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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva systémem fizeni lidskych zdroji v prispévkové organizaci.
Cilem prace je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji v ptispévkové organizaci
Socialni sluzby Uhersky Brod, odhalit jeho silné a slabé stranky a navrhnout projekt ke
zlepSeni fizeni lidskych zdroju, ktery by mél organizaci pomoci dosahnout stanovenych
cili. Teoreticka ¢ast definuje oblast fizeni lidskych zdroja, popisuje nastroje jejich fizeni a
jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji. Soucasti teoretické Casti je literarni reSerSe o
personalnim auditu. V praktické ¢asti je provedena analyza soucasného systému fizeni lid-
skych zdrojii ve vybrané organizaci s odhalenim silnych a slabych stranek. Analyticka cast
odhalila jako nejslabsi ¢lanek v fizeni lidskych zdroji vnéj$i motivaci zaméstnancl. K od-

stranéni slabé stranky bude navrzen projekt pro zvySeni motivace a spokojenosti pracovni-

k. Projekt bude podroben nakladové, Casové a rizikové analyze.

Klicova slova: tizeni lidskych zdrojt, persondlni audit, adaptace, vnéjs$i motivace, vzdéla-

vani, komunikace

ABSTRACT

This diploma thesis is focused on human resource management in a contributory organi-
zation. The paper aims to analyze the current state of human resources management in the
contributory organization Socialni sluzby Uhersky Brod, to reveal its weaknesses and to
propose a project to improve human resources management, which should help the organi-
zation evaluate their goals. The theoretical part defines the area of human resources ma-
nagement, describes tools for human resources management and particular parts of it. The
theoretical part also includes literary research of personal audit. The practical part analysis
the current human resources management system in the selected organization with its
strengths and weaknesses. The work also includes a project for rising employee motivation
and satisfaction. The project is put through cost, time, and risk analysis. The analytical part
revealed that the weakest part in human resource management was the external motivation
of employees. A project will be proposed to eliminate weaknesses and increase employee

motivation and satisfaction. The project is put through cost, time and risk analysis.

Keywords: human resources management, personal audit, adaptation, external motivation,

education, communication
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UvoD
., Budovy - to jsou hromady cihel a betonu.

Stroje — to je spousta zeleza a ocele.

I3

Zivot tomu davaji teprve lidé. "

Tomas Bata

Klicem k dosazeni uspéchu urcité ¢innosti je potieba fidit lidské zdroje, které jsou nejvét-
Sim aktivem organizace. Soucasna doba je plnd zmén a elektronizace, a tak neustaly dyna-

micky posun vyZaduje stejné dynamicky systém personalniho fizeni celého zavodu.

Z vyse uvedeného bylo zvoleno za hlavni téma prace fizeni lidskych zdrojt, tzv. human
resources (dale HR), ve vybrané piispévkoveé organizaci. Jednd se o strategicky, integrova-
ny a uceleny ptistup neustalého rozvoje a uspokojovani potteb lidi v zaméstnani. Divodem
zvoleného tématu je zlepSeni postupu fizeni a motivace zamestnancti vybrané organizace.
Déle pak zkvalitnéni rigidnich formalnich a administrativnich postupti v personalni ¢innos-
ti. V praci nebude sledovan komfort zaméstnanci z hlediska bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci ani mezinarodni systém fizeni.

Teoretickd cast diplomové prace se bude zabyvat jednotlivymi oblastmi fizeni lidskych
zdrojii a persondlnim auditem. V praktické ¢asti bude provedena analyza sedmi klicovych
faktorti z hlediska HR, a to zajisténi lidskych zdrojt, adaptace novych pracovnika, fizeni

pracovniho vykonu, vnéj$i motivace zaméstnancti, odménovani, vzdélavani a komunikace.

