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ABSTRAKT

Cilem diplomové¢ prace je zpracovat projekt zkvalitnéni systému fizeni lidskych zdroja ve

spolec¢nosti XY.

Teoreticka ¢ast obsahuje poznatky dil¢ich ¢asti systému fizeni lidskych zdrojt. Prakticka
cast se ve svém uvodu zabyva predstavenim spolecnosti. Analyza souc¢asného stavu tfizeni
lidskych zdrojii je zpracovana metodou polostrukturovanych rozhovorii doplnénou o

SWOT analyzu.

V zévéru praktické Casti je vypracovan projekt stabilizace pracovnikl restrukturalizaci
jejich poctu a obsahu jejich pracovnich ¢innosti, ktery je podroben Casové, nakladové a

rizikové analyze.

Klicova slova: personalni préace, ziskavani pracovnikl, vytvareni a analyza pracovniho
mista, personalni planovani, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikli, odméiio-
vani pracovnikili, vzdélavani a rozvoj pracovniki, péce o pracovniky a bezpecnost a ochra-

na zdravi pfi praci, ukonovani pracovniho poméru.

ABSTRACT

The aim of this thesis is to compile a project to improve the system of human resource ma-
nagement in the company XY. The theoretical part contains of knowledges of the sub-
sections of the system of the human resources management system. In its introduction the

practical part deals with the introduce of the company XY.

The analysis of the current state of the human resource management is processed by using

semi-structured interviews supplemented by SWOT analysis.

In conclusion of the practical part is developed project of the stabilization of the staff by
restructuring of their number and content of their work which is subjected of time, cost

and risk analysis.



Keywords: human resources management, recruitment, creation of the workplace and its
analysis, workforce planning, performance management and appraisal, remuneration, trai-
ning and development of staff, care for workers and health and safety at the work, termi-

nation of employment.
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UvVOD

V dnesni dobé¢ silného konkurenéniho boje jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze za uspéchem
organizaci stoji lidé a jejich fizeni.

Vysoce uspesné organizace se od téch méné uspéSnych odlisuji zejména zptisobem formo-
vani svého lidského kapitalu a tim, Ze dokazi efektivné propojit materialni, finan¢ni, lidské

a informacni zdroje.

Rizeni lidskych zdroji organizace se stava kliCovou slozkou celého fizeni podniku a je mu
proto ve spole¢nostech vénovana stale vyssi pozornost, nebot’ mnoho podnikl si jiz uve-

domilo hodnotu a vyznam lidskych zdroja.

Zpisob, jakym je praktikovana persondlni prace v podobé fizeni lidskych zdroji
v organizaci muze vypovidat o celkové tirovni podniku. Personalni prace ma ptimy vliv na
hospodaiské vysledky organizace, které muze ovlivnit prostfednictvim redukce zbyte¢nych
vydajl, promyslenym personalnim planovanim, minimalizaci fluktuace pracovniki, snizo-
vanim absenci pracovnikil, zajiSténim vzdélavani a rozvoje pracovnikil, zavedenim moder-
nich koncepci fizeni pracovniho vykonu, motivujicim a konkurenceschopnym odménova-
nim, zkvalithovanim mezilidskych vztahti v organizaci a vytvafenim pozitivnich vazeb

pracovniki k organizaci.

Tato diplomova préce si klade za cil zkvalitnéni systému tizeni lidskych zdroji ve spolec-

nosti XY.

7w

Préace bude rozdélena na dvé hlavni ¢asti - teoretickou a praktickou.
V teoretické ¢asti se budu zabyvat literdrnim prizkumem oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Nabyté poznatky budou vyuzity v praktické ¢asti prace, ktera bude rozdélena na ¢ast analy-
tickou a projektovou. V uvodu analytické ¢asti bude nejdiive pfedstavena spolecnost XY.
Nasledné bude zpracovana analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdroji spole€nosti,
s vyuzitim metody polostrukturovanych rozhovort, doplnénych metodou SWOT analyzy
tizeni lidskych zdroji.

Na zaklad€ vysledkii analytické ¢asti bude zpracovan projekt, jehoz cilem bude zkvalitnéni
systému fizeni lidskych zdroji spolecnosti XY.

Projekt bude v prvé fad¢ obsahovat formulaci zdkladniho a vedlejSiho cile. Dale budou

urcena omezeni projektu. Nasledné budou stanoveny klicové ¢innosti projektu, které budou

doplnény matici odpovédnosti subjektii podilejicich se na jejich realizaci. Ve svém zavéru
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bude projekt podroben casové, ndkladové a rizikové analyze. Budou formulovany jeho

piinosy a bude zpracovan odhad névratnosti projektu.

Pevné véfim, ze tato prace piispéje ke zkvalitnéni fizeni lidskych zdroji spolupracujici

spolecnosti.

Jelikoz si soudni exekutor nepieje byt jmenovan a nepieje si ani uveiejnéni plného ndzvu
spolecnosti, budu toto ptfani respektovat a v celé praci se setkate pouze s obecnym nazvem

,Exekutorsky trad®.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

1 KLASIFIKACE PODNIKU

Podniky je moZné klasifikovat z mnoha hledisek.

K zakladnim typologickym kvalifikaénim kritériim patii: predmét Cinnosti, vlastnictvi,
velikost a organizacné pravni forma (Alexy a Sivak, 2005).

Podle ptedmétu ¢innosti podniky délime na vyrobni podniky (prezentuji materialni vyrobu)
a nevyrobni podniky (poskytuji sluzby a prezentuji nevyrobni sféru), (Alexy a Sivék,
2005).

Dle druhu provadéné ekonomické ¢innosti déli autoti Alexy a Sivak (2005) podniky do tfi

ekonomickych sektort, a to:

e primarniho sektoru, ktery zahrnuje lesnictvi, hornictvi, zemédélstvi a ptibuzné obo-
ry,

e sekundarniho sektoru, ktery zahrnuje zpracovatelsky primysl, napf. strojirenstvi,

potravinaistvi,
e terciarniho sektoru, ktery je chapan jako sektor sluzeb.

Podle druhu vlastnictvi maji podniky formu soukromych podnikii a vefejnych podnikii
(Alexy a Sivak, 2005).
Nejcastéji se vyskytujici pravni formy podnikani jsou podniky jednotlivce, obchodni spo-

lecnosti nebo druzstva (Alexy a Sivak, 2005).

Erévm’ formy podnikénﬂ
[ Podniky jednotlivce ] [Obchodm’ spole&nosti] [ Druzstva a statni ]
podniky

Zivnosti : ZiVTDSti : Osobni Kapitalove Smigené
koncesované chlagowaci

Vdzané I = |
= < Verejna Spol?mpst o Komanditni
e obchodni erial spoleénost
. omezenym
Wolné spoletnost ¥
Akdovd
spoleénost

Obr. 1. Prehled déleni podnikii dle pravni formy podnikani (vlastni zpracovani)
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Autofi Alexy a Sivak (2005) déale uvadi rozdéleni podnikti dle velikosti na podniky malé,
sttedni a velké.

V nasledujici ¢asti se zamé&fim na blizsi definici malého podniku.

Pti definovani malého podniku se mizeme setkat s definicemi zaloZzenymi na poctu pra-
covniki, definicemi zalozenymi na hospodaiskych vysledcich (velikost obratu, prodeje,
zisku), definicemi zaloZenymi na tom, na jaky trh je podnik orientovéan, zda na mistni, re-
giondlni, celostatni €i zahranicni trh apod. Jednotliva hlediska se velmi ¢asto kombinuji a
pro riznd odvétvi se pouzivaji rizné definice. Maly podnik v primyslu tak mize mit jiné

parametry neZ maly podnik v zemédé&lstvi nebo sluzbach. (Koubek, 1996)

Styblo (2003) uvadi, ze Evropska komise piijala v roce 1996 doporuceni, aby byl za za-
kladni kritérium rozliSovani povazovan nejenom pocet zaméstnancti, ale 1 obrat, celkova

hodnota aktiv a nezavislost.

Koubek (1996) definuje maly podnik jako podnik, ktery nema personalni utvar ani specia-
lizovaného personalistu. Persondlni fizeni v takovémto podniku zajist'uje majitel €i nejvys-
$1 vedouci pracovnik, ktery v piipadé potteby deleguje urcité pravomoci a prace v této ob-

lasti na dal$i pracovniky.

Autofi Alexy a Sivéak (2005) dopliuji, Ze v zemich Evropské unie se uZiva nasledujici kla-

sifikace velikosti podniku:
e mikropodniky — do 9 zaméstnanci,
e malé podniky — 10 aZ 99 zaméstnanct,
e stfedni podniky — 100 aZ 499 zaméstnanci,
e velké podniky — 500 a vic zaméstnanci.

Malé a sttedni podniky jsou ve vyspélych trznich ekonomikéach dillezitym cinitelem pti

vytvareni podnikatelského prostiedi (Alexy a Sivak, 2005).
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2 PERSONALNI PRACE A JEJi ULOHA V ORGANIZACI

Personalni praci v plném slova smyslu je tfeba vénovat patfiénou pozornost uz ve chvili,
kdy se majitel malého podniku rozhodne najmout svého prvniho zaméstnance. I maly pod-
nik musi mit v kazdém okamziku promysSlenou a ptipravenou koncepci persondlni ¢innosti.
Musi byt kdykoliv ptipraven jakoukoliv ¢innosti aktivizovat a bez zbytecnych odkladi ji
provadét. V malém podniku, kde se vSichni navzajem znaji a kde zpravidla dochazi ke
kazdodennimu kontaktu mezi pracovniky a majitelem podniku je zdkladem tuspéchu vza-
jemnd diivéra a dobré vztahy. Proto je bezpodminecné nutné, aby byla personalni politika
zcela oteviena, a aby pracovnici byli informovéani o v§em, co by mohlo mit néjaky dopad

na jejich postaveni (Koubek, 1996).

2.1 Personalni prace

Pojem personalni prace neni doposud jednoznaéné vymezen, bézné se pouziva k oznacCeni
vykonu persondlnich ¢innosti, které zajiStuje personalni utvar, resp. personalista. Obecné
vyjadiuje ptistup a filozofii podniku k fizeni lidskych zdrojia (Dvotakova a kol., 2012).

Vojtovi¢ a kol.(2008) dopliuji, Ze pod personalni praci je vétSinou chapana konkrétni pra-

ce, nebo konkrétni pracovni postupy, které jsou spojeny s realizaci personalni ¢innosti.

V malych podnicich je podle Koubka (1996) hlavnim ukolem podnikového fizeni zajistit,
aby byl podnik vykonny, GspéSny na trhu a dosahoval Zadouciho zisku. Dale je také nutné

zajistit, aby se vykon podniku a jeho postaveni na trhu neustéale zlepSovaly.
Tomuto tkolu slouzi i personalni prace tim, ze:

e hled4 nejvhodnéjsi spojeni Cloveka s pracovnimi tkoly a neustéle toto spojeni vy-

lad'uje,
e usiluje o optimalni vyuzivani pracovniki podniku,

e formuje pracovni tymy, usiluje o efektivni zptisob vedeni lidi a zdravé mezilidské

vztahy,
e zajiStuje personalni a socidlni rozvoj pracovnikl podniku,

e dba na to, aby se dodrzovaly vSechny zdkony tykajici se oblasti prace, zaméstnava-

ni lidi a lidskych prav (Koubek, 1996).
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2.2 Personalni rizeni

Styblo (2003) uvadi, ze cilem personalniho fizeni je zajiStovat soulad mezi kvantitativni a
kvalitativni potfebou zaméstnancii ve firmé. Kvantitativni strankou je naptiklad pocet pra-
covniki, profesni a vékova skladba, ziskany kvalifika¢ni stupeii a charakteristiky lidi. Kva-
litativni stranku pak tvoii motivace, tvotivost a uspokojeni z prace.

2.3 Rizeni lidskych zdroju

Oproti personalnimu fizeni pfedstavuje fizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepci perso-
nalni prace, ktera se zacala ve vyspélém zahrani¢i formovat v prabéhu 50. a 60. let dvaca-

tého stoleti. To, Ze je persondlni prace povazovana za jadro fizeni organizace, vyjadiuje

NP 4

novy vyznam ¢loveka a lidské pracovni sily jako nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu. Dovr-
Suje se tak vyvoj personalni prace od prosté¢ administrativni ¢innosti k ¢innosti skutecné
fidici (Koubek, 2007).
Armstrong (2007) uvadi, ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla or-
ganizace schopna prostiednictvim lidi ispéSné plnit své cile. V Evropé€ a v USA je fizenim
lidskych zdroji nazyvan souhrn metodologii a rozhodovani, jejichz cilem je tidit a rozvijet
lidsky potencial ve vyrobnich podnicich a ostatnich organizacich (Livian; Prazska, 1997).
2.4 Personalni ¢innosti
Koubek (1996) uvadi nasledujici piehled personalnich ¢innosti:

e persondlni planovani,

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e ziskavani a vybér pracovnikd,

e hodnoceni pracovnikii,

e rozmistovani pracovnikll a ukon¢ovani pracovniho pomeéru,

e odménovani,

e vzdélavani pracovniki,

e pracovni vztahy,

e péce o pracovniky,

e persondlni informacni systém.
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3 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Ziskavani pracovniki je ¢innost, ktera spociva ve vyhleddvani vhodnych pracovnich zdro-
Ji, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto mist, v jednani
s uchazeci, v ziskavani ptfimétenych informaci o uchazecich a v organizaénim administra-

tivnim zajiSténi téchto Cinnosti (Koubek, 2007).

Armstrong (2009) dopliuje, ze cilem procesu naboru a vybéru pracovniki by mélo byt
ziskani pracovnikli v odpovidajicim poctu a kvalité tak, aby byly uspokojeny potiteby or-

ganizace a to s minimalnimi naklady.

3.1 Zdroje pracovniki
Pracovni sily je mozné ziskéavat z vnéjSiho trhu prace nebo z vnitropodnikového trhu prace.

Vyhodou ziskdvani pracovnikli z vnéjSiho trhu préace je ptinos tzv. ,,nové krve®, ktera mtize
byt v mnoha ohledech pro organizaci inspirativni. Metodami ziskavani jsou napt. nabidka
prace prostiednictvim ufadu prace, on-line nabidka prostfednictvim job server, personalni
agentur nebo na vlastnich webovych strankach organizace, inzerce v tisku, rozhlase a tele-
vizi, veletrh pracovnich pfilezitosti, doporuceni stavajiciho zaméstnance (Dvotakova,

2012).

Vyhodou ziskavani pracovnikli z vnittnich zdrojii organizace je napt. zvySeni pracovni
spokojenosti pracovniki, lepsi znalosti zaméstnavatele o uchazecich, zlepSeni pracovni
moralky, sniZeni fluktuace a stabilizace pracovnikll. Nastroje ziskavani z vnitinich zdroji
jsou tizeni naslednictvi, interni vybérové fizeni a rozmisténi pracovnikil v organizaci, napf.

povySeni (Dvotédkova, 2012).

3.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikl zahrnuje fazi predvybéru uchazecii o zaméstnani a fazi vybérového roz-
hovoru.
Predvybér uchazect se uskuteciiuje na zéklad¢é posouzeni zadosti o zaméstnani a zivotopi-

sti. Tyto dokumenty je vhodné doplnit také o osobni dotaznik. V sou€asné dob¢ se vyuzi-

vaji také assessment centra (Dvotakova, 2012).

Vybérovy rozhovor pak slouzi k ovéfeni pfedbéznych tsudki o uchazec¢i. Rozhovor mize

byt strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany. Dale rozliSujeme mezi rozhovo-
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rem jednoho s jednim, rozhovorem pied komisi a rozhovorem uréenym k ovéfeni odbor-

nych znalosti (Dvotakova, 2012).

3.3 Adaptace pracovniki

Rizena adaptace miize byt zpracovana pisemné nebo je pouze preddvana z ,,generace na
generaci® vedoucich zaméstnancti (Dvotakova, 2012). Styblo (2003) uvadi, ze adaptacni
proces ma novému pracovnikovi pomoci zapojit se snadno do kolektivu, pochopit podni-

kovou kulturu a rychle se v¢lenit do pracovniho procesu.

Soucasti adaptacniho procesu musi byt 1 systém kontrol pribéhu a vysledka adaptace, kdy

nejefektivnéjsi zpétnou vazbou je rozhovor pifimého nadfizeného se zaméstnancem.

Vysledkem procesu adaptace je adaptovanost pracovnika, kterou charakterizuji odvedené
vysledky prace a zaclenéni do socialnich vztahi. Adaptovanost nového pracovnika posuzu-
je ptimy nadfizeny. Hodnoceni tirovné adaptovanosti vypovida o spokojenosti pracovnika
s praci, jeho integraci do skupiny a vedeni spole¢nosti ¢i persondlnimu ttvaru tak poskytu-

je informace potfebné ke zdokonalovani adaptacniho procesu (Dvotéakova, 2012).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

4 VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNIHO MIiSTA

Pro malé podniky je podle Koubka (1997) efektivni vytvareni pracovnich mist pomérné
obtizna zalezitost, kterd vétSinou piesahuje moznosti majitelt. Ve své dalsi publikaci Kou-
bek (2007) dopliuje, ze by bylo vhodné, aby mensi firma pfi vytvafeni pracovnich mist
vyuzila sluzeb poradenskych firem. Praxe ale ukazuje, Ze v malych a stfednich podnicich
dochazi k vytvafeni pracovnich mist intuitivné, na zakladé zkuSenosti majitele ¢i vedou-

cich pracovniki.

Armstrong (2007) uvadi, ze vytvafeni pracovnich mist ma dva cile. Prvnim cilem je uspo-
kojit poZadavky organizace na produktivitu, kvalitu vyrobkil nebo sluzeb. Druhym cilem je
uspokojit potieby jedince tykajici se jeho zajmi, kol a uspechu.

4.1 Proces vytvareni pracovnich mist

Proces vytvaieni pracovnich mist zahrnuje dil¢i Casti, které maji nalézt odpovédi na otéz-
ky: co je tieba splnit za ukoly, kde je umisténa firma a pracovisté, kdy se plni tkol, proc¢
firma poZaduje splnéni dan¢ho ukolu, jaké jsou cile a motivace pracovnika, jak se prace
provadi, kdo praci provede, jaké jsou dusSevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika?
(Koubek, 2007).

4.2 Zakladni pristupy k vytvareni pracovnich mist

Hlavni ptistupy k vytvatreni pracovnich mist pak Armstrong (2007) shrnuje ve své publika-

ci ndsledovné:
e rotace prace,
e rozSifovani prace,
e obohacovani prace,
e samostatné se fidici tymy,

e systémy vysoce vykonné prace.

4.2.1 Rotace prace

Armstrong (1999) definuje rotaci prace jako pohyb zaméstnanct od jednoho ukolu k jiné-

mu, ¢imz ma dochazet ke snizovani monotdnnosti prace a zvySovani jeji rozmanitosti.
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Podle délky pobytu na stfidaném pracovnim misté je rozliSovana rotace kratkodoba (v pra-
behu pracovni smény nebo tydne) a rotace dlouhodobad, trvajici zpravidla nékolik mésict 1
let. Smér pohybu mezi pracovnimi misty udava rotaci horizontalni (pohyb probiha na stej-
né Urovni fizeni), rotaci vertikalni (pfemisténi na jiny stupen fizeni) a diagonalni rotaci,

tzn. pohyb mezi §tabnimi a liniovymi Gtvary (Dvofakova a kol., 2012).

4.2.2 Rozsirovani prace

Rozsifovani prace je zvySovani rozmanitosti prace zatazenim vice ukolii podobné povahy
(Koubek, 2007). Armstrong (1999) souhlasi s tim, ze diky spojeni dosud rozdrobenych

ukolii do jedné prace dochazi ke zvySovani rozmanitosti.

4.2.3 Obohacovani prace

Obohacovani prace ptekracuje meze rozSifovani prace a je spojeno s vétsi odpoveédnosti za
praci (Armstrong, 1999). Koubek (2007) déale dopliuje, ze tim, ze do prace pracovnikl
bude zatazena odpovédnost za planovani, realizaci a kontrolu jejich ¢innosti, dojde k posi-

leni jejich pravomoci a zvySeni autonomie prace.

4.2.4 Samostatné se Fidici tymy

Kocianova (2010) uvadi, Ze samostatné se fidici tymy pracuji do zna¢né miry bez ptimého
dozoru na spole¢ném ukolu. Koubek (2007) dopliluje, ze pracovniky je nutné umistit tak,
aby pracovali blizko sebe. Dale je potifebné zatidit, aby sdileli spole¢nou odpoveédnost za

vysledky své prace. VSechna tato opatfeni zvySuji rozmanitost a vyznamnost prace.

4.2.5 Systémy vysoce vykonné prace

Zamétuji se na vytvareni samostatné se fidicich tymu v prosttedi, kde se pozaduje vysoka
uroven pracovniho vykonu. Pracovnici jsou vedeni k tomu, aby ziskavali nové dovednosti,

a za tim Gc¢elem je jim nabizeno pfislusné vzdélavani (Armstrong, 2007).

4.3 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist zahrnuje shromazd’ovani, vyhodnocovani a uspotadavani infor-
maci o jednotlivych druzich pracovni €innosti. Vysledkem analyzy pracovniho mista je
popis prace (pracovni napln€) konkrétniho pracovniho mista (Styblo, 2003).

Popis pracovniho mista je pak podkladem pro urceni pozadavk, které pracovni misto kla-

de na pracovnika, tedy zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista (Koubek, 1996).
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4.3.1 Zakladni otazky analyzy pracovnich mist

Pt1 analyze pracovnich mist je tfeba nalézt odpovédi na otazky zamétené na pracovni tko-
ly a podminky, které tvofi napli tzv. popisu pracovniho mista. Naptiklad: Jaky je nazev
prace, pracovni funkce? Kde se nachazi pracovni misto? Jak je organizané zaclenéno?

Jaké pracovni ukoly se na ném vykonavaji? (Koubek, 1996).

Dalsi okruh otdzek je zaméfen na pozadavky, které¢ jsou kladené pracovnim mistem na
pracovnika. Ty tvoifi napln tzv. specifikace pracovniho mista. Napiiklad: Jaké ptedchozi
pracovni zkuSenosti jsou zadouci? Jaké vzdélani a kvalifikace jsou pozadovany? (Koubek,

1996).

4.3.2 Metody analyzy pracovnich mist

Pozadované piesnosti a Uplnosti zkoumanych tdaji o pracovnich mistech a pozadavcich
na zaméstnance je mozné dosdhnout kombinaci riznych metod analyzy pracovnich mist

(Dvotéakova a kol., 2012).
Analyza dokumenti
Vychozi metodou je analyza dokumentl souvisejicich s pracovnimi misty, jako napt. popi-

sy a specifikace pracovnich mist, organiza¢ni fad, pracovni fad, organiza¢ni schéma, pra-

covni postupy (Dvotakova a kol., 2012).
Vlastni vykon prace analytikem

Dal$imi vhodnymi metodami jsou vlastni vykon prace analytikem, pozorovani pracovnikli
pi1 vykonavani prace, rozhovor s pracovniky nebo dotaznik pro pracovniky (Dvotdkova a

kol., 2012).
Rozhovory

Rozhovory probihaji jak se stavajicimi ¢1 byvalymi pracovniky na pracovnich mistech, tak
1 s nadfizenymi pracovniky na téchto mistech. Obsahem rozhovoru jsou otazky, které se
vztahuji k irovni odpovédnosti a pozadavki kladenych na pracovnika, kdy pracovnik za-

roven vyjadiuje své pocity z prace (Kocianova, 2010).
Dotazniky

Pouziti dotazniki je vhodné, pokud je analyzovan vétsi pocet pracovnich mist, ale vysled-
ky této metody jsou zavislé na ochoté a schopnostech pracovnikii pisemné se vyjadiovat o

své praci (Kocidnova, 2010).
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Pozorovani

Pozorovani pracovnika pfti praci vyzaduje odbornou piipravenost pozorovatele, aby védél,
na co se ma zamétit. Zahrnuje sledovani pracovnika - co déla, jak to déla, kolik mu prace
zabere Casu, jaké jsou pracovni podminky pfi vykonu prace, jaké vyuziva pracovni pomiic-
ky atd. Pozorovani je ¢asové narocné a je ho tedy mozné vyuzit pro analyzu malého okru-

hu klicovych pracovnich tkold, které je nutné zkoumat do hloubky (Kocianova, 2010).
Kontrolni seznamy a hodnotici stupnice

Hodnotici stupnice a kontrolni seznamy se podobaji dotaznikiim. Zatimco kontrolni se-
znamu umoziuji pouze odpovéd’ ano — ne, hodnotici stupnice umoZznuji odpoveéd’ na urcité
stupnici. Oboji umoziuji zahrnovat velké mnozstvi Cinnosti, kdy pracovnici oznacuji ty,

které jsou soucasti jejich prace (Kocianova, 2010).

