodem firmy

3. Rizeni lidskych zdrdj — stava se personalni prace jadrem chodu podniku,
velmi Uzka vazba vedoucich pracoving&personalnim Gtvarem

4. Rizeni intelektudlniho kapitalu — personal je vnimjko budoucnost

organizace a stava se vzajenkonkurerni prednosti organizace

Je tzké pgesrt specifikovat co vSe je tedy Ukoleizeni lidskych zdrdi, ¢i spiSe
specifikovat co maji vSechno na starost a jaké mledly lidé zodpo¥dni zatizeni
lidskych zdrofi. Tyto uUkoly je moZno specifikovat nasledujicimugpbem, a to

roz&lenim na nasledujicinnosti:

YBRODSKY, zdertk. Rizeni lidskych zdréj pro managery: pro kombinované studium studijniho
programu Ekonomika a managemeNlyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009BNIS978-80-
7395-155-9.
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* Optimalni vyuziti lidského potencialu

» Vytvoreni vhodného po#nu zangstnané a cile podniku

» Kilast diraz na vytveni spravnych mezilidskych pracovnich vZiah
e Spravna p& a rozvoj pracovnik

e ZajiStni dodrzovani pracovni legislativy

VSechny tytocinnosti jsou samdejmé ovliviiovany velikosti podniku, kvalifikace

vedoucich pracovnik strukturou a v&Sim prostedi podniku.

Faktory, které ovlisiuji nejvice stanoveni diltizeni, jsou strategie, technologie

a finance. Odviji se od samotnych Ukalje mozné je roztit na ¢tyii skupiny:

1. Spoleensky cil — jedna se @nnosti vedouci k dodrZzovani platné legislativy,
vztahi mezi jednotlivymi subjekty whorganizace

2. Organiz&ni cil — efektivni planovani zafstnanosti, vycviku a zaSkoleni,
hodnoceni pracovniho vykonu, kontroéiminosti

3. Funkni cile — Gtvar by ré vytvaret pracovni prosedi a poskytovat organizaci
takové udaje, aby nedochazelo k neefektivnimu wardizdrofi

4. Osobni cile — soulad mezi osobni kariérou &tmance a pétbami

organizac&

Je teba brat v potaz také roli socialnich faktgako Urove plati, technické vysglosti,
jistota vyvoje kariery apod. V neposledfad je také dlezita firemni kultura, ktera

ovliviiuje celkoveé klima ve spataosti.

Armstrong definuje ciléizeni lidskych zdrdj jako nasledujici:

e podporovat dosahovani strategickych ucil organizace  vytv@nim
a uplatiovanim strategii lidskych zdeby souladu se strategii organizace
» prispivat k rozvijeni kultury zafifené na dosahovani vysokého vykonu

» zabezpéovat organizaci talentované, kvalifikované a oddhdtie

“BRODSKY, zdertk. Rizeni lidskych zdréj pro managery: pro kombinované studium studijniho
programu Ekonomika a managemeNlyd. 1. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009BNIS978-80-
7395-155-9.
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e usilovat o vytvéeni pozitivnich pracovnich vztaha navozovani vzajemné
dizvery mezi managementem a z@tmanci

 podporovat uplatovani etického fistupu kiizeni lid#?

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonuigdstavuje integrovajsi pristup zaloZeny na principu
fizeni lidi na z&klagl Ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manaZzerem (nd&tzenym) a pracovnikem o budoucim pracovnim vykoraswjovani

si schopnosti pegbnych k tomuto pracovnimu vykariu
Armstrong vymezuje &el tizeni pracovniho vykonu vgyrech oblastech:

» Strategicka komunikace- s@lovat zandstnan@m, co to znamena odwéd
dobrou préaci a co to finasi

* Budovani vztali — upewiovat pracovni vztahy pravidelnym spojovanim
manaZzef a zangstnandi, aby spolené prezkoumavali dosazené vysledky

* Rozvoj zamdstnanai — poskytovat zjnou vazbu tykajici se jejich vykonu
jako zaklad pro spot@mou analyzu silnych a slabych stranek jdlgzitosti
pro zlepSeni, stegnjako pro sestaveni planu osobniho rozvoje a ker@v
smlouvy o vzélavani

* Hodnoceni zardstnanai — posuzovat vykon zafstnanai jako zaklad pro
rozhodovand prevedeni na jinou praci o ogiwvném z#azeni na fivodni

praci, o povyseni nebo o odndch podle vykortd

Pracovni vykon pracovnikbyl a je hlavhim smyslem personalni prace. Je to
pochopitelné, nehborganizace si najima pracovniky ptgwoto, aby odva#i Zadouci

pracovni vykon, a napbvali tak jeji cile.

PARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLORizenf lidskych zdrdéj moderni pojeti a postupy:
13. vydaniPreklad Martin Siky. Praha: GradaPublishing, 2015. ISBN 978-80-2478525

BMOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdréj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN
978-80-7041-659-4.
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Tradicni pristup k dosahovani Zzadouciho pracovniho vykonu senaiuje
direktivnimi metodami a odpovida mutikazovy typtizeni. Pracovni Ukoly ukladané
pracovnikim pak formald, vychazeji ze zjpsobem stanoveného vykonuiaprrného
pracovnika, ve skuteosti vSak organizaceaznym zpisobem svym pracovnikn
davaji najevo, Ze Zadouci je takovy pracovni vykaky odvadji Spickovi pracovnici.
Ml¢ky se vychazi z toho, Ze vSichni lidé maji zhrutegng Fedpoklady k pracovnimu
vykonu, a nephliZi se iliS k takovym faktoiim pracovniho vykonu, jako je pohlavi,
vék, zdravotni stav, vrozené schopnosti a sklony,Sekosti, #izny vliv prvka
pracovniho progedi na vykon jednotlivych pracovriila dalSi faktory, které v podstat

pracovnik nema pod kontrolou.

Modernitizeni lidskych zdrdi, jak jiz bylo uvedeno, Zadaziuje potebu vytvdeni
pracovnich Ukdl a pracovnich mist ,na miru“ schopnostem a prefdrerkazdého
pracovnika. Tato z4sada je viastiychodiskem novéhorfstupu k pracovnimu vykonu

a jeho hodnoceni, tj. k tz¥izeni pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu tedy v solintegruje na dohadzaloZené zlepSovani
individualniho pracovniho vykonu a vykonu organgamzvoj pracovnich schopnosti
pracovniki a jejich adaptaci na hodnoty organizace. Tomu v8aki byt fizpisobeno
fizeni odmnovani a rozvoj efektivnostitizeni formovanim postdj vedoucich
pracovniki (manazek). Nelze totiz zapominat na to, Ze individuélni adyn¢i smlouvy
0 pracovnim vykonu se museji odrazet v ¢étlovani jednotlivych pracovnika ze je
nezbytné peswdéit vedouci pracovniky o nezbytnosti &ny jejich gistupi k tizeni

lidi a preswdcit je o efektivnosti tohoto novéhdiptupu.

VSeobecs plati, Ze dohoda (smlouva) o pracovnim vykonurauj@dpovidajicim
vzklani a rozvoji pracovnika se promita do stanoveirkmy za dohodnuty vykon
a do oblasti vz&lavani a rozvoje pracovnikv organizaci, kde jef¢ba zajistit, aby si
pracovnik skuténé mohl osvojit patebné a dohodnuté znalosti a dovednosti. Doktoda
smlouva tedy obsahuje nejen zavazky pracovnikaam& @bdobi (zpravidla rok), ale
I zavazky organizace a zavazky vedouciho pracovmikaazera), ktery s pracovnikem

dohodwéi smlouvu uzaiel.

Praw¥ na vedouciho pracovnika kladézeni pracovniho vykonu pozadavek

zabezpéit motivujici vedeni pracovnika aiiiézné poskytovani zpné vazby tykajici
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se jeho pracovniho vykonu. Na 2avobdobi dochazi k obvyklému formalnimu
hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika. To je vméfe provazano nejen
s odneénovanim pracovnika, ale i s jeho ¥lvanim a rozvojem (hodnoti se nejen
pInéni dohodnutych pracovnich Ukglale i dohodnutych ukblvzcelavani a rozvoje).
Avsak i vzdélavani a rozvoj jsou vzajemiprovazany s odéiovanim pracovnika. Tim,
Ze se dohodnuté Ukoly wvddvani a rozvoje v podstatstavaji sotidsti pracovnich

povinnosti, je logické, Ze se jejich sfih musi odrazit i v odime pracovnik&®.

Z jednotlivych kapitoltizeni pracovniho vykonu jegetba vyzdvihnout vz#lavani
a rozvoj zamstnand@. Tato ¢ast pak pimo souvisi se zasenim personélniho auditu

7

asti gredkladané prace.

%

v praktickéec¢

3.3 Vzdélavani a rozvoj

Mohelska definuje vz#lavani a rozvoj zagstnand, ktery sev tradicnim slova
smyslu za®@ruje na formovani pracovnich schopnadtiveka a técasti jeho osobnosti,

e

prostednictvim které si vytyhodnoty, a to zadeélem zlep3eni pracovniho vyk&hu

Jiny pohled nabizi Armstrong, ktery uvadi, Ze &adani a rozvoj jsou definovany
jako proces zabezpgjici to, Ze organizace ma \ané, kvalifikované a angazované
lidi, které potebuje.

Tento proces usnadje jak zardstnan@m, tak i tyndim osvojovat si poZzadované
znalosti, dovednosti a schopnosti presinictvim vlastnich zkuSenosti, dadacich
program; a aktivit zajifovanych organizadi.

Slozky vzdlavani a rozvoje:

“MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdrdj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN
978-80-7041-659-4.

PARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLORizeni lidskych zdréj moderni pojeti a postupy :
13. vydaniPreklad Martin Siky. Praha: GradaPublishing, 2015. ISBN 978-80-2478525
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 Uc¢eni se — zaméstnanec si osvojuje a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti, chovani a postojetdiii se umaiuje znenu chovani na zaklad
zkuSenosti, stefnjako dalSich formakjSich metod, které lidem pomahaji
ucit se a vzdlavat na pracovisti nebo mime.n

» VSeobecné vz8lavani — tyka se vSech oblasti Zivota

e Odborné vzdélavani (vycvik) — systematické upkabvani formalnich
proces, které lidem pomahaji osvojovat si znalosti, dowadi a schopnosti
potrebné k uspokojivému vykonavanicgené prace

* Rozvoj — rozSiovani schopnosti nebo realizace potencidlu jedince

s vyuzitim nabizejicich sdifezitosti k weni a ke vzélavani.

Vydaje na vzdlavani a rozvoj pracovnikpiedstavuji dlouhodobou investici nutnou
pro perspektivu vykonnosti organiza€&as odkasu jsme sidky, Ze obtizna fitelnost
efektivnosti vlioZzenych prostdki do vzdilavani svadi k rychlému rozhodnuti Skrtnout
je, kdykoliv firma potebuje v kratké dabsnizit gimé naklady. ManaZg ktefi jsou
podepsani pod jejich redukci, mohou vykazat okamifsledek. Neuspokojivé

s s

kompetence za#éstnand je netizi, protoZe tento problém bude tragkaho jiného.

Firmé se vréticas a prosedky vynaloZzené na rozvijeni pracovnika, jestlize m
nabidne flezitosti, aby mohl u ni dosahnout svych kariéavycik. Prijme-li
pracovnika jako celistvou osobnost, jejiz kompetdiocmuji jak podminky zasstnani,
tak vrgjSi prostedi, pak v takovém klimatu managemenizm zaloZit dlouhodobou
vykonnost na intelektualnim kapitélu ddvych zanstnané. Lidé s vykonnostnim
potencidlem velmi ddle wdi, Ze jejich zamgstnatelnost a postup zavisi na trvalém
rozvijeni kompetenci. Proto zaznamenavame, ZeSaép firmy na trzich prace
vyspilych ekonomik stéle vice soufleo kvalifikovanou pracovni silu nabidkami

tréninku®.

'®MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdrdj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN
978-80-7041-659-4.
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V textu vySe je #kolikrat zmirén pojem kompetence — tedy dovednost, schopnost
néco vykonavat. Tomuto tématu v souvislosti s kompeteni a pojmem kompetemi
model se autor &nuje vice v praktickécasti, kde logicky souvisi s prov&dymi

metodami v rdmci personalniho auditu.

Hodnoceni pracovnikje vyznamnouwinnosti, kterd poskytuje organizadepstavu
o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jidnin Pro pracovniky je
hodnoceni z§tnou vazbou Kk jejich iBsobeni v organizaci. Mnohé systémy hodnoceni

pracovniki jsou &innym motiva&nim nastrojem.

Hodnoceni je vyznamnou slozZkdizeni pracovniho vykonu. V organizacich, kde
neni zavednorizeni pracovniho vykonu, probiha hodnoceni praddvni riznych
podobach. Poginé ¢asto vyuzivany je systém hodnoceni pracovnktery postihuje
pracovni vykon i pracovni chovani & pémz je hodnoceni provazano se #agani,
osobnim rozvojem pracovnila stizenim jejich kariéry. Vykon je chpén jako komplex

vysledki prace a pracovniho chovani pracovnika.

Zakladnim delem hodnoceni pracovriike ziskat informace o pracovnim vykonu
a pracovnim chovani pracoviila poskytnout jim z§tnou vazbu k jejich pracovnimu
pusobeni. Cilem hodnoceni je zlepSit vykonnost agwaicchovani pracovnika ziskat
informace k zarreni jejich osobniho rozvoje a dalSiho vyuZiti vargaci.
K hodnoceni pracovnik dochazi @ raznych gilezitostech. Mze byt 6Oz
zantienoa ma tudiz tzna kriteria, k hodnoceni pracoviiljsou vyuZzivany tizneé

metody a je realizovano viznych systémech
Metody hodnoceni zanistnanai mohou byt:

* Dle dohodnutych ail— nefaskji metoda SMART

* Dle stanovenych norem — ndidad primeérny vykon na pracovisti

* Podle stupnice — kazdé kriterium pracovniho vykseuposuzuje zvlas
(mnozstvi prace, kvalita praceiigtup k praci, pitomnost v praci apod.)

* Volnym popisem

YKOCIANOVA, Renata.Personalnicinnosti a metody personalni prack¥yd. 1. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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Metodou kritickych fipadi
Hodnoceni metodou AC/DC(assessment centre/development centre) —
pouziva se pro hodnoceni pracovniho vykonu, odbapésobilosti

a rozvojového potenciaff. Vice o hodnoceni metodou DC pojednava

7

ast gedkladané préace.

%

praktickac

3.4 Personalni¢innosti — sluzby a funkce

Ukoly fizeni lidskych zdrdj nachazeji sy konkrétni vyraz v tzv. personélnich

¢innostech, které fpdstavuji vykonnowast personalni prace. V literéduje mozné

setkat se siznym pa@tem a si#iznym pojetim personalniaiinnosti, nejasgji se vSak

uvadji v nasledujici podabh

Vytvé‘eni a analyza pracovnich mist

Definovani pracovnich Ukd] wetn® snimi spojenych pravomoci,
odpowdnosti a spojovaniéthto ukoh, pravomoci a odp@dnosti do
pracovnich mist. Dale také jfimovani popisu pracovnich mist, specifikace

pracovnich mist a aktualizacehto material

Personalni planovani
Planovani pdeby pracovnik v organizaci a jejiho pokryti a planovani
personélniho rozvoje pracoviiikrato podoba spiSe vychazi z aktuélni nebo

dlouhodobé vize organizace, jakymé&em se chce ubirat.

Ziskavani, vybr a pijimani pracovniki
Priprava a zviejnovani informaci o volnych pracovnich mistechipmava
formuldt a volba dokumeiit poZzadovanych od uchaZe o zangstnani.

Shroma#&’ovani material o uchazeéich, pred-vyker, zkoumani materiél

¥SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe vizeni lidskych zdréj 1. vyd. Praha: Grada, 2014. Manazer.
ISBN 978-80-247-5212-9.
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piedloZzenych ucha#ze organizace testa pohovoi. Dale také rozhodovani

0 vybéru s vybranym uchazem a,j.

e Hodnoceni pracovnili
Priprava patebnych formul&i, casového planu hodnoceni, obsahu a metody
hodnoceni. Saiasti je také pigzovani, vyhodnocovani a archivace
dokument. Organizace hodnoticiho pohovoru, navrhovéni atrkbriho

opateni.

* Odmériovani pracovnilk
Jeden z nejpouzivaisich a nejdinngjSich nastraj jak ovliviiovat pracovni
vykony a motivaci pracovnik wetre organizace a poskytovani

zamestnaneckych vyhdd.

Déle to je rozmitovani a perazovani zawmstnand@, ukortovani pracovniho
pomeru, evidence o za#stnancich a g€ o zamdstnance nejen co sec¢tyvzdlavani

ale i zdravotni p&, socialni a kulturni.

Kazda organizace m&imzeny zdjem stanovit takovy ¢t zandstnand, ktery ji
umozni plnit v sjednaném objemu, kvala casu Zadouci Ukoly vyrob§i sluzeb a to
tak hospodary aby mohla konkurovat na trhu. Zejména velké omgare vyuZivaji

k dosazeni tohoto cile dale uvedené metody.

Vytvoti si proto potebnou normativni zakladnu. Obvykle si réidamestnance do
skupin podle profesi nebo vnitropodnikovych Gfvad kazdé skupiny si @wuje, zda
vykon zanmgstnand této skupiny je imo normovatelny. Pak stanovi pro tuto skupinu
vykonné normy. Toto se tykaquevsSim vyrobnichdahika pogr. zangstnand hlavni
¢innosti organizace/ykonoveé normy urcuji nezbyt nutnycas pro vykonani ditého

druhu prace. Podle aro¥rtéchto norem a podle délky pracovni doby a podlecjiny

MOHELSKA, Hana.Rizeni lidskych zdrdj Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2009. ISBN
978-80-7041-659-4.
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ukazatel (nag. prekratovani norem, délky dovolené, gonérné doby pracovni
neschopnosti) Ize padmé presré vypatitat Zadouci piet zamgstnané této skupiny.
Tento p@et ma pimou vazbu na kalkulaci vyroliknebo sluzeb a tudiz i na mzdové

prostedky.

Druhou skupinu tvd ,rezijni“ délnici (nag. udrzbdi, seizovasi, uklizeti apod.)
| pro tuto skupinu Ize stanovit pro vybrané profegkonové normy. Tam, kde nelze
pouzit vykonové normy, lze pouzit tzv. normativyshihy, které stanovi @ty
uvedenych skupin pracovriik/ zavislosti na pttu strofi a zd&izeni, na jejich slozitosti
nebo sté. Paty téchto pracovnilk se vyp@itavaji nepimo, tj. zavislosti na vybranych
ukazatelich a beztjmmé zavislosti na kalkulaci vyrobiknebo sluzeb a tudiz i bez vazby

na mzdové prosedky’.

3.5 Personalni audit

Jedna se innost, kde cilem je zhodnoceni stavu vSech pehsimha cinnosti
a stanoveni ve kteryatésti je pateba zjednat naprawti zménu. Ripadré i navrhnout

koncepci, ve které by #a spol€nost postupovat a efektivyuzit lidské zdroje.
Personalni audit fizeme rozdlit do tiech oblasti, na které se z&mue:

1. Na zangstnance — hodnoceni, motivace adladani

2. Na planovani, ziskavani a Wrpracovniki

3. Na zjiseni efektivnosti personalni politiky
Urcité je poteba pgitat i se strategifizeni lidskych zdrdi. Personalni audit se tedy

muze zandtit na konkrétnicasti nebo na konkrétni personakinnost, zalezi na

dodavateli.