Cilem diplomové prace je analyzovat soucasny systém fizeni lidskych zdroji v piispévko-
vé organizace Socialni sluzby Uhersky Brod, odhalit jeho silné a slabé stranky a vypraco-
vat projekt k jeho zlepSeni. Dil¢imi cili je provedeni persondlniho auditu v organizaci, zjis-
téni soucasné trovné vnéj$i motivace a preference zaméstnancii ve volbé benefitil, které

vyzaduji vétsi pozornost, nez jim byla vénovana v minulych letech.

Pomoci empirickych metod dotazovani a pozorovani budou zanalyzovéany jednotlivé oblas-
ti fizeni lidskych zdroji. Logicko-systematickou metodou bude vytvoten projekt ke zlep-
Seni fizeni lidskych zdroji.

Zajmem ptispévkové organizace Socialni sluzby Uhersky Brod, je posunout soucasny sys-

tém fizeni lidskych zdroju tak, aby mohla poskytovat co nejkvalitnéjsi sluzby a dosahla tim
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svého cile a poslani. SoucCasné usiluje o stabilizaci vysoké fluktuace, kterd souvisi
s fizenim lidskych zdroji. Vedouci pracovnici maji zajem, aby zaméstnanci organizace
byli dobfe fizeni, spokojeni, méli pocit jistoty a podpory ze strany zaméstnavatele v ramci

svych finan¢nich moznosti.

Prace je strukturovéana od definici fizeni lidskych zdroji a popisu personalniho auditu, ptes
analyzu soucasného systému fizeni lidi vybrané ptispévkové organizace. Soucasti analyzo-
vanych oblasti budou posouzeny 1 finan¢ni moznosti vybranych fondil a Gspor organizace.
Na zaklad¢ zjiSténych skutecnosti, bude vypracovan projekt ke zlepSeni fizeni lidskych

zdrojt, ktery bude podroben nakladové, Casové a rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Socialni sluzby Uhersky Brod se potykaji s problémem zajisténi pracovniho mista kvalit-
nim, kvalifikovanym a spolehlivym pracovnikem, ktery musi mit i pfedpoklady socialniho
citéni. V soucasné dob¢ se organizace potyka s problémem fluktuace, ktera dosahuje 19 %.
Snahou vedeni je snizit fluktuaci a udrzet si spokojené a motivované pracovniky tak, aby

nedoslo k jejich vyhoteni a ndslednému odchodu.

Rizeni lidskych zdrojii Ize vnimat jako efektivni vyuzivani lidi se zachovanim morélnich
hodnot a uplatnénim rtznych politik a postupt tykajici se tvorby a rozvoje organizace.
Proto je primarnim cilem diplomové prace analyzovat souCasny systém fizeni lidskych
zdrojii ve vybrané ptispévkové organizaci a vypracovat projekt k jeho zlepSeni. Dil¢im
cilem prace je provedeni personalniho auditu, zjiSténi soucasné urovné motivace pracovni-

k@ a nalezeni preferenci ve volbé benefiti.

K dosazeni cili budou zvoleny empirické metody pozorovani, rozhovory a dotaznikovy
pruzkum, podpofeny analyticko-syntetickou a logicko-systematickou metodou prace.
Na zaklad¢ vysledkti komplexni analyzy a na zaklad¢ pracovnich zkuSenosti v ptispévkové
organizaci, bude vypracovan projekt ke zlepSeni tizeni lidskych zdroji v Socialnich sluz-

bach.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V SOCIALNi ORGANIZACI
Nejdualezitéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi organizace jsou lidé, ktetfi svoji Cinnosti rozviji
zdroje materidlni, finan¢ni nebo informacni. Motivovani a schopni 1idé jsou unikdtnim
kapitalem organizace, ktery je potieba zhodnocovat investici do systematického rozvoje
svych schopnosti tak, aby byli pfipraveni na zmény (Sikyt, 2016, s. 44).