4.3.3 Zdroje informaci pro analyzu pracovnich mist

Styblo (2003) povazuje za zakladni zdroje informaci pro provedeni analyzy prace podni-
kové organizani dokumenty, jako napf. organizacni f4d a popis pracovnich €innosti. Je
mozné vyuZzit rovnéz ptimé pozorovani odbornikl na vykon ur¢ité ¢innosti, rozhovory se
zaméstnanci, vedoucimi pracovniky a s odborniky na vykon urcité ¢innosti a také dotazni-
kové Setfeni. S témito zdroji informaci v zasad¢é souhlasi 1 Koubek (2007), ktery dopliiuje,

ze je vhodné provést i pohovory s odchazejicimi pracovniky.

4.4 Moderni pojeti systému pracovnich mist

V posledni dobé dochdzi k uritému odklonu od pouzivani systému pracovnich mist a
jeme role individualni (vykondvané jednou osobou) a role generické (fada lidi vykonava
v podstaté podobné Cinnosti). Dalsi odliSnosti je to, Zze popis pracovniho mista nahrazuje
profil role, ktery nevyjmenovava ukoly, které maji byt splnény, ale misto toho uvadi oce-
kavani v podobé vysledkl a pozadavky na schopnosti v podobé znalosti a dovednosti po-
ttebnych ke splnéni zminénych ocfekavani. Specifikaci pracovniho mista pak nahrazuje
pojem schopnosti potiebnych pro vykon dané individudlni nebo generické role (Koubek,

2007).
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5 PERSONALNI PLANOVANI

Koubek (2007) definuje personalni planovani jako proces predvidani, stanovovani cilii a
realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi z organizace, do organizace a uvnitf organizace.
Jeho smyslem je zajiStovat plnéni vSech hlavnich kol fizeni lidskych zdroji a tim ptispi-
vat k prosperité a konkurenceschopnosti organizace.

Personalni planovani umoznuje sloucit jednotlivé personalni funkce a soucasné je zakom-
ponovat do celkového planovaciho a hodnoticiho procesu organizace (Kachanakova; Joni-

akova, 2008).

5.1 Zakladni déleni personalniho planovani
Personalni planovani délime nasledovné:

a) planovani potteby pracovnikii,

b) planovani pokryti potteby pracovnikii,

¢) planovani rozvoje jednotlivych pracovnikti (Koubek, 2007).

5.2 Planovani potieby pracovniku

Planovani potieby pracovnikil je ve své podstaté pldnovadnim pracovnich mist, tzn. plano-
vanim poptavky po pracovnich sildch (Koubek, 2007). Tyka se kazdé firmy bez ohledu na
jeji velikost ¢i druh podnikéni (Styblo, 2003).

V praxi planovani potteby pracovnikli zahrnuje zodpovézeni nasledujicich bodu:

- jaké mnozstvi pracovnikli podle profesni struktury bude firma potiebovat

k vykonani odpovidajiciho objemu prace,
- jakou kvalifika¢ni uroven maji tito lidé spliovat,
- kolik z nich jiz zaméstndvame a na jakych mistech,

- jak se bude fesit nesoulad mezi predvidanou potfebou a skutecnosti (napt. z vniti-

nich zdroja, naborem z vnéjSich zdrojt, apod.),
- jaké tkoly budou muset byt na danych pracovnich mistech plnény a v jaké kvalit€,
- jakd pracovni a osobni zplisobilost bude potiebna k plnéni téchto ukoli,

- jaké zmény pravdépodobné nastanou na vné€jSim trhu prace a jaké disledky budou

mit pro formovani pracovni sily (Styblo, 2003).
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5.2.1 Metody odhadu poti'eby pracovniki

Koubek (2007) vysvétluje, ze k odhadim potieby pracovnikli je mozné pouzit riznych
metod, které Ize v zakladu rozdélit na metody intuitivni a kvantitativni.

Intuitivni metody odhadu jsou zalozené na podrobné znalosti vazby mezi ukoly, technikou
a pracovni silou, napt. delfska metoda, kaskadova metoda a metoda manazerskych odhadu.
Oproti tomu kvantitativni metody odhadu vyuzivaji matematicky i statisticky aparat a
velké mnozstvi dat, napt. metoda zaloZend na analyze vyvojovych trendil, pocitaové mo-

delovaci metody a jiné.

V praxi se pii odhadu budouci potieby pracovniklli vyuziva kombinace metod tak, aby byly
metody casov€ méné narocné a méné finanéné nakladné. Prikladem miZe byt kombinace

delfské metody a metody zaloZené na analyze vyvojovych trendi (Koubek, 2007).
Delfska metoda

Delfskd metoda je vyuzivana pokud neni mozné oteviené¢ diskutovat ve skupin€. Vybrani
experti jsou vyzvani, aby pisemné odhadli potiebu pracovnikli a sviij tusudek zdivodnili.
Poté personalista shrne odevzdané odpovédi a vysledek vrati vSem respondenttim. Kazdy
ucastnik pak porovna vlastni nazor s odhady ostatnich a nasledné vypracuje novy odhad.
Tento proces se opakuje, dokud experti nedosp¢ji k jednotnému odhadu o budoucim vyvo-

Ji. Zpravidla postacuje 4 aZz 5 kol (Dvotakova a kol., 2012).

Ptednosti této metody je, Ze experti maji moznost provést u vybranych charakteristik ana-
Iyzu vyvojovych trendil a intuitivni delfskou metodu tak obohatit o vyhody kvantitativni
metody (Koubek, 2007).

Metoda zaloZend na analyze vyvojovych trendii

Pottebu pracovniki v organizaci ovliviiluje velké mnozstvi faktorti. Proto se pii pouziti
analyzy vyvojovych trendil usiluje o vybér pokud mozZno jediného rozhodujiciho faktoru,
ktery nejvice ovlivituje potiebu pracovnikl. Jestlize je takovy faktor zjistén, zkouma se
jeho vyvoj v minulosti v poméru k vyvoji poCtu zaméstnancli organizace. Extrapolace vy-
voje tohoto poméru tvoii zéklad pro odhad potfebného poctu pracovniki v budoucnosti

(Koubek, 2007).
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5.3 Planovani pokryti potieby pracovnikii

Planovani pokryti potfeby pracovnikt je predvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci 1
mimo ni. Zahrnuje také vytyCeni cest, kterymi budou pro organizaci zajiStény potiebné
zdroje pracovnich sil.

V zésad€ pokryva organizace potiebu pracovniki z vnitinich a vnéjSich zdroji (Koubek,

2007).

5.3.1 Metody odhadu pokryti potireby pracovniki z vnitinich zdroja

Také v tomto piipadé¢ se metody déli na intuitivni a kvantitativni. K intuitivnim se fadi
napt. bilan¢ni metoda, oproti tomu Markovova analyza je pfikladem metody kvantitativni
(Koubek, 2007).

Bilancéni metoda

Bilan¢ni metoda je nejcastéji pouzivanou intuitivni metodou. Pfi jejim pouZiti se nejdiive
zjisti soucasny stav pracovnikii. Tedy kolik a jakych pracovnikl je zatazeno v urcité pra-
covni funkci. V dal$im kroku se provadi odhad ztraty pracovniki, ke kterému dojde v pri-
behu planovaciho obdobi, napt. kolik pracovnikli odejde, bude propusténo, pievedeno na
jinou pracovni funkci, nebo odejde do diichodu. Ttetim krokem je odhad zisku pracovnikt
plynouci z pohybu pracovnikil v rdmci organizace, napt. z povySovani, pfeloZzeni na nizsi
funkci €1 pfevedeni na jinou préci. Posledni krok pfedstavuje konfrontaci vysledkt pied-
chozich krokii s odhady budouci potieby pracovnikli v dané funkci. Z toho vyplyne bud’
piebytek pracovnikli, nebo dodatecnd potieba pracovnikl. Jde tedy o bilancovani pohybu

pracovnich sil organizace (Koubek, 2007).

Cely postup je mozné zjednodusené znazornit pomoci vzorce:

zjistény pocet pracovnikil na zacatku planovaciho obdobi
- odhad ztrat pracovnikli béhem planovaciho obdobi
+ odhad ziskl pracovnik béhem planovaciho obdobi

= odhad poctu pracovnikl na konci planovaciho obdobi

Obr. 2. Postup pouziti bilancni metody (Koubek, 2007, s. 112)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

5.3.2 Metody odhadu pokryti potiteby pracovniki z vnéjSich zdroju

Koubek (2007) konstatuje, ze odhad vnéjSich zdroji pracovnich sil pro organizaci je méné
komplikovany a je 1 spolehlivéjsi, nebot’ organizace se mliZze opirat o statistku obyvatelstva
a pracovnich sil, Skolskou statistiku, statistiku zaméstnanosti a popula¢ni prognézy zpraco-

vavanymi institucemi statni statistiky €1 institucemi trhu prace.

Budouci vnéjsi zdroje pracovnich sil je moZzné odhadnout pomoci tzv. metody starnuti
obyvatelstva a to diky tomu, Ze vétSina udaji o obyvatelstvu a pracovnich silach je kombi-
novéana s udaji o véku. Ze Skolské statistiky je mozné odhadnout budouci kvalifikacni
strukturu pracovnich sil. Statistiky zpracovavané utrady prace poskytuji organizacim infor-

mace o struktufe uchazecli o zaméstnani a jejich kvalifikaci (Koubek, 2007).

5.4 Planovani rozvoje pracovniku

Hlavnim cilem rozvoje pracovniki je formovani takovych osobnich a pracovnich vlastnosti
pracovniki, které odpovidaji stale se ménicim podminkam prace (technologickym, organi-
zaénim, socialnim) za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancu (Vojtovi¢ a kol.,

2008).

5.4.1 Zdroje informaci planovani rozvoje pracovniku

Vyznamnym zdrojem informaci pro potieby rozvoje pracovnikii jsou materialy hodnoceni
pracovnikil, zejména zdznamy z hodnoticich rozhovori, které jsou ukazateli sméru pro
budouci osobni rozvoj pracovnika v organizaci. Dal§im vhodnym zdrojem informaci jsou

vysledky Setfeni a anket mezi pracovniky organizace (Koubek, 2007).

5.5 Planovani potieby pracovnikii v malych a stiednich firmach

V menSich firméach se zpravidla pfedvidani poptavky po pracovnicich omezuje umérné
jejich moznostem, tzn., Ze se jedna spiSe o odhady v krat§im ¢asovém horizontu (asi na 1
az 2 roky). Mal4 a stfedni firma si nemtZe dovolit udrzovat neticelna pracovni mista. Pro
mensi spolecnosti je vyhodnéjsi udrzet si méné zaméstnancti schopnych vysokého vykonu,
nez vice prumérnych ¢i podpramérnych pracovnikl (Styblo, 2003).

Odpovédnost za kvalitni planovani poctu pracovnikl nesou vlastnici a vykonni manazeti,
piipadné personalni utvar. Nejcastéji vyuzivanymi metodami jsou analyzy, rozpoctové a

planovaci analyzy, nebo metody zalozené na tisudku odbornikl (Styblo, 2003).
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6 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A HODNOCENI
PRACOVNIKU

Spravné nastavené tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki mizZe ptispét ke zvy-

Seni konkurenceschopnosti podniku a zaroven 1 ke zvySeni spokojenosti pracovnikii.

6.1 Rizeni pracovniho vykonu

Podstatou koncepce ftizeni pracovniho vykonu je tUstni dohoda nebo CcCastéji pisemna
smlouva mezi bezprostiednim nadfizenym a pracovnikem o pracovnim vykonu a o jemu

odpovidajicim vzdélani a rozvoji pracovnika (Koubek, 2007).

Armstrong (1999) definuje fizeni pracovniho vykonu jako neptetrzity a flexibilni proces,
ktery se zamétuje na planovani a zlepSovani budouciho vykonu. Vojtovi¢ a kol. (2008)
dopliluje, Ze tizeni pracovniho vykonu je nemyslitelné bez méfeni a hodnoceni vysledkl

vykonu v porovnani s planovanymi cili.

Cilem neni pouze zhodnotit pracovnikiiv vykon, ale motivovat jej ke spolecné formulaci
pracovnich cili (Dvotakova a kol., 2012).

6.1.1 Kilic¢ové ¢innosti

Kli¢ovymi €¢innostmi v fizeni pracovniho vykonu jsou:

- definovani role pracovnika (uzavira se dohoda o hlavnich oblastech vysledkl a po-

zadavcich na schopnosti),
- dohoda nebo smlouva o pracovnim vykonu (definuje ocekdvani),

- plan osobniho rozvoje (stanovuje kroky, které lidé chtéji u€init v zajmu svého roz-

voje, aby rozsitili své znalosti a dovednosti),

- Ttizeni pracovniho vykonu v pribéhu roku (béhem kterého se podnikaji kroky smé-

fujici k realizaci dohody o pracovnim vykonu a planu osobniho rozvoje),
- ptezkoumani vykonu (fdze formalniho posuzovani vykonu za urcité obdobi). Mize
také vést k hodnoceni vykonu (Armstrong, 2002).
6.1.2 Klasifikac¢ni stupnice

Klasifika¢ni stupnice mohou mit podobu numerickou (1, 2, 3, atd.), abecedni (a, b, c, atd.)

nebo mohou byt vyjadieny alternativné jako v nasledujicim ptikladu:
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e vynikajici vykon — ptfekracuje oCekavani, soustavné odvadi vynikajici vykon,
e dobie vyvazeny vykon — soustavné dobie pracuje, plni cile a pozadavky role,

e stézi efektivni vykon — je nutné vyrazné zlepSeni, neplni vSechny cile a poZzadavky

role,

e nepiijatelny vykon — neplni vétSinu cili a poZadavki role, znatelny nedostatek sna-

hy o zlepSeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2007).

6.1.3 Prinosy Fizeni pracovniho vykonu

Mezi pozitivni disledky uplatiiovani této koncepce pro mensi firmy patii to, Ze v Sir§i mite
umoziuje pracovnikovi, aby spolurozhodoval o své praci a dohodl se na vykonu, ktery

bude piiméfeny jeho schopnostem, zaroven dostava signal, ze na jeho vykonu je zavisla

vvvvv

6.2 Hodnoceni pracovniho vykonu a pracovnikii

Bélohlavek (2005) uvadi, ze hodnoceni pracovniho vykonu je v rukou manazeri jednim
z nejsilngjSich motivacnich nastroji. Mize byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho
vykonu, pokud je systém hodnoceni dobfe pfipraven a podafi-li se ziskat vedouci pracov-
niky. Halik (2008) dopliuje, Ze hodnoceni vykonu zahrnuje posouzeni toho, jak pracovnik

ptistupuje ke své praci, jak si dokaZe praci zkoordinovat a jaka je jeho produktivita.

Podstatou hodnoceni je porovnavani. Srovnavany jsou mimo jiné o¢ekavané¢ vykony lidi
s témi, které skutecné podali. Abychom to mohli objektivné udélat, musi byt zifejmé, co
bylo o¢ekavano. Hodnoceni tedy v tomto smyslu zacina jiz zadavanim tukoll, svéfovanim

uloh a delegovanim pravomoci (Plaminek 2009).
Hodnoceni pracovnika znamena podle Bedrnové a Nového (2002) posuzovani jeho vlast-
nosti, jednani, postojii, nazorti, vystupovani a vysledkii prace vzhledem k ¢innosti, kterou
vykonava, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.
6.2.1 Podoby hodnoceni pracovnikii
Hodnoceni pracovniki ma dvé podoby:

- neformalni hodnoceni,

- formalni hodnoceni (Koubek, 1996).
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Neformalni hodnoceni znamené prabézné hodnoceni pracovnika jeho nadifizenym b&hem
vykonavani prace. Jde o soucést kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym,
nebyva zaznamenavano a pouze vyjimecné byva podnétem k persondlnimu rozhodnuti.
(Koubek, 2007). Autor ve své dalsi publikaci upozornuje na nevyhody neformalniho hod-
noceni, kterymi jsou Casto uZivané velmi subjektivni hodnoceni a snadnd napadnutelnost

neformalniho hodnoceni (Koubek, 1996).

Formalni hodnoceni ma pravidelny interval, pofizuji se z néj dokumenty, které se zatazuji
do osobnich materiali pracovnika (Koubek, 2007).

Vyhody pravidelného formalniho hodnoceni spocivaji v tom, ze hodnoti pracovniky kom-
plexnéji, oceniuje a rozviji silné stranky pracovnika, 1€pe rozeznava slabé stranky pracov-

nika a umoznuje jejich odstranovani (Koubek, 1996).

Personalni rozhodnuti by méla byt zaloZena spiSe na formalnim hodnoceni, které odstramnu-
je nedostatky neformalniho hodnoceni pracovnikii, jako jsou napi. nejednotny ptistup

k pracovnikiim a nepouzivani stejnych kritérii hodnoceni (Koubek, 1996).

6.3 Metody hodnoceni pracovnikii vhodné pro maly podnik

V odborné literatufe je popsdna fada metod hodnoceni pracovnika, které pomahaji sledovat
a zaznamenavat plnéni standardii pracovniho vykonu a jedndni, napt. hodnoceni podle sta-
novenych cili, hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem, hodnoceni pomoci checklistu, nebo
hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic - ¢iselnych, grafickych, slovnich (Dvotakova a kol.,

2012).

6.3.1 Metoda hodnoceni podle stanovenych cilii

V ptipad¢ malého podniku je u ned€lnickych kategorii ¢asto vyuzivana metoda hodnoceni
podle stanovenych cilti, ktera zahrnuje stanoveni jasnych a ptesné definovanych cili prace,

kterych ma byt pracovnikem dosazeno (Koubek, 1996).

6.3.2 Metoda hodnoceni pomoci stupnice

Tato metoda je v malych podnicich nej¢astéji pouzivanou metodou a to v podobé slovni
nebo Ciselné stupnice. Vyhodou této metody je jeji vysoka variabilita, kdy je mozné hod-
nocené¢ pracovniky porovnavat pomoci celkového nebo primérného poctu dosazenych
bodii. Rliznym kritériim je mozné také ptisuzovat riznou bodovou vahu a tim ptihlizet

k vyznamu jednotlivych kritérii pro celkovy vykon pracovnika. Nevyhodou bodovani je to,
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ze mnohdy hodnotitel nedokdze vykon obodovat a slovni popis tak poskytuje lepsi navod

(Koubek, 1996).

6.4 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor je podle Koubka (1996) zpisobem, jak seznamit zaméstnance s vysled-
ky hodnoceni. Pohovor by mél byt dobie ptipraveny, je vhodné poskytnout zaméstnanci
pisemné hodnoceni pied uskutecnénim pohovoru, aby si v§e mohl dobfe promyslet. Pi1
hodnoticim pohovoru by mél byt hodnotitel 1 hodnoceny rovnopravnymi partnery, ktefi

spolecné hledaji feSeni problémii.
Hodnotici pohovor by mél mit stanoveny prabéh, ktery je sloZzen z nasledujicich etap:
1) uvod, jehoz cilem je snizeni napéti,
2) sebehodnoceni, které dava moznost vyjadiit ndzory na vlastni praci,
3) projednani vysledka prace,
4) hodnoceni podle kritérii, které¢ poskytuje informace o pracovnim vykonu,
5) celkové zhodnocenti,
6) dohoda o dalsich cilech a tikolech pracovnika,

7) zavér, ktery ma pracovnika nasmérovat do budoucnosti a projevit podporu (Vojto-

vi¢ a kol., 2008).

V prubéhu rozhovoru je vhodné pouzivat tzv. ,,sendvicovou metodu®, kdy vkladame nega-
tivni vyhrady mezi pozitivni vyjadieni. Dale je dilezit¢é hodnocen¢ho povzbuzovat, na-
slouchat mu, poskytnout prostor pro rozebrani problémt. Hodnocen musi byt vykon, ne

osobnost hodnoceného (Vojtovi¢ a kol., 2008).
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7 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Zakladni otdzkou navazani hodnoceni pracovnikii na odménovani je nalezeni nejvhodngj-
Siho zplsobu. V fad¢ firem je odménovani vazano na splnéni pracovnich cilli, zatimco

hodnoceni kompetenci a ptistupu a je bez této vazby (Hronik, 2006).

Odména je to, co zaméestnanci dostavaji vymeénou za svou praci. Management této klicové
oblasti napomaha podniku ziskdvat a udrZet si produktivni pracovni silu. Bez pfiméfené
odmény pravdépodobné odejdou soucasni zaméstnanci a novi se budou jen tézko ziskavat

(Werther a Davis, 1992).

Koubek (2007) tikd, Ze odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze
mzdu nebo plat. Moderni pojeti odménovani zahrnuje povySeni, pochvaly, ale také za-
méstnanecké vyhody poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru. Vedle penéznich forem odménovani se tedy

pouzivaji i nepenézni formy. VSechny uvedené odmény tvoti celkovou odménu.

7.1 Rizeni odménovani

Rizeni odménovani se zabyva vytvafenim, realizaci a udrzovanim systémi odménovani,
jejichz cilem je uspokojovat potfeby organizace i ostatnich zainteresovanych stran. Zahr-

nuje formulovani a realizaci strategii, jejichZ cilem je odménovat pracovniky spravedlivé

v souladu s jejich hodnotou pro organizaci (Armstrong, 2007).

7.2 Systém odménovani

Systém odméinovani se sklada z pené¢znich odmén (pevné a pohyblivé mzdy a platy), nepe-
néZnich odmén (uznani, tspech, osobni riist) a zaméstnaneckych vyhod. Penézni odmény a

zaméstnanecké vyhody tvoii souhrnné celkovou odménu (Armstrong, 1999).

7.2.1 Slozky systému odménovani
Odménovani je mozné rozdélit do tii kategorii:

r w

e odménovani penéZzni — primé, které zahrnuje zakladni penézni odménu mzdu a
dopliiky k zékladni penézni odméné, jakymi jsou napf. prémie, odmény, provize,

r__r w

e odménovani penéZni — nepiimé, které tvoii spofeni zaméstnanctim, pfiplatky na

stravovani, ptiplatky na oSatné, rizné formy pojiSténi — Grazové, Zivotni, penzijni,
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e odménovani nepenézni, které obsahuje napt. sluzebni byt, automobil, mobilni tele-
fon, moznost vyuzivani rekreaCnich zatizeni, osobni poradenstvi, aj. (Vojtovi¢ a

kol., 2008).

7.3 Celkova odména

Celkova odména obsahuje vSechny typy odmén a propojuje vliv transakéni odmény —
hmotné, hmatatelné odmény vyplyvajici z transakce mezi pracovnikem a zaméstnavatelem
a vliv relacni (vztahové) odmény, kterd je odménou nehmotnou tykajici se rozvoje, vzdéla-

vani a zkuSenosti z prace (Armstrong, 2007).

Zakladni mzda/plat
Transakcéni odmény Zasluhova odména

Celkova hmotna

odména
Zaméstnanecké vyhody
.. . Vzdélavani a rozvoj e
Relacni (vztahové) Nepenézni/vnitfni
odmeény odmeény

Zkusenosti/zazitky z prace

Obr. 3. Slozky celkové odmeny (Armstrong, 2007, s. 521)

7.3.1 Vyhody koncepce celkového odménovani

SdruZeni riiznych typii odmén ma dlouhodobéjsi vliv na motivaci a oddanost pracovnik.
Vyuzivéni rela¢nich odmén nabizi flexibilitu v uspokojovani individualnich potteb. Relac-
ni odmény napomahaji fizeni talentd, nebot’ mohou organizaci vyrazné odlisit od konku-

rence (Armstrong, 2007).

7.4 Mzdotvorné faktory

Panuje obecné presvédceni, ze odména by méla byt zdvisla na pracovnim vykonu. Pracov-
ni vykon ale byva Casto obtizn¢ métitelny. Pfi1 odménovani by tak mélo byt brano v uvahu
napt. délani chyb, dovednosti, duSevni usili a zatéz, fyzické pozadavky, iniciativa, odpo-
védny pfistup k préci, plnéni ukolli, pfesnost, rizikovost prace, rozhodovani, feSeni pro-

blémd, fizeni a kontrola lidi, obtiZznost prace, vzdélani, znalost préce, aj. (Koubek, 2007).
7.4.1 Vnitini mzdotvorné faktory

Vnitrofiremni mzdotvorné faktory mizeme rozd¢lit do tti skupin.

e Faktory, které souviseji s tkoly a pozadavky pracovniho mista. Zdrojem informaci

je popis a specifikace pracovniho mista a hodnoceni prace.
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e Vysledky prace, pracovni chovani pracovnika a Groven plnéni pracovnich ukold.

Zdrojem informaci je hodnoceni a evidence pracovnikii.

e Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté a v podniku jako celku (Kou-

bek, 2007).