V ramci kontroly se mohou provédpersondlni audity etické nebo sociélni. Prakticka
¢ast se zamfuje na audit lidskych zdrdj Socialni audit zasteny napiklad na

2051 APAK, Cergk Tim, Zdersk PANEK a Jan KOTOUSZaméstnanost a personalnfizeni Praha:
Univerzita Karlova v Praze, Pravnicka fakulta vIndkEC, 2006. Scriptaiuridica, 1. ISBN 80-85889-76
5.
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pracovié pravni vztah obsahuje nasledujici kontrolni vykdkdy auditor sam «f, zda

kontrola tvdi dostatény podklad pro vyhodnoceni:

Kontrola kritérii minimalni odrény, prispevku a griplatka k zakladni mzé

Kontrola, Ze nedoSlo k zadrzeni, kracéniinému omezeni mzdy. Vyjimkou

z toho byly odvody dle wejné — pracovni povinnosti.

Kontrola povinnych pracownverejnych odvod, danich a fispivki na socialni

zabezpéeni pracovnik.

Kontrola povoleni cizineckych tadi v celém rozsahu, v souladu se

zamestnanymi zahragnimi pracovniky.

Auditor vychazi z podklad které mu pedlozi oddleni mzdové &tarny. Dle zadani se

mohou kontrolovat vSichni zafstnanci nebo namatkou vybragést. Do podklail pro

auditora pat:

Dochazkové listy pracovnik kontrola a spléni vSech zakonem danych
podminek u pedloZzenych list (povinna doba na odpimek, gesasové
hodiny, atd.), které korespondovaly se mzdovynty [sacovniki.

Pracov pravni smlouvy: kontrolaipdloZzenych smluv, zda obsahuji
vesSkeré pravni nélezitosti, pro umenh zaevidovani pracovnika na
vSech statnichiadech a jsou potvrzeny jak od zsmimavatele, tak i od

pracovnika (zagstnance).

Protokoly kontrol: owteni, Ze veSkeré kontroly, které p&bly na
Gfadech ve vySe uvedeném terminu, byly z8arrmaveny bez jakékoliv

nesrovnalosti¢i dalSi napravy.

Vyplatni pasky: provedeni kontroly vygo mzdy pracovnik, zda jsou
splreny zakonem platné sazby pro vypb odvodu pojistného a dani.
Déale, Ze koresponduji s dochazkovym listem a olsakaSkeré

stanovené udaje.

Prehledy: kontrola rsicnich a r@nich gehledi/ priznani, zda byly

v zakonem daném terminufeglany dgadim a nasled® potvrzeny
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prijetim. Jmenovita kontrola zasstnand, Ze byli registrovani na vSech

Uradech, po dobu praco¥pravniho vztahu.

* Mzdova sodinnost: kontrola zda byla poskytnuta swounost s dady
(Policie CR, Exekutorsky fad, atd.) kvydani informaci nezbytn
nutnych a splujici zakon o ochranosobnich uddj

Zodpowdnost za obsahem leZzi na zakonnych zdéstupcich ¢gpstke Sodasti
personalniho auditu je santepr¢ i prowieni bezdluznosti spalrosti Vi¢i statnim

institucim, doloZeni vesSkerych povoleni, nejen pvaéch, k vykonwinnosti.

V neposlednitacdé se vyhodnocuji i osobni pohovory se zatnanci. Zda jsou
spokojeni se svou pozici a zda zastnavatel i¢i nim dodrZzuje veSkeré zavazky, ke
kterym ho zavazuje praco¥npravni smlouva. Pokud za&stnavatel je povinen
zaji¥ovat pracovnikm i ubytovani, neni nic neobvyklého, Ze auditor auie

kontroluje kulturu bydleni.

Aplikace metod personalniho auditu na 2atnance je praktickotasti gedkladané
bakal&ské prace. Autor nejprve v empirick@sti jeS¢ detailréji predstavuje prév
vychodiska pro konkrétni personalni audit, poté&&®ije jednotlivym metodam, vzdy

nejprve v teoretické rovina pak s konkrétnim vyuzitim.
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PRAKTICKA CAST

4 CIiLA METODIKA

4.1 Cil prace

Empirick& ¢ast bakaléské prace si klade za hlavni cil ukazat moznyisap
realizace personalniho auditu na &ddi dané spolmosti.Zdrojem je fipadova studie,
kdy predklada analyzu jednotlivych krékpersonalniho auditu ve fifnCompany a
podava tak jeho uceleny obraz.

VedlejSim cilem je dopotit dalSi kroky, které povedou Kigi efektivie

spoluprace a komunikace fapnow vzniklym tymem jeho okolim.

4.2 Metodika prace

V praktické ¢asti bylo vyuzito jak metod kvalitativniho, tak ivadntitativniho
vyzkumu. Z kvalitativnich metod jde v prviadé o vyuZiti gipadové studie, druhatn
pak analyza dokumeinta texfi. Z kvantitativniho vyzkumu pracoval autor prace

standardizovanymi rozhovory.
Kvalitativni vyzkum

Druh empirického vyzkumu v opozici ke standardnikwantitativnimu vyzkumu.
Kvalitativni vyzkum se zagftuje na porozurni jedingénym jevaim eduk&ni reality.
Tyto pripady objasuje na zakladl nazofi, prozitki, zkuSenosti subjekta to
v souvislosti s fislusnym kontextem. V kvalitativnim vyzkumu se n&oyi predem

formulované hypotézy a rowh teorie zkoumanych jévse vynduje az v pibehu

se

pozorovani a na zakladypowdi subjeki. Vysledkem je podrobny popis jednotlivych

piipadi, bez narolk na zobecnitelnost ziskanych udajKvalitativni vyzkum ma
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pozitivni ginos vtom, Ze poskytuje hlubSi pohled do zvladtngsvi, subjekt
a proces, jeZ jsou v kvantitativnim vyzkumu hromadnychijevezachytitelné*

Do kvalitativniho vyzkumu pét nagiklad:
- pripadova studie

-« zakotvena teorie

« zkoumani vypréasni

- analyza dokumenta texti

Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum je druh empirického vyzkumu ugdnich jeva, subjekt

a proces, ktery pracuje s exaktnimi metodami a nastroji gl dat, jejich zpracovani

T4

a vyhodnocovani. Tento vyzkum byva ogmean jako ,pozitivisticky”, ¢imz se

vyjadruje to, Ze pracuje s postupy obvyklymi #rpdnich ¥dach, tj. s pesré
vymezenym gedmétem zkoumani, sipdem formulovanymi hypotézami a jejich

verifikaci ve vyzkumu, se z&wy vyjadcenymi v kvantitativnich termined.
Do kvantitativniho vyzkumu p#tnagiklad:
- standardizovany rozhovor
- standardizované dotazniky
- standardizované testy
« experiment
« korelani Seteni

- specializované (ndpanalyzatasovychiad, shlukova analyza, Skalovani)

21PR[C’JCHA, Jan a Jaroslav VETESKAndragogicky slovnikvyd. 1. Praha: Grada, 2012. ISBN
978-80-247-3960-1.
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4.3 Harmonogram postupu

Pred samotnym vyzkumem jgeba pipravit harmonogram krak které budou

postupr realizovany.

1. Nastaveni cii vyzkumu
Hlavnim cilem vyzkumu je iedlozit giklad provedeni personélniho auditu

ve spolénosti Company na zakladnalyzy pipadové studie.

2. Sbér dat
Autor byl pizvan ke spolupraci na personalnim auditu ve spolsti
a stinovani manazerky Védvani a rozvoje v obdobi 1.12.2015
- 31.1.2016.

3. Zpracovani dat
Data v gedkladané préaci byla zpracovavana jak metodamiitktighimi,
tak cast dat lze fevést pomoci zdakladnich statistickych metod na
kvantifikovatelné Udaje. Vyuzito je tabuleletnosti, grafického vyjadni
dat. Data byla zpracovavana v obdobi probihajipgrsonalniho auditu
1.12.2015 - 31.1.2016.

4. Prezentace vysledit
Vysledky jsou prezentovany pisemnou podobou v ekt casti
predkladané bakaigké prace. V zawvu prace jsou pak shrnuty poznatky a
doporuieni. Zarove se autor podilel na prezentaci dat ve spuieti, kde

byl provadn personalni audit.
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4.4 Vychodiska pfipadové studie

Pripadova studie

Na pipadovou studii se Ize divat zkolika Ghki pohledu. Andragogicky slovrftk
podava hned dva vyklady.

1. Pripadova studie je jedna z metod vyuky uflgiti se zvlast ve vzdlavani
dosglych. Studujicim jsou ijedkladany gipady (skuténé nebo simulované)
tykajici se nafiklad fungovani firem, komunikace v pracovnim tyrapod.,
obsahujici utité problémy, jez maji studuji¢esit. Ripady jsou doprovazeny
dokumentaci, statistikami, grafickou prezentaci, taby se co nejvice

priblizovaly k realnym jeum a udalostem.