Rizeni lidskych zdrojii, nebo personalni management, je ve viech rozvinutych zemich
podnikt. Jako specifikum fizeni lidskych zdroji je oznacovana provazanost s pravnim,

kulturnim a socialnim kontextem kazd¢ zemé (Matousek, 2008, s. 338).

Urove tizeni lidskych zdroji méa kazda organizace rozdilné. Rozdily mohou byt vyrazné.
Diivodem je jedinecnost organiza¢ni kultury, tj. vlastni hodnoty a pfesvédceni jak by mél
personalni tvar realizovat své ¢innosti. Je téZké hledat univerzalni model. Takovy model
neexistuje. Uroveti Fizeni lidskych zdroji je ovliviiovana piedeviim vedoucimi pracovniky
ufadu. Dle velikosti pfibyva aktérti. Zmény jsou dany vétSinou obménou vrcholového ma-
nagementu (volenych ptedstavitell) tj. po ¢tyfech letech. Tim dochazi ke zméné internich

norem, pracovnich postupti a pozadavka na zaméstnance (Briha, 2016, s. 464).

Typickym rysem socidlnich organizaci je riiznoroda struktura vzhledem k jejich pravné-
organizacnimu ukotveni. Jde tedy o rozpoctové organizace podiizené jiné instituci nebo
o instituce s pravni subjektivitou. Zasadni rozdily panuji mezi ,,nestatnimi organizacemi
a organizacemi ziizovanymi shora. ,,Nestatni organizace jsou typické tim, ze prvni roky
své existence jsou lidské zdroje homogenni skupinou kolegli nebo ptatel a pozdéji nariista
potieba kvalitni persondlni struktury a fizeni. Pfistup k fizeni lidskych zdroja je
v socialnich sluzbach zatim minimalné uzivan, vice pietrvavaji tradi¢ni a rutinni postupy
a asto alternativni improvizace. Ustavy, které poskytuji socialni sluzby, bohuzel pievzaly
modely fizeni z dob pfed revoluci a neexistuje tlak na zménu. Jako hlavni pti¢ina obtizi pti
personalni praci v socidlni sféfe se uvadi nedostatek financi. Problematika v fizeni statnich
instituci je vSak mnohem hlubsi. (Matousek, 2008, s. 339) Zdrojem trvalé konkurencni
vyhody organizace jsou povaZovany lidské zdroje. Z toho diivodu je velmi duilezité fizeni
lidskych zdroji v souladu s konkurenéni strategii, ohledem na podnikatelské okoli
avzajmu zainteresovanych stran organizace. Zakladem systému fizeni lidskych zdroji

jsou zasady a postupy vybéru, odménovani, hodnoceni a vzdélavani lidi. K dosaZeni poza-
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dovaného vykonu je tedy potieba lidi odménovat dle dosahovanych vysledkii, hodnotit,

motivovat a vzdélavat (Sikyt, 2014, s. 60).

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju a jeho podstata, cil Fizeni lidskych

zdroju

Michael Armstrong a Stephen Taylor (2015 s. 47, 48) definuji fizeni lidskych zdroji jako
integrovany, uceleny 1 strategicky pfistup pro zaméstnavani, uspokojovani a rozvijeni lidi
v organizaci. Uvadi, Ze Boxall a Purcell (2003, s. 1) definovali fizeni lidskych zdroja jako

veskeré ¢innosti, které jsou s fizenim zaméstnaneckych vztaha spojeny.