7.4.2 Vnéjsi mzdotvorné faktory

Pti odménovani pracovniki museji byt brany v tivahu i1 vnéj$i mzdotvorné faktory, které

predstavuje:

e situace na trhu prace, troven a formy odménovani pracovnikli u konkurence, nedo-
statek i prebytek pracovnich zdroji urcité trovné a kvalifikace. Jako zdroj infor-
maci slouzi tzv. mzdova Setieni, coz je zkoumani toho, jak je stejné prace, kterd je

vykonavana v naSem podniku, odménovana v jinych firmach,

e platné zdkony, piedpisy, vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménovani a
pracovnépravni ochrany. Jednd se napt. o minimalni mzdu, minimalni ¢i dohodnuté

mzdové tarify, placenou dovolenou, povinné ptiplatky a jiné.

7.5 Mzdové formy
Mzdové formy je mozné rozd¢lit nasledovné:
- zékladni mzdové formy: napt. Casova mzda a plat, ukolova mzda, podilova mzda,

- dodatkové mzdové formy: napi. prémie, odmeény, osobni ohodnoceni, zaméstna-

necké akcie (Koubek, 2007).

7.6 Odménovani v malych a stfednich firmach

V malych a stfednich firmach jsou podle autorti Kleibla, Dvotakové a Subrta (2001) pii-
stupy k odménovani vedeny tak, aby bylo odménovani jednoduché, srozumitelné a stimu-
lujici. Ne vzdy je ale spravedlivé a zamé&stnancem ovlivnitelné. Silnym faktorem urcujicim
mzdovou Uroven v organizaci je situace na lokdlnim trhu prace a objem mzdovych pro-
stfedkd, které je mozné pouzit.

Pokud jsou zdkladni mzdové formy doplnény odménou, stava se, Ze jeji vyplata neni pfi-
znana za plnéni pfedem stanovenych ukazatelll a viceméné zaleZi pouze na rozhodnuti za-
meéstnavatele, pfi¢emz vySe mezd spolu se zaméstnaneckymi vyhodami dotvaii povest za-

méstnavatele v mistni komunité.
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8 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU V ORGANIZACI

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikii dosaZeni cili organizace pomoci zhodnoceni jeji-

ho rozhodujiciho kapitélu, tj. lidi, které¢ zaméstnava (Armstrong, 2002).

8.1 Diivody vzdélavani pracovniki v malém podniku

Maly podnik ma podle Koubka (1996) tti hlavni diivody pro vzdélani pracovnikii:

1. Maly podnik byva na trhu prace pon¢kud znevyhodnén a je pro néj obtiznéjsi zis-

kavat jiz ndlezité odborné pifipravené pracovniky.

2. Maly podnik musi byt pfizpisobivy a pruzné reagovat na pozadavky trhu. Ptizpt-

sobiva musi ale byt 1 jeho pracovni sila.

3. Vzdélavani pracovnikl a zvySovani jejich kvalifikace je jeden z nejvyznamnéjSich

zdrojii zvySovani produktivity prace.

8.2 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani pracovniklli miizeme rozdé€lit na metody pouZzivané ke vzdélavani na
pracovisti, metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté a distanéni metody vzdéla-
vani (Koubek, 1996).

V malé firm¢é by mély byt preferovany metody vzdélavani pouzivané na pracovisti (Blaha,

Kanakova a Mateiciuc, 2005), a proto budu nékteré z nich blize specifikovat.

8.2.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Styblo (2003) tadi do této kategorie vzdélavani v malych a stfednich firmach predevSim
delegovani, asistovani, rotace prace, koucovani, rozsifovani a obohacovani prace.

Delegovani

Delegovani se vyznacuje pfedavanim pravomoci a odpovédnosti, ¢imz se ovétuje potenci-
al, motivace a konkrétni zptsobilosti pracovnika (Styblo, 2003). Je nutné jej vidét jako
prilezitost pro rozvoj spolupracovnikli (Thomson, 2007).

Asistovani

U asistovani je vzdélavany pracovnik piidélen jako pomocnik zkuSenému pracovnikovi,
kterému pomaha pti plnéni jeho ukoli a uci se tak od n¢j pracovnim postuptim (Koubek,

1996).
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Rotace prace

Pti rotaci prace je pracovnik po urcité¢ ¢asové obdobi postupné povéten pracovnimi ukoly

v raznych ¢astech podniku (Vojtovi¢ a kol., 2008).
Koucovani

Koucovani umoziuje maximalizovat vykon ¢lovéka prostfednictvim uvolnéni jeho poten-
cialu (Whitmore, 2009). Jednad se o dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani

pfipominek pracovnikovi ze strany Skolitele (Koubek, 1996).
RozSifovani prace
Rozsifovani prace znamena dopliovani doposud vykonavanych €innosti o dalsi Cinnosti,

které jsou na stejné urovni narokti a pozadavku (Styblo, 2003).
Obohacovani prace

Obohacovani prace Gzce souvisi s delegovanim, piinasi vyssi stupenn odpovédnosti, kontro-

ly nad vlastni praci a jejimi vysledky (Styblo, 2003).

Vyhodou téchto metod je podle Armstronga (2002) to, Ze se vétSina uceni uskuteciuje pii-
rozenym zpusobem jako soucast procesu fizeni pracovniho vykonu. Nevyhodou je, Ze

efektivnost vzdélavani velmi zavisi na kvalité vedeni a koucovani.

8.2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metodami pouzivanymi ke vzdélavani mimo pracovisté jsou piednasky, demonstrovanti,
piipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre, out-
door training/learning a vzdélavani pomoci pocitact tzv. e-learning (Koubek, 2007).

Vyhodou tohoto zptsobu vzdélavani je vystaveni ucastnikli vzdélavani vlivu kolegl z ji-
nych organizaci. Nevyhodu je mozné spatfovat v tom, ze se ziskané znalosti a dovednosti
rychle ztrati, pokud je nezacnou absolventi vzdélavani pouzivat okamzité¢ (Armstrong,

2002).

8.2.3 Distan¢ni metody vzdélavani

Tento zplsob vzdélavani pomoci samostatného studia byva obsazen jiz v fadé metod pou-
zivanych ke vzdélavani na pracovisti i mimo pracovisté. Vyhodou distancniho vzdélavani
pro organizaci je to, Ze Setii pracovni dobu a pracovnikovi umoziuje vzdélavat se vlastnim

tempem. Nevyhodné pro organizaci je, ze nema vzdélavani pln€ pod kontrolou a nemé ani
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pravo, aby pracovnik ve svém volném case plnil néjaké pracovni tkoly. Distanéni vzdéla-
vani je pro pracovnika nevyhodné v tom, Ze je od néj vyZadovano, aby ¢ast svého volného
casu vénoval vzdélavani, které pozaduje zaméstnavatel (Koubek, 2007).

8.3 Rozvoj pracovniku

Rozvoj je podle Armstronga (2007) vyvojovy proces, ktery umoziuje postupovat ze sou-
casného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotiebi vySsi arovné
dovednosti, znalosti a schopnosti. Bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, ktera piipravu-
je lidi pro $irsi, odpoveédnéjsi a narocnéjsi pracovni ukoly.

Planovani osobniho rozvoje tvoii faze, které priblizuje nasledujici obrazek.

(Zhndnutitsnuﬁasn?stav ) \
( Stanovit cile )

( MNaplanovat kroky (akce) )_/

Obr. 4. Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje (Armstrong, 2007, s. 471)

[ Realizovat )

1. Analyzovat sou¢asny stav a potieby rozvoje je mozné provést v ramci procesu fi-

zeni pracovniho vykonu.

2. Stanovit cile. To by mohlo zahrnovat zlepSovani vykonu na sou¢asném pracovnim
misté, ziskani dovednosti, rozsifeni znalosti a pfiprava na budouci zmény v soucas-

né roli.
3. Pripravit plan krokii, ktery stanovuje, co je tieba udélat a jak je to tfeba udélat.

4. Realizovat planované kroky (Armstrong, 2007).
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9 PECE O PRACOVNIKY A BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVi
PRI PRACI

Nema-li byt vyrok ,,NejcennéjSim kapitdlem kazd¢ firmy jsou jeji zaméstnanci.* pouhou
frazi, musi byt ze strany vlastnikli 1 managementu vénovana zna¢na pozornost péci o pra-

covniky (Styblo, 2003).

9.1 Zasady péce o pracovniky

Koubek (1996) uvadi, ze troven péce o pracovniky je jednim z nejefektivnéjSich nastroji

ziskavani a stabilizace pracovnikii.

Péc¢i o pracovniky v malych podnicich miZeme rozdé€lit na péci povinnou, vyplyvajici
z platnych zakont a z kolektivnich smluv, a dobrovolnou, ktera je vyrazem personalni
politiky majitele nebo vedeni malého podniku. Jejim cilem je zejména zabezpeceni potieb-
nych pracovniki, rozvoj jejich pracovnich schopnosti, motivovani, vytvareni jejich dobré-
ho vztahu k podniku a v neposledni fad¢ také vytvareni dobré povésti podniku jako za-

meéstnavatele (Koubek, 1996).

9.2 Obsah péce o pracovniky

V malych podnicich zahrnuje péce o pracovniky pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni
prostiedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovniki, sluzby posky-
tované pracovnikiim na pracovisti, ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodi-

nam (Koubek, 1996).

9.2.1 Pracovni doba

Pracovni doba urcuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika a jeho volny cas (Mohelska, 2009).
Délka a rozvrzeni pracovni doby jsou upraveny zakonem. Zakonik prace tikd, ze délka

tydenni pracovni doby nesmi piekro¢it maximum 40 hodin tydné. (Zékonik préce, § 79).

9.2.2 Pracovni rezim

Koubek (1996) povazuje pro malé podniky za vhodny pracovni rezim pies¢asovou praci,
sménovou praci, zkrdcenou a pruznou pracovni dobu, sdileni pracovniho mista a distan¢ni

praci.
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9.2.3 Pracovni prostiedi

Mohelska (2009) tika, ze pracovni prostiedi tvofi souhrn materidlnich podminek pracovni
¢innosti, které spolu s dalSimi podminkami, jako jsou napf. technologie ¢i organizace pra-

ce, vytvari faktory ovliviiujici pracovnika béhem pracovniho procesu.

Personalni prace se v souvislosti s pracovnim prostfedim soustfedi zejména na prostoroveé
feSeni pracovisté¢ (vhodna pracovni poloha, pohodlny pfistup na pracovisté), fyzikalni
podminky préace (teplota, vlhkost, osvétleni, hluk, barvy na pracovisti) a socialné psycho-

logické podminky prace, napt. kvalita mezilidskych vztahii (Koubek, 1996).

Zakonik prace ukladd zaméstnavateli povinnost vytvaret bezpetné a zdravi neohroZzujici

pracovni prosttedi (Zakonik prace, § 102).

9.2.4 Personalni rozvoj pracovniki

Personalni rozvoj pracovnikil v oblasti péce o pracovniky zahrnuje zejména péci o kvalifi-

kaci pracovnik a jeji rozvoj, vzdélavani a utvareni kariéry pracovnikti (Koubek, 1996).

9.2.5 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

U malych podnikti se jedna zeyjména o stravovani, moZznost obcerstveni, zatizeni slouzici
oddechu, osobni hygiené a ukladani osobnich véci pracovnika, pfispévky na dopravu, po-

skytovani ochrannych pracovnich pomicek (Koubek, 1996).

9.2.6 Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim napomahaji vytvareni dobrého jména zaméstna-
vatele a jsou uzce spjaty se zaméstnaneckymi vyhodami. Jsou jimi napi. piispévky na di-
chodové ptipojisténi, kulturni a sportovni aktivity, dotovani rekreace pro pracovniky a je-
jich rodinné ptisluSniky, podnikové parkovisté, vzdélavani hrazené podnikem a jiné (Kou-

bek, 1996).

9.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Cilem bezpecné prace je predchdzeni zranénim a uraziim a eliminace rizik. Cilem ochrany
zdravi je zajistit mentélni a fyzicky stav, pii kterém je pracovnik ve vyborné kondici (Sty-

blo, 2003).

Zéakladem je seznamit se s platnou pravni upravou BOZP v Ceské republice a fidit se pii-

slusnymi predpisy.
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9.3.1 Pravni uprava v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi p¥i praci

Zakladni pravni tprava BOZP je obsazena v zakoniku prace, (Cast pata, §101 - §102) a
dale je dotvotfena zdkonem o statnim odborném dozoru nad bezpecnosti prace a zdkonem o
vytvareni a ochrané zdravych pracovnich podminek (Styblo, 2003).

Dozorem nad bezpeénosti prace je v Ceské republice povéfeno ministerstvo prace a social-
ni véci, kterému je podiizen Cesky tiad bezpeénosti prace, jehoz vykonnymi slozkami jsou

inspektoraty prace. Dozor provadi také hygienicka sluzba (Mohelska, 2009).

9.3.2 Povinnosti zaméstnavatele

Zameéstnavatelé jsou povinni zajiStovat prevenci rizik a kontrolovat trovenn BOZP, prova-
dét piislusna Skoleni zaméstnancti, zajiStovat potfebné ochranné¢ pomicky, sledovat, evi-
dovat a vySetfovat pracovni tirazy a nemoci z povolani, dodrZzovat zdkazy nékterych praci
pro urcité skupiny pracovnikli a zajiStovat pracovni podminky a prostiedi odpovidajici

prislusnym normam (Styblo, 2003).

9.3.3 Povinnosti a prava zaméstnancu

Zameéstnanci jsou povinni zejména dodrZzovat bezpecnostni pfedpisy, pouzivat pii praci
ochranné pracovni prostiedky, ucastnit se Skoleni, oznamovat nedostatky a zavady, které
by mohly ohrozit BOZP, nepozivat alkoholické népoje ¢i jiné navykoveé latky (Mohelska,
2009).

Autorka dale uvadi, Ze zaméstnanci maji pravo na zajisténi bezpec€nosti a ochrany zdravi
pii praci, na informace o moznych rizicich a o opattenich na ochranu pied piisobenim téch-

to rizik (Mohelska, 2009).

9.3.4 Odpovédnost v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci

Styblo (2003) uvadi, ze za plnéni Ukoll v oblasti BOZP odpovidaji manazetfi na vSech
stupnich firemniho tizeni v rozsahu svych kompetenci. Zaméstnavatel musi mit odborné

zpusobilou osobu k prevenci rizik, v praxi obvykle bezpe¢nostniho technika.
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10 UKONCOVANI PRACOVNIHO POMERU

Pti ukoncovani pracovniho poméru je vZzdy nutné postupovat dle platnych pravnich norem.
Zaroveti je zadouci, aby byla dodrZovana eticka pravidla. V Ceské republice je pracovni

pravo upraveno zdkonem €. 262/2006 Sb., zakonik préce.

10.1 Zpusoby rozvazani a skonceni pracovniho poméru

Zpusoby rozvazéani a skonfeni pracovniho poméru jsou vymezeny zakonikem prace, dle
kterého muze byt pracovni pomér rozvazan pouze dohodou, vypovédi, okamzitym zruse-
nim nebo zruSenim ve zkuSebni dob&. Pracovni pomér na dobu urc¢itou kon¢i mimo jiné
uplynutim sjednané doby. Pracovni pomér také zanika smrti zaméstnance.

Vyse uvedené zpiisoby rozvazani a skonceni pracovniho poméru jsou blize specifikovany

zékonikem prace, § 48 - § 66.

10.2 Propousténi pracovniku

K propusténi pracovnikil iniciovanému organizaci miZze dojit z divodu nadbyte€nosti. V
takovém ptipad¢ je nutné peclivé zvazit kritéria propousténi pracovnikd. Jednou z moZznos-
ti feSeni nadbytecnosti pracovnikli je dobrovolny odchod pracovnika, ovS§em vykoupeny
vyplacenym odstupnym. Dale miize byt uplatnén ptistup LIFO, kdy se upfednostiiuje pro-
pousténi pracovniki, kteti jsou v organizaci zaméstnani nejkratsi dobu. Posledni metodou
je metoda zaloZend na vykonu pracovnikd, kterd vychazi z informaci o pracovnich vyko-

nech a pracovnim chovani pracovnikii (Kocianova, 2010).

10.2.1 Propoustéci rozhovor

Propoustéci rozhovor je nejnadrocnéjsi ze vSech personalnich rozhovort a vzdy by jej mél
vést nadfizeny propousténého pracovnika. Pti vedeni propoustéciho pohovoru je dilezita
pecliva priprava. Ke kazdému pracovnikovi musime ptistupovat individualné, s pochope-
nim a zdjmem. Rozhodnuti o propusténi struéné zdivodnit, byt pfipraven na reakci pro-
pousténého, vysvétlit, jaké kroky budou nasledovat, stanovit presné¢ datum ukonceni pra-
covniho poméru a popsat procedury s propousténim spojené. Zavérem je vhodné nabidnout
pracovnikovi napf. moZnost vyuZiti outplacementu, zdlraznit pfednosti pracovnika, za-
ujmout pozitivni postoj a poptat uspéch v pracovnim i1 soukromém zivoté (Kocianova,

2010).
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10.2.2 Outplacement

Outplacement je moZzné definovat jako proces pomdhani propousténym pracovnikiim pii
hledani nového zaméstnani a zahajovani kariéry (Armstrong, 1999).

Outplacement mlize organizace zajistit externi sluzbou nebo vlastnimi silami. Jeho cilem je
minimalizovat trauma ze ztraty zaméstnani a doby nezaméstnanosti. Soucasti outplacemen-
tu byva moznost vyuzit konzultanta a poskytnuti technické a informacni podpory pracov-

nikovi, napf. telefon, internet (Kocianova, 2010).

10.3 Odchody pracovniki z vlastni viile

Armstrong (1999) tika, ze kdyZ lidé odchéazeji z organizace z vlastni ville, je nutné provést

s nimi pohovor, analyzovat pti¢iny odchodu a postarat se o pracovni posudek.

10.3.1 Pohovory s odchazejicimi pracovniky

Cilem pohovoru s odchdzejicimi pracovniky by mélo byt zjisténi diivodd, které zaméstnan-
ci udavaji pro sviij odchod. Tyto diivody miizeme analyzovat podle néasledujicich okruhii:
vy$$i mzda nebo plat, vétsi jistota, lepSi perspektiva, urychleni kariéry, st¢hovani z daného
uzemi, nespokojenost se mzdou nebo platem, nespokojenost s dosavadni kariérou a jejimi
perspektivami, nespokojenost s pracovnimi podminkami, $patné vztahy s manaZery nebo
nadfizenymi, Spatné vztahy se spolupracovniky, pocit nejistoty, Sikanovani nebo obtézova-
ni (Armstrong, 1999).

Kocianova (2010) dopliuje, ze pohovor s odchdzejicim pracovnikem mtize byt zdrojem
cennych informaci o situaci na pracovisti, kdy odchazejici pracovnik Casto poskytne in-

formace, které stavajici pracovnik nesd¢li.

10.3.2 Pracovni posudek (reference)

Zaméstnavatelé nemusi zadostem o reference vyhovét. Zaméstnanci nemaji pravo vidét
reference s vyjimkou toho, kdy musi obdrzet kopii referenci jako soucédst materialu zdi-
vodiujiciho propuiténi pracovnika, nebo v piipadech, kdy to vyzaduje zdkon. V Ceské
republice je zaméstnavatel povinen vydat zaméstnanci pracovni posudek, pokud o to za-
meéstnanec pozada ve lhuté 15 dni od pozéddani. Nemusi jej ale vydat diive nez v dobé

dvou mésicu pred skonc¢enim pracovniho poméru (Armstrong, 1999).
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10.4 Penzionovani

Penzionovani miize organizace ovlivnit pouze z hlediska jeho nacasovani (Koubek, 2007).

Politika penzionovani by méla obsahovat udaje o tom, kdy jsou lidé¢ zrali pro odchod do
dachodu, podminky, za kterych mohou pracovat i po dosazeni dichodového véku, zajisténi
preddiichodového vzdélavani a poskytovani poradenskych sluzeb lidem chystajicim se do

dachodu (Armstrong, 1999).
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11 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti diplomové prace jsem se zabyvala literarnim priizkumem v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, ktery bude slouzit jako zakladni prvek pro ndsledujici praktickou, analy-

tickou 1 projektovou ¢ast prace.
Teoreticka ¢ast diplomové prace byla rozdélena do deseti kapitol.

Prvni kapitola byla vénovéana zdkladni klasifikaci podnikii a jeji znacna Cast se zaobirala
definovanim malé¢ho podniku.

V nasledujici kapitole jsem se zabyvala popisem persondlni prace, personalniho fizeni,
tizeni lidskych zdroji a ptehledem zékladnich persondlnich ¢innosti.

Poznatky k ziskavani, vybéru a adaptaci pracovnikl byly zpracovany ve treti kapitole.
Teoreticka zédkladna vytvareni a analyzy pracovnich mist byla obsahem kapitoly ¢tvrté.
Nasledujici kapitola byla zaméfena na persondlni planovani, jeho zakladni déleni a ptikla-
dy moZnych metod.

Rizenim a hodnocenim pracovniho vykonu, hodnocenim pracovnikil a uvedenim piikladi
metod hodnoceni pracovnikli vhodnych pro maly podnik se zaobirala Sestd kapitola.
Sedmou kapitolou bylo plynule navazano na odménovani pracovnik.

Vzdélavani a rozvoji pracovnikil, véetné uvedeni metod vzdélavani pracovnikli na praco-
visti, mimo pracovisté a popisu distancnich metod vzdélavani byla vénovédna kapitola
osma.

Za dulezity prvek v systému tizeni lidskych zdroji povazuji také péci o pracovniky a bez-
pecnost a ochranu zdravi pti praci. Touto oblasti jsem se zabyvala v pfedposledni kapitole.
Zaveérecnd kapitola teoretické ¢asti diplomové prace byla vénovana ukoncovani pracovniho

poméru.
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II. PRAKTICKA CAST
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12 PROFIL EXEKUTORSKEHO URADU XY

Exekutorsky urad XY vznikl pocatkem listopadu 2004. Dne 19. 11. 2004 byl soudni exe-
kutor jmenovan Ministrem spravedlnosti Ceské republiky na zakladé vitézstvi ve vybéro-

vém fizeni vyhlaSeném Exekutorskou komorou CR v zati 2004.

K dne$nimu dni zaméstnava soudni exekutor exekutorského kandidata, vedouci kancelare,
vykonavatele soudniho exekutora, Ctyfi asistentky a pracovnici na ptevedeni spisti do elek-

tronické podoby.

Nize uvedena tabulka nabizi piehled vyvoje poctu nové ptichozich exekucnich fizeni.
V roce 2004 byl ufad v provozu pouze posledni dva mésice roku. Rok 2005 byl vyjimecny
ziskanim velké zakdzky, ktera umoznila personalni rozvoj spole¢nosti. V roce 2006 tato
zakazka jiz nepokraCovala, coz se projevilo na mnozstvi nové ptichozich exekucnich fize-
ni. Od roku 2007 je ale mozné sledovat plynuly nariist poctu novych exekucnich spist.

K 31. bfeznu letosniho roku bylo zpracovano 958 nové ptichozich exekucnich fizeni.

Priimérné je ve sledované spole¢nosti zpracovano 1 070 novych exeku¢nich fizeni ro¢né.

Tab. 1. Vyvoj poctu novych exekucnich rizeni (vlastni zpracovani)

Rok

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012

Pocet nové prichozich 6 | 1920 | 788 | 719 | 764 | 974 | 1006 | 1119 | 1266
exekuénich fizeni

Meziro€ni vyvoj poctu
nové pfichozich X X -59% | -9% 6% | 27% | 3% | 1% | 13%
exekucnich fizeni

12.1 Zaclenéni spole¢nosti

Kazda spole¢nost miize byt posuzovana z mnoha stran a hledisek. Cim vice kritérii mame,

tim 1épe si miizeme utvoftit celkovy obraz o dané organizaci.
Dle hospodarského odvétvi patti Exekutorsky ufad do kategorie ostatnich podnikii posky-
tujici sluzby.

Exekutorsky urad spada dle sektorii do sektoru kvartérniho, kam se fadi znalostni sluzby,
tedy sluzby poskytované na zéklad¢ znalosti. Patii sem naptiklad véda a vyzkum, zdravot-

nictvi, Skolstvi a pravni sluzby.
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Podle velikosti - posuzovano statistickym pojetim - patii sledované spolecnost do kategorie

malych podniki.

Nesmime opomenout ani rozdé€leni dle pravni formy.

Exekutor vykonavéa svou c¢innost jako svobodné povolani a je podnikatelem. Na vykon
¢innosti exekutora se nevztahuje Zivnostensky zdkon. Exekutor vykondva svou Cinnost
(podnikani) na zéklad€ jiného pravniho ptfedpisu, a to zdkona ¢islo 120/2001 Sb., exekucéni

tad (Bochezova, 2011).

12.2 Zaméstnanci a organizacni struktura

V soucasné dob¢é zaméstnava soudni exekutor sedm zaméstnancl na plny uvazek, jednoho
zaméstnance na ¢asteény uvazek a jedna asistentka je na matetské dovolené. VSichni za-
méstnanci soudniho exekutora musi mit uzavienu pracovni smlouvu. S ohledem na stavayji-
ci pravni Gpravu neni pfipustné, aby soudni exekutor zaméstnaval osoby na zakladé doho-
dy o provedeni prace nebo dohody o pracovni &innosti. Udaje o stavu zamdstnanct jsou

evidovany také na Exekutorské komote Ceské republiky.

