Personalni audit

Velice efektivnim nastrojem pro zkvalitnéni
personalniho fizeni ve spolecnosti a tim i zvySeni
konkurenceschopnosti spolecnosti na trhu je
Persondlni audit. Jeho cilem je zmapovani
arovné klicovych kompetenci v organizaci,
odhad potencialu pro dalsi rdst a identifikace
moznych rizik s ohledem na dal$i smérovani
spolecnosti ve stfedné i dlouhodobém horizontu.

Pro efektivni a cilené zaméreny audit je velice
dllezité nastavit jesté pred jeho zacatkem
klicové kompetence, které jsou esencialni pro

kazdou hodnocenou pozici. Pokud tak
neudéldme, miZe se stat, Ze hodnotime u
kandidatd - GcastnikG persondiniho auditu

schopnosti a dovednosti, které pro svoji pozici
vlastné ani nepotrebuji.

Tyto hodnocené kompetence by méli byt
detailné popsané vcietné jejich konkrétnich
behaviordlnich charakteristik. Presna identifikace
je velice dlleZita, protoZe v praxi se ukazalo, Ze
pouhé oznacleni, pojmenovani kompetence
nestadi. Pro kazdou spole¢nost mize konkrétni
nazev kompetence v praxi znamenat néco
jiného. Prikladem mize byt jedna z kli¢ovych
dovednosti - vedeni lidi. Pod tuto charakteristiku
mizeme ,schovat" opravdu velké mnoZstvi
kompetenci — motivovani, hodnoceni, delegovani
a dalsi.

Soubor kompetenci (klicovych pro kazdou pozici)
oznacujeme jako kompetenéni model. Mnoho
modernich spolenosti jiZz ma vypracované
kompetencéni modely pro jednotlivé pozice,
Urovné. Slouzi ve spolec¢nosti nejen jako podklad

Proc je kompetencéni model
dulezZity?

Pozorovani a hodnoceni schopnosti a dovednosti
kandidatd je klicovym nastrojem personalniho
auditu. Na chovani je nahlizeno jako na indikaci
pfitomnosti (nebo nepfitomnosti) specifickych
kompetenci, které byly definovany jako
podstatné pro urcitou roli nebo funkci - tj.
kompetencni  profil. Diky  dlkladnému
pochopeni poZadavkl na uréitou roli je uréen
urcity pocet kritickych schopnosti. Tyto kritické
schopnosti ¢ kompetence jsou primarnimi
kritérii, podle kterych musi byt kazdy ucastnik
nebo vykonavatel role/funkce hodnocen a budou
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pro personalni audit, ale spravné zvoleny
kompetenéni model je zdkladem pro mnoho
daldich nastroji bézné pouzivanych v personalni
oblasti - 360° zpétnd vazba, hodnoceni
spokojenosti zaméstnancd, rozvojové plany...

V ptipadé, e spoleénost nema svij vlastni
kompetenéni model, personalné-poradenské
spoleCnosti by mély byt schopny pomoci model
sestavit. Kvalitni personalni spole¢nost v tomto
procesu vystupuje v roli partnera a poradce, je
si vSak védoma toho, Ze spolenost samotna
nejlépe znad a vi, kam se chce v dalSim rozvoji
dostat, jaké jsou jeji firemni hodnoty, co je pro
spole¢nost klicové. Proto je dobré zrealizovat
jako prvni krok pfi realizaci persondlniho auditu
workshop zaméreny na vytvofeni
kompetencéniho profilu - modelu, ktery se
stane zakladem pro nasledné hodnoceni.
Workshop je interaktivni proces za ucasti
“kompetentnich osob”. Jako kompetentni v
tomto smyslu vnimadme ty zaméstnance, ktefi
jsou v prfimém kontaktu s ,drzitelem“ pozice. Z
naseho pohledu se jedna o konkrétniho drzitele
pozice, jeho liniového manazera, HR manazera,
podfizeného, pfipadné& partneri na stejné
urovni, ktefi jsou v pfimém kontaktu.
Informace od jednotlivych Gcastnikl workshopu
ukaZi, pro¢ je navrzend kompetence ddlezitd na
konkrétni pozici a jaké jsou konkrétni
behaviordlni indikatory (specifické chovani)
spojené s touto kompetenci.

tvofit zaklad pro vysledné podani zprav a
zpétnou vazbu. Tyto kompetence mohou byt
hodnoceny pomoci kombinace “na miru Sitych”
cvideni, testd a osobnostnich dotaznikd,
strukturovaného rozhovoru, skupinového cviceni
apod. Jednim z velice efektivnich nastrojl na
méreni jednotlivych kompetenci je Hodnotici
(assessment/development) centrum.

