Organizace ziizované obcemi jako
nastroj zlepsovani sluzeb ob¢anum /4

Zadna dobie fungujici organizace zfizend obci ¢i krajem se
ne-obejde bez kvalitnich a kvalifikovanych lidi. Ale kde je brat?
NejenZe jich je nedostatek, na trhu préace se o né dokonce svadi
boj. A co vic, ti nejlepsi maji vysoké néroky, jsou »drazi«...

le personalist(i a personélniho fize-
ni. Personalistika byla dlouhou dobu
chybné zuZovdna na oblast vybéru lidi
a pak na mzdové zdleZitosti, takZe Casto
fesila jen personalni administrativu. Na-
§tésti dnes si persondlni §éfové uz uvédo-
muji svtj velky vliv a dopad na efektivitu
organizace i na spokojenost jejich zamést-
nanc.
Personalisté jiz zacinaji vnimat, Ze jejich
tispéch zavisi na schopnosti a ochoté mana-

Vtomto sméru nabyva na vyznamu ro-

Zer(l organizaci vyuZivat vech persondlnich
ndstroji, které persondlni oddéleni navrhuji
a koncipuji. Dokonce se v této souvislosti ho-
vofi o klicové roli »HR oddéleni« jako péce
o interni klienty, kterymi mame na mysli pré-
V€ manazery organizaci.

Co pozaduji manazefi od svého persondl-
niho oddéleni?
mm SeZefite nam lidi s pEisludnou kvalifikaci
a praxi!
m Pomozte ndm je udrZet a motivovat k tiko-
1tim, které se stupiiujil

m Dejte ndm moznost vzdélavat se, rozvijet
a udit se novym vécem!

mm Poskytnéte ndm informace o tom, jak pfi-
spivame k fungovani organizace! Oceiite na-
Se lidi!

m Ukazte ndm, jak miZeme pracovat s ta-
lenty v praxi!

Velkym tématem soucasnosti i pro organi-
zace zfizované municipdlni sférou je trpéli-
vost pii zavddéni a vyuzivani persondlnich
nastroji vkazdodenni praxi manaZert - tedy
vedoucich, ktefi redlné personalistiku vyko-
navaji. K tomu je zapotfebi souznéni potieb
a zameérl zfizovatele organizace, jejich ma-
nagementu a persondlniho $éfa. =
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Jaké hlavni éinnosti pro uspésné zvladnuti své role v organizaci personalisté vykonavaji

Personalni ¢innost

Otazky, které si personalisté kladou, a oblasti, v nichZ je
spolecnost M.C. TRITON podporuje

Nabor a vybér novych pracovniki

Vytvafeni standardnich postupl pro ziskavani a pijimani pracovnikil na volna mis-
ta a rozpoznavani jejich potencidlu. Jejich tkolem je ziskat nové lidi na uvolnéna
mista tak, aby dokdzali odpovédét na otazku »V ¢em je kandiddt na misto vhodny
a jaka rizika jsou spojena s jeho pfijetime. V tomto sméru se od néj ocekdva tvor-
ba metodiky vybérového rozhovoru a stanoveni toho »na ¢em poznam, co ,umi”
a zda skute¢né ,chce" na tomto misté pracovat«.

mm Na zdkladé c¢eho vybirat vhodné pracovniky?
mm Jak by mél probihat efektivni ndbor a vybér?
mm Jak zjistime budouci personalni potfeby

Adaptace novych lidi do organizace a na jejich pracovni pozici

Jde o vypracovani standardd - pldnu jednotlivych krokd, které je nutné udélat ve
spolupraci s dalsimi lidmi, aby novy ¢lovék zacal co nejdfive pracovat a mit poZa-
dovany vyken, vysledky, rychlost, kvalitu aj. Jde o systém vstupnich $kolent, kon-
zultaci, rozhovord v prilbéhu a po ukonceni zkusebni pracovni doby zaméstnance.

mm Jak efektivné adaptovat nové lidi?
mm Koho do adaptace zahrnout z internich pracovnikii?
mm Jaky ma byt vystup adaptace, co viechno ma pracovnik znat a umét?

Hodnoceni vykonu s proapojenim na systém odménovani véetné motivace
Slovo vykon a jeho méfeni je sklofiované v mnoha organizacich {»jak zvysit vy-
kon«, »jak ho méfit«, »jak ho hodnotite, »jak ho oceflovate...). Zde jde o vybér
metodiky a technik hodnoceni tak, aby odpovidaly podminkam organizace. Aby
parametry vykonu byly pro zaméstnance 1 jejich nadfizené srozumitelné a akcep-
tovatelné. Kli¢ovou roli v tomto sméru hraji vedouci pracovnici, protoze na nich
zavisl, zda systém pfinese zjednoduseni prace, optimalizaci pracovniho casu a vy3-
&i vjkon (délani toho, co je dileZité pro Uspéch organizace) nebo bude jen formal-
ni zéleZitosti, kterd stoji Cas a energii.

mm Jak ma vypadat efektivni systém hodnoceni?

mm Jakeé oblasti mame hodnotit u jednotlivych cilovych skupin?

mm Jaky ma byt vystup a zévér z hodnoceni?

mm Jak ¢asto se ma hodnotit a kdo ma hodnotit koho?

mm Jak ma probihat viastni hodnoceni?

mm Jak se ma s hodnocenim pracovnikd dale pracovat?

mm Jak ma byt spojeno hodnoceni pracovnik s jejich odmériovanim?
mm Jak ma podpofit hodnoceni motivaci pracovniki?

Vzdélavani a rozvoj lidi

Vysledky »hodnoceni« jsou ¢astym vstupem piipravy skupinovych ¢i individualnich
rozvojovych programd pro klicové lidi organizace. Personalisté ve spolupraci s ma-
nagementem navrhuji, jaké dovednosti a jakou odbornost budou v daném obdobi
posilovat a rozvijet. Vytvareji vzdélavaci plény, hledaji zplsoby, jak méfit jejich
efektivitu ve vztahu k realné praxi (»co a jak je vyuZivano, uplatiovanc«).

mm Jak mé vypadat efektivni koncepce vzdélavani riznych pracovnika v orga-
nizaci?

Na zékladé ¢eho poznam rozvojové potfeby pracovnikd?

Jak ma byt fizeno vzdélavani v organizaci?

Jaké témata maji byt Skolena internimi zdroji a jakd externimi firmami?
Jak vypada efektivni 3koleni a co mé byt jeho vystupem pro acastniky

a organizaci?

Prace s talenty - kariérovy plan

V dnesni dobé aktualnim trendem pokrokavych organizaci, manaZerd a persona-
listd je v&dét o lidech s talentem, které si chceme udrzet a v budoucnosti jim dat
piflezitost — obsadit jimi zajimavé misto specialisty ¢i vedouciho pracovnika. Vytva-
fet symbiézy mezi zkusenymi zralymi starsimi pracovniky a mladymi, talentovany-
mi lidmi s potencidlem, ale bez praxe.

Jak pozndme, Ze mame mezi sebou talentované lidi?
Jak si mGzeme talenty udrZet a jak s nimi mame pracovat?
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