Exekutorsky kandidat zastupuje soudniho exekutora ve vSech jednanich a ma pravni vzde-
lani. Pro ¢innost vykonavatele soudniho exekutora je nutné splnit podminky dané¢ zdkonem

a uspeésné slozit predepsanou zkousku.

Tab. 2. Prehled soucasného stavu poctu zaméstnancu exekutorského uradu
(vlastni zpracovani)

pracovni pozice pocet typ typ pracovni
pracovnikd Uvazku smlouvy

soudni exekutor - majitel - - -

zastupce soudniho exekutora 1 plny doba neurcita
vedouci kanceldre soudniho exekutora 1 plny doba neurcita
asistentka soudniho exekutora 5z toho:
4 plny doba neurcita
materska
1 dovolena | doba neurcitd

vykonavatel soudniho exekutora 1 plny doba neurcita
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pracovni pozice pocet typ typ pracovni
pracovnikd Uvazku smlouvy
pracovnik pro prevod dokumentl do
elektronické podoby 1 1/3 doba urdita
Celkovy pocet pracovniki 9 X X

Déle je nutné uvést, ze je vyuzivan outsourcing pro uklid prostor exekutorského tradu, pro

zpracovani mezd a Gcetnictvi organizace a pro tvorbu a spravu softwaru.

Z vySe uvedeného poctu zaméstnancl vyplyva, ze se jedna o malou organizaci, v disledku

¢ehoz ziejme dojde ke zkresleni vysledkli vybranych ukazatelt.

Vypocitané hodnoty v jednotkach zaméstnancti budou zaokrouhlovany na celé¢ zaméstnan-

ce nahoru.
Soudni exekutor
Exekutorsky kandidat
Vedouci kancelare
Vykonavatel Asistentka Asistentka Asistentka Asistentka
soudniho soudniho soudniho soudniho soudniho
exekutora exekutora exekutora exekutora exekutora

Obr. 5. Organizacni struktura spolecnosti Exekutorsky urad (vlastni zpracovani)

Dle grafického znazornéni organizacni struktury Exekutorského ufadu je patrné hierar-

chické rozdé€leni pracovnich pozic. Organizacni strukturu naseho ufadu bych oznacila jako

funkciondlni organizacni strukturu.
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12.3 Software a technické zazemi

Kvalitni softwarové vybaveni je pfedpokladem uspéSného vedeni kazdé firmy, Exekutor-
sky ufad nevyjimaje. Obsah a rozsah exekucni Cinnosti vykonavané soudnim exekutorem
bezpodminecné vyzaduje zavedeni a vyuzivani specializované¢ho softwaru, ktery umozni
vedeni databazi, vytvareni pravnich dokumenti a komunikaci s vnéjSim okolim. Tento
software také slouZzi k organizovani prace a rozdélovani tkoli jednotlivym zaméstnancim
v ramci Ufadu. V neposledni fadé¢ slouZi také k evidenci a kontrole finan¢niho plnéni v jed-

notlivych exekucnich piipadech.

V roce 2009 doslo k zavedeni nového softwaru, ktery byl vyvijen pfimo pro potieby nase-
ho tradu za soucinnosti vSech zaméstnanct. Piivodné pouzivany software jiz nevyhovoval
potiebam ufadu, ani nebyl schopen reagovat na vyvoj legislativy upravujici vykon exekuc-
ni ¢innosti. Zejména bylo tieba reflektovat nutnost pouzivani datovych schranek jako hlav-
niho dorucovaciho prostfedku. Dale bylo tieba, aby novy software zautomatizoval nékteré
¢innosti, které byly diive vykondvany ruéné. Vzhledem k nariistu objemu téchto ¢innosti
JiZz nebylo efektivni, aby byl na jejich vykon vy¢lenén jeden nebo dokonce vice zamé&stnan-
cl ufadu. Zavedeni nového softwaru tak piispélo ke sniZzeni chybovosti a navySeni kapaci-
ty ufadu. Novy software byl vyvijen s perspektivou pfechodu na elektronicky spis a kom-
pletni vedeni exekucni ¢innosti v elektronické podobég, aby odpovidal vyvoji a postupné

elektronizaci celého odvétvi justice.

Celkové doslo zavedenim nového softwaru k velké uspofe Casu 1 prostiedkil, nebot’ jednot-
livé ¢innosti jsou nyni vykonavany efektivnéji. S ohledem na lepsi uZivatelské vlastnosti je
zaSkoleni zaméstnancii na nové ¢innosti jednodussi. Z hlediska kvality prace neni nezane-
dbatelné, ze zavedenim nového softwaru doslo ke zlepSeni kontroly jednotlivych ukont a

¢innosti provadénych zaméstnanci ufadu (Bochezova, 2011).
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13 POPIS SOUCASNEHO STAVU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ve sledované spolecnosti neni zfizen samostatny personalni utvar. Veskera persondlni roz-
hodnuti uskute¢iiuje majitel spolecnosti, ktery k tomu vyuziva informace, podklady a do-
poruceni svych ptimych podiizenych a to exekutorského kandidata (zastupce majitele) a

vedouci kancelare.

Majitel tak rozhoduje o vytvafeni novych pracovnich mist, pfijimani ¢i propousténi pra-
covnikll, vzdélavani a osobnim rozvoji pracovnikll. Vénuje také pozornost vytvareni pti-

jemného a bezpecného pracovniho prostiedi.

13.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pti vzniku spolec¢nosti zastala veskerou pracovni agendu jedna asistentka soudniho exeku-
tora a soudni exekutor samotny. Postupem ¢asu dochdzelo k nartistu objemu prace a tim se
pfirozenym zplsobem zacala formovat nova pracovni mista, ke kterym nalezi pfesné urce-

né pracovni ukoly.

V soucasné dob¢ je vytvofeno osm pracovnich mist.

Pracovni napli je u vétSiny pracovnich mist rozdélena na dvé ¢asti: zakladni agendu a spo-
le¢nou agendu.

Pracovni tikoly zakladni agendy jsou vzdy spjaty s konkrétnim pracovnim mistem.

Oproti tomu spoleéna agenda se prolina téméf viemi pracovnimi pozicemi. Ukoly spoleéné
agendy jsou zpracovavany spolecné€, dle aktualnich ¢asovych moznosti pracovniki, ktefi

zastavaji pracovni misto prvni, druhé, tieti, ctvrté a sedmé. Konkrétné to znamena, Ze napf.

ptichozi poStu zpracovava kazdy den v tydnu jiny pracovnik.

Pracovni ukoly spolecné agendy: piijem telefondtl, zpracovani ptichozi posty, odesilani
pisemné posty, zpracovani kol zadanych v kalendafi ufadu, zpracovani vracenych doru-
¢enek, zpracovani uredni desky tradu, vyhotovovani zadosti o vyznaceni dolozek pravnich
moci, vyznacovani pravnich moci na rozhodnuti soudniho exekutora, vyrozumivani pra-

vomocnych rozhodnuti soudniho exekutora.

e Pracovni misto prvni: ,,Zakladani novych spist.“

Zakladni agenda: zpracovani nové prichozich nadvrhii na natizeni exekuce, usneseni o na-
fizeni exekuce a povéfeni k provedeni exekuce, vyhotovovani Zadosti o udéleni povefeni

k provadéni exekucnich fizeni, pfijem a vydej hotovostnich plateb, jednani s ticastniky
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tfizeni, ktefi se dostavi do sidla exekutorského utadu, registrace ucastnikii drazebnich jed-
nani, piijem a vydej sloZzenych draZebnich jistot, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora,
zpracovani vykazli dochdzky pro externi uetni, objednavky stravenek, vyhotovovani pos-
tovniho podaciho archu pro odchozi pisemnou postu, vydavani rozhodnuti soudniho exe-
kutora, zpracovani e-mailti, zpracovani ukoli zadanych v kalendarti uzivatele, objednavani

kancelarskych potieb.
Spolecna agenda: dle vySe uvedené specifikace.

PoZadavky na pracovnika: uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou,
nejlépe ekonomického zaméieni, fidi¢sky priikkaz sk. B, trestni bezithonnost, plna zptsobi-

lost k pravnim tikoniim, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a samostatnost.

e Pracovni misto druhé: ,,Lustrace novych spisi.*

Zakladni agenda: zpracovani lustraci novych spist, tzn. rozeslani zadosti o poskytnuti
soucinnosti do bankovnich tstavil, arada statni vefejné spravy, lustrace nemovitosti povin-
ného, lustrace u VSeobecné zdravotni pojistovny, sprava pieplatkli zaslanych na védomi
exekutorskému ufadu, obesilani povinnych, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora,

zpracovani e-maild, vyfizovani ukolli zadanych v kalendati uZivatele.
Spolecna agenda: dle vySe uvedené specifikace.
PoZadavky na pracovnika: Uiplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouskou,

nejlépe ekonomického zaméieni, fidi¢sky priikkaz sk. B, trestni bezthonnost, plna zptsobi-

lost k pravnim tikoniim, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a samostatnost.
e Pracovni misto tieti: ,,Lustrace starych spisi.«

Zakladni agenda: zpracovani lustraci starych spisii, tzn. rozeslani zadosti o poskytnuti
soucinnosti do bankovnich tstavi, arada statni vefejné spravy, lustrace nemovitosti povin-
neho, ptijem telefonatli, zpracovani e-maild, vyfizovani tkoli zadanych v kalendafi uziva-

tele, obesilani povinnych, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora.
Spolecna agenda: dle vySe uvedené specifikace.

PoZadavky na pracovnika: uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou,
nejlépe ekonomického zaméteni, fidi¢sky priikkaz sk. B, trestni bezthonnost, plna zptisobi-

lost k pravnim tikoniim, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a samostatnost.
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e Pracovni misto ¢tvrté: ,,Archivace spisi.*

Zakladni agenda: archivace vymozenim, zastavenim ¢i zdnikem povéteni soudniho exeku-
tora, zruSeni vydanych exekuc¢nich piikazli, vyhotoveni Potvrzeni o skonceni exekuce a
jeho rozeslani ucastniklim fizeni, archivace spisu v softwaru soudniho exekutora, vystavo-
vani faktur v pfipadé ukonceni exekuce zastavenim, zpracovani e-maild, vytizovani ukoli

zadanych v kalendati uZivatele, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora.
Spolecna agenda: dle vySe uvedené specifikace.

PoZadavky na pracovnika: uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou,
nejlépe ekonomického zaméteni, fidi¢sky priikkaz sk. B, trestni bezthonnost, plna zptisobi-

lost k pravnim tikoniim, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a samostatnost.
e Pracovni misto paté: ,,Vykonavatel soudniho exekutora.*

Zakladni agenda: z povéteni soudniho exekutora provadéni vykonu rozhodnuti podle ob-
canského soudniho tadu, tedy prohlidka domu ¢i bytu povinného, soupis movitych véci,
zajisténi sepsanych véci, odhad sepsanych movitych véci, pouceni povinného, doruceni

potiebnych rozhodnuti soudniho exekutora.

Spolecna agenda: povaha pracovniho mista nedovoluje, aby se vykonavatel soudniho exe-
kutora podilel na spole¢ném vykonavani spolecné agendy, tak, jak byla vymezena v kapi-

tole 13.1, nebot’ vykonavatel soudniho exekutora pracuje ptevazné v terénu.

PoZadavky na pracovnika: Uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouskou,
fidi¢sky prikaz sk. B, uspésné sloZeni kvalifikacnich zkouSek vykonavatele soudniho exe-
kutora, plnd zpiisobilost k pravnim ukonim, zékladni znalost prace na pocitaci, bezithon-

nost, pracovni pomér u exekutora trvajici nejméné 6 mésict, flexibilita, samostatnost.

e Pracovni misto Sesté: ,,Pirevod spisii do elektronické podoby.*

Zakladni agenda: ptevod spist z papirové podoby do podoby elektronické prostiednictvim
skenovani tzn. skenovani kazdé strany papirového spisu dle ptilozeného spisového piehle-
du tak, aby byla zajiSténa kontinuita ptevodu do elektronické podoby, skenovani veskerych
dorucenek obsazenych ve spisu a ptifazeni jejich elektronické podoby k odeslané posté
v elektronickém spisu, kontrola spravnosti naskenovanych dokumentt, skartace pievede-

nych spist.

Spolecna agenda: pro tuto pracovni pozici neni stanovena spole¢na agenda.
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PoZadavky na pracovnika: Uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouskou,
plné zptisobilost k pravnim tkonlm, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a sa-

mostatnost, bezihonnost.

e Pracovni misto sedmé: ,,Vedouci kancelare.«

Zakladni agenda: zpracovani ptichozich plateb na ucet soudniho exekutora, ptiprava ode-
sildni vymozeného penéZzniho plnéni, lustrace v registru CEO (Centrélni evidence obyva-
tel), komunikace s externi ucetni ufadu, komunikace s externi spolecnosti zajistujici IT
servis, komunikace s Exekutorskou komorou Ceské republiky, vydavani zalohovych fak-
tur, editace faktur a plateb, zpracovani e-maild, vyfizovani ukoli zadanych v kalendari
uzivatele, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora, zaucovani nové piijatych pracovnikd,
ur€ovani priorit praci, uréeni rozloZeni praci v pfipadé nemoci €lena tymu, pfifazovani
ukolll jednotlivym zaméstnanclim, zpracovani navrhu odmén piimych podiizenych pra-

covnikil, vedeni tymu.
Spolecna agenda: dle vySe uvedené specifikace.

PoZadavky na pracovnika: uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou,
nejlépe ekonomického zaméteni, fidi¢sky priikkaz sk. B, trestni bezthonnost, plna zptsobi-

lost k pravnim tikoniim, zakladni znalost prace na pocitaci, svédomitost a samostatnost.
e Pracovni misto osmé: ,,Exekutorsky kandidat.*

Zakladni agenda: vyhotovovani vSech procesnich rozhodnuti, které jinak ptislusi soudni-
mu exekutorovi pi1 vykonu exekucni ¢innosti, tj. vyhotovovani rozhodnuti o zpiisobu pro-
vedeni exekuce, o ur€eni nakladl exekuce, o zastaveni exekuce, o odkladu exekuce, o pro-
cesnim ndstupnictvi ucastnikli, o natizeni drazebniho jedndni, o rozvrhu vytézku drazby a
jiné, jednani s Gcastniky fizeni, vedeni natizenych jednani, v€etné¢ drazebnich pti prodeji
movitych 1 nemovitych véci, vedeni jednani se zajemci o sluzby soudniho exekutora, prav-
ni konzultace a pomoc pro ucastniky fizeni a zdjemce z fad vetejnosti, vytfizovani fakturace
tfetim osobam, sprava elektronické podatelny soudniho exekutora, vyfizovani ptichozi
posty, vyfizovani ukoli zadanych v kalendaii uzivatele, e-maill a telefonatti, proskolovani

tymu pfi zménach pravnich predpisi.
Spolecna agenda: pro tuto pracovni pozici neni stanovena spole¢na agenda.

PoZadavky na pracovnika: vysokoskolské vzdélani pravni, trestni bezthonnost, plnéd zpi-

sobilost k prdvnim tkonlim, Gsp&$né slozeni kandidatskych zkousek, zapis do seznamu
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kandidatu vedeného u Exekutorské komory Ceské republiky, zakladni znalost prace na

pocitaci, svédomitost a samostatnost.

13.1.1 Rotace prace

Ve sledované spolecnosti je uplatiiovdna tzv. rotace prace, kterd ma charakter dlouhodobé,
horizontalni rotace prace. Pracovnici jsou sro¢ni pravidelnosti, vzdy k prvnimu bifeznu
dané¢ho roku, pfemistovani k vykonu odliSnych ukoli, avSak zastdvaji na stejné Grovni

fizeni. Tim je zajiSténa plna zastupitelnost fadovych pracovniki.

13.2 Personalni planovani

Pro potieby sledovaného podniku byla pro planovani pokryti potieby pracovnikl pro rok

2013 pouZita bilan¢ni metoda.

Soucasny stav aktivnich pracovnikl je osm. Pro letoSni rok ptfedpokladal majitel podniku
odchod tfi pracovnic na matefskou dovolenou. Jedna pracovnice jiz oznamila téhotenstvi
s tim, Ze termin porodu je zatfi 2013. U dvou dalSich pracovnic se nyni odchod na matet-
skou dovolenou stale pouze predpokladd a to vzhledem k jejich véku a rodinné situaci.
OvSem zadné dalsi téhotenstvi nebylo prozatim potvrzeno.

V mésici zafi 2013 by se mohla vratit na polovicni ivazek zpét pracovnice z matetské do-

volené. Od ledna 2014 by pak tato pracovnice nastoupila na plny tvazek.

8 (zji8tény pocet pracovnikd na zacatku planovaciho obdobi)

- 3 (odhad ztrét pracovnikti béhem planovaciho obdobi)

+ 1 (odhad ziskt pracovnikt béhem planovaciho obdobi)

= 6 (odhad poctu pracovnikli na konci planovaciho obdobi)

Obr. 6. Pouziti bilancni metody (vlastni zpracovani)

Odhad poctu pracovniki na konci planovaciho obdobi je Sest pracovnikii s tim, ze odhad-
nuty zisk jednoho pracovnika béhem planovaciho obdobi by mél hodnotu pouze polovi¢ni-

ho uvazku.

13.3 Ziskavani pracovniki

Doposud byli pracovnici ptijimani na zakladé vybérového fizeni, nebo na zaklad¢ doporu-
¢eni stavajicich zaméstnanct. Vybérové tizeni probihalo v ramci jednoho dne, kdy dopo-

ledne byly provadény psychologickeé testy a odpoledne byly proveétfovany zakladni doved-
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nosti uchazecu pti praci s pocitatem a osobni pohovory s majitelem spole¢nosti. Psycholo-
gickeé testy vzdy piipravovala, provadéla a vyhodnocovala manzelka majitele, kterd ma
odpovidajici kvalifikaci.

Zbyvajici agendu a rozhodovani mél na starosti pouze majitel spolecnosti, nebot’ v dobé
nejvétsiho personalniho rozsifovani spolecnosti nebyla vytvotfena pozice vedouci kancela-

fe, ktera by na téchto pracich s vedenim spolupracovala.

13.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Ve sledované spole¢nosti neni fizeni pracovniho vykonu, ani hodnoceni pracovnikii podlo-

zeno pisemnou dohodou. Ve probiha spiSe na neformalni Grovni, v podob¢ tstni dohody.

Kazdych Sest mésicli probiha mezi majitelem spolecnosti a jednotlivymi zaméstnanci hod-
notici pohovor. Jedna se o ustni shrnuti vysledk prace. Rozhovor o tom, co by chtél pra-
covnik zménit, zda nyni fesi na pracovisti n¢jaky problém, zda by chtél svoji praci obohatit
o nové prvky, zda a jak zvladd zadané pracovni ukoly. V piipadé nesplnéni pracovnich

ukolii jsou vyvozeny disledky v podobé€ snizeni prémie za pololetni praci.

13.5 Odménovani pracovniku

Systém odménovani sledované spolecnosti je slozen z penéZnich odmén (pevné mzdy),

nepenéznich odmén (uznani, spéch, osobni rist) a zaméstnaneckych vyhod.

Penézni odménovani piimé tvoii zakladni mzda, pololetni prémie a u nékterych pozic
piiplatek za vedeni. Neptimé penézni odménovani tvoii ptrispévky zaméestnanclim na Zi-
votni pojiSténi a na stravovani. Z nepenézniho odménovani je dale poskytovan sluzebni
mobilni telefon a automobil. Pfi¢emZ mobilni telefon miize vyuzivat pouze vedouci kance-

lafe a zastupce majitele firmy, ktery ma k dispozici také sluzebni automobil.
VSichni zaméstnanci maji roni moznost Cerpani ro¢niho ptispévku na Skoleni dle vlastni-
ho vybéru ve vysi stanovené majitelem. Pokud neni tento ptispévek vycerpan, nepievadi se

do dalsiho obdobi, ani neni vyplacen pracovnikovi.

13.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Z metod vzdélavani na pracovisti je pouzivano asistovani, a to zejména ve fazi adaptace
novych pracovnikt. Ddle je vyuzivano delegovani a rotace prace. V zéavislosti na zménach

pravni upravy ¢innosti soudnich exekutorl je vyuzivano také k rozSifovani préce.
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Mimo pracovisté jsou pracovnici vysilani na komercni Skoleni a Skoleni, kterd jsou pota-
dana Exekutorskou komorou a tykaji se zpravidla legislativnich zmén pfi provadéni exe-
kuénich fizeni.

Pracovnik zaméstnany na pozici asistent ¢i asistentka soudniho exekutora ma moZznost stat
se vykonavatelem soudniho exekutora a rozsitit si tak své znalosti a kvalifikaci. Kazdy
vykonavatel soudniho exekutora musi minimalné jednou ro¢né absolvovat Skoleni, zamé-

fené na problematiku vykonu mobilidrnich exekuci.

13.7 Péce o pracovniky a BOZP

Péce o pracovniky v malych firméch zahrnuje pracovni dobu, pracovni rezim, pracovni
prostiedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovniki, sluzby posky-
tované pracovnikiim na pracovisti a ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodi-

nam.

Pracovni doba je ve sledované spole¢nosti 40 hodin tydné s tim, ze zacatek pracovni doby
je stanoven na 7:30 hod. a konec na 16 hod. Pracovni prostfedi je koncipovano ve smyslu
open space a je vybavené klimatizaci. Soucasti pracovisté je i1 kuchyiika s kavovarem,
rychlovarnou konvici, mikrovlnou troubou a zasobnikem na pramenitou vodu. Pfestavky
na obcerstveni nejsou striktné natizeny. Co se ty¢e BOZP jsou pravidelné potfadana Skole-
ni, jejichZz soucasti je 1 Skoleni fidich. Z pohledu BOZP neni pracovisté sledované spolec-

nosti rizikové.

13.8 Ukoncovani pracovniho poméru

Od vzniku organizace odesly pouze dve pracovnice. Pracovni pomér byl vzdy po vzajemné
dohod¢ se zaméstnavatelem ukoncen dohodou. Soucésti ukoncovani pracovniho poméru
byl 1 propoustéci rozhovor. Domnivam se, ze jeho cilem bylo zjistit divod odchodu. Ptes-

ny obsah rozhovorti mi neni zndm.
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14 METODY ANALYZY

V diplomové praci byl pro sbér dat zvolen polostrukturovany rozhovor. Ten se vyznacuje
tim, ze je pfedem pfipraven soubor otazek Ci témat, ktery bude jeho pfedmétem, ale jejich
potadi neni striktné stanoveno. Tazatel musi probrat vSechny otazky, ale miize je ¢astecné
modifikovat (Reichel, 2009).

Nespornou vyhodou, oproti dotaznikovému Setfeni je, ze tazatel miize klast dopliujici
otazky, mlZe sledovat neverbalni vyjadfovani dotazovaného a v piipadé neporozuméni

znéni otazky, mtze byt vSe hned objasnéno.

Analyticka cast diplomové prace bude také doplnéna o SWOT analyzu tizeni lidskych
zdrojii sledované spolec¢nosti, jejiz hlavni prvky budou vygenerovany na zakladé praktic-
kych zkuSenosti a znalosti prosttedi spolecnosti zastupce majitele a vedouci kancelate sle-

dované spole¢nosti.

14.1 Pripravna faze

V této fazi byl naplanovan cely pribéh dotazovani. Nejdiive byly ptipraveny otazky polo-
strukturovaného rozhovoru, které byly roz¢lenény do Sesti samostatnych blokl, kterymi
jsou organizace prace, ucinnost motivace, odménovani, osobni rist, pracovni prostiedi,

fluktuace a Zadouci zmény.
Déle probihalo samotné provedeni polostrukturovanych rozhovort.

Ptfed zahajenim dotazovani, byl respondentim vysvétlen ucel provadéni rozhovort. Roz-
hovory byly po domluvé s dotazovanymi nahrdvany a byly z nich pofizovany pisemné po-

znamky.

14.2 Cil dotazovani

Cilem dotazovani bylo ziskat ndzory respondentii k souc¢asnému systému fizeni lidskych
zdrojii ve sledované spole¢nosti a rozpoznat, co vnimaji zaméestnanci jako problém, s ¢im

jsou naopak spokojeni a jaké by ptipadné navrhovali zmény.

Zajimavou perspektivu provedenych rozhovort ptinesly odpoveédi majitele firmy, kterému
byly kladeny tytéz otazky, na které ale odpovidal z pohledu zaméstnavatele, nikoli z po-

hledu zameéstnance.

NiZe je uveden seznam kladenych otazek.
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Prvni blok — organizace prace (mnozZstvi, zatéZ pracovniki)

I.

2.

Domnivate se, Ze jste na svém pracovnim misté pietizen?

Myslite si, Ze jsou vSichni pracovnici ptiblizné stejné vytizeni?