V fizeni lidskych zdroji neexistuji jednoznacné vzorce a poucky. Jedna se spiSe o soubor

urcitych postuptl, politik a zasad oznacovanych jako tzv. best practices. Jedna se o perso-

vvvvvv

Podstata tizeni lidskych zdroji je dosdhnout pomoci strategickych cilii a vytvofenim vhod-
né kultury organizace, za pomoci oddanosti a ochoty lidskych zdrojt, co nejefektivnéjSich

vynikajicich vysledkl pro organizaci (Armstrong, 2015 s. 48).
Sikyt (2016) napt. uvadi ¢innosti fizeni lidskych zdroji (Sikyt, 2016, s. 23):

e Tvorba a analyza pracovnich mist,

e Planovani lidskych zdrojt,

e (Obsazovani volnych pracovnich mist,

e Hodnoceni zaméstnanct a fizeni pracovniho vykonu,
e (Odménovani zaméstnancu,

e Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci,

e Péce 0 zaméstnance,

e Vyuzivani personalniho informaéniho systému (Sikyt, 2016, s. 23).
Cile Fizeni lidskych zdroji Armstrong, Taylor, (2015) uvadi:

e Podpora dosazeni strategickych cilli organizace uplatiovanim a vytvaifenim strate-
gii lidskych zdrojli v souladu se strategii organizace,

e Pfispéni k rozvoji kultury se zaméfenim na dosaZeni vysokého vykonu,

e Zabezpeceni organizace talentovanymi, kvalifikovanymi a oddanymi lidmi,

o Usili vytvafet pozitivni pracovni vztahy a navazovat vzajemnou diivéru mezi ma-

nagementem a zamestnanci,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

e Podpora uplatnéni etického pfistupu k fizeni lidi

(Armstrong, Taylor 2015 s. 55).

1.2 ManaZerska koncepce Fizeni lidskych zdroju

Manazerska koncepce béhem minulych let zaznamenala zmény. Ptivodni koncepce klasic-
kého managementu vychdzela z myslenky, ze vhodny vybér pravidel planovani a kontroly
prace povede k rstu produktivity. Soucasna manazerskd koncepce je zamétena na lidi
a jejich vztahy v préci. Pracujici ¢lovék byl vniman jako stroj, reagujici vyhradné na eko-
nomické pobidky. Pozdéji ptichazeji na fadu teorie motivace a jejich vzajemné obohaco-

vani vede k podstatnym zménam na fizeni lidskych zdroji. (Vojtovié, 2011, s. 56)

Vedouci pracovnik, ktery vede pracovni kolektivy je povinen znat lidi, porozumét jim

a hlavné znat sam sebe. (Briha a kol., 2016, s. 47)
Zasadami vedenti lidi jsou (Brtha a kol., 2016, s. 49):

e VytyCovani cili a jejich hodnoceni

e Delegovani pravomoci

e Pochvala a kritika

e Komunikace, kterd napomaha spravnému ukladani ukolt a disciplin€ (Brtiha a kol.,

2016, s. 53)

V soucasné dob¢ personalni management znamena inspirovat a vést. Inspirace lidi je silnou
motivujici a energizujici silou. Inspirativni vedeni neni nijak definovéano. Je to styl prace

lidi s lidmi. (Brtiha a kol., 2016, s. 56)

1.3 Zajisténi lidskych zdroji, adaptace

Prvnim krokem pro zajiSténi lidskych zdroji je tvorba planu potfeby zaméstnance. Plano-

vani lze shrnout podle Armstronga (2015) do tii krokt:

1) Identifikace potfeby nového zaméstnance

2) BIizsi specifikace potieby

3) Vytvoteni popisu prace a specifikace pracovniho mista (Armstrong, 2015 s. 55).
Identifikace spociva v analyze Cinnosti, které byly doposud vykonavany, zvéazeni jejich
zefektivnéni, provedeni posouzeni vyuziti jinych zdroji. Dilezité je Casové hledisko a roz-

sah prace. Vytvofeni popisu a specifikace pracovniho mista, slouzi k ziskdvani a vybéru
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nejvhodnéjsitho zaméstnance. Velmi dilezita je otdzka financnich zdroji, nebot’ mzdové
naklady tvofi nejvétsi podil veskerych ndkladi na chod organizace (Dohnalova, 2015

s. 104).

