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Nejvetsi personalisticke
VyZvy soucasnosti

Soucasny HR manazer musi Celit mnoha problémim v HR, aby se dokazal
v problematice skutecné orientovat, musi tyto problémy nejdrive umeét
pojmenovat nahlas. Které to jsou?

roblému, které trapi tuzemskou
Ppersonalistiku je mnoho, od ne-

dostatku kvalifikovanych zamést-
nancU, nastavena pravidla, zastaralé HR

procesy. Ale které jsou skutecné ty nej-
zapeklitési otazky soucasné HR?

1. Nizka nezaméstnanost

a nerovnovaha kvalitnich kandidatt
Nizkd nezaméstnanost nahrava logicky
lidem, ktefi nejsou v sou¢asném za-
méstnani Uplné spokojeni a chtéji zvysit
plat, firemni auto nebo jiné benefity.
Pro vyjedndni lepsich podminek si za-
méstnanec vzdy musi pfipravit kon-
krétni racionalni argumenty. V dobé
nizké nezaméstnanosti si vsak fada za-
méstnavatell hledi svych zaméstnanct
vice, stoupa zajem o porovnani platd

a benefit v danych odvétvich a regi-
onech. Personalisté hovofii rovnéz

o Stésti v praci a work life balance,
nebot firmy védi, Ze je pro né nezbytné
udrzet si kvalitni a kvalifikované zamést-
nance.

Co vsak umoznuje ekonomice dlou-
hodobou stabilni prosperitu ? Je to
nizkd nezaméstnanost v kombinaci
s pruznym trhem prace. S pruznymi pra-
covnimi Uvazky, s moznosti zaméstna-
vat zaméstnance na dobu urcitou, bez
minimalni mzdy, bez zakon{ zakazuji-
cich rozloucit se s lemplem bez hro-
mady odstupného.

2. Hodnoceni, méreni vykonnosti
a motivace k ochoté pracovat nad
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ramec svych povinnosti

Cestou k Uspéchu je snaha o zvysovani
vykonnosti (konkurenceschopnosti),
které Ize dosdhnout spravnou strategii,
vhodnym vyuzivanim zdrojd, predevsim
lidského kapitalu, financnich a infor-
macnich zdroj(, véetné hodnoceni fi-
zeni vykonnosti. ZvySovat vykonnost Ize
vytvorenim a implementaci takového
systému méreni a fizeni vykonnosti,
ktery bude vyuzivan v souladu s vizi

a strategii spolec¢nosti.

PROC HODNOTIME PRACOVNI

VYKONNOST

« Prostfednictvim svych zaméstnanct

naplriuje oddéleni své ukoly a cile a za-

méstnavatel svoji firemni strategii

k Uspésné konkurenceschopnosti na

trhu.

> Hodnoceni pracovni vykonnosti za-
méstnance je kli¢cova fidici ¢innost,
kterd posouva vykonnost celé firmy
v dlouhodobém horizontu.

> Provadéni hodnoceni vykonnosti je
jednim ze zakladnich manazerskych
ukold. Jeho Uspésné zvladnuti je sou-
¢asti osobniho rozvoje vedouciho za-
méstnance.

CiLE HODNOCENI PRACOVNI

VYKONNOSTI A JAKY JE UCEL

Hodnoceni pini hned nékolik dllezitych

cil:

> orientuje zaméstnance na stanovené
cile v rdamci firemni strategie, nalézaji

se nové cesty a odstranuji prekazky
nebo chybné procesy

> hodnoti se plnéni cild a nastavuji
nové

> je nastrojem pro vedeni a motivovani
zaméstnancl, budovani pracovnich
vztah(, tymové spoluprace a pocitu
soundlezitosti

> prilezitosti, pfi které Ize poskytnout
vyvazenou zpétnou vazbu jak zamést-
nanci, tak nadfizenému; zjistit spoko-
jenost v pracovni pozici, miru stresu
nebo nedostatek pracovnich pfilezi-
tosti k rozvoji

> umoznuje diskutovat o silnych a sla-
bych strdnkdch zaméstnance, odhalit
potencial nebo talent a nové prilezi-
tosti pro zaméstnance

> hodnoti se osobni rozvoj zamést-
nance za minuly rok a planuji rozvo-
jové aktivity budouci, a tim je
podporovan profesni a osobni rlst
kazdého zaméstnance, na ktery mize
navazat kariérni rlist.