Domnivate se, zZe stavajici objem prace zpracovava dostateCny pocet pracovnikti?
Myslite si, Ze je dostatecné vyfeSena zastupitelnost pracovniki?

Domnivate se, Ze by bylo vhodné rozsifit pracovni tym o nové pracovniky jiZ nyni,

napf. 1 formou zkraceného pracovniho ivazku?

Pokud ano, kolik pracovnikli by podle Vas mélo byt piijato a v jakém Casovém ho-

rizontu?
Pti jakém mnozstvi nové ptichozich spisii za rok, je podle Vas situace zvladnutelna
za stavajiciho poctu pracovniki?

Mate obavu, ze dojde k poklesu objemu prace, ¢i poklesu ziskovosti firmy na tako-
vou uroven, Zze bude nutné ptistoupit napt. ke snizovani mezd, kraceni pracovnich

uvazkt, nebo propousténi?

Druhy blok — u¢innost motivace, odménovani

I.

2.

6.

7.

Je pro Vas odménovani dostatecné motivujici k plnéni pracovnich ukold?
Jaké formy odménovani byste uvital?
Myslite si, Ze jste dostatecné neformalné hodnocen (vyjadieni pochvaly, uznani)?

Vnimate jako nedostatek absenci formalniho hodnoceni, jehoZ vysledkem je zpra-

vidla formalni zapis?
Mate dle Vaseho nazoru dostatecnou zpétnou vazbu od zaméstnavatele?
Vyhovuje Vam odména s pololetni frekvenci nebo byste navrhoval jiny zptisob?

Jaky druh benefitl byste uvital?

Treti blok — osobni rust

I.

2.

3.

Citite potfebu dalsiho zvySovani kvalifikace v oboru? (Pro¢ ne?)
Pokud ano, jaké vidite moZnosti dal§iho sebevzdélavani?

Ptipadd Vam dostacujici nabidka Skoleni?
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Ctvrty blok — pracovni prostiedi

1. Vnimate pracovni prostfedi pozitivné a to jak po materidlni strance, tak i po strance

vztahl na pracovisti?
2. Mate navrhy na provedeni zmén v oblasti pracovniho prostredi?
Paty blok — fluktuace
1. Odesel byste ze spolecnosti, kdybyste mél tuto moznost?
2. Pokud ano, jaké jsou VaSe divody a co Vam doposud v odchodu zabranilo?

3. Myslite si, Ze je dostatecné vyfeSena otazka bliZicich se odchodl na mateiské dovo-

lené?
Sesty blok — Zadouci zmény
1. Co byste zménil, kdybyste mél tuto moznost?

2. Co v soucasnosti vnimate jako nejvétsi problém?

14.3 Vyhodnoceni provedenych rozhovori

Tato ¢ast diplomové prace obsahuje vyhodnoceni ziskanych odpovédi z provedenych roz-
hovort. Nejdiive bude blize specifikovan vzorek respondentti. Nasledné bude slovné po-
psano vyhodnoceni odpovédi zaméstnanct na jednotlivé bloky otazek. Toto bude doplnéno

samostatnym vyhodnocenim odpoveédi majitele spoleCnosti.

Déle bude nasledovat zpracovani SWOT analyzy a to v€etné matematického modelu.

14.3.1 Vzorek respondenti

Rozhovory probihaly v prostorach sledované spolecnosti individualné€ s majitelem spolec-

nosti, jeho zastupcem a se zbyvajicimi Sesti pracovniky.

Celkem tak vzorek respondentli tvofilo osm dotazovanych, z toho tvofiilo 62% zen.
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O muzi
O zeny

Obr. 7. Procentualni vyjadreni pohlavi respondentii (viastni zpracovani)

Pro potieby identifikace vzorku respondentti dle véku, byli dotazovani rozdéleni do tii vi-
celetych v€kovych skupin. Ve skupiné 18 — 25 let se nachazelo 25% respondentti. Skupinu
26 — 33 let a skupinu 34 — 41 let zastoupilo shodnych 37,5% dotazovanych.

0 25%
037,5%
O 18-25
026-33
O 34-41
@37,5%

Obr. 8. Procentualni vyjadreni vékovych kategorii dotazovanych (viastni zpracovani)

Co se ty¢e rozdeéleni dotazovanych dle stupné nejvyssiho dosazen¢ho vzdélani, tak nejveétsi
zastoupeni méla kategorie uplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouskou
s 37,5% respondentli. Shodnych 25% respondentt dosdhlo vysokoskolského magisterského
a vyS§iho odborného vzdélani. Kategorii vysokoskolské vzdélani bakalarské odpovidalo

12,5% dotazovanych. Nikdo nebyl pouze vyucen.
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Obr. 9. Procentualni vyjadreni nejvyssiho dosazeného vzdeélani respondentu (viastni

zpracovani)

14.3.2 Vyhodnoceni odpovédi na otazky prvniho bloku - organizace prace

U vétSiny odpoveédi se zaméstnanci shodovali zcela, nebo byly jejich nazory velmi podob-
né.

VSichni pracovnici, mimo dvou, se nyni citi pfetizeni. Jako méné vytizenou pozici uvedli
dotazovani pracovni misto vykonavatele.

Dotazovani se zcela shodli, Ze stavajici objem prace nezpracovava dostatecny pocet pra-
covnikll a dochazi tim k vyssi chybovosti. Optimalni mnozstvi spisil na stavajici pocet pra-
covniki vidi shodné€ okolo 1 000 nové ptichozich spisti ro¢né.

VSichni dotazovani se shodli, Ze zastupitelnost fadovych zaméstnancti je dostatecné vyfte-
Sena, nebot’ je praktikovana rotace prace. Jako nedostatecné zastupitelné pozice oznacili
zastupce majitele a vedouci kancelate.

Na otazku, zda by bylo vhodné rozsitit pracovni tym o nové pracovniky, Sest zamé&stnancti
odpovédelo, Ze by mél byt jiz nyni ptijat minimalné jeden pracovnik, alespon na polovi¢ni
uvazek. Jeden dotazovany vidi feSeni v rozsifeni pracovnich tivazkli a proplaceni prescast.

Nikdo z pracovnikli nema obavu, ze bude nutné ptistoupit ke snizovani mezd nebo pro-

pousténi.
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14.3.3 Vyhodnoceni odpovédi na otazky druhého bloku - ii¢innost odménovani, moti-
vace

Z provedené¢ho dotazovani vyplynulo, Ze odménovani je dostatecné motivujici pro tfi z

dotazovanych. VétSina respondentil by uvitala napt. zavedeni oSatného, Castéjsi odmeény i

zvySeni mezd.

Sest dotazovanych se citi nedostateéné neformalné hodnoceno a uvadi, Ze nemaji dostate¢-

nou zpétnou vazbu od zaméstnavatele. Tti1 pracovnici nevnimaji jako nedostatek absenci

formalniho hodnoceni a tfi zbyvajici pracovnici by tento zpiisob hodnoceni vyzkouseli.

Mimo jednu pracovnici v§em vyhovuje pololetni frekvence odmén, i kdyZ vSichni by oce-

nili mimotfadné odmény za zpracovani vétsiho objemu préace.

Co se tyCe benefitl byly uvadény nasledujici ndvrhy: ptispévek na rekreaci, dovolend na-

vic, ptispévky na vzdélavani, jazykové kurzy, ¢i proplaceni dopravného.

14.3.4 Vyhodnoceni odpovédi na otazky tretiho bloku - osobni riist

Pottebu dalsiho zvySovani kvalifikace vyjadtili pouze tii dotazovani. Shodn¢ uvedli, Ze by
jako formu dalSiho sebevzdélavani vyuZili Skoleni a kurzli organizovanych Exekutorskou
komorou Ceské republiky a zaroveii i komeréni $koleni zaméfena na osobnostni rozvoj.
Jeden z dotazovanych dale uvedl, ze vyuziva také domaciho samovzdélavani.

Nabidku Skoleni povazuji za dostacujici, ale v ptipadé probéhnuti legislativnich zmén by
uvitali ¢astéjsi Skoleni, kterd budou zamétena na aktudlni zmény.

Ostatni dotazovani neciti potfebu dal$iho zvySovani kvalifikace, nebot’ nevi, jaky by jim

toto pfineslo uzitek.

14.3.5 Vyhodnoceni odpovédi na otazky ¢tvrtého bloku — pracovni prostiedi

Vétsina respondentli uvedla, Ze pracovni prostfedi vnimaji pozitivn€ a to jak po materidlni

strance, tak po strance vztahil na pracovisti.

Jeden z respondentl uvedl, Ze materialni stranka je v potfaddku, ale nékdy ma problém se
vztahovou strankou, protoze nékteré kolegy nevnima jako tymové hrace.

V otazce navrhli na provedeni zmén v oblasti pracovniho prostiedi nejCastéji zaznival po-
zadavek na zvétSeni prostor kancelafe. VéEtSina respondentii vnima soucasnou kancelar
jako maly prostor. Jeden z dotazovanych uvedl, ze by chtél vice odd€lenych prostor, nebot’
se htfe soustiedi na svoji préaci, kdyz napt. vice kolegl najednou vytizuje telefonat. Zazng-

ly také poZadavky na zlepSeni technického zdzemi, jako napt. obména pocitaci.
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14.3.6 Vyhodnoceni odpovédi na otazky patého bloku — fluktuace

Ctyti ze sedmi dotazovanych by spoleénost opustili, kdyby méli tuto moZnost.

Jako divod pro odchod ze spole¢nosti byla vzdy uvedena vySe mzdy, kterou dotazovani
hodnotili jako nizkou za odvadéné mnozZstvi prace.

V odchodu ze spole¢nosti témto respondenttim zabranila nedostate¢na nabidka vhodnych
pracovnich mist.

Na posledni otazku, zda je dostateCné vyfeSena otdzka blizicich se odchodl na mateiské
dovolené, pracovnici shodné uvedli, Ze neni. VSichni se shoduji, Ze by bylo vhodné pfi-
jmout nového pracovnika. Jeden z dotazovanych dale dodal, ze situace by méla byt vyfie-

Sena podmine¢nym povolenim piesc¢asti po obdobi zaskolovani nového zaméstnance.

14.3.7 Vyhodnoceni odpovédi na otazKky Sestého bloku — Zadouci zmény

Na otazku: ,,Co byste zménil, kdybyste mél tuto moznost?“ zaznély razné odpovedi.
Dvéma pracovnikiim vSe vyhovuje a nic by nyni neménili.

Zaznél ale také pozadavek na zménu informaéniho systému, kdy dotazovany vidi problém
s komunikaci s dodavajici firmou. Dle nézoru respondenta nedochézi k tak pruznému od-
stranovani nedostatktl, jak by bylo potifeba. Tti respondenti by ptijali nového pracovnika a
posledni dotazovany by chtél oddélenéjsi pracovni prostory.

Nejveétsi problém vSichni dotazovani vidi v dal§im narist objemu prace, ktery by mél byt
zpracovan stavajicim poc¢tem pracovnikii. Jeden z respondentti dale uvedl obavu z toho, Ze
by téhotna kolegyné musela ze dne na den opustit pracovisté. Dalsi dotazovany se obava
odchodt vSech tfi zvazovanych pracovnic na matefskou dovolenou, nebot” se jedna o pra-
covnice s viceletym pracovnim pomérem a tedy kvalifikované pracovnice, za které je nut-

né vychovat odpovidajici ndhradu.

14.3.8 Vyhodnoceni rozhovoru s majitelem spole¢nosti

Majitel sledované spolecnosti se neciti byt pietizen praci v kanceléfi, ale spise tlaky, které
na n&ho pisobi z vnéjiiho prostiedi, ze strany Exekutorské komory Ceské republiky a ze
strany stavajicich vétSich klientl. Pfetézuje ho spiSe odpovédnost za to, Ze musi ziskavat
nov¢ zakazky, které zajisti chod ufadu pii ponechani stavajiciho poctu pracovniki.
Domniva se, Ze vSichni pracovnici jsou ptiblizné stejné vytizeni a ze stavajici objem prace
zpracovava odpovidajici pocet pracovniki.

Nevyfesenou zastupitelnost spatfuje pouze u svého zastupce.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

S ptihlédnutim k blizicimu se odchodu kolegyné na matetskou dovolenou, by bylo dle jeho
nazoru, vhodné rozsitit pracovni tym o nového pracovnika jiz nyni a to tak, ze nejdiive by
byl sjednan pracovni pomér na polovi¢ni uvazek. Tento by byl zménén na plny tivazek po
odchodu pracovnice na matetskou dovolenou, ktery je predpokladan v srpnu letosniho
roku.

Za zvladnutelné mnozstvi nové prichozich spisi na stavajici pocet pracovniki povazuje
1 500 az 2 000 spist.

Jako jediny z dotazovanych odpoveédél kladné na posledni otazku tohoto bloku: ,,Mate
obavu, ze dojde k poklesu objemu préce, ¢i poklesu ziskovosti firmy na takovou uroven, ze
bude nutné ptistoupit napt. ke snizovani mezd, kraceni pracovnich tivazkii, nebo propous-

téni?*“. Nyné&jsi stav povazuje za udrzitelny jesté po dobu dvou let.

K otdzkam druhého bloku uvedl, Ze doufa, Ze je odménovani pro pracovniky dostate¢né
motivujici. Nepladnuje dalsi rozsiteni forem odménovani.

Domniva se, Ze by nebylo t¢elné zavedeni formalniho hodnoceni, nebot’ spolecnost je ma-
lym kolektivem. Mohl by zlepsit neformalni hodnoceni. Mysli si, Ze poskytuje dostate¢nou
zpétnou vazbu svym zaméstnanciim.

Pololetni odmény vidi jako dostacujici. Nad otazkou benefitii se asto sam zamysli. Nyni
poskytuje prémie, stravenky, dva ,,sick days*, pfedplatné do sportovniho centra, spolecen-
sky veCer s ochutndvkou vin, vdno¢ni poukazky na oble€eni, finan¢ni balicek na komer¢ni

Skoleni a odbornou literaturu.

V ¢asti osobni rist uvedl, Ze by vSichni pracovnici méli pravidelné navstévovat Skoleni
tykajici se zmén pravni upravy a dle svého uvazeni vybirat také z komer¢nich Skoleni.

Nabidku skoleni nevidi jako dostacuyjici.

Pracovni prosttedi vnima pozitivné jak po materidlni strance, tak 1 po strance vztahd na
pracovisti. Jako jedinou zménu by provedl zaménu stavajici zdéné pticky, kterd oddéluje
jeho kancelat od spole¢né kancelafe zaméstnancii, za pricku sklenénou. Tim by podpofil
mySlenku kolektivu jako jednoho organismu. Dale uvedl, ze byt’ je majitelem spolecnosti,
tak neni nepfistupny, nechava po 90% casu své ptitomnosti v kancelafi oteviené dvete a

sklenénou pfickou by chtél tento efekt ,,otevienych dveti“ jesté podpofit a umocnit.

K fluktuaci uvedl, ze doufa, ze nikdo ze stavajicich pracovnikii nechce spole¢nost opustit.
Od vzniku spole¢nosti odesly pouze dveé pracovnice. Kdyby ho né€kdo oslovil s tim, Ze chce

odejit, tak by se jisté dohodli, ale zajimal by ho také ditvod odchodu.
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Jako z&ddouci zménu na pracovisti by uvital jesté vetsi celistvost vztahti. Co se tyka vnéjsi-
ho prostiedi, povazuje za zddouci prosazeni teritoriality, kterd by s sebou piinesla nové
zakazky. Dale by ocenil vyjasnéni legislativy upravujici thradu nakladd exekuce

v piipadech zjisténi nemajetnosti povinného nebo zamény soudniho exekutora.

Jako nejvétsi problém z vnéjSiho prostiedi nyni vnima naladéni ve spole¢nosti a protiexe-
kutorské ndlady. Na pracovisti je nyni dle jeho ndzoru nutné vyiesit zastoupeni za kolegy-
ni, ktera v srpnu odchazi na matefskou dovolenou. Je také potieba byt pfipraven na dalsi
potencionalni odchody. Uvédomuje si, Ze navrat kolegyn¢ z matetské dovolené jiz v zari
nepokryje ohlaSeny odchod, kdyz nastupujici pracovnice bude az do ledna pracovat pouze
na polovi¢ni tvazek. Tento zafijovy navrat do préce je ale prozatim pouze predpokladem,
protoze vSe zalezi na moznosti umisténi druhého ditéte do matetské Skoly.

Pokud by mu bylo ozndmeno dalsi t€hotenstvi, nebyla by situace zvladnutelna, nebot’ jiz

ted’ si je védom vysSiho mnoZstvi spisii, které je nyni zpracovavano.

Tuto situaci chce v brzké dobé vytesit pfijetim noveého pracovnika, ktery by byl prozatim
piijat pouze na polovicni ivazek. Pokud by se v zati nevratila kolegyné zpét do prace, byl
by mu zfejme tvazek zménén na plny. V piipadé uskutecnéni navratu kolegyné jiz v zari
by tyto dva polovi¢ni tvazky pokryly srpnovy odchod na matetskou dovolenou. Novy pra-
covnik by pak byl po urcitou dobu ,,zaloha* pro ptipad ohlaseni dal§iho t€hotenstvi.

Pracovni pomér by byl s novym pracovnikem sjednan na dobu urcitou, aby nebyl problém

s ptipadnym rozvazanim pracovniho poméru, pokud by se pracovnik stal nadbyte¢nym.

14.4 SWOT analyza

Pouziti SWOT analyzy miZe pomoci nahliZzet na firmu prostfednictvim jejich silnych a
slabych stranek a zarovent umoziiuje zamyslet se nad ptilezitostmi a hrozbami pro danou

spolecnost.
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14.4.1 Vnitini prostiedi

Silné stranky

Slabé stranky

,

ptimy pfistup k nadfizenému
rychld komunikace

snadné zavadéni inovaci

rychlé a levné prosSkolovani pracovni-
ka

snadné piedavani znalosti a zkuSenos-
ti

ptijemné pracovni prostredi

tolerance a vstficnost

moznost ¢erpani dovolené bez dodr-
zovani doby nahlaseni dovolené

ptispévek na stravu
piispévek na Zivotni pojiSténi
sluZebni telefon a automobil
podnikova kultura

liberalni styl fizeni

pracovni doba

prostorové feSeni pracovisté

firma ,,rodinného typu* — obtiZné&jsi
kritika spolupracovnikli

nedostate¢na motivace

nynéj8i vétsi pracovni zatéz, ktera
muze vést k vyssi chybovosti
nedostatek neformalniho hodnoceni

absence planu osobniho rozvoje pra-
covnikli

nedostatecna stabilizace pracovnikil

absence volitelnych benefitii pro pra-
covniky na vSech urovnich

na pracovniky jsou kladeny vyssi na-
roky ohledné zpracovani vétsiho ob-
jemu prace bez dodate¢né¢ho ohodno-
ceni

absence spole¢nych porad, na kterych
by byl feSen chod a dalsi vyvoj orga-
nizace

dalsi nariist objemu prace

Obr. 10. Silné a slabé stranky sledované spolecnosti (vlastni zpracovani)

K hlavnim silnym strankdm sledované spole€nosti patii ptimy ptistup k nadfizenému, ktery
umoznuje korektni a oteviené vztahy mezi vedenim a ostatnimi zaméstnanci. Dale zde
muizeme zafadit snadné zavadéni inovaci a s tim souvisejici rychlé a levé proSkolovani
pracovniki. Dalsi prvky, kterymi jsou liberdlni styl fizeni a pfijemné pracovni prostiedi

pak mohou pusobit jako stabilizacni prvky.
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Za klicové slabé¢ stranky sledované spolecnosti byla oznacena nedostatecnd motivace, ktera
muze vést k poklesu pracovniho vykonu. K tizi jsou zde také blizké vztahy mezi pracovni-
ky, typické pro firmy tzv. rodinného typu, kdy je obtizn€jsi vyslovit kritiku spolupracovni-
kiim. Chod firmy miZze v budoucnu vazn€ ohrozit 1 nedostatecna stabilizace pracovnikd,
kterd souvisi se mzdovou politikou, s vytvafenim podminek pro dalsi vzdélavani a rozvoj
pracovnikii, moZnostmi kariérniho postupu, se spokojenosti pracovnikii s jejich praci a

24 r

pracovnim prostiedim a s celkovou firemni kulturou spole¢nosti. Soucasné vyssi pracovni
zatizeni jednotlivych pracovnikli miize vést spolu s dal§im narGstem objemu prace k vyssi
chybovosti pracovnikti. Tyto faktory mohou piispivat k narastu frustrace a nespokojenosti
pracovnikil, coz mize v kombinaci s nedostate¢nou motivaci vyustit v pokles pracovniho

vykonu zaméstnanci.

14.4.2 Vnéjsi prostiedi

Prilezitosti Hrozby

e ckonomicka krize a sni souvisejici na-
rust vice€etnych exekuci jednoho
dluznika

e ndarlst poctu exekuci jako stabilizacni
faktor pracovisté

Vv

o $§i procento Gsp€Sné vymozenych e ,
VYSSi Pt P vy Y e obtizn¢j$i vymahatelnost exekuci

exekuci

e zména legislativy, zejména exekucni-
ho tadu se soubéZnym snizovanim
rentability vykonil soudnich exekuto-

e ziskani nové zakazky, ve které¢ nebude
uspéSné vymozeno pouze malé pro-
cento spist

i
e ucinnou komunikaci s vetejnosti e vySssi procento ukonceni exekuci za-
vcetné Skol usilovat o zvySeni zajmu stavenim ¢i zménou soudniho exeku-
o praci v exekutorskych institucich tora

e ochota vzdélavat se a ménit bydlists * fluktuace kvalifikovanjch pracovniki
(na jind pracovisté, do diichodu)
o zefektivnéni prace Exekutorské ko-
mory Ceské republiky ve vztahu
k proskolovani a vzdélavani zamést-
nanctl soudnich exekutort

e starnuti osazenstva ufadu — jejich zku-
Senosti jsou kompenzovany zvyseny-
mi osobnimi ndklady

7w I3

e piijeti uc¢innych profesnich pravidel
upravujicich hospodarskou soutéz
soudnich exekutorti

e ubytek lidi v regionu a tim 1 ibytek
moznych kvalitnich pracovnikii
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Prilezitosti Hrozby

e ustaleni soudni judikatury tykajici se
prava soudnich exekutort na thradu e vyhroceni hospodarské soutéze mezi
nakladii exekuce v problematickych soudnimi exekutory
piipadech

e Cast¢jsi kontroly dozorovym organem,
tj. Ministerstvem spravedlnosti, které e odchod nékteré¢ho z vétsich klientt ke
povedou ke zkvalitnéni prace zamést- konkurenci

nancu EU

Obr. 11. Prilezitosti a hrozby pro sledovanou spolecnost (vlastni zpracovani)

Hlavni prilezitosti spolecnosti se vazou k nartistu objemu prace, kterd by ovSem méla byt
ziskova. Tedy napft. ziskani nové zakazky, kde by bylo vysoké procento zcela vymoZenych
exekuci. Vyss$i procento stavajicich, uspéSné vymozenych exekuci miize byt oznaceno také
za prilezitost spole¢nosti. Ustaleni soudni judikatury, kterd upravuje prava soudnich exeku-
torti na thradu nadkladt exekuce v problematickych ptipadech, je také velmi vyznamnou
prilezitosti, nebot’ by zabrénila ztrdtovosti provadéni exekucnich fizeni. Propracovanéjsi
systém vzdélavani a proskolovani pracovnikli soudnich exekutort probihajicich ve spolu-
praci s Exekutorskou komorou Ceské republiky, by napomohl ke kvalitn&j§imu zpracovani
exekucnich tizeni. Ptijeti u€innych profesnich pravidel upravujicich hospodatskou soutéz
soudnich exekutort je ptilezitosti vtom smyslu, Ze by bylo zabranéno ptebirani klienta,
zaméstnancl a vytvareni tzv. ,tovaren na exekuce®, kdy ufady pohybujici se na hrané za-

kona posSkozuji povést ostatnich soudnich exekutorti.

Z vn¢jsiho prosttedi mize firmu ohrozit zména legislativy tykajici se provadéni exekuc-
nich fizeni, kterd by méla ptimy vliv na rentabilitu vykoni soudnich exekutorti. Za stavaji-
ci judikatury je pro spole¢nost vyznamnou hrozbou narast ukonceni exekuci zastavenim
tfizeni, nebot’ vede k vyssi ztratovosti. Obtizn€j$i vymahatelnost exekuc¢nich fizeni vede ke
snizovani zisku spole¢nosti. Vyznamnym prvkem ohroZujicim spole¢nost je mozna fluktu-
ace kvalifikovanych pracovniki. Také vyhroceni hospodaiské soutéZe mezi jednotlivymi

soudnimi exekutory je pro sledovanou spole¢nost hrozbou.