2. Vyzkumnd metoda pouzivana v kvalitativnim vyzkumsoeialnich wdéach,
zvlase v pedagogickém, psychologickém a sociologickém kugzu. Jeji
podstatou je detailni popis jednokio n¢kolik pripadi (hag. zangstnand),
s cilem objasnit co nejhlogpp dané gipady se vSemi jejich spedifiosti.
Pripadové studie umanji proniknout do popisovanych subjékti objekti
takovym zpgisobem, ktery neni moZnyfigejich hromadném (kvantitativnim)

zkoumani.
Vychodiska pro personalni audit

Spolg&nost Company se 14 000 zstmanci WR se rozhodla k1.1.2015
reorganizovat Utvar Lidské zdroje (dale HR). Nov§amiz&ni struktura fungovala ve
.zkusSebni* verzi tér& rok. Zmeny poté byly vyhodnoceny a vedeni HR rozhodlo, Ze
pro &tSi efektivnost prace a vzajemnaisrejSi spolupraci, jefeba reorganizovatast

odcEleni Servisni centrum | a Koordinace a vyivaym, ktery organizéné bude

2’PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKAndragogicky slovnikvyd. 1. Praha: Grada, 2012. ISBN
978-80-247-3960-1.
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nagimo spadat pod odténi Vzdilavani a rozvoj, se kterym Uzce spolupracuje, aaru
sast zamistnané bude spadatifmo pod vedeni M/&. Na obrazkus. 1 je uvedena
organiz&ni struktura po reorganizaci 1. 1. 20C%rvers jsou oznaeny Gtvary, kterych

se reorganizace tyka.

Obrazek 1 - Organiza&ni zména po reorganizaci 1. 1. 2015

Vykonny
feditel HR

Sekretariat =

Front Office Middle Office Back Office
HR Business . Servisni
— — |~ Koordinace |}
partners Team centrum |
Vzdélavani a P Servisni
— : — Nabor —
rozvoj centrum Il
Odmeénovani a

- benefity — Reporting

— Projekty HR

Zdroj: interni organiza‘ni struktura spol@nosti

V souvislosti s touto zemou, kterd se dotyka osmnacti zstmand Utvaru Service

centre | a Koordinace projektje treba provest ajiovné personalni audit. Ten ukaze na

2 M/0 - Middle Office
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hlavni ¢innosti v ramci agend, paie je Iépe uchopit a roZiét. Hlavnim cilem
je, identifikovat klEové zangstnance a roztit je co nejefektiviji do nového
organiza&niho usp@adani. Personalni audit veolkladané podab byl veden HR
Business partnerkou a Vedouci tymu PrajadR, zarové se ho dastnila i manazerka
Vzdélavani a rozvoje, pod kterou naslédwetSi ¢ast zamistnané organiz&né

piechdzela. K realizaci nové organiméa struktury podprného tymu Vzdldvani

a rozvoje a M/O doSlo k 1. 2. 2016.

Divody pro zménu ve stdvajici strukture byly:

- nejasnost kompetenci a Gkol
- neefektivni nebo Upthchyksjici tok informaci
- nespoluprace mezi jednotlivymi Utvary

- zadavatel Ukdi byl jiny nez manaZer tymu — komplikovana moznasteni
Cile:

- jasné rozdleni a definice roli

- ptima podizenost tymu, ktery plni administrativéinnosti pro atvar Vzélavani
a rozvoj, pro snadsi vedeni a delegovatinnosti

- piima podizenost zagstnand, ktefi pracuji nacinnostech nespadajicich pod
Gtvar Vzdlavani a rozvoj, pod manazera M/O, ktery zodpovidaprojekty
mimo vzclavani

- identifikace klEovych zandstnané acinnosti tymu

- vybér nového team-leadera, ze stavajicich &tmand, do utvaru Koordinace

vzdlavani a rozvoje

Pro WtSi srozumitelnost a moznost hlubsiho nahlédnutikaiokrétnino procesu
personalniho auditu se autor z#ih na mapovani aktivit acinnosti vedoucich
piedevsim k vytvieni tymu Koordinace vzathvani a praci se zafstnanci, kté budou

do tymu z&azeni.
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Autorovi predkladané bakaiéké prace bylo umoZno manaZzerkou tymu
Vzdélavani a rozvoj zEestnit se vybranych aktivit, které probihaly vramc
personalniho auditu.

Autor se @astnil €chto aktivit:

- vyhodnocengasovych snimk
- vytvoreni popisu pozice
- development centrum

- diskuze s manazery
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5 PERSONALNI AUDIT

Personalni audit Uzce navazuje na syst&@ni lidskych zdrd@j. Je povaZzovan za
efektivni nastroj optimalizace lidskych zdipjnapoméha k efektivnimu pracovnimu
vykonu a umod#uje individualni rozvoj a kariérni plany kbivych zangstnand.

Audit je podnikovymi ekonomy chapan jako péeeni, zda podnikii Utvar nebo
tym funguje tak, jak je poZzadovano ob&golatnymi a vnitropodnikovymi igdpisy

a pravidly.
V souladu s timto vykladem Iz€&i, Ze audit personalni praceige znamenat:

» identifikaci a hodnoceni lidskych zdfoprganizace s cilem nalézt optimalni
soulad mezi budoucimi naroky z&stnavatele na pracovni silu a jeho
stavajicimi lidskymi zdroji 4edna se o audit lidskych zdrofi

* rozbor a hodnoceni politik a postugmetod a nastrd), jaké organizace
pouziva k vykonu personalni¢mnosti, kiizeni a vedeni pracovrils cilem
zjistit efektivnost politik a postup vétSinou na zaklatljejich porovnani se

standardy (benchmarky) — jdeaadit managementu lidskych zdroji.?*
K dalezitym cilim auditu lidskych zdrdj paki v3ak i ziskat podklad§i doporweni
tykajici se moznosti:

* jak zdokonalit ridici a dalSi schopnosti osob v &ivych funkcich

Doporueni se mohou tykat jak smi, tak i metod jejich rozvoje.

» jak lépe vyuzit schopnosti a potencialu jednotlivyosob, nap jejich
pirevedenim na jiné pozice. Audit lidskych zdroge zpravidla zabyva

i hodnocenim rozvojovéhdi kariérového potencidlu vybranych osob, tj.

24 DVORAKOVA, Zuzana.Management lidskych zdiojVyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické tebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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jejich predpoklady pro zastavani nangjSich ¢i odpowdrgjSich mist. Dava
tak podklady a dopoteni ke stanoveni nebo dalSimu rozvoji personalnich
zéloh podniku, k weni klicovych zangstnand podniku (nosital firemniho

know-how) apod.

e odstranit bariéry branici plnému upl&tin schopnosti¢i potencialu
jednotlivych osob. Tyto bariéry se mohou dastji tykat nedostaténého
vyuZiti jejich schopnosti nebo jejich nedostate¢i nevhodné motivace
souvisejici se Zisobem jejichtizeni, gipadré rozsahem pracovnich UKol

a pravomoci.

Audit lidskych zdroji podniku byva Gelny zejména i zménach strategie anebo
organiza&niho uspeadani podniku, i novych investinich zamndrech, novych ukolech
managementuyi dalSich zamstnand, tedy v situacich, kdy jedba zmapovat lidsky

kapital podniku a aitit jeho pedpoklady v novych podminkach.

Persondlni audit Ize dopaiti i pti tvorbé dlouhodoBjSich rozvojovych plain
managementu i dalSich, zejménadliych zangstnand, pii tvorb¢ kariérovych plan,
sestavovani personalnich rezerv, talewt klicovych zamgstnand@ podniku, i
zavadni pravidelného hodnoceni manater dalSich zadstnand nebo pi ovérovani
objektivity pravidelného hodnoceni zastnandé provadného jejich natlzenymi
a rovréZ pri ovéfovanici provadsni zmsn ¥idiciho stylu podnikd?

V neposledni fack je nutné si uddomit a dobe zvazit komunikaci &i
zanestnan@m a jasné a otégné jednani. Personalni audit vyvolavéatich i myslich
mnoha zaréstnand@ (i manazek) negativni konotace a pouze dtwvou komunikaci

a ugimnosti wi¢i svym lidem niize mnoho negativnich jéwymizet.

»Doc. Dr. Jan Urban, CSc.. Personalni a org&nizaudity podniku — cile, metody a vysledky.
Mzdova praxe. [online]. 19.2.2016 [cit. 2016-02-19]. Dostupné
z: http://wmww.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d$28@3-personalni-a-organizacni-audity-

podniku-cile-metody-a-vysledky/

41



5.1 Snimek pracovniho dne

Jedna z mnoha metod personalniho auditu je tzvmednipracovniho dne. Tato
organiz&ni analyza, kterd se snazi odhalit nedostatky prdbho procesu, vychazi
Z nefretrzitého bezprogdniho studia spimby ¢asu. Snimek pracovniho dne se vzdy
zametuje v rdmci pozorovani na dirtho zamdstnance a zaznamenava jeho veSkeré

vykonavané pracovri@nnosti.
Etapy tvorby snimku:

- ptipravna faze- dalezité je si u¢domit co vlastd zaznamenavat a na co se
samotny snimek bude z&tovat.
- vlastni ngreni

- vyhodnoceni sumarizace jednotlivych kategorizovanyatnosti.

V pracovnim snimku jef¢ba rozliSovat opakujici se situace @dht unikatnich
a planované od neplanovanychii Ryhodnocovani se upkatjte diskrétnost i
jednotlivym zamgstnandm mezi sebou. | kdyz tato analytickd metod&zen (i
dlouhodoljSich pGizkumech prozradit slabélanky tymu, je dlezité zangiit se
nasledd na osobni rozhovory a diskuzi a d&egnost konstruktivnimaeSeni ped

destrukcf®

Casové snimky jsoutteZité pro stanoveni jednotlivych aktivittasové narénosti
agendy jednotlivych za#stnand. Je dilezité zmapovat, kdo a jakotasovou dotaci
vénuje té¢i oné agend Data budou vyuzita pro ro#éni zangstnan@ do tymu
Koordinace vzdlavani rozvojeci zarazeni do M/O tak, aby doSlo k co nejmensim
piesuriim c¢innosti kazdého za¥stnance a zarowieaby se zefektivnil tok informaci
a usnadnilo fedavani agendi zastupovani v négomnosti zansstnance. Zarovejde

o0 revizi, zda procesy&nnosti jsou relevantni pro danou agendu.