3. Interni pfiprava kandidata ve firmé
Pfiprava programu nastupnictvi a iden-
tifikace kli¢covych pozic je odlisnd v ro-
dinnych spole¢nostech, kde majitelé
mohou mit tendenci nahliZet pfi zvazo-
vani vhodnych nastupctli pouze na ty
nejvyssi pozice ve spole¢nosti, pfipadné
na své potomky. Segmentace pracov-
nich sil pak umoznuje strukturovanéjsi
pristup k identifikaci klicovych pracov-
nich pozic ve firmé. Jednd se o vybrané
pozice, které maji nejvétsi vliv na vykon
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spolecnosti a je po nich na pracovnim
trhu nejvétsi poptavka. Potencialni in-
terni nastupci se mohou rekrutovat rov-
néz z téchto pozic. Pro roli
potencialniho interniho nastupce ve
firmé neni dulezita jen aktudlni pozice
ve spolecnosti v sou¢asné organizacni
strukture, ale hlavné potencial pro dalsi
rdst v dané organizaci.

Vzdy neZ nahlédneme uvnitf spolec-
nosti na samotné zaméstnance, je
vhodné si pFipravit seznam dovednosti
a odbornych pozadavkud na budouciho
nastupce, tzv. profil nastupce, tento
nam poslouZii v pfipadé nutné transpa-
rentnosti za pfedpokladu, Ze vhodny in-
terni kandidat ve spole¢nosti neni a na
pozici je tfeba pfijmout kandidata z ex-
terniho pracovniho trhu.

4. Motivace jako celek

Motivaci rozumime souhrn ¢initeld,
ktery jedince podnécuje, podporuje, ak-
tivizuje, nebo naopak utlumuje a brzdi.

Mezi zakladni motivy fadime: — po-
treby, zajmy, navyky, cile, pfani, hodnoty,
postoje, emoce. Motiv je pficinou Cin-
nosti a jednani kazdého ¢lovéka a ma
vzdy sv(j cil, intenzitu, smér a vytvalost.

Motivace zaméstnancd je v soucasné
dobé soucasti firemni kultury snad
kazdé spole¢nosti. Vnéjsi formy moti-
vace, které mivaji vliv na zvyseni vykon-
nosti zaméstnancul, mivaji spole¢nosti
propracované zpravidla velmi dobfe.
Zpravidla viak jiz spole¢nosti zapomi-
naji na dalsi dalezitou slozku, a tou je
motivace vnitini. Osobni uspokojeni za-
méstnance z dobfe vykonané prace.
Pocit uspokojeni je stejné dulezity jako
financ¢ni a jiné ocenéni.

Nejlevnéjsim a soucasné nejucinnéj-
sim nastrojem je pochvala. PUsobi oka-
mzité a pfispiva k dlouhodobému
udrzeni vysokého vykonu zaméstnance.
Podporuje jeho flexibilitu a soucasné
zlepsuje atmosféru na pracovisti.

JAK SPRAVNE CHVALIT?
Chvalte pouze za dobfe vykonanou
praci.

Chvalte ve spravny ¢as — ne pfilis brzy
a ne pfilis pozdé po vykonu.

Mladi lidé se boji chyb, pomaleji prebiraji
zodpovédnost za rozhodovani Tomuto pristupu mladé
generace také nahrava pristup starsich a zkuSenéjsich
pracovniki, ktef'i uz v problémech uméji chodit.

Chvalte osobné, aby zaméstnanec
védél, Ze se to tyka pravé jeho.