14.4.3 Matematicky model SWOT analyzy

Matematicky model je moZzné uzZit k analyze vzajemnych vztahll silnych stranek
s ptilezitostmi a hrozbami a dale kanalyze vzajemnych vztahti slabych stranek

s ptilezitostmi a hrozbami soucasného systému tizeni lidskych zdroji spolecnosti XY.
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Pozitivni vztah mezi silnou strankou a ptilezitosti, bude zazna¢en znaménkem ,,+“. Naopak
bude-li vztah mezi hrozbou a silnou ¢i slabou strankou negativni, bude tento vztah zazna-
¢en znaménkem ,,-“. Pokud se bude jednat o neutralni vztah mezi pftilezitosti/hrozbou a

silnou/slabou strankou, bude tento druh vztahu zaznac¢en znaménkem ,,0.

Tab. 3. Matematicky model SWOT analyzy (vlastni zpracovaini)
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Vyhodnoceni matematického modelu

Uziti matematického modelu pti zpracovani SWOT analyzy umoziiuje identifikovat nejsil-

n¢j$i a nejslabsi stranky sledované spole¢nosti a dale nejvyznamnéjsi prilezitosti a hrozby.
Pomoci matematického modelu byly za nejvyznamnéjsi slabé stranky identifikovany:

e dalsi nartist objemu prace,

e nedostatecnd stabilizace pracovnikd,

e soucasn¢ pracovni zatizeni.
Jako nejvyznamnéjsi silné stranky vyplynuly:

e snadné zavadéni inovaci,

e rychlé proSkolovani pracovnik,

e snadné predavani znalosti.
Nejvyznamnéjsi hrozbou pro spolecnost je fluktuace pracovniki.
Jako nejvyznamnéjsi prilezitosti pro spole¢nost byly oznaceny:

e ndarlst poctu exekuci,

e ziskadni nové zakazky,

e propracovanéjsi systém vzdélavani a proskolovani zaméstnanct Gfadu organizova-

né Exekutorskou komorou Ceské republiky.
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15 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V analytické Casti diplomové prace byly provedeny polostrukturované rozhovory s majite-
lem spolecnosti a dal§imi sedmi pracovniky. Déle byla zpracovana SWOT analyza tizeni
lidskych zdroji spole¢nosti a jeji matematicky model.

Z provedenych rozhovorl vyplynulo, Ze vétSina pracovnikii se momentalné citila byt pra-
covné pretizena. VSichni zaméstnanci, s vyjimkou majitele spolecnosti, uvedli, ze stavajici
objem prace nezpracovava dostatecny pocet pracovnikii. Majitel by shodné s vétSinou pra-
covniki jiz nyni roz§itil pracovni tym o nového zaméstnance.

V oblasti motivace a odménovani se vétSina pracovnikli necitila byt odménou za provede-
nou praci dostatecné motivovana. Nikdo ze zaméstnancli neshledal neformalni hodnoceni
jako dostatecné. Tuto jejich domnénku potvrdila také odpovéd’ majitele spolecnosti. Roz-
dilné nazory pfinesla odpovéd’ na otdzku tykajici se zpétné vazby od zaméstnavatele.
VSichni pracovnici shodné uvedli, Ze nevnimaji zpétnou vazbu jako dostacujici. Majitel
spolecnosti se ovSem domnival, Ze poskytuje dostateCnou zpétnou vazbu. Odména
s pololetni frekvenci vyhovovala vét§in€ pracovnika 1 majiteli spolecnosti.

Pouze c¢ast pracovnikii by rdda zvySovala svoji kvalifikaci a to zejména prostiednictvim
$koleni potadanych Exekutorskou komorou Ceské republiky, s doplnénim komerénich
Skoleni zaméfenych na osobni rozvoj.

VétSina pracovnikill, véetné majitele, vnimala pracovni prostiedi pozitivné jak po material-
ni, tak 1 po vztahové strance. Padaly pouze navrhy na zvétSeni prostor kancelafe zameést-
nanci, ktera je koncipovana ve smyslu ,,open space®.

Ctyfi ze sedmi dotazovanych pracovnikil by ze spoleénosti odesli za lepsi pracovni nabid-
kou, nebot’ se domnivaji, ze za svoji praci nejsou dostatecné¢ ohodnoceni, coz svéd¢i o je-
jich nedostatecné stabilizaci. VSichni dotazovani se shodli, Ze v souc¢asné dob& neni vyte-
Sena otdzka bliZicich se odchodil na matei'ské dovolené.

Jako nejvéEtsi problém na pracovisti uvedli pracovnici dalSi nariist objemu préace. Dale vy-
slovili obavu, jakym zptisobem budou vyieSeny zastupy za vSechny potenciondlni odchody
na matetské dovolené. Ve stejném smyslu byla 1 odpovéd’ majitele spolecnosti, ktery chce

danou situaci vyfesit piijetim nového pracovnika.

Zpracovana SWOT analyza méla za cil zobrazit hlavni silné a slabé stranky spole¢nosti a
dale ptilezitosti a hrozby vné¢jSiho prostiedi pro spole¢nost. Vysledna SWOT analyza odra-

Zi nazor zastupce majitele (za vedeni spoleCnosti) a nazor vedouci kancelafe (za stfedni
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management spole¢nosti). Po uvedeni hlavnich prvkl jednotlivych segmenti SWOT ana-
Iyzy bylo ptistoupeno ke zpracovani matematického modelu SWOT analyzy.

Jeho vysledkem bylo uvedeni nejvyznamnéjSich slabych stranek, kterymi jsou dal$i nartst
objemu prace, nedostatecnd stabilizace pracovnikli a jejich soucasné pracovni zatizeni.
Dale byly zobrazeny nejvyznamné;jSich silné stranky, kterymi jsou snadné zavadéni inova-
ci, rychlé proskolovani pracovniki a snadné predavani znalosti. Jako nejvyznamnéjsi hroz-
ba pro spole€nost vyvstala fluktuace pracovnikl. Za nejvyznamnéjsi piilezitosti pro spo-
lecnost byl oznacen narlst poctu exekuci, ziskani nové zakazky a propracovanégjsi systém
vzd&lavani a proskolovani zaméstnancti ufadu organizované Exekutorskou komorou Ceské

republiky.

Vysledky provedené SWOT analyzy a jejiho matematického modelu se prolinaji a potvrzu-

Ji se zjisténimi plynoucimi z provedenych polostrukturovanych rozhovori.

Bylo by tedy vhodné zaméfit projektovou ¢ast na vyieSeni problému soucasného vytizeni
pracovnikii a jejich nedostatené stabilizace, pro kterou svéd¢i jejich nespokojenost

s odménovanim, motivaci a jejich ptipravenost odejit ze spolecnosti.

Zaméstnanci mohou byt stabilizovani prostfednictvim dil¢ich prvkl systému fizeni lid-
skych zdroji. Jako vyznamny stabiliza¢ni prvek mulze byt oznacen vhodné nastaveny
mzdovy systém, systém benefitli, plan osobniho rozvoje, moznost kariérniho ristu, moz-

nost dalSiho vzdélavani, spokojenost na pracovisti.

Jelikoz majitel spole¢nosti nepldnuje zmény ve mzdové oblasti, ale planuje zmény v rozlo-
zeni pracovnich kol v ndvaznosti na ptijeti nového pracovnika, bude projekt zaméten na

stabilizaci pracovnikt restrukturalizaci jejich poctu a obsahu jejich pracovnich ¢innosti.
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16 PROJEKT STABILIZACE PRACOVNIKU
RESTRUKTURALIZACI JEJICH POCTU A OBSAHU JEJICH
PRACOVNICH CINNOSTI

Projektova cast diplomové prace obsahuje zpracovani projektu zaméfeného na zkvalitnéni
tizeni lidskych zdroji prostfednictvim stabilizace pracovnikili restrukturalizaci jejich poctu
a zkvalitnéni organizace jejich pracovnich ¢innosti.

Zakladem pro vytvoreni projektu jsou predevsim vysledky rozhovort, které se soustiedily
na jednotlivé prvky tizeni lidskych zdroji sledované organizace a vysledky SWOT analyzy

a jejiho matematického modelu.

16.1 Cile projektu

Hlavnim cilem projektu je provedeni restrukturalizace poc¢tu pracovniku a zvySeni efektiv-

nosti jejich prace.

Splnéni tohoto cile vyzaduje realizaci téchto vedlejSich cili:
1. vznik nového pracovniho mista,
2. reorganizace stavajicich pracovnich mist,
3. vznik nového pracoviste,

4. pftijeti nového pracovnika a jeho adaptace na pracovisti.

1. Vznik nového pracovniho mista

Nejdfive je nutné ujasnit si pracovni napli noveé vznikajiciho mista tak, aby bylo vytizeno,
nikoli pietizeno, stanovit typ uvazku a specifikovat pozadavky na pracovnika.

Majitel spolecnosti uvedl, ze by bylo nyni vhodné pfijmout pracovnika na polovicni uva-
zek, ktery by byl nasledné pteveden na tvazek plny. Nové pracovni misto ma byt ziizeno
proto, aby odlehcilo stavajicim zaméstnanctim. Nové piichozi pracovnik tak bude zpraco-

vavat agendu, ktera stavajicim pracovniklim zabird nejvice Casu.

Obsah prdace pii zkraceném pracovnim uvazku: vytizovani tkoll zadanych v kalendafi
ufadu 1 v kalendati uzivatele, zpracovani vracenych dorucenek, tfedni desky, vyhotovova-

ni poStovniho podaciho archu, objedndvani kancelaiskych potteb, vyfizovani e-mailu a
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telefonati. Dale vyhotovovani Zadosti o vyznaceni dolozky pravni moci, vyznacovani

pravni moci, vyrozumivani pravomocnych rozhodnuti soudniho exekutora.

Obsah prace pvi plném pracovnim uvazku: vytizovéani kol zadanych v kalendaii Gradu 1
v kalendafi uzivatele, zpracovani vracenych dorucenek, ufedni desky, vyhotovovani pos-
tovniho podaciho archu, vyfizovani e-mailu a telefonatli, vyhotovovani zaddosti o vyznaceni
dolozky pravni moci, vyznacovani pravni moci, vyrozumivani pravomocnych rozhodnuti
soudniho exekutora a navic 1 zpracovani ptichozi a odchozi poSty (pisemné 1 elektronické)

a vydavani rozhodnuti soudniho exekutora.

PoZadavky na pracovnika: Gplné sttedni odborné vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou
nejlépe ekonomického sméru, fidicsky prikaz sk. B, trestni beztthonnost, spolehlivost,

zékladni znalost prace na pocitaci, samostatnost.

2. Reorganizace stavajicich pracovnich mist

Reorganizace stavajicich pracovnich mist ma ve vysledku pfinést tlevu stavajicim pracov-
nikiim od tkond, které nejsou slozité na zpracovani, ale jejich vykon zaujima mnoho cCasu,

ktery by mohl byt vénovan na provedeni urgentnéjSich praci.

Napln¢ jednotlivych pracovnich mist by se mély zménit nasledovné:

e pracovni misto prvni: ,,Zakladani novych spisu.*

Zakladni agenda: zpracovani nové prichozich nadvrhii na natizeni exekuce, usneseni o na-
fizeni exekuce a povéteni k provedeni exekuce, vyhotovovani zadosti o udéleni povefeni
k provadéni exekucnich fizeni, pfijem a vydej hotovostnich plateb, jednani s ticastniky
tfizeni, ktefi se dostavi do sidla exekutorského ufadu, registrace ucastnikii drazebnich jed-
nani, piijem a vydej sloZzenych draZebnich jistot, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora,
zpracovani vykazi dochézky pro externi ucetni, objednavky stravenek, vydavani rozhod-
nuti soudniho exekutora, zpracovani e-maild, zpracovani ukoli zadanych v kalendati uzi-
vatele.

Provedené zmény: zakladni agenda zistava témef nezménéna tak, jak je uvedeno vyse.
Pouze byly vyjmuty objednavky kancelafskych potieb a tvorba postovniho podaciho archu.
Spole¢na agenda by na tomto pracovnim misté zpracovavana nebyla.

JelikoZ toto pracovni misto slouzi zaroven jako recepce, byly zde ponechdny ukony, které
souvisi s pfimym stykem Ucastnikll fizeni, €1 osob, u€astnicich se jinych jedndni probihaji-

cich na padé¢ uradu.
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e Pracovni misto druhé: ,,Lustrace novych spisi.*

r

Zakladni agenda: zpracovani lustraci novych spist, tzn. rozeslani zadosti o poskytnuti
soucinnosti do bankovnich tstavi, urada statni vefejné spravy, lustrace nemovitosti povin-
ného, lustrace u VSeobecné zdravotni pojiStovny, sprava pieplatkii zaslanych na védomi
exekutorskému ufadu, obesilani povinnych, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora,

zpracovani e-maild, vyfizovani ukolli zadanych v kalendéti uZivatele.

Provedené zmény: zékladni agenda zlistava beze zmény. Korekce se tykaji spole¢né agen-
dy, kde bylo vyjmuto zpracovani vracenych dorucenek, Gfedni desky tradu, vyhotovovani
zadosti o vyznaceni doloZek pravnich moci, vyznacovani pravnich moci na rozhodnuti

soudniho exekutora, vyrozumivani pravomocnych rozhodnuti soudniho exekutora.

Ponechén byl piijem telefonatli, zpracovani ptichozi posty, odesilani pisemné odchozi pos-

ty a zpracovani kol zadanych v kalendafti ufadu.

e Pracovni misto tieti: ,,Lustrace starych spisi.«

r

Zakladni agenda: zpracovani lustraci starych spisii, tzn. rozeslani zadosti o poskytnuti
soucinnosti do bankovnich tstavi, urada statni vefejné spravy, lustrace nemovitosti povin-
ného, lustrace v registru Centralni evidence obyvatel, pfijem telefonatl, zpracovani e-
maill, vyfizovani Gkoli zadanych v kalendafi uZivatele, obesilani povinnych, vydavani

rozhodnuti soudniho exekutora.

Provedené zmény: k zékladni agend¢ byla ptiddna lustrace v registru Centralni evidence
obyvatel, kterou doposud zpracovavala pouze vedouci kancelare.

Z tkoli spolecné agendy bylo vyjmuto zpracovani vracenych dorucenek, Gredni desky
ufadu, vyhotovovani zadosti o vyznaceni dolozek pravnich moci, vyznaovani pravnich
moci na rozhodnuti soudniho exekutora, vyrozumivani pravomocnych rozhodnuti soudni-
ho exekutora.

Ponechén byl piijem telefonatli, zpracovani ptichozi posty, odesilani pisemné odchozi pos-

ty a zpracovani tkolti zadanych v kalendari ufadu.

e Pracovni misto ¢tvrté: ,,Archivace spisi.*

Zakladni agenda: archivace vymozenim, zastavenim ¢i zdnikem povéteni soudniho exeku-
tora, zruSeni vydanych exekuc¢nich piikazli, vyhotoveni Potvrzeni o skonceni exekuce a

jeho rozeslani ucastniklim fizeni, archivace spisu v softwaru soudniho exekutora, vystavo-
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vani faktur v ptipad¢ ukonceni exekuce zastavenim, lustrace v registru Centralni evidence
obyvatel, zpracovani e-mailil, vyfizovani tkoli zadanych v kalendaii uzivatele, vydavani
rozhodnuti soudniho exekutora.

v

Provedené zmény: zakladni agenda byla také rozsifena o lustrace v registru Centralni evi-
dence obyvatel.

Z tkoli spolecné agendy bylo vyjmuto zpracovani vracenych dorucenek, Ufedni desky
ufadu, vyhotovovani zadosti o vyznaceni dolozek pravnich moci, vyznaCovani pravnich
moci na rozhodnuti soudniho exekutora, vyrozumivani pravomocnych rozhodnuti soudni-
ho exekutora.

Ponechén byl piijem telefonatli, zpracovani ptichozi posty, odesilani pisemné odchozi pos-

ty a zpracovani tkolti zadanych v kalendafi ufadu.

e Pracovni misto paté: ,,Vykonavatel soudniho exekutora.*

Zakladni agenda: z povéteni soudniho exekutora provadéni vykonu rozhodnuti podle ob-
canského soudniho tadu, tedy prohlidka domu ¢i bytu povinného, soupis movitych véci,
zajisténi sepsanych véci, odhad sepsanych movitych véci, pouceni povinného, doruceni

potiebnych rozhodnuti soudniho exekutora.

Provedené zmény: pracovni napli zistava nezménéna.

e Pracovni misto Sesté: ,,Pirevod spisii do elektronické podoby.*

Zakladni agenda: archivace vymozenim, zastavenim ¢i zdnikem povéteni soudniho exeku-
tora, zruSeni vydanych exekucnich piikazl, vyhotoveni Potvrzeni o skonCeni exekuce a
jeho rozeslani ucastniklim fizeni, archivace spisu v softwaru soudniho exekutora, vystavo-
vani faktur v pfipadé ukonceni exekuce zastavenim, zpracovani e-maill, vyfizovani ukold

zadanych v kalendati uZivatele, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora.

Provedené zmény: pracovni napli zistavad nezménéna.

e Pracovni misto sedmé: ,,Vedouci kancelare.«

Zakladni agenda: zpracovani ptichozich plateb na ucet soudniho exekutora, ptiprava ode-
silini vymozeného penéZniho plnéni, komunikace s externi Ucetni Ufadu, komunikace
s externi spolednosti zajitujici IT servis, komunikace s Exekutorskou komorou Ceské
republiky, vydavani zalohovych faktur, editace faktur a plateb, zpracovani e-maili, vytizo-

vani ukoli zadanych v kalendaii uzivatele, vydavani rozhodnuti soudniho exekutora, zau-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 79

c¢ovani nove ptijatych pracovnikii, ur€ovani priorit praci, uréeni rozlozeni praci v ptipadé
nemoci ¢lena tymu, ptifazovani tkold jednotlivym zaméstnanciim, zpracovani ndvrhu od-

mén piimych podtizenych pracovniki, vedeni tymu.

Provedené zmény: ze zékladni agendy byly odebrany lustrace v registru Centralni eviden-
ce obyvatel a bylo pfidano vydavani rozhodnuti soudniho exekutora a to Ptikazu k uhradé

nakladii exekuce. Ze spole¢né agendy byl ponechan pouze ptijem telefonatt.

e Pracovni misto osmé: ,,Exekutorsky kandidat.*

Zakladni agenda: vyhotovovani vSech procesnich rozhodnuti, které jinak ptislusi soudni-
mu exekutorovi pii vykonu exekucni ¢innosti, vedeni jednani se zdjemci o sluzby soudniho
exekutora, pravni konzultace a pomoc pro ucastniky fizeni a zdjemce z fad vetejnosti, vy-
fizovani fakturace tfetim osobam, sprava elektronické podatelny soudniho exekutora, vyii-
zovani ptichozi posty, vyfizovani tkoli zadanych v kalendati uZivatele, e-maill a telefona-

ta, proskolovani tymu pti zménach pravnich predpist.

Provedené zmény: pracovni naplh zistava témeéf nezménéna, nebot’ tkony na této pozici
muze vykonavat pouze majitel spolecnosti nebo jiny pravnik. Vedouci kancelare se ale

bude podilet na vydavani Ptikazl k thrad¢ nékladl exekuce.

Navrzena reorganizace pracovnich ¢innosti by méla zajistit dostatek prace pro nového za-
méstnance a zaroven odlehceni stavajicim pracovniklim, které je potiebné pro sniZeni chy-
bovosti, dal$i bezproblémové zpracovani ptichozich i stavajicich exekucnich fizeni, snizeni

stresu a tlaku na pracovniky a zvySeni jejich spokojenosti na pracovisti.

W

3. Vznik nového pracovisté

Vznik nového pracovisté obnasi nakup pracovniho stolu a zidle, ndkup a instalaci pocitace,
vcetné programoveého vybaveni, ndkup a instalaci nové stanice pevné linky a nakup kance-

lafskych potieb.

4. Prijeti nového pracovnika a jeho adaptace na pracovisti

Samotnému pfiijeti nového pracovnika bude piedchdzet vybérové tizeni. Akt ptijeti pra-
covnika bude obnaSet sepsani pracovni smlouvy, ur¢eni mzdového vymeéru, proSkoleni

BOZP. Aby mohl novy pracovnik vykonavat svoji praci, musi byt ziizen kvalifikovany
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certifikat Postsignum a pracovnik musi byt registrovan u Exekutorské komory Ceské re-
publiky.

Dale bude nutné provést registraci nového zaméstnance u Okresni spravy socialniho za-
bezpeceni a u zdravotni pojisStovny. Pokud by byl novym zaméstnancem cizinec, pak je
nutna také registrace u prislusného ufadu prace.

Novému zaméstnanci budou vyhotoveny a pfedany klice od vstupu do prostor Gfadu, karta
ke vstupnim dvetim a tfi druhy razitek (razitko organizace, razitko ,,za spravnost vyhoto-

veni“ a razitko kulaté, se znakem Ceské republiky).

Adaptaci a zaucovani nového zaméstnance bude fidit vedouci kancelaie, ktera po uplynuti
zkuSebni doby provede rozhovor s novym zaméstnancem, aby mohla posoudit jeho adap-
tovanost na nové pracovni prostiedi, kolektiv a firemni kulturu. Zaroven bude zhodnocen
jeho dosavadni pracovni vykon a v ptipadné potieby budou navrzena opatieni, vedouci

k odstranéni slabych mist.
Ovéritelné cile projektu:

e zrychleni provadéni prvotnich tkonl po pfijeti navrhu na nafizeni exekuce o dva

dny,

e zrychleni provadéni tkonii po pfijeti usneseni o natizeni exekuce, nebo povéteni

k provadéni exekucniho tizeni o tf1 dny,
e zkraceni doby zpracovani prvotni lustrace majetku povinného o dva dny,
e snizeni mnozstvi reklamaci ze soudi za mésic,

e zmenSeni skluzu pti zpracovani ukolti zadanych v kalendati afadu o 50%.

16.2 Omezeni projektu
Mezi jednotlivé vlivy omezujici projekt miizeme zatfadit zejména omezeni na stran¢:
e nakladi, které nemaji byt piekroc¢eny. Vedenim spole¢nosti bylo uréeno, ze nakla-
dy by nemély prevysit castku 130 000,- K¢,
e maximalni doby na realizaci projektu. Vedenim spole¢nosti bylo stanoveno, ze
projekt by mél byt realizovan nejpozdéji do 5 mésict,

¢ vnéjSiho trhu prace. Projekt mize byt omezen nedostatkem vhodnych uchazect

s odpovidajici kvalifikaci a vlastnostmi.
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16.3 Klic¢ové ¢innosti projektu

Kli¢ové Cinnosti jsou souhrnem jednotlivych krokt, které musi byt provedeny, aby mohl

byt projekt realizovan.