Pred vytvorenim hodnoticiho centra
zaméfeného na hodnoceni UGcastnikd  vGci
relevantnimu kompetenénimu profilu
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doporucujeme  kriticky zvazit a zhodnotit
oCekavané schopnosti a dovednosti. Diky tomu
mohou byt vybrané kompetence efektivné
hodnocené v prib&hu hodnoticiho centra -
“prelozenim” kazdé kompetenci do
pozorovatelnych indikatort chovani.
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Pro ukazku uvadime model spole¢nosti Hudson
‘Kompetencni Model 5+1®’, ktery rozeznava 5
skupin/komplex& schopnosti a specificky
technicky talent (*+1’ v modelu).

Interpersonalni

Fizeni

Rizeni PERSONALNI{ Rizeni

ukold RizENI

Rizeni lidi

Jako nasledujici krok je velice dikladna
pFiprava hodnoticiho centra, ktera by méla
byt zalozena na vysledcich kompetencniho
workshopu. Uspéch spole¢nosti je vidy zavisly
na lidech, ktefi maji ty spravné schopnosti.
Persondlni a poradenské spole¢nosti mohou
pomoci identifikovat a rozvijet pozadované
kompetence, budou ale potfebovat také vasi
pomoc a spolupraci - otevienou a transparentni
spolupraci a oboustranné prijeti odpovédnosti.

Hodnotici centum je kombinaci behavioralnich
cvieni a testl, které umoziuji pozorovat a
objektivné hodnotit predispozice a dovednosti,
které jsou nezbytné pro Uspésné zvladnuti
konkrétnich roli a pozic v ramci organizace.

informaci

Technické
odborné znalosti

Poradenska spolecnost, kterda bude assessment
organizovat by méla mit k dispozici soubor rlizné
zamérenych hodnoticich cviceni, které jsou
vypracovény pro rlizné sektory a manaZerské
arovné.

Soucasti hodnoceni mbZou naptiklad byt

nasledujici simulacni cviceni:

- Prace s informacemi - v tomto cviceni
dostane Ucastnik material, ve kterém je ma
k dispozici limitované a pouze zakladni fakta
tykajici se urcitého problému. Udastnik ma
za Ukol doplnit, setfidit a zapracovat svUj
pohled na dany problém. Mél by zapojit do
feSeni dostupné ,lidské zdroje" efektivnim
zplsobem se zaméfenim na dany cil.
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- Cviceni zaméFené na analyzu a
prezentaci - toto cviCeni se pouziva pro
zhodnoceni schopnosti Ucastnika integrovat
rlzné Gdaje z materidldl a obhajit své
zavéry tvari v tvalf manazerovi. Je to
strategické cviceni, ve kterém Ucastnik musi
prokdzat svou kreativitu a vliv pfi
obhajovani svého nazoru a Uhlu pohledu.

- Role play - interaktivni cvi¢eni, ve kterém
jeden z hodnotitell (nej¢ast&ji) zaujme
pfedem specifikovanou roli a reaguje na
Ucastnika. Pouzivd se pro méreni
schopnosti, jako je strategické mysleni,
fizeni lidi, prodejni dovednosti, inspirovani
¢i presvédCovani ostatnich atd. Hodnotitel
zvladté sleduje zplsob, jakym U&astnici
reaguji ve specifickych interaktivnich
situacich

- Skupinova diskuse - cilem téchto cviceni
je sledovat Ucastnika ve skupinové situaci.
Hodnotime jeho schopnost analyzovat
situaci, vést skupinu, jeho integraci a
kvalitu jeho zasahl. Jednd se o cviceni s
pridélenymi rolemi nebo bez nich.