Pochvalou neplytvejte, chvalte jen za
konkrétni vykony, které si pochvalu
opravdu zaslouzi.

Dejte pochvalenému najevo, Ze vdm na
ném zéleZi, a Ze je pfinosem pro cely tym.

5. Konflikt generaci X a Y.

Kdo je kdo ? Ke generaci X se fadi
dnesni Ctyficatnici a padesatnici. Vy-
rostli v dobé, kdy si nemohli moc vybi-
rat a prace byla nejvyssi metou. Jako
zaméstnanci jsou velmi loajalni a i kdyz
by radi travili vice ¢asu s rodinou, jsou
Stastni. Rozhodné vice, nez byli Stastni
v dobéch svého mladi.

Generace Y pravé kondi vysoké nebo
pracuje kratce. Vétsinou vyrostli uz ve
svobodné dobé a zazili rozmach tech-
nologii. Jejich rodic¢e z generace X jim
Casto predhazuji, Ze maji moznosti,

o kterych se jim samym ani nesnilo. Ne-
uvédomuiji si, ale, Ze i tato generace ma
své vlastni problémy.

Nastupujici generace je ¢asto brand
jako flakac¢skda a nevdécna. Se zménou
doby ale nastaly zmény i ve Skolstvi
a vzdélavacich institucich, véetné pfi-
stupu k préci. Prislusnici generace X
jsou sice jako tvrdi pracanti vychovani,
ti mladsi se ale museli ohanét uz pfi stu-
diich a co nejdfive po nich si najit trvalé
pracovni uplatnéni, i kdyz by se rad&ji
rozhodli pro zajimavou nez dobfe pla-
cenou praci. Na rozdil od jejich rodica,
kterym byla nezfidka préce jednoduse
pridélena, bez $ance na moznost vlast-
niho vybéru.

Generace Y vidi svou budoucnost vét-
sinou celkem pesimisticky. Navzdory
mnozstvi pracovnich pfilezitosti se citi
nucena vzit nejlépe placenou nabidku,
aby se dokazala uzivit a pfipadné svou
rodinu. Vyraznym zménam jak politic-
kého, tak ekonomického razu, zdrazo-

vani a proméndm na pracovnim trhu je
prakticky nemozné se vcas prizpUsobit.
Vyvoldava to stres a nejistotu, z ¢ehoz
prameni jejich opravnéné obavy.

Vice nez dvéma tretinam mladych za-
méstnancll do 35 let, tedy z generaceY,
vadi pfescasy v praci. Ochota pracovat
prescas se navic kazdym rokem snizuje.
tfetina mladych z generace Y neboli in-
ternetové generace dokonce zamést-
nani, ve kterém by museli pracovat
prescas, viibec radéji nepfijme. Mladi
chtéji vétsi vyvazenost mezi pracovnim
a osobnim Zivotem a nahlas proklamuji,
Ze nehodlaji praci obétovat veskery
volny ¢as. Je jisté, ze se mladym s timto
pfistupem podafi pracovni a osobni
Zivot vyvazit 1épe, nez se to podarilo je-
jich rodi¢tim. Starsi generace X uz,ma
své jisté” a po svazanosti doby svého
mladi hledi do budoucna pozitivné.

Tretina mladych také odmita nést
v prdci riziko. Starsi lidé to pfitom berou
jako samoziejmou soucast profesniho
Zivota. Mladi lidé se boji chyb, pomaleji
prebiraji zodpovédnost za rozhodovani
Tomuto pfistupu mladé generace také
nahrava pfistup starsich a zkusenéjsich
pracovnik(, ktefi uz v problémech
uméji chodit. Casto je k ddlezitym roz-
hodnutim nepoustéji a zadaji odsouhla-
seni rozhodnuti zkusené&jsimi kolegy
nebo nadfizenymi pracovniky.

Zbyva jesté otazka, zda bude sou-
¢asny trend pokracovat. Ceska generace
Y je poCetné nejméné zastoupena. Hlad
po kvalifikovanych zaméstnancich bude
i nadale. x
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