Brtiha a kolektiv sdili nazor, Ze planovani a optimalizaci lidskych zdroji vyrazné ovliviiuje

trh prace. Hlavnimi trendy podle Briihy, Bukovjana, Cornejové (2016) jsou:

e Demografické zmény,

e Nedostatek talenti,

e Zmeéna Ulohy a postaveni jednotlivce ve struktufe prace,

e Technologicka revoluce, uplatnéni informacnich technologii obecné¢ (Brtha, Bu-

kovijan, Cornejova, 2016, s. 86).

Malé firmy a organizace musi v dnesni dobé zodpoveédné naplanovat potiebu pracovniho
mista, nebot’ si nemohou dovolit plytvat pracovni silou. Naplanovani optiméalniho mnozstvi
lidskych zdrojt je stejné zodpovédné jako tvorba planu veskerych ostatnich materialnich,
finan¢nich, technickych nebo technologickych zdroji. Stejné dalezity je 1 vybér kvalitniho
pracovnika a jeho zapracovani, protoze je mnohem efektivnéjsi zaplatit velmi dobie mensi
pocet vybornych zaméstnancli, nez prumérné platit vétsi poet méné schopnych pracovni-

kd. (Britha, Bukovjan, Corejova, 2016, s. 87)
Metody oslovovani uchazeca

Styblo, Urgan a Vysokajovd oznacCuji personalni ¢innosti spojené s vnéjSim ziskavanim

zaméstnancu jako persondlni marketing podniku.

Ziskavani pracovnikli ma nékolik metod. Aktivné Ize ziskat pracovniky uvniti organizace,
osobnim doporucenim spolupracovniki, ziskdvani novych pracovnikii na skolach, na ura-
dech prace, zprostiedkovanim pomoci agentur, prostiednictvim internetu, medii nebo na-
borl. Metody se voli podle nakladnosti, spolehlivosti, rychlosti. Jednou z hlavnich metod
je pohled dovniti organizace. Tato metoda ma své vyhody. Je to metoda levna, nejsnazsi a
motivuje stadvajici pracovniky. Vyhodou zvolenych pracovnikd je znalost chodu i vnitini
kultury organizace. Pohled za hranice organizace by mél byt az druhotady, v pfipadé€, Ze
byl vy€erpan veskery zdroj vhodnych kandidatt. Kvalitni lidské zdroje Ize ziskat na osobni
doporuceni spolupracovnikd, ktefi osobu znaji a tim 1 jeji silné a slabé stranky. Mén¢é Za-
douci jsou pak metody ziskavani lidskych zdroji z Gifadu prace nebo prostfednictvim agen-

tury. Oznadmeni vybérovych fizeni nebo inzeraty v mediich je nejcastéjsi forma ziskavani
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lidskych zdroji. Vyhodou téchto metod je ptinos novych védomosti a informaci do sou-
Casné organizacni kultury, které jiz byly aplikovany a tedy i1 provéfeny v jinych zafizenich
(Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 113). Spolupraci s personalni agenturou mize velmi
usnadnit ¢innost organizace, avsak ma to i sva uskali. Sluzby personalni agentury miize mit
masovy charakter a vybér nového kandidata nema individualni hodnoceni (Styblo, Urban,

Vysokajova, 2011, s. 115).
Metody ziskavani informaci o uchazecich

Béznymi nastroji vybéru zaméstnanci je osobni dotaznik a rozhovor, méné obvyklé jsou
dalsi prostiedky. Pfitom existuje velké fada metod, které zajisti kvalitni vybér zaméstnanct

dle B&lohlavka (2016) :

e Osobni dotaznik

e Rozhovor

e Testy schopnosti

e (Odborné testy

e Testy osobnosti

e Projektivni testy

e Vzorky prace

e Simulované situace
e Assessment centre
e Reference

e (Grafologie

e Delegovani

e Hodnoceni 360° (B&lohlavek, 2016, s. 32)