% Jan Princlik. Snimek pracovniho dne (personaluiitauPro experty.[online]. 19.2.2016 [cit.

2016-02-19]. Dostupné z: http://theexperts.cz/firemni-vzdelavani/human-reses/56-snimek-

pracovniho-dne-personalni-audit
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Zamestnanci byli pozadani o vypdni ¢asového snimku dne. 8bdat probihal
v obdobi 2.12-11.12.2015. Kazdy zstmanec rél za ukol v ptibéhu po sob jdoucich

péti dni zaznamenavainnosti, které vykonavadiné béhem své pracovni doby.

Aby se dotazovatel vyhnul chybam ve wmani, nap jedna cinnost byla

pojmenovana ¢kolika zpisoby, filiSna podrobnost nebo naopak zamm@ni i

vyplhovani snimk, byly c¢asové snimky dopémy

rozhovory s projektovym

manazerem, ktery vysledky zpracovaval. Autor seilpbcha zpracovani udajdo

souhrnnych dat.

Instrukce k vyplgni casového snimku:

» Cinnosti zaznamenavejte nejlépe okamhzpb ukoreni ¢innosti, vyhybejte se

pozckjSimu zapisovani z paft.

* zaznamenejte vSechidynosti, min.casovy udaj je 10 minut

Obréazek 2- Friklad vyplnéného ¢asového snimku

Casov3 osa Popis éinnosti Casova dotace (minuty)
8:30 Administrativa - e-maily 45
9:15 Pfiprava na schizku tymu 15
9:30 Schizka tymu 60
10:30 PS - objednavky kurzd dle zadani 75
11:45 obéd 30
12:15 report pro Janu 45
13:00 Schizka - vybérové fizeni zadani 60
14:00 Schranka Koordinace - delegovani e-maild a odpovédi 30
14:30 HRIS - faktury 60
15:30 Administrativa - e-maily 30
16:00 Schizka k Talent managementu 45
16:45 vyplnéni formulafe 15
17:00 ukoncéeni prace

Zdroj: Interni dokument firmy
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5.1.1 Zpracovani snimku dne

Cilem snimkovani v nastiné situaci je zmapovani agend zatnand, hlavnich
¢innosti a jejich nasledné raddni do Gtvail. V tymu pak manazer spolu se
zamestnancem nastavi konkrétni agendu. Snimky pracowrik byly vyhodnoceny dle
mnoZzstvi¢asu, které gnuji pracovnici hlavninginnostem. Welem snimkovani neni
vypocet normy pro zpracovani dané aktivity, Utvar jeapgacované v internich

procesech po prvni organizd zmeng.

Metodou shlukovani do&tSich celk, schizky byly prirazeny danym témiin
a zahrnuty do vyBenych hlavniciinnosti. Ostatnéinnosti jsou tycinnosti, které dany

pracovnik vytvéi mimo nap. agendu, spolupracuje na projektech apod.

Z ¢asovych snimk dne byly identifikovany a nasledishlukovany hlavnéinnosti a to:

e podpora utvaru VzHavani a rozvoje

* p&e o handicapované

* p&e o Expats

* administrace zatdstnaneckych akcii a benéifit

» vybérovatizeni na dodavatele

» persondlni marketing

» komunikace se zahramimi dc&inymi spol&nostmi

e podpora dcégnych spol€nosti v tuzemsku

» ostatnicinnosti (nelze z@adit do vySe uvedenych agsto tvai

nezanedbatelnotasovou dotaci)

Nize uvadné udaje se tedy zabyvaji pouze mapovanim hlawimdosti jednotlivych
zanestnand. A maji pomoci tymu k vytvieni celkového obrazku aktivitasovych
dotaci a pedevsim identifikovat ty za¥stnance, ktié budou vg¢lenéni do tymu M/O

a ktei do tymu Koordinace vatavani a rozvoje.

Tabulka¢. 1 ukazuje celkovy souhrn snifnéne.
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Tabulka 1 - souhrn snimki dne

Hlavni &innost Pracovnici

pr]pP2]p3[pPalps] pe | p7 [ ps] popPio]pi1]prr2]pP13]r1a]ris[pP16/2]P17/2]P18/2
Podpora vzdélavani a rozvoje 6 4 2 050 550 550 3 250 7 5 5 6 050 350 1,50
Péte o handicapované 1 2
Péte o Expats 1 3
Administrace zamé&stnaneckych akcii a benefitd _ -
Viybérova Fizeni na dodavatele 3 1 1 1 2 1 6 3
Personalni marketing - - - -
Komunikace se zahraniénimi dcefinymi spole¢nostmi -
Podpora dcefinych spoleénosti v tuzemsku
Ostatni ¢innosti 2 1 2 050 3 250 050 1 050050 1 3 2 050 2 0 0,50 0,50
Celkovy soudet ] ] g 3 ] 8 g 3 ] 8 ] g 3 g ] 4 4 4

Zdroj: vlastni zpracovani, snimky dne

Vlevo v tabulce jsou vypsany hlawinnosti. P1 — P 18 znazaiji jednotlivé

pracovniky. P 16/2 — P 18/2 znamena, Ze danég@ranci pracuji na polotmi Gvazek

(4daje o potu zanéstnand jsou brany na p@t osob pracujicich, nikoli na FTfE

Cisla v butkach uvadiji, kolik ¢asu (hodin) pimérné stravi zanistnane@innosti

v dané oblasti. Tan¢ oznaenécislice ukazuji pracovnika, ktery je gestorem dané

éinnosti.

Tabulka¢. 2 uvadi pset zangstnand, kterym hlavniinnost spada do agendy, bez

ohledu na mnozst¥asu, které s ni stravi.

Tabulka 2 — patet zamgstnanai, kterym alespai ¢asteiné spada do agendy dana hlavniinnost

Pocet zaméstnanci,
Hlavni ¢innost ,,!{te?ni, alesP!m
castecné spada do
agendy
Pécée o handicapované 15
Péce o Expats 2
Administrace zaméstnaneckych akcii a benefiti 2
Vybérova fizeni na dodavatele 3
Persondlni marketing 8
Komunikace se zahrani¢nimi deefinvmi spole¢nostmi 4
Podpora deefinych spoleénosti v tuzemsku 3
Ostatni éinnosti 3

Zdroj: snimky dne, vlastni zpracovani

7 ETE - Full TimeEmployee — udava pocet zaméstnancl pracujicich na plny Uvazek
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Nasledujici tabulk&. 3 shrnuje hlavnéinnosti identifikované zasovych snimi
ukazuje celkovy pimerny sowet hodin tyds, kolik zamgstnanci stravi nad danou

agendou.

Tabulka 3 - Primérny souéet hodin tydné stravenych danouginnosti

R Procentni vyjadieni

Hlavni ¢innost Celkovy >0 ncet ce]kuvéh:} :n uctu

hodin .

hodin

Podpora vzdélavani a rozvoje 57.5 43.6
Péce o handicapované 3 2.3
Péce o Expats 4 3.0
Administrace zaméstnaneckych akeii a benefitd 55 42
Vybérova fizeni na dodavatele 18 13.6
Persondlni marketing 9 6.8
Komunikace se zahranié¢nimi deefinymi spole¢nostmi 5.5 42
Podpora deefinych spoleénosti v tuzemsku 6.5 4.9
Ostatni ¢innosti 23 17.4
Celkovy soucet 132 100

Zdroj: snimky dne, vlastni zpracovani

Graf¢. 1 pak dokresluje vyget snimkovani. Ukazuje procentni podily jednotlivyc
¢innosti na celkovém objemu prace.

Graf 1 — Procentudlni zastoupeni jednotlivyct¥innosti na celkovém objemu prace

Procentuilni zastoupenijednotlivych hlavnich ¢innosti

B Podporavzdélavaniarozvoje
® Péce o handicapovane
= Pece o Expats

B A dministrace zameéstnaneclych
alcciia benefitt

= Vybérovarizenina dodavatele
¥ Perzonalnimarketing

" Komunikace se zahraniénimi
deefinymi sp olecnostu

= Podpora deeiinych spolectnostiv
tuzemsku

Ostatni cinnosti

Zdroj: snimky dne, vlastni zpracovani
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5.2 Strukturovany rozhovor

Rozhovor je dlezitou metodou vyzkumu. Umodje ziskavat faktické udaje

a zkoumat postoje a pocity dotazovanych. Rozlseijfi formy rozhovoru:

1. Strukturovany rozhovor, ktery umtidje ziskat odpadi na fedem pipraveny
soubor otazek. To zaji8je, Ze se proberou vSechna témata a minimaliauji s
rozdily mezi dotazovanymi.

2. Nestrukturovany rozhovor, kdy se Zzadné otazky fipegvuji predem
a dotazovani se nechaji, aby bazrpSeni nebo omezeni hdioo daném
tématu. Tento rozhovor umindje |épe poznat nazory dotazovanyctedezhazi
zarazovani dotazovanych dargdem ukenych kategorii a umdgje tazateli
okamzit eSit vzniklé problémy. Tento rozhovor vSakize @inést udaje, které
se obtizy analyzuiji.

3. Polo-strukturovany rozhovor, kdy sé¢epdem vymezi oblasti zajmu acurse
zasadni otazky, které maji byt zodppeny, nebo podstatné informace, které
maji byt zjiSény. Tazatel mze mit kontrolni seznam, kterého se ale nemusi

striktng drzet®.