Tato simulacéni cvi¢eni by méla byt doplnéna o
osobnostni dotazniky a riizné talentové
testy a nezbytné také o interview zaloZzené na
analyze kompetenci/schopnosti se zkuSenymi a
trénovanymi hodnotiteli.

V pribéhu hodnoticiho centra hodnoti a pozoruje
Gcastniky nékolik trénovanych hodnotiteld. Tato
hodnoceni jsou zalozena na kombinaci
behaviordlnich cvi¢eni, testl zaméfenych na
predem definované kompetence (esencialni ve
vztahu k vykondvané pozici). Vysledky a
vystupy hodnoticiho centra umoznuji spole¢nosti
lépe a presnéji zacilit svad dalsi rozhodnuti
tykajici se Gcastnik hodnoceni i dalSich cilG

Casovy harmonogram
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organizace. Také umoZni zaméstnancim lepsi
nahlédnuti do jejich vlastniho rozvojového
potencialu.

Nezbytnou soucasti celého personalniho auditu
je komunikace projektu uvnitf spolecnosti,
kterd persondlni audit zadala. Predpokladem
Uspéchu persondlniho auditu je dobfe sestaveny
komunikacni plan, ktery mimo jiné zavisi také
na kvalitd¢ interni komunikace. V prdbé&hu
realizace projektu mohou byt Ucastnici nervozni
a mohou ocdekavat vysledky a nasledné kroky po
realizaci hodnoticich center s obavami. Mohou
proto sbirat informace z jejich iniciativy - casto
vSak tyto informace mohou byt nespravné a
irelevantni. Je proto nezbytné, aby ucastnici
ziskali Uplné a objektivni informace. Zajistime
tim zmenseni jejich stresu, optimalizaci jejich
vykonu a v neposledni fade také nastaveni
stejnych podminek pro vsSechny ucastniky.
Vyzkumy ukazuji, ze predpovidajici hodnota
hodnoticiho centra narlstd, pokud Ucastnici
dostanou pred jeho realizaci informace o
zakladnich principech a metodologii. Pred
zaCatkem hodnoticiho dne by kandidati méli
dostat psané pokyny a informace o
kompetenénim modelu, pouzitych cvicenich a
Ulohach a oc¢ekavanych vysledcich.

Personalni audit mZe trvat v rozpéti né&kolika
tydnd podle poctu Ulastnikd. Casovy rozvrh
projektu pro cca 50 - 60 lidi trva priblizné 2
mésice, pfitemz samotné hodnotici centrum pro
jednu skupinu je nastaveno nejcCastéji v délce
trvani 1 dne.

Workshop a vytvoreni kompetencniho profilu

Navrh skupinového hodnoticiho centra

Realizace hodnoticich center
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Reporting + Individualni zpétna vazba
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Po realizaci personainiho auditu spole¢nost
obdrzi podrobné zpravy pro organizaci i
UCastnika. Tyto zpravy se zamérfuji na
nasledujici aspekty: pozice Ucastnika na zakladé
relevantnich schopnosti: analyza silnych stranek
a potfeb vyvoje; pripadnd doporuceni pro
Skoleni a vyvoj; analyza nedostatkd ve
schopnostech a rozvojovy potencial. Nasleduje
zpétnd vazba, kterdA miZ%e probihat bud
individualné (zavéry obsazené ve zpravé jsou
individudlné probirdny s Gcastniky béhem
dvoustranného individualniho feedbacku) a nebo
JVvicestranné" (setkani a diskuse Ucastnika,
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liniového manazera popripadé predstavitele HR
a konzultanta personalni spole¢nosti).

Uvédomovani se velké dllezitost Fizeni lidskych
zdroji pro efektivni fungovani firmy ¢&ini z
personalniho auditu jeden ze strategickych
nastroji  Fizeni. UmoZfuje spole¢nosti diky
kompetentnim a motivovanym zaméstnanctim
lépe se prizplsobit neustdle se zvysujicim se
narokim trhu a tim dosahovat I lepsi vysledkd.
ProtoZe firma nestoji jenom na svém know-how
ale také na lidech, ktefi jej dokazou spravné
vyuzit.

Renata Schlezingerova
Talent Management Consultant
Hudson, Ceska republika
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