Tegze ve své knize uvadi svllj nazor na vyhledavani nového pracovnika (recruitmenta)
v 21. stoleti a v budoucnu vlivem dynamickych promén technologie a jejich vlivil jako
nutnost vyrazné vysSich pozadavkl na kvalifikaci nez je v soucasné dob¢. Diiraz klade na
zkuSenosti adeptll jejich osobni a lidskou zralost. Dle jeho nazoru budou persondlni agen-
tury 1 firmy klast velky diiraz na uchazece s dobrym osobnim brandem (sila znacky) a vy-
sokym spolecenskym kreditem. To bude kritériem pro pfijeti nového uchazece pii vede-

ném pohovoru (Tegze, 2019, s. 10).
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Adaptace

Stejné duilezita jako pfijimani a vybér novych zaméstnancti je adaptace pfijatych pracovni-
ka. Tato oblast byva ¢asto podcenovana. Adaptace znamena systematické uvedeni nového
pracovnika do pracovni funkce i organizace. Cilem je urychlit integraci nového pracovnika
do firmy a zajistit jeho vykonnost. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 167) Sikyi definu-
je adaptaci jako zavére¢nou etapu modelového postupu obsazovani volnych pracovnich
mist, kde je novy pracovnik formou formalni i neformalni informovan, odborné zapraco-
vavan a socialné za¢lefiovan do nového prostiedi. (Siky, 2016, s. 115) Pracovni a socialni
adaptace navazuje na ziskavani a vybér pracovnikt, kde se zaméstnanec setkava s kulturou
organizace. Poznanim ji bud’ akceptuje, nebo neakceptuje. Diilezité je vSak béhem obdobi
adaptace vysvétlit hodnoty organizace a formy i nastroje pro jejich realizaci (Horvatova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 120).
Prabéh adaptace

Ihned ptfed nastupem by mél byt novy pracovnik seznamen s firemnimi informacemi a do-
kumenty. Po nastupu by pracovnik mél ziskat pisemny individualni adaptacni plan, jehoz
obsah a délka zavisi na pracovni pozici, na kterou je zaméstnanec piijat. Dilezity prvek
adaptacniho planu je odpovidajici rozlozeni novych informaci béhem adaptacni doby, sta-
noveni riznych zptsobtli uceni a ziskani novych dovednosti. Plan by mél byt predan béhem
prvniho dne pfijeti zaméstnance. Informace by mély byt predany jak pisemné, tak tstné.
Meélo by se jednat hlavné o sdéleni pracovnich podminek, odménovani, moznost vzdélava-
ni, zaméstnanecké kodexy, pracovni cesty aj. Vedouci pracovnik by mél zajistit informace
pracovnich povinnosti, odpovédnosti, rozsahu pravomoci, vykonovych ocekavani, bezpec-
nostnich pravidel apod. Socialni adaptaci je seznameni nového zaméstnance s ostatnimi
spolupracovniky. Jednou z metod adaptace je i rotace prace, kdy je pracovnik v urc¢itém
obdobi povéfovan riznymi utkoly v ramci organizace, aby poznal provazanost a zvyseni
osobni pracovni flexibility. Dulezité jsou zpétnovazebni rozhovory se zaméstnancem pii
uvodnim rozhovoru (oboustranné o¢ekavani, zaméry do budoucna aj.) Zpétnovazebni roz-
hovory by mély probihat pravidelné. Vrcholem zpétnovazebniho a motivacniho rozhovoru
na konci adaptacniho obdobi je vyhodnoceni adaptacniho procesu (Styblo, Urban, Vysoka-

jova, 2011 s. 170).
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Sikyt rozliSuje prubeh adaptace zaméstnanci na formalni a neformalni. Formalni adaptace
zahrnuje adaptacni program a neformalni probihd spontanné vlivem socialniho okoli pte-

vazné spolupracovniki. Postup popisuje Sikyt (2016) ve své publikaci ve tfech bodech:

e Informovani — informace o cilech, zasadach, pozadavcich a podminkich vykonu
prace, o vnittnich pfedpisech a pracovnim tadu.