Patfi k nim:

A

zahajeni projektu, coz piedstavuje vysloveni rozhodnuti majitele spole¢nosti o po-

ttebé restrukturalizace pracovnich ¢innosti zaméstnanct. (1 den)

vytvoreni a popis pracovniho mista, kdy jsou urceny pracovni ikoly nového mis-
ta pro variantu zkracené¢ho pracovniho tivazku a plné¢ho pracovniho uvazku. Popis
pracovniho mista vytvari vedouci kancelafre ve spolupraci se zastupcem majitele,

ktery pak pracovni napli schvaluje. (5 dni)

stanoveni poZadavki na pracovnika, které vychazi z popisu pracovniho mista.
Specifikaci pozadavkl provadi vedouci kancelare, nebot’ bude piimou nadiizenou

nove¢ piijatého pracovnika. Nasledné ji schvaluje majitel spolecnosti. (3 dny)

inzerce volného pracovniho mista na prisluSném uradu prace a v regionilnim
tisku. Jakmile je znam popis pracovniho mista a jsou specifikovany pozadavky na
uchazece, je mozn¢ volné pracovni misto inzerovat. Bylo stanoveno, ze volné pra-
covni misto bude inzerovano po dobu 14 dni. Tuto ¢innost zajisti vedouci kancela-

fe. Obsahovou a formalni stranku inzeratu schvaluje majitel spole¢nosti. (14 dni)

prijeti Zivotopisii na zakladé inzerovani a pripadnych doporuceni stavajicich
zaméstnancu. Sbér zivotopist a doporuceni provadi vedouci kancelare, ktera pri-
bézné¢ informuje majitele. Doporuceni stavajicich pracovnikli jsou povazovana za

jejich spolupraci na této Cinnosti. (16 dni)

prvotni vybér uchazecu dle obdrZenych Zivotopisi. Po ukonceni ptijimani zivo-
topisti provede vedouci kancelatfe ve spolupraci s majitelem spolecnosti predvybér

uchazecl o nové pracovni misto. (3 dny)

organizace vybérového Fizeni, coz zahrnuje urceni mista a ¢asu konani, rozeslani
pozvanek uchazeclm, ptipravu podklada pro psychologické testy a osobni pohovo-
ry a zajisténi obCerstveni. Veskeré dil¢i ¢innosti mimo piipravy podkladi pro psy-
chologické testy zajisti vedouci kancelaie. Podklady pro psychologické testy zajisti

majitel spolecnosti. (5 dni)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

H provedeni vybérového Fizeni. Samotné vyberové fizeni bude fidit majitel spolec-
nosti ve spolupraci s vedouci kancelare. Na provedeni vybérového fizeni se bude
také podilet manzelka majitele spolecnosti, kterd zajisti provedeni a vyhodnoceni
psychologickych testli. Majitel spolecnosti rozhodl, ze vyberové fizeni nebude vi-
cekolové, ale probéhne v ramci jednoho dne. Nejdiive bude uchazectim predstave-
na spolec¢nost a bude nastinéna pracovni ndpln nového mista. Poté budou probihat
psychologické testy. Po pifestdvce na obéd pak probéhnou osobni pohovory, které
povede majitel spole¢nosti a bude jim pfitomna 1 vedouci kancelafe. Vedouci kan-
celafe pak provede provéteni zékladnich znalosti prace na pocitaci jednotlivych

uchazect. (1 den)

I vyhodnoceni vybérového Fizeni a vybér nového pracovnika. Vybérové tizeni
bude vyhodnoceno na zéklad¢ vysledka psychologickych testli, oveéfeni pocitacové
gramotnosti uchazec¢i a osobnich pohovori. Majitel spole¢nosti pak ve spolupraci
s vedouci kancelafe a svym zastupcem rozhodne, ktery z uchazecti bude piijat. (5

dni)

J oznameni uchazedi, Ze byl vybran a stanoveni terminu nastupu. Vybrany ucha-
ze€ bude o svém piijeti informovan pifimo majitelem spolecnosti a zaroven bude

sjednédn termin nastupu do zaméstnani. (1 den)

K vytvoreni pracovisté. Tato ¢innost zahrnuje nakup pracovniho stolu a zidle. Nakup
a instalaci pocitace a programového vybaveni, ndkup a instalace stanice pevné tele-
fonni linky a ndkup kancelafskych potieb. Na této ¢innosti se podili vedouci kance-
late, pracovnici externi IT spolecnosti 1 majitel spole¢nosti. Nové pracovisté musi

byt vytvotfeno do dvaceti dni. (20 dni)

L prijeti pracovnika. Tuto c¢innost provadi majitel spolenosti ve spolupraci
s vedouci kancelafe. Zahrnuje sepsani pracovni smlouvy, tvorbu mzdového vymé-
ru, proskoleni BOZP, ztizeni kvalifikovaného certifikatu Postsignum, registrace u
EK CR (Exekutorské komote Ceské republiky), predani kli¢a a karty od prostor

spole€nosti a vyhotoveni a ptedani razitek. (3 dny)
M provedeni registrace nového pracovnika u organi statni spravy,
e piihlaska na ptislusnou Okresni spravu socialniho zabezpeceni,

e piihlaska na ptislusnou zdravotni pojisStovnu,
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e ozndmeni piislusnému uradu prace, pokud je novym zaméstnancem cizinec.

Registraci nového pracovnika u organti statni vefejné spravy provede externi ucetni

organizace. (1 den)

N reorganizace stavajicich pracovnich mist. JelikoZ novy pracovnik je jiz zauCovan
ve své agendé, mize dojit k reorganizaci stavajicich pracovnich mist. Toto provede

vedouci kancelafe ve spolupréci se zastupcem mayjitele. (3 dny)

O proces adaptace a zaucovani nového pracovnika. Tomuto procesu bylo vyhraze-
no obdobi zkuSebni doby nového pracovnika. Tuto ¢innost fidi vedouci kancelare a
o vysledcich bude priibézn¢ informovat majitele spolecnosti. Dil¢im zptisobem se

podili 1 ostatni pracovnici Gfadu. (60 dni)
P posouzeni adaptovanosti pracovnika,

e rozhovor s pfimym nadfizenym.
Po ukonfeni zkuSebni doby dojde k posouzeni adaptovanosti nového pracovnika,

které provede vedouci kancelafe a o vysledku bude informovat majitele. (1 den)

Q nové rozhovory se v§emi zaméstnanci. Od reorganizace pracovnich mist uplynuly
dva mésice. Nyni budou provedeny nové polostrukturované rozhovory se vSemi
zaméstnanci, které maji ovefit UspéSnost projektu. Piipadné by mély piispét

k odhaleni novych nedostatki. (3 dny)

16.4 Matice odpovédnosti projektu

Matice odpovédnosti se pouziva k pfifazeni odpovédnosti jednotlivych osob (subjektit) za
provedeni klicovych ¢innosti daného projektu. Na prvni pohled je tak ziejmé, jakym zpt-

sobem se dany subjekt podili na provedeni konkrétni ¢innosti.

Na realizaci dil€ich ¢asti projektu se podili ndsledujici subjekty: majitel spolecnosti, jeho

zastupce, vedouci kancelare, ucetni, IT pracovnici a ostatni zaméstnanci ufadu.
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Tab. 4. Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Subjekty
ovz_na(“:er_\i ' ] Ostatni
cinnost Maijitel Zﬂ?g}ﬁglce © k\;?\(cjzgllgcfle Ugetni (I;'(I;Vpnr;’ac—i zam’évstnanci
Ufadu
A PR
B SCH SP PR
C SCH PR
D SCH PR
E SCH PR, IN SP
F P PR
G SCH, SP PR
H PR SP
| PR,SCH| SP SP
J PR
K |PR, SCH PR SP, IN
L PR SP
M PR, IN
N SCH SP PR
o PR, IN SP
=) PR, IN
aQ SCH PR, IN SP

Kdy: SCH - schvaluje,
PR — provadi,
SP — spolupracuje,
IN — informuje.
Zobrazena matice odpoveédnosti ukazuje, Ze majitel spolecnosti se na kliCovych ¢innostech

podili pfedevsim schvalovanim. Jeho zéstupce participuje spolupraci. Vedouci kancelaie
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klicové ¢innosti ptimo provadi nebo na jejich provedeni spolupracuje, ¢i o nich informuje.
Ucetni spolecnosti se podili provedenim a informovanim. Pracovnici IT spoleCnosti se
ucastni spolupraci a informovanim. Ostatni pracovnici sledované spole¢nosti se na vybra-

nych klicovych ¢innostech podili spolupraci.

16.5 Casova analyza projektu

Cilem casové analyzy je zjisténi nejkrat$i mozné doby realizace celého projektu. Klicem
tohoto urceni je nalezeni tzv. kritickych ¢innosti. Kritické ¢innosti jsou ¢innosti, které tvoti
v sitovém grafu tzv. kritickou cestu a jejich vSechny ¢asové rezervy jsou nulové (Kol¢avo-
va, 2006). Dé¢lka kritické cesty stanovuje nejkrat§i moznou dobu, za kterou je mozné pro-
jekt realizovat.

Ke splnéni tohoto cile bude vyuzita metoda CPM (Critical Path Method), tzv. metoda kri-

tické cesty, kterd patii k zdkladnim deterministickym metodam sitové analyzy.

Nejdfive bude zobrazen podrobny €asovy harmonogram jednotlivych kli¢ovych €innosti,
pficemz délka trvani ¢innosti bude uvadéna ve dnech. Nasledné¢ bude metoda CPM zpra-
covana a vyhodnocena prostiednictvim programu WinQSB, tzn. ze, bude urcena nejkrat$i
moznd doba realizace celého projektu, bude stanovena kritickd cesta a zavérem Casové

analyzy budou zpracovany casové rezervy jednotlivych klicovych ¢innosti.

16.5.1 Casovy harmonogram kli¢ovych ¢innosti

Souhrnny ptehled provadénych ¢innosti, jejich strucny popis, dobu trvani a piedchozi ¢in-

nost shrnuje nasledujici tabulka.
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Tab. 5. Casovy harmonogram jednotlivych ¢innosti (viastni zpracovaini)

Cinnost Popis ¢innosti 2Ll Predchozi ¢innost
(ve dnech)
A Zahajeni projektu 1 -
B Vytvoreni a popis pracovniho mista 5 A
C Stanoveni pozadavkl na pracovnika 3 B
D Ipzerce na Ufadu prace a v regionalnim 14 C
tisku
E Prijeti Zivotopist a doporuceni 16 D
F Predvybér uchazecl dle Zivotopisl 3 E
G Organizace vybérového fizeni 5 F
H Provedeni vybérového fizeni 1 G
| Vyhodnoceni vybé&rového fizeni a vybér 5 H
uchazece

J Oznameni uchazedi, termin nastupu 1 I
K Vytvoreni pracovisté 20 J
L Pfijeti nového pracovnika 3 K
M Registrace nového pracovnika 1 L
N Reorganizace pracovnich mist 3 L, M
0] Adaptace a zauCovani 60 L
P Posouzeni adaptovanosti 1 0]
R Nové rozhovory se zaméstnanci 3 N, P

Odhad celkové doby trvani projektu 145 X

16.5.2 Aplikace metody CPM

Celkova doba trvani projektu stabilizace pracovnikl restrukturalizaci jejich poctu a obsahu

jejich pracovnich ¢innosti byla odhadnuta na 145 dni. Jelikoz nékteré ¢innosti probihaji

soucasn¢ a jiné na sebe logicky navazuji Ize usuzovat, ze vysledna kriticka cesta bude krat-

$1 nez ptedpokladanych 145 dni.

Nyni bude nasledovat zobrazeni jednotlivych krokii feSeni ¢asové analyzy za pouZiti pro-

gramu WinQSB.
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Activity Activity Immediate Predecessor [list Mormal
Humber Hame number/name, separated by '] Time
1 Al 1
2 B A 5
3 C B K]
4 D C 14
L] E D 16
b F E 3
i (5] F 5
8 H G 1
9 | H 5
10 J | 1
11 K J 20
12 L K 3
13 M L 1
14 N LM 3
15 1] L [H1]
16 P 1] 1
17 0 M.P 2

Obr. 12. Zadavaci tabulka v programu WinQSB (viastni

zpracovani)
04-01-2013| Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
19:05:06 Mame Path Time Start | Fimizh | Start | Fimish | [L5-ES]
1 A Yes 1 0 1 ] 1 0
2 B Yes L] 1 [ 1 6 0
3 C Yes 3 6 a [ 9 0
4 D Yes 14 9 23 ) 23 0
L] E Yes 16 23 33 23 33 0
[ F Yes 3 i 42 39 42 0
¥ G Yes h 42 47 42 47 0
] H Yes 1 47 48 47 48 0
9 I Yes L] 48 53 48 53 0
10 J Yes 1 h3 54 53 h4 0
11 K Yes 20 hd4 74 54 74 0
12 L Yes 3 74 77 74 77 0
13 M no 1 ¥7 i 134 135 57
14 N no 3 78 a1 135 138 A7
15 o0 Yes G0 F7 137 7 137 0
16 P Yes 1 137 138 137 138 0
17 o Yes 3 138 141 138 141 0
Project Completion Time = 14 days
Humber of  Critical Path(s] = 1

Obr. 13. Zobrazeni reseni v programu WinQSB (vlastni zpracovani)

Z vyse uvedeného vyplyva, ze délka projektu byla stanovena na 141 dni a projekt ma pou-

ze jednu kritickou cestu.
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04-01-2013 Critical Path 1
1 A
2 B
3 C
4 D
h E
[ F
¥ G
g H
i |
10 J
11 K
12 L
13 o0
14 P
15 Q
Completion Time 141

Obr. 14. Vysledna kriticka cesta
(vlastni zpracovani)

Priibéh jednotlivych ¢innosti 1 vySe uvedenou kritickou cestu zobrazuje sitovy graf umis-

tény v priloze P 1.

16.5.3 Casové rezervy
Pro kazdou ¢innost mizeme urcit tii asové rezervy:

e celkovou ¢asovou rezervu,
e volnou ¢asovou rezervu,

e nezavislou ¢asovou rezervu (Kol¢avova, 2006).

Celkova Casova rezerva vyjadiuje ¢asovy interval, o ktery je mozné zpozdit ukonceni
realizace ¢innosti, aniZ by se zménila doba trvani celého projektu.
e (Celkovou casovou rezervu ur¢ime ze vztahu RCij = TPj - t1j — TMi, (Kol¢avova,

2006).

Volna ¢asova rezerva vyjadiuje ¢asovy interval, o ktery je mozné zpozdit ukonceni reali-
zace Cinnosti, aniz by doSlo k naruseni nejdiive mozného pocatku realizace nasledujici
¢innosti, tzn. k jejimu zpozdéni.

Volnou ¢asovou rezervu ur¢ime ze vztahu RVij =TMj - tij — TMi, (Kolcavova, 2006).
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Nezavisla ¢asova rezerva vyjadiuje Casovy interval, o ktery je mozné zpozdit realizaci
¢innosti, kterd zacCala v nejpozdé€ji ptipustném terminu, aniz by se tim zabranilo bezpro-
stftedn¢ nasledujicim ¢innostem v jejich realizaci v nejdiive mozném terminu.

Nezavislou ¢asovou rezervu ur¢ime ze vztahu RNij = max (TMj - tij — TP1i, 0), (Kol€avo-

vé, 2006).

Vztah mezi jednotlivymi ¢asovymi rezervami je: RNij < RVij <RC, (Kol¢avova, 2006).

Tab. 6. Vypocet casovych rezerv cinnosti (vlastni zpracovani)

Nejdiive mozny Nejpozdéji pripustny
Cinnost| tij RCij | RVij | RNij
Zacatek TMi | Konec TPi | Zac¢atek TMj | Konec TPj
A 1 0 1 0 1 0 0 0
B 5 1 6 1 6 0 0 0
Cc 3 6 9 6 9 0 0 0
D 14 9 23 9 23 0 0 0
E 16 23 39 23 39 0 0 0
F 3 39 42 39 42 0 0 0
G 5 42 47 42 47 0 0 0
H 1 47 48 47 48 0 0 0
[ 5 48 53 48 53 0 0 0
J 1 53 54 53 54 0 0 0
K 20 54 74 54 74 0 0 0
L 3 74 77 74 77 0 0 0
M 1 77 78 134 135 57 56 55
N 3 78 81 135 138 57 54 51
o) 60 77 137 77 137 0 0 0
P 1 137 138 137 138 0 0 0
Q 3 138 141 138 141 0 0 0

Z provedenych vypoctl vyplyva, Ze ¢innosti M a N se mohou opozdit o 57 dni, aniz by to
mélo vliv na dobu trvani celého projektu. Volna ¢asova rezerva ¢innosti M je 56 dni a ne-
zavisla Casova rezerva je 55 dni. Cinnost N ma volnou ¢asovou rezervu v hodnoté 54 dni a

nezavisla ¢asova rezerva ¢ini 51 dni.
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16.6 Nakladova analyza projektu

Nakladova analyza jako celek, je vlastné rozpoctem nakladli vynalozenych na realizaci cila

projektu.

16.6.1 Propocet nikladii na realizaci vzniku nového pracovniho mista

NiZe uvedena tabulka poskytuje vy¢isleni nakladd realizace prvniho vedlejSiho cile projek-

tu.
Tab. 7. Ocekavané ndklady na realizaci Vzniku nového pracovniho mista
(vlastni zpracovani)
Polozky vedlejSiho cile Naklad v KE | ZpUsob stanoveni vyse
"Vznik nového pracovniho mista." (v€. DPH) nakladu
Popis pracovni napiné 510 kvalifikovany odhad
Stanoveni poZadavkl na pracovnika 360 kvalifikovany odhad
Celkem 870 X

Naklad polozky popisu pracovni napln¢ byl vyc€islen jako kvalifikovany odhad hodnoty
dvou hodin prace vedouci kanceldie a jedné hodiny prace zastupce majitele. Hodnota na-
kladu polozky stanoveni pozadavkl na pracovnika byla stanovena kvalifikovanym odha-

dem hodnoty jedné hodiny prace vedouci kanceléfe a jedné hodiny prace zastupce majitele.

16.6.2 Propocet nakladii na realizaci reorganizace stavajicich pracovnich mist

Obdobné bylo postupovano také pti urcovani nakladovosti druhé¢ho vedlejsiho cile, jehoz
naplni bylo vytvofeni ndvrhu reorganizace pracovnich tikold jednotlivych pracovnich mist.
Naklady provedeni navrhu reorganizace pracovnich mist byly uréeny kvalifikovanym od-

hadem hodnoty tfi hodin prace vedouci kancelafe a dvou hodin prace zastupce majitele.
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Tab. 8. Ocekavané ndklady na realizaci Reorganizace stavajich pracovni mist (vlastni

zpracovani)
Polozky vedlejsiho cile "Reorganizace pracovnich | Naklad v KE | Zpusob stanoveni vyse
mist." (v€. DPH) nakladu
Provedeni navrhu reorganizace pracovnich ¢innosti 870 kvalifikovany odhad
Celkem 870 X

16.6.3 Propocet nakladi na realizaci vzniku nového pracovisté

Realizace vytvofeni nového pracovisté s sebou nese dle provedeného propoctu nejvyssi

nakladovost.

Nakup pracovniho stolu a zidle byl vycislen na zdklad¢ nezdvazné objednavky u dodavate-
le. Potizeni pocitace, vCetné¢ programového vybaveni a instalace bylo ohodnoceno na za-
klad¢ nabidky spolupracujici externi pocitatové spolecnosti, stejné jako nakup a instalace
stanice pevné linky. Hodnota nakupu kancelatskych potieb byla ur¢ena na zaklad¢ prove-

deni zkuSebni elektronické objednavky u dosavadniho dodavatele kancelarskych potteb.

Tab. 9. Ocekavané ndklady na realizaci Vzniku nového pracovisté (viastni zpracovani)

Polozky vedlejsiho cile "Vznik nového pracoviéts." '\'(f"/'é'_a&;’H';é Z gl rf;i?;(;’f”' VD
Nakup stolu + Zidle 29 650 cenik dodavatele
Nakup PC, programového vybaveni a instalace 16 888 Igl'egpi)tlz)ét:czgii
Nakup a instalace stanice pevné linky 8470 Igregpi)lélee)étr?cggii
Nakup kancelafskych potfeb 586 cenik dodavatele
Celkem 55 594 X

16.6.4 Propocet nakladii na realizaci prijeti nového pracovnika a jeho adaptaci na

pracovisti

Nejveétsi polozku propoctu nadkladovosti tohoto cile tvoii adaptace a zaucovani pracovnika.
Hodnota ndkladu byla urcena kvalifikovanym odhadem priimérného poctu hodin zauc¢ova-

ni, na zaklad¢ vlastni zkuSenosti s touto ¢innosti.
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Proces adaptace a zauCovani je ¢asove ohrani¢en sjednanou zkusebni dobou. V tomto ob-
dobi se novému pracovnikovi bude vénovat vedouci kancelafe a zaroven také ostatni pra-
covnici, coz je dano spole¢nym pracovnim prostorem, ve kterém mohou na dotazy zauco-
van¢ho odpovidat zaméstnanci, pro které je to v dany okamzik nejsnadnéjs$i. Naklad tak
byl ur€en jako soucet hodnoty 120 hodin prace vedouci kancelafe a 38 hodin prace ostat-

nich pracovniki.

Je dulezité podotknout, ze z pocatku se novému pracovnikovi bude intenzivné vénovat
vedouci kancelafe. Na dalsi dotazy pak budou reagovat 1 ostatni pracovnici. S postupem
doby bude mira intenzity dohledu snizovana. V tomto ohledu vzdy zalezi na kvalit¢ dané¢ho

pracovnika.

Naklad organizace a provedeni vybérového tizeni byl uréen propoctem, jehoz jednotlivé

sloZky popisuje tabulka ¢islo osm.

Naklad na vyhotoveni pracovni smlouvy a ur¢eni mzdového vymeéru byl urcen kvalifiko-

vanym odhadem hodnoty prace majitele spolecnosti.
Hodnota proskoleni pracovnika v BOZP je dana cenikem skolitele.

Cena vyhotoveni klict od prostor spole¢nosti je urena cenikem zhotovitele. Dokoupeni

bezpecnostni karty od vstupnich dvefi ufadu je ocenéno cenikem dodavatele bezpecnost-

nich dvefi. Néklad na vyhotoveni razitek byl uréen cenikem zhotovitele.

Registraci nového pracovnika u organti statni spravy provede externi ucetni, jiz ptislusi
odména za provedené ukony v hodnoté¢ stanovené v pfedem sjednaném ceniku.

Cena zfizeni kvalifikovaného certifikatu Postsignum je uréena cenikem Ceské posty, s. p.
Nakladovost registrace nového pracovnika u Exekutorské komory Ceské republiky byla
urcena kvalifikovanym odhadem hodnoty prace vedouci kancelafe. Registrace je odesildna

elektronicky. Tato ¢innost zabere asi 15 minut prace.
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Tab. 10. Ocekavané naklady na realizaci Prijeti pracovnika a jeho odaptaci (viastni

zpracovani)
Polozky vedlejSiho cile "Pfijeti pracovnika a jeho Naklad v KE | ZpUsob stanoveni vyse
adaptace." (v€. DPH) nakladu

Vybérové Fizeni 4035 propocet viz Tab. 11
Sepsani pracovni smlouvy a mzdovy vymeér 500 kvalifikovany odhad
Skoleni BOZP 450 cenik Skolitele
Vyhotoveni kli¢l od prostor spole¢nosti 295 cenik zhotovitele
Dokoupeni bezpec€nostni karty ke vstupnim dvefim 100 cenik dodavatele
Vyhotoveni razitek 1125 cenik zhotovitele
Registrace pracovnika u organu statni spravy 40 cenik ucetni
Registrace u EK CR 40 kvalifikovany odhad
Zfizeni certifikatu Postsignum 400 cenik Ceské posty, s. p.
Adaptace a zauCovani pracovnika 22 375 kvalifikovany odhad
Celkem 29 360 X

Tab. 11. Ocekavané naklady na realizaci Vyberového rizeni (vlastni zpracovani)

Polozky organizace a provedeni vybérového fizeni Nélflad AN Zpﬂ,s? E st’anovem’
(v€. DPH) vySe nakladu
Inzerce volného pracovniho mista na Ufadu prace 0 inforn:)e:gget’ﬁadu
:ir;zkeurce volného pracovniho mista v regionalnim 200 cenik za inzerci
PFijeti Zivotopisu ¢i doporu¢eni zameéstnancu 75 kvalifikovany odhad
Vybér uchazecu dle Zivotopisu a doporuceni 300 kvalifikovany odhad
:éieni ¢asu a mista konani, rozeslani el. pozva- 300 kvalifikovany odhad
PFiprava podkladli pro osobni pohovory 200 kvalifikovany odhad
Pfiprava podkladd pro psychologické testy 10 cena spotfeby papiru
Pfiprava obcZerstveni 200 cena nakupu
Realizace vybéroveho fizeni 2750 kvalifikovany odhad

Celkem

4035

X
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Celkové ptedpokladané naklady, které bude nutné vynalozit na realizaci cili projektu, vy-

¢isluje nasledujici tabulka.

Tab. 12. Predpokladané naklady na realizaci cilit projektu
(vlastni zpracovani)

Naklad v K&
Polozky celkového nakladu
(v¢. DPH)
Vznik nového pracovniho mista 870
Reorganizace pracovnich mist 870
\Vznik nového pracovisté 55 594
Pfijeti pracovnika a jeho adaptace 29 360
Celkové naklady spojené s realizaci cila projektu 86 694

Dle provedeného propoctu byly predpoklddané naklady potiebné k realizaci cilii projektu
vycisleny na 86.694,- K¢.

Tab. 13. Celkové predpokladané naklady projektu (viastni zpra-

covani)
Naklad v
Polozky celkového nakladu Ke (ve.
DPH)
Celkové naklady spojené s realizaci cilu projektu 86 694
Mzdovy naklad na nové pfijatého pracovnika 21 440
Celkové naklady spojené s realizaci projektu 108 134

Celkove predpokladané naklady projektu byly urceny jako soucet celkového predpoklada-
ného ndkladu na realizaci cilii projektu a mzdového nakladu na nové ptijatého pracovnika.
Nové piijaty pracovnik vstupuje do projektu nejdiive 74 den od zahdjeni projektu. Po zby-
vajici dobu trvani projektu je nutné vyplacet novému zaméstnanci mzdu, coz Cini piiblizné
dva mésice. Pi1 hrubé mzdé¢ 8 000,- K¢ (nejdiive je ptijat na polovicni tivazek), ¢ini celko-

vé mzdoveé ndklady organizace za mésic 10 720,- K¢ a za dva mésice Cini 21 440,- K¢.

Celkove predpokladané naklady projektu byly propocteny na 108 134,- K¢.
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16.7 Rizikova analyza projektu

Realizace kazdého projektu s sebou nese rozlicna rizika. Znalost rizik pted vlastni realizaci
projektu slouzi i jako prevence pred jejich vznikem. Nékterym riziklim je mozné piijetim
vhodnych opatieni piedejit. Jina rizika ovlivnit nelze, ale je moZné se na jejich vznik pfi-
pravit.

Mozna rizika projektu znazornuje nasledujici tabulka. Hodnota rizik byla uréena kvalifiko-

vanym odhadem majitele spole¢nosti.