Pracovnik dofedu poslal projektovému manazerovi snimek dne. eRitayy
manazer si na kazdého z&tance vyhradil 30 minut sirku, kdy spoléné prosli
¢asovy snimek, ujasnili jednotlivéinnosti a odpo¥déli na sadu otazek. Sahky
probihaly v obdobi od 10.12 — 19. 12. 2015,ig&h byla naplanovana v zavislosti na

case, kdy zawrstnanec odeslal projektovému manaZzerovi snimek dne.

Projektovy manaZer zpracoval data&asovych snimk a rozhovoi a vytvdil
piehled ¢innosti a jejich¢asovou narénost. Tato¢innosti byla v konkrétnim ippads

mimo jiné dilezita pro popis pozice névvznikajiciho tymu. V neposledniac

®ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLORizeni lidskych zdréj moderni pojeti a postupy:
13. vydaniPreklad Martin Siky. Praha: GradaPublishing, 2015. ISBN 978-80-2478525
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poslouzily Udaje ze strukturovanych rozhavopro identifikaci silnych a slabych
stranek tymu. SW analyzou se autor zabyva v nagtegodkapitole.

Priprava otazek k rozhovoru s pracovnikem.

» Jaka je VaSe hlavni pracovni n&pl

» Kterécinnosti jsou podle Vas nejvicesgejni pro Vasi agendu?

» Které procesy z VaSi agendy zabiraji ggiypracovni kapacitu?

» Jaké&sinnosti naopak pokladate za zbyrié a obtZujici?

» Jaké a od koho pi@buje vstupy, data, abyste mohifianost provat?

» Jak probiha spoluprace s jednotlivymi tymy na HR?

5.2.1 Zpracovani rozhovori — SW analyza

Jednou z aktivit, pro kterou poslouzilo zpracovamthovor, jeSW analyza — tedy
analyza silnych a slabych strdnek tymu, #mtio mikroprostedi. Byla vypracovana na
zaklad pomerné ¢asto se shodujicich informacich od jednotlivych &tmand. Pro
dalSi &ely byla SW analyza zpracovana jen nacast zamistnand, ktefi budou

v Utvaru Koordinace vziavani a rozvoje.

SW analyza vychézi ze SWOT analyzy. Cilem SWOTyayaje identifikovat to, do
jaké mire je sotasna strategie a jeji specificka silna a slabaamédevantni a schopna

se vyrovnat se zémami, které nastavaji v prosti.

SWOT analyza neboli analyza silnych a slabych skagrileZitosti a hrozeb se sklada
z pavodré dvou analyz a to analyzy SW a analyzy OT. Anal{2@ je analyza
piilezitosti a hrozeb, kterétiphazeji z vijSiho prostedi a to jak z makroprasdi
(politicko-pravni faktory, ekonomicke, kulturni atdtak i mikroprostedi (zakaznici,

dodavatelé, konkurence atd.).
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Analyza SW se tyk4 vriitiho prostedi firmy/tymu (cile, systémy, procedury, firemni
zdroje, materialni prostdi, firemni kultura, mezilidské vztahy, orgarizastruktura
atd.¥®

Obrazek 3 - SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
(strengths) (weaknesses)
zde se zaznamenavaji skuteénosti, zde se zaznamenavaji ty véci,
které pfinaseji vyhody jak zakaznikim, které firma nedéla dobfe, nebo ty,
tak firmé ve kterych si ostatni firmy vedou lépe
Prilezitosti Hrozby
(opportunities) (threats)
zde se zaznamendavaji ty skuteénosti, které zde se zaznamenavaji ty skuteénosti,
mohou zvysit poptavku nebo mohou Iépe trendy, udalosti, které mohou sniZit poptavku
uspokajit zakazniky a pfinést firmé aspéch nebo zapficinit nespokojenost zakazniku

Zdroj: JAKUBIKOVA, 2013

Tabulka 4 shrnuje silné stranky tymu a slabé sframkdouciho tymu Koordinace
a vzatlavani. Tym je sloZzen zipvazié zkuSenych a zralych pracovnicipirna doba

na pozici je 8,5 roku.

Zameéstnanky® jsou velmi dobe orientovany v procesech, znaji postupy
a informa&ni systémy, se kterymi de&mpracuji. Jsou vBcné k internim Klieriim, se
kterymi jsou kaZzdoderinv kontaktu a viizuji pro re logistické cinnosti ke kuram.
Velkou bolesti tymu je jeho uz#anost wci okoli, nekdy az negativni ifistup ke
komukoliv novému, nezkuSenému. T&naplne chybi ochota ke zém¢ postupu a ¢eni
se novému. Novy manazer, ktery bude vybran &y vznikajiciho tymu, dostane
vSechny podklady z personalniho auditu k prostudbe&gipravi plan dalSiho rozvoje

tymu.

29JAKUBI’KOVA, Dagmar. Strategicky marketing: strate@ trendy. 2., rozS. vyd. Praha: Grada, 2013.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-4670-8.
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Tabulka 4 - SW analyza tymu

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
e orientace na spravnost protes e chybi pro-aktivita
« orientace na kvalitu provédych praci a * negativni pistup ke zrindm, neochota
odbornost k novym procedm a postupm
e orientace na interni klienty, ¥tny e nedostatek vlastnich napada zlepSeni
piistup, udrzovani dobrych vztah proces, postupi

e tendence k viéhi pouze po ,hranice

e dlouhodobé zkusenosti, znalost postup tymu*, nespojitost informaci s ostatnimi
tymy
« stmeleny tym * neochota ke spolupraci nié&pHR

Zdroj: vlastni zpracovani

5.3 Popis pracovni pozice

Vystupem analyzy pracovniho mista jsou dokumentgpatimané jako popisy
a specifikace pracovnich mist, které shrnuji Gdajpracovnich mistech a vymezuji

pozadavky pracovnich pozic na zgimance.
Popis a specifikace &itého pracovniho mista obsahuje udaje o:

- Pracovnimmist (popis pracovniho mista) — organiméd zaler¢ni, ukoly,

povinnosti, pravomoci, odpédnosti apod.
- PoZadavciclpracovniho mista na zé&stnance (specifikace pracovniho mista) —

praxe, znalosti, @&kavané chovani a motivace apdd.

30SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. vyd. Praha: Grada, 2012.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.
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Po vyhodnocenicasovych snimk a rozhovoi vedenych se zafstnanci byly
vytvoreny nové pozice vramci névvznikajiciho tymu Koordinace vtavani
a rozvoje — Koordinator vathvani a rozvoje - a pak 5 zastnand bylo prevedeno na

pozicich Generalista Middle Offic&gimo pod manazera Middle Office.

Pro lepSi pehlednost a srozumitelnost bude nasledudjst prace &novana pouze
tymu Koordinace vz#élavani a rozvoje. vodem také je moznost stinovat manazerku
Vzdélavani a rozvoje, pod kterou nbvznikly tym hierarchicky pdi, a (Eastnit se tak

piiprav tymu a development centra, které bylo vigwou pouze pro néwznikly tym.
Hlavni ¢innosti v ramci tymu Koordinace vé&dvani a rozvoje jsou:

* objednavky kur#

» fakturace a fiprava podkladl pro schvaleni
» zasilani pozvanek

* rezervace zasedacich mistnosiighen

» sprava vzdlavani zamistnan@ v HRIS

* komunikace s internimi zakazniky

» sestavy a podklady k reportingu

Vysledny popis pozice Koordinator vwdévani a rozvoje je k dispozici Vipze

¢. 1, v zavru préce.
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5.4 Development centrum

Development centrum (DC) je diagnosticka metodaZita k identifikaci aktualni
arovre rozvoje kompetenci,ifpadré posouzeni potencialu a identifikaci ¥vacich
potieb.

DC je souborem individualnich (modelové situacgpaové studie...), parovych
(simulace, hrani roli...)a skupinovych ukolkomunika&ni hry, kreativni tkoly), dale
byvaji z&azeny psychodiagnostické metody (projektivni tekppnivykonové testy,
osobnostni dotazniky). ddstnici DC jsou v gibéhu plreni Gkoki pozorovani
vySkolenymi pozorovateli, kié zaznamenavaji vybrané charakteristiky chovani
Gcastnilki — predevsSim dle vybranych kompetenci, ale inappostofi. Nasleduje

vyhodnoceni podleipdem stanovenych kritérii.

Vystupem z DC jsou individudlni zpravy pro kazdéheastnika, které jsou

podkladem pro individualni konzultace &8tniky, a souhrnna zprava pro zadavatele.

Zadavatel chcefjpravit jednoduché development centrum pro novy.tiapacita

je 13 wastniki, ¢casova narénost 4 hodiny.

Realizaci DC byl posten externi dodavatel, ktery zpracoval navribphu DC
a vypracoval hodnoceni.

DC se @astnili vSichni novilenove tymu, 4 externi dodavatelé v roli hodnaiitel

manazerka Vz&glavani a rozvoje a autor byli v rolich pozorovatel

31Mgr. Daniela Haviikova. Metodika — Kompetence, Kvalita, Kvalifikace, (Skbegepcdonline].
2015. [cit. 2016-02-19]. ISBN. Dostupnéhttps://books.google.cz/books?id=-
SCBCAAAQBAJ&PY=RA3-
PA25&dg=development+centrum&hl=cs&sa=X&ved=0ahUKBMNK_2ITLAhXkYZoKHbSJCwW8QG6AE
INJAC#v=0nepage&qg=development%20centrumé&f=false
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Kazdy &astnik dostal svou vlastni rozvojovou zpravu, siitranky, doporteni

k rozvoji a vysledky test Pro manaZera byla vytkena zprava souhrnna.

Autor v praci pedklada kompetemi model, aktivity, které byly v DC hodnoceny
a ukazku fiktivni vystupni zpravy. Ostatni materiaedostal k dispozici.

5.4.1 Kompetenéni model

Kompeterni model pedstavuje uiitym zpisobem usp@dané kompetence. Vyhody
kompetekiniho modelu jsou nasledujici:

* Sjednoceni ,jazyka“ manaZea personalist

» Poskytovani jednotnych kritérii pro Wiba hodnoceni
* Propojitelnost s vyhodnocenintisel”

e Z&klad pro systém hodnoceni, o&ftavani, rozvoj

* Moznost koncipovat cilené rozvojové programy

Kompetenci rozumime jako #&gobilost. Pedstavuje soubor &itych predpoklad
k urité cinnosti. Proto ma blize &nnosti samotné nez Kk vlastnosti rysu.

Kompetence jsou definovany na zaklahalyzycinnosti?

*HRONIK, FrantiSekHodnoceni pracovnik Vyd. 1. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v pré&BN
80-247-1458-2.
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Obrazek ¢.4 - Kompeteréni model -

Spoluprace

Komunikace

-

-

Kdykoliv sena ného mohu obratit
g zadosti o pomoc ¢ radu

Je mozneé se ¢ nim ry chle a efelstivne
domluvit

Jehonazory a chovanijsou konzistentni,
jedna oteviene a férove

Flexibilita

Je gchopny konmnilovat jasnéa
presvedeive,

Je gchopny konmmiliovat se viemi typy
lidi

Zakaznicka orientace

-

H

D Alceptujea rozviji nové prilezitosti

Je gchopny analy zovat gituaci a navrhnout
logické reseni

Osobni zodpovédnost

Hleda cesty, jak vyjit vstiic klientovi,
naglouchajeho potiebam

Dokaze rozligit, ldy vyhovet a kdy naopal
navrthnout jinérezent

Efektivita

-

-

Dokaze ge prihlagit k chybam a poudit se
znich

Je otevieny ke zpétne vazbe, kterou prijima
bez zbytetnych emoci a konstruktivne ji
wwhodnocuje

Zdroj: externi dodavatel spot@osti

Aktivity vyuZzité v DC:
* Dotaznik — Kde se citim nejlépe

Systematicky plniukoly, dobie s1 organizuje
praci

Uhni stanovit priority, dobie vyuzit pracovni
dobu

— ukazuje, kdeedagtlivi¢lenové citi byt

v ramci své prace (otazky na rutinu, praci s druihyairoje energieiesSeni

problémi atd.)

54




» Belbinova teorie tymovych roli
* In basket — metoda koSiku doslé postyéspi v koSi neviizenycheinnosti,
které by ndly byt zpracovany a Wyzeny v ugitém case.
o Sledované kompetence: efektivita, flexibilita, od¢ganost
* Zmeéna zadani — zadani ukolu, za 3 min jeho daglrea 10 min pak zéma na
puvodni zadani, za 7 min ugmové zadani
o Sledované kompetence: flexibilita, odgdnost, komunikace,
e ZaloZeni podniku — skupina se mezi sebou musi dohwda zalozit podnik,
vymyslet mu nazev,ipdnmét podnikani a obchodni strategii
o Sledované kompetence: komunikace, spoluprace,tacema zakaznika
* Na jedné lodi — &astnici se mezi sebou ratidna 2 libovolné skupiny —
majispoleény cil, coz ovSem nedi, kazdy rozdilné informace a zadani — musi
se mezi sebou dohodnouti@ngst vysledek akciodam

o Sledované kompetence: orientace na zakaznika,mpoki

Ukazka vystupni zpravy obsahujici¢apou vazbu a vysledek Belbinova dotazniku
tymovych roli — viz piloha 1

Vysledky DC za celou skupinu 13ti dastnika

Tabulka ¢. 6 ukazuje souhrnné vysledky za celou skupinu IR@stnika
development centra. Jednotlivym kompetencim bylyfapeny vahy a nasleén

ohodnoceny jednotlivé kompetence dle pozorovanibulka je seéazena od

v s

dosaZzeného sétu bodi vah kompetenci.

V now vzniklem tymu se potvrdila velkd orientace na zfikka i ochota

a schopnost spoluprace.

Z tymovych roli je nejvice zastoupena role impletatara, druhé nejvyssetnosti

pak dosahla role dotahay& Nejmensiho skore bylo dosazeno v roli forndeva
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Tabulka ¢€.5- vysledky DC

Belbinovy role Hodnoceni kompetenci

g E 2
= = iy
g S | £ s | 3 3 s g
= 3t = T 3 =] L - =
2 |S|S | 5|2 |||z |2|2|z|2 5| &
>3 E | = =l s | = | B = = L == - I o
E A = R = = O = = = = = I~ S =R -
S |E|B|E|z|2|S|l2|s|2|2|5 |38 |3
! 2l |=|g|=]|E& E 2| = E|2|=2]& =
=9 =) Bt - L] = = W v = f = ]
£ | = = | Z 3
a— % ﬁ
o N
P9 66%| 50%)| 29%| 58%| 28%| 606%| 41%| 8§9%| 3 5 5 5 4 5
P3 87%| 66%| 25%| 17%| 85%| 30%| 41%| 44%| 4 4 5 5 5 5
P4 66%| 17%| 0% 76%| 85%| 20%|100%| 66%] 4 5 4 4 5 5
P6 81%| 33%| 46%| 25%| 44%| 50%| 29%| 85%| 4 4 5 5 4 5
P1 100%| 17%| 12%| 17%| 44%| 58%| 41%| 94%]| 4 5 4 3

4
P11 | 919 41%| 4%)| 8%| 17%| 33%)| 90%| 87%| 3 | 4 | 4 | 3 | 3
4

(=]

P13 | 539 50%)| 339%)| 8%/ 44%| 66%| 41%| 792 4

]
.
[#5)
]

P2 89%| 33%| 46%| 41%| 33%| 58%| 17%| 72%| 4

P12 | 9195| 179%)| 33%]| 8%)| 17%)| 85%| 8% 79%| 3 | 3 | 3 | 3 | 3

I
[F%]
It

gl

P8 46%| 38%| 21%| 50%| 33%| 41%| 87%| 93%| 3

P7 T0%| 30%| 17%| 33%| 22%| 38%| 88%| 33%| 2 3 2 1 1

P35 91%| 41%| 4%| 8%| 17%| 33%| 90%| §7%]| 1 2 1 1 2

P10 | g79%| 28%| 8%| 25%| 91%| 20| 76%a| 982 1 1 1 1 1

Zdroj: externi dodavatel spot@osti
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5.5 Vysledky personalniho auditu spol&osti Company

Personalni audit, kterého se autdastnil, byl ,@atelsky”, kladl si za cil zefektivnit
spolupraci a komunikaci mezieny daného Gtvaru. Probihatimo v Utvaru Lidskych
zdroji, kde tedy jinde ukézat, Ze slovo ,audit* neméanegativni konotace?

V¢asna komunikace, rozhovory a prezentace toho, bode dit, jaké kroky budou
po sok nasledovat a ptoje znmenu v podok nové reorganizace skdte€ realizovat
a co to pinese, pomohly k velmifijemné atmosi@ na pracovisti. Autor byl v ramci
stinovani manazerky Vtvani a rozvoje ¢kolikrat pritomen diskuzinti prezentaci

novinek a vSechna setkani byi@elska a oteena.
Personalni auditimesl tyto zasadni zpravy:

Zména organizatni struktury . Jak se zmnila po 1. 2. 2016, ukazuje obrazeks.
Pod tym Vzdlavani a rozvoj noy spada logisticky tym Koordinace wdévani

a rozvoje. Ma 13leni, pozice Koordinator vzlavani a rozvoje.

Pod manazera Middle Office ndwnegimo spada 5 za¥stnané na pozicich HR
Generalistai HR Specialista se specializovanymi agendami jgko Akciové plany,
komunikace s da@amymi spol&nostmi & v CR &i v zahranéi, p&e o specifické skupiny
apod.

Zanikly tymy Koordinace projekita Servisni centrum 1.
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Obrazek ¢.5 - Nova organiz&ni struktura po 1.2.2016

Vykonny feditelHR

1
1 1 1 1
Sekretariat e ..adm__nol ania Projekty HR Middle Office Back Office
benefity !
Front Office =l S Pis 1 2 el |
1
1 1
HR Businass ;_';ar‘tn-: rs Vzdélavaniarozvoj - Mabor =l Servisnicentrumil
Team
g trategicke vzdélavan bl [0 JfEliNaCE prafElf) | e Reporting

Efektivn &jSi pierozdéleni agend. Diky rozbofim snimki dne a proces doslo
k lepSimu perozcleni agend a &Si mie specializace jednotlivych zastnand.
Konkrétni nastavenicinnosti a odpogdnosti bude na novém manazerovi tymu

a konkrétnim zagstnanci.

Novy manazer Koordinace vzdlavani a rozvoje.Manazer no¥ vzniklého tymu
vzeSel z tymu stavajiciho. K identifikaci édvéhocloveka, ne nuta klicovym know-

how, pomohlo provedené development centrum.

Kli ¢ovi lidé. Kli¢ové know-how. Kl€ové kompetence Ugast zamistnand na

development centrutmesla mimo jiné identifikaci ktovych lidi. Ukazala, kdo je
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nositelem kléovych znalosti v oblasti proaes zarové ukazala u dvou za¥stnand
vyborné vysledky v kliovych kompetencich.

Rozvoj a nastaveni cil. Kazdy tastnik dostal rozvojovou zpravu a vyhodnoceni
development centra. Pro manazera je tato zpravakeod, kudy smfovat dalSi rozvoj
a podporu svého poéideného a zarovieje to vyborny podklad pro nastaveniuciia

nové obdobi.
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ZAV ER
Lidé, to nejcengsi, co jakakoliv spoknost ma. Mnoho organizaci na své
zanestnance pohliZi jako na zdroje. Zdroje prace. Dargai se ale dostava novy trend

a tim je, Ze mnoho spdleosti se festava divat na své lidi prdpouze jako na zdroje.