Tab. 14. Rizika projektu (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost Uiy el
Riziko S realizaci | Mira rizika | Druh rizika

vzniku rizika :

projektu

Prekroéeni planovanych nakladi stfedni maly stfedni interni
Nedodrzeni stanoveného terminu stfedni stfedni stfedni interni
Cf)ybna tvorba noveho pracovniho stfedni velky stfedni interni
mista
Chybna reorganizace pracovnich mist stfedni velky stfedni interni
Vybér nevhodného uchazece stiedni velky stiedni interni
Neochota zaméstnancu ke zméné mala velky mala interni
Nedostate¢na motivace pracovniki stfedni stfedni stfedni interni
Nedostatec¢na stabilizace pracovniku stiedni velky stiedni interni
Chybovost pfi zauCovani mala maly mala interni
Fluktuace kvalifikovanych pracovnik stfedni velky stfedni externi
Odchod nékterého z vétsich klientl ke stfedni velky stiedni externi
konkurenci y
Zména legislativy tykajici se provadéni
exekucénich fizeni, ktera by vedla ke stiedni velkv stiedni externi
snizovani rentability vykonu soudnich y
exekutort

Piekroceni planovanych ndkladu ma maly vliv na realizaci projektu, 1 kdyz pravdépodob-
nost vzniku tohoto rizika je sttedni. Pro financovani projektu bude vytvofena finan¢ni re-

zerva, ze které budou veskeré ndklady hrazeny.
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Nedodrieni stanoveného terminu provedeni projektu mé na celou realizaci stiedni vliv.
Pokud by doslo k opozdéni provedeni nékteré z klicovych ¢innosti, nedojde tim k ohrozeni

v

cile projektu, ale pouze k jeho pozdé&jSimu splnéni.

Projekt by velmi ovlivnila chybna tvorba nové vznikajiciho pracovniho mista. Pokud by
byly chybné vymezeny pracovni tkoly, mohlo by dojit k pfetiZeni pracovnika, nebo nao-
pak k jeho nedostatecnému vytizeni. Spravnému provedeni této Cinnosti je proto nutné

vénovat maximalni pozornost.

Bezchybné musi byt také provedena reorganizace stavajicich pracovnich mist. Chybné
provedeni by mélo velky vliv na cely projekt, jehoz hlavnim cilem je stabilizace pracovni-

ki restrukturalizaci jejich poctu a obsahu jejich pracovnich ¢innosti.

Komplikaci by byl 1 vybér nevhodného uchazece, coz by mélo velky vliv na realizaci pro-
jektu. Pravdépodobnost vzniku tohoto rizika byla odhadnuta jako stfedni. Vzniku tohoto

rizika by mélo zabranit precizni provedeni vybérového fizeni.

Velky vliv na realizaci projektu by méla 1 neochota zaméstnancit ke zméné. Z provede-
nych rozhovorti vyplynulo, Ze pracovnici Zadaji uskute€néni zmén v oblasti organizace

prace a z tohoto diivodu byla pravdépodobnost vzniku rizika ohodnocena jako mala.

Stedni vliv na realizaci projektu byl pfitazen nedostate¢né motivaci pracovnikii. Je dile-
zité si uvédomit, ze lidé si v praci neuspokojuji pouze své finan¢ni potieby, ale 1 potieby
z dalSich kategorii, jako napf. potieba uzndni, seberealizace, potteba dobrych vztahii na
pracovisti a jiné. Z proveden¢ho rozhovoru s majitelem spole€nosti vyplynulo, Ze finan¢ni
ohodnoceni prace povazuje za dostate¢né motivujici, zlepSit by se ale mohla nefinan¢ni
motivace pracovniki. Jelikoz si tuto situaci uvédomuje, byla pfifazena tomuto riziku ptira-

zena sttedni pravdépodobnost vzniku.

Nedostatecna stabilizace pracovnikii, spolu s fluktuaci kvalifikovanych pracovnikii mize
vyznamné ohrozit realizaci projektu. Méla by byt proto vénovana pozornost dal§im oblas-
tem personalniho fizeni, které jsou s nimi provazany, jako napt. hodnoceni, odménovani a

motivace.

Maly vliv na realizaci projektu by méla chybovost pFi zaucovani, nebot’ s urCitym procen-
tem chyb v dob€ seznamovani se s novym pracovnim mistem je pocitano.
Zmeéna legislativy tykajici se provadéni exekucnich ftizeni, ktera by vedla ke sniZzovani

rentability vykonli soudnich exekutorii, by méla velky vliv na provedeni projektu. Pokud
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by doslo k dal§imu snizeni zisku firmy, nebylo by mozné udrZet stavajici pocet zaméstnan-
ci. Muselo by dojit napt. ke snizovani pracovnich uvazki, odmén za provedenou praci a
pti vyznamném poklesu objemu zisku 1 k propousténi.

16.8 Prinosy projektu

Z provedené Casové, nakladové a rizikoveé analyzy vyplyva, ze projekt stabilizace pracov-
nika restrukturalizaci jejich poctu a obsahu jejich pracovnich ¢innosti je finanéné naklad-
ny, ¢asové narony a mohou ho ohrozit mnohé rizika. VSechna tato fakta ovSem vyvazuji
piinosy projektu, které se z pohledu budouciho vyvoje spole¢nosti budou podilet na zkva-

litovani systému fizeni lidskych zdroji sledované spole¢nosti.
Hlavni o¢ekévané ptinosy provedeni projektu je mozné spatiovat v:

e udrZeni schopnosti soudniho exekutora zjiStovat zdkonné povinnosti, které¢ vyply-

vaji z ptedpisti pro vedeni exekucnich fizeni,

e zkvalitnéni prace,

e odstranéni soucasné vyssi chybovosti,

e odstranéni tlaku na zaméstnance a stresu,

e Ubytku nemocnosti,

e zrychleni vyfizovani tkon,

e zrychleni provadéni exekucnich fizeni,

e zvySovani efektivity vymahani,

e zvySeni zastupitelnosti fadovych pracovnikd,

e zvySeni spokojenosti pracovnikli na pracovisti,

e zklidnéni atmosféry na pracovisti,

e zmenSeni tlaku ze strany soudl, dozorovych organii a klientl pti provadéni exeku-
ci.

16.9 Odhad navratnosti projektu

Projekt byl zpracovan ve spolupraci s vedenim spolecnosti, kterému jsou tak jednotlivé

casti projektu, véetné ¢asove, nakladové a rizikové analyzy znamy.
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Byla feSena 1 otdzka navratnosti projektu.

Na zéklad¢ znalosti prosttedi odvétvi, ve kterém se spolecnost pohybuje, bylo vyhodnoce-
no, ze navratnost investice nemuze byt uréena napt. prostiednictvim ukazatele ROI (Return
on Investment), pfi kterém se porovnava cCisty zisk zmenSeny o pocateCni investici,
s pocatecni investici. Vysledkem tohoto propoctu by pak byl vypocet navratnosti investice

v procentech.

V ptipad¢ sledované spolecnosti vynosy jednotlivych obdobi kolisaji v fadech desitek pro-
cent, protoze muze dojit ke zkresleni hospodatského vysledku jednotlivou véci, ktera se

24 .

zasadné nepodili na zvySeni ndro¢nosti prace a nepifinasi ani navyseni poctu ukont, které
musi byt provedeny, aby bylo exekuéni fizeni ukon€eno tplnym vymoZenim. Neda se také
odhadnout, jak se jednotlivi pracovnici (v€etné nové piijatého pracovnika) podileji na hos-
podaiském vysledku, nebot Ukony, které souvisi s pfimym vymoZenim exekuce (napf.
vydani exekuénich ptikazl, ocenéni a zpenézeni nemovitosti povinného, mobiliarni exeku-

ce), provadi soudni exekutor ihned.

rvr

Potvrzeni rozhodnuti o potfebé realizace navrZzeného projektu s sebou pfinasi i komplexni
novela tykajici se pravnich ptedpist upravujicich provadéni exekuci, tj. zakon ¢. 120/2001
Sb., exekucni tad, zakon ¢. 99/1963, obCansky soudni fad a soubor provadécich predpisii
k uvedenym zakonim.
Na zékladé uvedené novely, ktera nabyla uc¢innosti dne 1. 1. 2013, byly rozSifeny zakonné
povinnosti soudnich exekutort, kterymi byly diive napt. vedeni spisového materidlu, iko-
ny souvisejici se zjisténi, zajisténim a zpenéZenim majetku povinnych.
K nejdtleZitéjSim souasnym zménam patfi:

e odpovédnost za vkladani dat tykajicich se jednotlivych exekucnich tizeni do

Rejstiiku zahajenych exekuci,

e vyhotovovani vyrozuméni o zahajeni exekuc¢nich fizeni,

e kompletni zpracovani exeku¢niho navrhu,

e zmény ve zpusobech provadéni exekucnich tizeni,

e vyfizovani opravnych prostredkii €astnikil fizeni v prvni instanci,

e prechod jednotlivych exekucnich véci, které jiz nespadaji do plisobnosti okresniho

soudu k soudnim exekutorum.
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Rozsitfeni zakonnych povinnosti soudnich exekutorti o vySe uvedené piiklady s sebou nese

novy objem agendy ke zpracovani.

Pro vedeni spole¢nosti neni motivaci k realizaci projektu potieba lepSiho hospodatského
vysledku organizace, ale udrzeni schopnosti soudniho exekutora 1 nadale zajiStovat své

zékonné povinnosti, které vyplyvaji z ptedpisti pro vedeni exekucnich fizeni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 100

17 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Poznatky ziskané z provedenych polostrukturovanych rozhovorii slouZily v kombinaci
s vysledky provedené SWOT analyzy jako vychodisko pro stanoveni navrhi vedoucich ke

zkvalitnéni systému fizeni lidskych zdroji ve sledované spole¢nosti.

Zpracovany projekt byl zaméten na stabilizaci pracovnikil restrukturalizaci jejich poctu a
obsahu jejich pracovnich Cinnosti. Vyssi stabilizace pracovnikii mélo byt docileno vytvo-
fenim nového pracovniho mista, reorganizaci stavajicich pracovnich mist, vznikem nového

pracovisté a pfijetim nového pracovnika.

Projekt byl omezen na strané nakladi do vySe 130 000,- K& Maximdlni doba realizace

projektu neméla ptekroc€it pét mesict.

V konec¢né fazi byl projekt podroben ¢asoveé, nakladové a rizikové analyze.
Celkové predpokladané naklady spojené srealizaci projektu byly propocteny na vysi
108 134,- K¢ a projekt by mél trvat maximalné 141 dni.

Aby bylo mozné predpokladat ispéSnost projektu, je pii jeho realizaci nutné vénovat vyssi
pozornost riziku chybné tvorby nového pracovniho mista, chybné reorganizaci stavajicich
pracovnich mist, vybéru nevhodného uchazece, riziku neochoty zaméstnancli ke zmeéng,
nedostatecné stabilizace a fluktuace pracovnikl. Projekt by také ohrozil odchod nékterého
z vétsich klientd ke konkurenci, €1 dal$i legislativni zmény, které by mély vliv na snizovani

rentability vykonil soudnich exekutord.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo navrhnout feSeni pro zkvalitnéni systému fizeni lidskych

zdrojii ve spolecnosti XY.

rowr

Teoreticka ¢ast prace byla zamétena na studium zékladnich poznatkl dil¢ich Casti systému
tfizeni lidskych zdroji. Pozornost byla vénovana klasifikaci podnikii, personalni praci, zis-
kavani pracovnikll, vytvaieni a analyze pracovnich mist, persondlnimu planovani, fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii, odménovani, vzdélavani a rozvoji pracovni-
ki, péci o pracovniky a bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci a ukonovani pracovniho
poméru.

P4

Uvod praktické &asti obsahoval piedstaveni spoleénosti, v jejiz spolupraci byla diplomova
prace zpracovana. Dale byla prakticka cast prace zaméfena na popis soucasného stavu fi-
zeni lidskych zdroji. Jako hlavni nastroj analytickych postupt byl vyuzit prizkum nazort
a postojii zaméstnancii a majitele spolecnosti prostfednictvim polostrukturovanych rozho-
voru. Za doplitkovou metodu byla zvolena SWOT analyza tizeni lidskych zdroji sledované

spolecnosti a jeji matematicky model.

Vystupem praktické casti byl projekt, ktery z vysledkli pouzitych analytickych nastroji
vyvodil navrhy na opatteni, jejichz realizace by méla ptispét ke zkvalitnéni systému fizeni
lidskych zdroji spole€nosti XY prostfednictvim stabilizace pracovnikl restrukturalizaci
jejich poctu a obsahu jejich pracovnich ¢innosti.

Projekt byl ve svém zavéru podroben €asové, ndkladové a rizikové analyze a obsahoval

také souhrn ocekavanych piinost jeho realizace a odhad navratnosti.

Z provedenych analytickych postupli a z posouzeni vykonnosti pracovnikit vyplynulo, ze
vedeni spole¢nosti je mozné doporucit realizaci nasledujicich opatieni:

e dofesit zastup za matefskou dovolenou formou piijeti nového pracovnika,

e provést reorganizaci pracovnich tkol jednotlivych pracovnich mist,

e prubézné pozorovat, zda provedena reorganizace splituje svij cil,

e zkvalitnit neformalni hodnoceni pracovnik,

e zamyslet se nad moZnostmi benefitii pro zaméstnance,

e motivovat a podporovat pracovniky v jejich vzdélavani a rozsitovani kvalifikace,

e hovoftit se zamé&stnanci o0 moznostech jejich dal§iho rozvoje ve spolenosti,

e vénovat pozornost déni v kolektivu,
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e podporovat soudrznost kolektivu pofadanim spolecnych akci, napft. turisticky den,
e po realizaci opatieni provést opétovné rozhovory s pracovniky, zjistit jejich nové

nazory a postoje a zabyvat se pripadnymi ndméty zaméstnanci.

V¢&tim, ze zpracovany projekt a ndméety obsazené v praktické Casti diplomové prace budou

pro Exekutorsky tfad XY pfinosem.
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PRILOHA P II: VYPOCET PRUMERNEHO EVIDENCNIHO POCTU
PRACOVNIKU ZA MESIC, CTVRTLETI A ROK PRO

EXEKUTORSKY URAD XY
rok 2004
., v, |pramérn rameérn rimérn
. , . . pocet ew::l encni :v. po<':ety :v. poc':ety :v. po<':ety
Ctvrtleti | mésic , pocet pra-
dni covnikil prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 0 0 -
unor 0 0 - 0,0
. brezen 0 0 -
duben 0 0 -
kvéten 0 0 - 0,0
Il cerven 0 0 - 10
cervenec 0 0 -
srpen 0 0 - 0,0
lil. zafi 0 0 -
fijen 0 0 -
listopad 0 0 - 1,0
Iv. prosinec 31 1 1,0
Celkem X X 0 X X
rok 2005
L, rimérn rdmeérn rimérn
. , ., pocet ew::l encni :v. poc':ety :v. poc':ety :v. poc':ety
SRt mesic dni E:::;k%ra_ prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 2 2,0
. unor 28 2 2,0 2,0
bfezen 31 2 2,0
duben 30 2 2,0
I kvéten 31 2 2,0 2,0
ferven 30 2 2,0 27
cervenec 31 2 2,0
. srpen 31 2 2,0 2,3
zZafi 4,26 2,3 2,9
fijen 31 4 4,0
Iv. listopad 30 4 4,0 4,3
prosinec 31 5 5,0
Celkem X X 31,9 X X
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rok 2006
o fpoter | videntnt | et |ev. poget | PTEMEMY
Ctvrtleti| mésic , pocet pra- ev. pocet
e covnika | Prac-# el prac. za rok
mésic Ctvrtleti
leden 31 6 6,0
unor 28 6 6,0 6,0
. bfezen 31 6 6,0
duben 30 6 6,0
kvéten 31 6 6,0 6,0
. cerven 30 6 6,0 55
cervenec 31 5 5,0
srpen 31 5 5,0 5,0
. zafi 30 5 5,0
fijen 31 5 5,0
listopad 30 5 5,0 5,0
Iv. prosinec 31 5 50
Celkem X X 66,0 X X
rok 2007
L, rimérn rimérn rameérn
. , . pocet ew::l encni :v. po¢':ety :v. po¢':ety :v. po¢':ety
st Gal S alal dni E::::k%ra- prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 5 5,0
I unor 28 5 5,0 5,0
bfezen 31 5 5,0
duben 1,29 5,6 6,0
. kvéten 31 6 6,0 6,0
cerven 30 6 6,0 57
cervenec| 31 6 6,0 ’
ll. srpen 31 6 6,0 6,0
zafi 30 6 6,0
fijen 31 6 6,0
Iv. listopad 30 6 6,0 5,7
prosinec 31 5 5,0
Celkem X X 68,0 X X
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rok 2008
) evidenéni prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/
Evrtleti | mésic pos:et ST ev. pocet |ev.pocet |ev.pocet
dni covnik prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 5 5,0
unor 28 5 5,0 5,0
. bfezen 31 5 50
duben 30 5 5,0
kvéten 31 5 5,0 5,3
. cerven 30 6 6,0 56
cervenec 31 6 6,0
srpen 31 6 6,0 6,0
. zafi 30 6 6,0
fijen 31 6 6,0
listopad 30 6 6,0 6,0
Iv. prosinec 31 6 6,0
Celkem X X 67,0 X X
rok 2009
Sy rimeérn rameérn rdmeérn
. , ., pocet ew::l encni :v. po¢':ety :v. po¢':ety :v. po¢':ety
st Gal S alal dni E::::k%ra- prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 6 6,0
l. unor 28 6 6,0 6,5
bifezen 12,19 7,8 7,6
duben 30 8 8,0
. kvéten 31 8 8,0 8,0
cerven 30 8 8,0 26
dervenec| 31 8 8,0 ’
. srpen 31 8 8,0 8,0
zafi 30 8 8,0
fijen 31 8 8,0
Iv. listopad 30 8 8,0 8,0
prosinec 31 8 8,0
Celkem X X 91,6 X X
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rok 2010
) evidenéni prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/
Etvrtleti | masic pos:et ST ev. pocet |ev.pocet |ev.pocet
dni covnik prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 8 8,0
unor 28 8 8,0 8,0
. bfezen 31 8 8,0
duben 30 8 8,0
kvéten 31 8 8,0 8,0
. cerven 30 8 8,0 82
cervenec 31 8 8,0
srpen 31 8 8,0 8,0
. zafi 30 8 8,0
fijen 31 8 8,0
listopad 30 9 9,0 8,7
Iv. prosinec 31 9 9,0
Celkem X X 98,0 X X
rok 2011
Sy rimeérn rameérn rdmeérn
. , ., pocet ew::l encni :v. po¢':ety :v. po¢':ety :v. po¢':ety
Ctvrtleti | mésic , pocet pra-
dni covniki prac. za prac. za prac. za
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 9 9,0
l. unor 28 9 9,0 9,0
bfezen 31 9 9,0
duben 30 9 9,0
. kvéten 31 9 9,0 9,0
cerven 30 9 9,0 9.0
dervenec| 31 9 9,0 ’
. srpen 31 9 9,0 9,0
zafi 30 9 9,0
fijen 31 9 9,0
Iv. listopad 30 9 9,0 9,0
prosinec 31 9 9,0
Celkem X X 108,0 X X




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

114

rok 2012
) evidenéni prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/ prﬁmévrn\'/
Evrtleti | mésic pos:et ST ev. pocet |ev.pocet |ev.pocet
dni o prac. za prac. za prac. za
covnika e " .
mésic Ctvrtleti rok
leden 31 9 9,0
unor 28 9 9,0 9,0
. bfezen 31 9 9,0
duben 30 9 9,0
kvéten 31 9 9,0 9,0
. cerven 30 9 9,0 90
éervenec 31 9 9,0 ’
srpen 31 9 9,0 9,0
1. Zari 30 9 9,0
fijen 31 9 9,0
listopad 30 9 9,0 9,0
IV. |prosinec 31 2 9,0
Celkem X X 108,0 X X
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PRILOHA P ITI: PREHLED VYVOJE VYBRANYCH
PERSONALNICH UKAZATELU EXEKUTORSKEHO URADU XY
Piehled vyvoje poctu pracovnikii Exekutorského uiadu XY
rok
Ctvrtleti | mésic 2004 | 2005| 2006, 2007 | 2008 | 2009| 2010| 2011| 2012
pocet pracovniki
| 1.-3. 0 2 6 5 5 6 8 9 9
I 4.-6. 0 2 6 6 6 8 8 9 9
n 7.-9. 0 3 5 6 6 8 8 9 9
v 10. - 12. 1 5 5 5 6 8 9 9 9
Vyvoj poctu kmenovych pracovnikii
rok
ukazatel
2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
pocet  pracovniki  k
1 5 5 5 6 8 9 9
31.12.
pocet kmenovych prac. 1 5 5 5 6 7 8 8

Piehled vyvoje celkovych a mzdovych nakladi Exekutorského uradu XY

Rok X Y Z
Celkové naklady 4198 000,00| 4502 000,00 5529 000,00
Mzdové naklady 708 000,00 808 000,00 1111 000,00
Procentualni podil mzdo-

vych nakladl na celkovych 16,87 17,95 20,09
nakladech
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Piehled vyvoje mzdovych nakladii na pracovnika Exekutorského uiadu XY

Rok X Y Z
Mzdové naklady v K¢ 708 000,00 | 808 000,00| 1111 000,00
Pocet pracovnika 5,00 6,00 8,00

Primérna hruba mzda 1pracovnika/rok v K¢ 141 600,00 | 134 666,67 138 875,00

Vyvoj podilu muzit a Zen v pracovnim kolektivu Exekutorského uradu XY

rok
ukazatel jednotka
2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
pocet pracovniki k
1 5 5 5 6 8 9 9 -
31.12.
pocet muzi 0 0 1 1 1 2 2 2 )
podil Zen na celkovém
0 0 80 80 83,3 | 75,0 | 77,8 | 77,8 |procento
poctu prac.
muzi na
0 0 25 25 20 33,3 | 28,6 | 28,6
index maskulinity 100 Zen
Zeny na
0 0 400 | 400 | 500 | 300 | 350 | 350 100
index femininity muza

Piehled poctu pracovnikit dle vékovych skupin v Exekutorském uiadé XX

vekova skupina jednoleta 22 23 28 29 30 34 41
pocet prac. vékové skupiny

1 1 2 1 2 1 1
k 30. 9. 2012
z toho muzi 0 1 0 0 0 1 0

zeny 1 1 2 1 2 0 1
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Piehled vyvoje vybranych ukazatelu fluktuace
rok
ukazatel jednotka
2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
pocet pracovnika k
1 5 5 5 6 8 9 9
31.12. pracovnik
primérny ev. pocet
1 3 6 6 6 8 9 9
pracovnika pracovnik
prirGstek pracovni-
1 4 0 0 1 2 1 0
ka pracovnik
intenzita pfichodi
100,00 | 133,33 | 16,67 | 16,67 |16,67|25,00|11,11| 0,00
pracovnika procento
mira fluktuace 0,00 | 0,00 | 16,67 | 16,67 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 |yrocento
intenzita odchodi
0,00 0,00 16,67 | 16,67 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
in. pracovniku procento
intenzita pfirGstku
100,00 | 133,33 | 0,00 0,00 |16,67|25,00|11,11| 0,00
pracovnika procento
Index prichodui
0,00 0,00 |100,00(100,00| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
pracovnika procento
index odchodti
0,00 0,00 |100,00(100,00| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
pracovnika procento
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Piehled vynaloZenych ndkladu na Skoleni ve vybranych letech
rok 2010 2011 2012
typ Skoleni
cena skoleni pocet pracovnikd na skoleni
pravni Uprava zdarma 3 2 2
cena za uUcastnici se pracovniky v K¢ 0 0 0
BOZP 450,- K¢/10 osob 8 9 9
pocet Skoleni v roce 1 1 1
cena za uUcastnici se pracovniky v K¢ 450 450 450
ostatni 2 500,-K¢/1osoba 8 9 9
pocet Skoleni v roce 2 1 2
cena za ucastnici se pracovniky v K¢ 40 000 22 500 45 000
cena celkem v K¢ 40 450 22 950 45 450
Piehled poctu absenci jednotlivych pracovnikii
pocet dnli pocet dnl ¢erpani
pracovnik nemocenské "paragrafu”
2010 2011 2012 2010 2011 2012

zastupce majitele 5 0 6 0 0 0

vedouci kancelare 10 0 5 0 0 0

vykonavatel 8 6 4 0 0 0

asistentka 1 6 0 11 15 5 20

asistentka 2 0 5 8 0 0 0

asistentka 3 8 0 10 0 0 0

asistentka 4 10 5 8 0 0 0

asistentka 5 6 0 9 0 0 0

pracovnik pro pfevod do el. podoby 3 5 X 0 0

Celkem pocet dnii absence 53 19 66 15 5 20
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Grafické zpracovani piehledu absenci pracovnikiu Exekutorského uiadu XY
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