Méni tak apl podstatu vnimani svych zastnand.

Pro firmu jsou lidé konkur@mi vyhodou. Stoji za toénovat Usili vyléru spravného
¢lovéka na spravné misto a udrzet si ho ve sveé &posi. Udrzet si ho neznamena
motivovat ho pouze finamé — platem, pofipad formou benefii, ale edevsim
nehmoti a to pocitem soundlezitosti s firmouafelskym pistupem, moznosti &nit
procesy a flezitostmi k fistu — & profesnimu, tak i osobnimu. Tim se vyiva

jedingna kultura firmy, to je fesr€ ona konkureéni vyhoda firmy.

Klicovi lidé a strategické know-how - nositeli jsou zamanci, které si firma
»vychovd“, dava jim pilezitosti k ffistu, pracuji naéch ,spravnych” pozicich. Aby to
vSe fungovalo, jeieba dobe promyslené personalni strategie a politiky. Firktara
podceni svou personalni politiku a ®euje ji @iliS pozornosti, & je to nap.
soustedni se pouze na nabafi prakticky nulové vzdlavani a rozvoj, nefize

v dneSnim sité obstat.

Personalni audit fize byt velmi dinnym a uziténym nastrojem pro efektivni
nastaveni procésii jejich zmapovani. Ukaze silné stranky tyfspolenosti, poniize
rozvijet ty slabé. Dokéaze ve vhodné kombinaci idigwolvat ty klicové lidi, ktei nesou
strategické znalosti a dat do ruky podklady provepzrymu ¢éi jednotlivce.

Lidské zdroje ve firms Company, tedy lidé v nich, jsodgtelsti, oteteni a pracuji
ve vysokém tempu. Co je vSakepme, Ze tymy jsou velmi uzgené wici svému okoli.
Nikoliv prostorow¥, odcleni pracuje v open space, ale nemajiiglmi ani snahu
»porozumet tomu, co dlaji moji kolegové“. Samotné odkbni ¢itd kolem stopadesati
zantstnand, takze je vcelku logické, Ze nemohou mit vSichfehted o vSech do
detailu, bohuzel vSak dle autorova nazoru nenijiyr ani ten zakladniighled o tom,

co vSe ,jejich® HR umi a &a pro své interni klienty, zafatnance firmy.
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Pripadova studie persondlniho auditu na &eld HR, konkréta v odcleni
Vzdélavani a rozvoje, dadva moznost nahlédnout velmaibigt do ¢innosti jednoho

tymu. Metody, které byly v ramci auditu aplikovaggou uvadny v predkladané praci.

Autor neni odbornikem na problematiku w#&Vani a rozvoje za#stnand,
specializuje se na oblast financi &ifinictvi. Cilem prace tak bylo ro¥8nhi powdomi
0 procesech ¥izeni lidskych zdrdgj a metodéach vyuzivanych v personalnim auditu.

Prace dava moznost 8idt si tzv. ,big picture” — nadhled — na problenkatinejen
personalniho auditu, ale na vyuzitelnosthto postup pro vzdlavani a rozvoj

zamsstnand ¢i hodnoceni zagstnand.

Personélni audit umoznil novéepozdleni tymi a agend. Co vSakigtava zatim
otazkou, jaké budou realné dopady nové orgé&nizameny a to, jak novy manazer
vyuzije dostupnych informaci, které personalni awgiinesl. Jak se ujme nové role
a nastaviéinnosti tak, aby tym podaval efektijgi vysledky, nez bylo ied znénou?
Jak vyuzije potencidlu dvou pfidenych, kt& v development centru dosahli
vynikajicich vysledk? Dokaze jim fipravit podrétné prostedi, vyuZzit je pro rozvoj
tymu a nabidnout jim moznost dalSihstu? VSechny nastroje ma k dispozici, firma
nabizi Siroké spektrum nastiigpro rist svych zamstnand, nag. talentovy program,
kariérni 6st, zapojeni do zajimavych projékapod. Jak dokaze vyuZit rozvojovych
zprav ostatnickileni tymu a nastavit tak optimanym?

V neposlednifacé by bylo zajimavé vratit se &p po rgjaké dok, nag. Sesti
mesicich, kdy tymy budou fungovat v nové hierarchiinag. formou workshopu
zhodnotit nastaveni spoluprace. Jak sedisha? Spolupracuji tymy efektii? Maji
jednotlivei v nich &tSi powdomi, vice detall ke své praci? Je tok informaci
dost&ujici? Tedy odpo&dét si na hlavni otazky augtod, pra@ byla organizéni zména

potrebna.
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Priloha ¢.1 —Popis pracovni pozice

Typova pozice

Kod

Koordinator vzdlavani a rozvoje

752

Ucel typové pozice

Zajistovat podporu realizace vgdvacich akci ve s¥ené oblasti v souladu se strategii spobsti a

jejimi principy.

7521000

TD coordinator

Oficialni nazev pozice

Koordinator vzdlavani a rozvoje

Odpovédnosti

Ve swiené oblasti spolupracuje ntigraw koncepci vzélavacich prograin

Je v kontaktu s internimi zakaznikyesi ve spolupraci s vedoucim Utvaru jejichigby z hlediska

vzadélavani

Koordinuje logistiku vzdlavacich akci

Vklada data do systémuiipravuje podklady pro vyhodnocovani ¥vacich akci.

Ve swiené oblasti se stard o dobré vztahy s dodavaiteieenimi zakazniky.

Sleduje vyvoj a trh s cilem zabezjfikvalitni portfolio dodavate.

Pozadované znalosti, zkuSenosti a dovednosti

Stredoskolské vz&lani. Praxe 1-2 roky na
obdobné pozici. Angttina Al (ERR). Znalost
prace na PC.

Rizenf a koordinace

Pracuje samostairpod pravidelnym dohledem.

Komunikace

Komunikace s &astniky vzdlavacich akci,

s internimi a externimi lektory. Schopnost jasn
komunikovat a volit vhodné komunikai
prostedky.

Kompetergni profil

Spolupréace. Zakaznicka orientace
Komunikace. Osobni zodp&dnost.
Efektivita. Flexibilita




Priloha 2 - Ukdzka za¥reéné zpravy z development

centra

SHRNUTI VYSLEDKO HODNOCEN.
z OEASTI V PROGRAMU

Praednosti

BH prezantacr jete v dehrdrm kantakiu s publikemn, plschite Fivé a
presvidiivg, jste autenticka, Wade neverhalni komunikace fe pFilghawva,

¥va a uvelndng, bez zrdmck neklidu,
Na druhé plschits vstficnd, snadno s Yami vetupuji do pry1ihe kontakou.

Jste usrméuava, plsohile pfitelsky, jste v dobrém kontaktu s ostatnimi
Elery skupiny. ktef ¥és vrimaji jeka wialuu, milou, pozitivhi,

Lice s Vami maji pocis, f& o né mite 7ajen, Ze jim naslouchate, ¥ asabair
leantaloy jste taktn! a dizlematicka,

pleobite energicky, mate schognast energetizovat ostatrl, drnite strhroct
tym K aktivité,

Cakajete pedpofit @ motivovat gstatni pochvalau neba odrmanau. Vénujste
pozornost raladd v tymiu, Kierou umite pozZitivre avlivnit.

Dhate na kvaitu wystupl evé nebo spoledng prace, krard cheele dobie
Lorodal”,

Ve skuping se dokdiete volné projevcyat, ptoviend yyjadtuiete své nazory
a sFimiFens ja hajite. Umile zaraveh paskytnout dostalok  prastoru
petatrim,

Mapady a myslenky, které pfindsite, jsou fasts hravé o spontanri,
y testach Wam wyohazi | vyEE originalits,

Jete semoslatnd = sobésladnad, prakticky zaméfend. Umle s rychic

razhodavat, jste schopnd se o sebe pesterat v narofnyvch situacich,

£ast Lt

predrnsti a doporufenl K rozvoli



Doporueni pro roxvoj

P¥i prazentaci se zaméfte na obsen sdéleni zkoste jej steukturovat
s ahlecem na pozormest posluchadl: na zaBatku wywolejte zvadavost a

sijern, zdlraznéte klicovd irformace, shrnujte.

FF padporowani drohych nebe tymo pouZivejte rhzné metogy. Castd
chvélen, byt od Was wyznivd autantlcky, mife po fase posobit naudenym a
odtasityrn  dojmer.  Konfimmujte desaicné  dspéchy, poukazujte ns
maknosti & zdroja, wyuiivejte cozitivii vizi.

Mate notencidl koardinavat a vést tym, jste pfirozenou autoritou. Zkuste
vice neba Zast&]i plebir. cdpovEdnos: zs wedeni — a komuniki jte o,
Zhuste fastaji reflektovat profité zkudenosil a zaiilky tak, abyste je mohla
praktickym zplizosom pferddet do pracovriho i sezhnthn #hvota.

Mebojte =e cxperimentovat, Zkeufelte fastaji rove weol, of skupirove
praci se nedrite jen abiast’ a roli, ve kterych mate z<ufenosti.

Mizate byt advainddl a diraznéidl pfi prosazovani swych napadi a
svElanek. Icte taktri & piliE nehrozi, £e bysie nedévala prostor cstalaim.
Inspirujte se zdsadami principidiniho vyjecndvani,

Snadnra rezignujets, oked e Vém nedafi s nékym komunikovat - pak
miifate plisabit nepfistyznd, Zkuste podobné situace bGrat jako WYEVLE 8

prilezitost k roevol.

adadmarti = Ao



BELBINCOV DOTAZNIK TYMOVYCH ROLI
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