e Odborné zapracovani — pfivyknuti pfijatého zaméstnance na podminky a pozadav-
ky pracovni pozice pomoci metod vzdélavani na pracovisti 1 mimo néj.

e Socialni zaclenéni — pfivyknuti nového zaméstnance na socialni vztahy na praco-

visti a prekonani po¢ateéni nejistoty. (Sikyi, 2016, s. 116)

Adaptace zacina dnem nastupu a kon¢i naptiklad uplynutim sjednané zkuSebni doby.
Neformalni hodnoceni probihd béhem adapta¢niho programu. Cilem je vedeni zamést-
nance k dosaZeni a rozvoje danych cilli a v€asné rozpoznani problému a zajisténi tak
napravy. Formalni hodnoceni probiha na konci zkuSebni doby, kdy nadfizeny shrnuje
a diskutuje s pfijatym zaméstnancem cely prabeh a vysledky adapta¢niho programu.
Spravna adaptace je piedpokladem pro Usp&iné fizeni lidskych zdroji (Sikyi 2016
s. 116).

1.4 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je definovan jako komplexni piistup ovliviiovani pracovniho
vykonu lidi, jejich pracovni jednani a rozvoj pracovnich schopnosti. Rizeni pracovniho
vykonu je vymezen jako proces zlepSovani pracovniho vykonu pomoci rozvijeni vykonu
jednotlivell a tymu. Jde o nepfetrzity proces tvorby spole¢ného sdileného chapani toho,
¢eho ma byt dosazeno a pristup k fizeni a rozvoji lidi za predpokladu, Ze toho bude dosa-

zeno a to kratkodobé i dlouhodobé (Kocianova 2004 s. 140).

Rizeni pracovniho vykonu je vymezen jako systematicky proces zlepSovani pracovniho

vykonu pomoci rozvijeni vykonu jednotlivct a tymil (Armstrong 2015 s. 41).

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje dohody o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoj pra-
covnikil, prib&ézné sledovani vykonu pracovnikli, motivujici vedeni a poskytovani zpétné
vazby k vykonu pracovnika. Dohoda o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoji se promita

do odmén (Kocidnova 2004 s. 140).

Kocidnové ve své publikaci pouzivd model fizeni pracovniho vykonu (upraveno podle

Koubka, 2007 s. 204).
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Dohoda o pracovnim vykonu

vzdélavani a rozvoj pracovnika

!

Motivujici vedeni a poskytovani

zpétné vazby k vykonu pracovnika

\

Pracovni vykon pracovnika

v daném obdobi a jeho sledovani

Zkoumani a posuzovani

pracovniho vykonu pracovnika

Odmeénovani pracovnika Rizeni kariéry pracovnika

Obrazek 1 Model 7izent pracovniho vykonu (dle Kocidnove, 2004)

Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na teorii cili, kontrole a socialné kognitivni teorii.
Cilem je dosahovani lepSich vysledkt tak, aby na zakladé dohody, planovanych cili a po-
7adavk nasmérovali jednotlivee odvadét dobrou praci. Rizeni pracovniho vykonu vsak
muze slibovat vice, nez mize piinasSet, coz je uvedeno jako problém v fizeni pracovniho

vykonu. Veskera vykonnost pak zavisi na odhodlani a schopnosti liniovych manazert.

Roli v fizeni pracovniho vykonu hraje zpétna vazba a to formou odménovani a 360 stup-
flova zpétna vazba popiipad¢ vicezdrojova zpétna vazba. Jedna se o zpétnou vazbu z fad

nadfizeného, kolegii nebo zédkaznikid (Armstrong 2015, s. 41).

1.5 Vnéjsi motivace zaméstnanci

Motivace je sila, kterd udrzuje, smétuje a aktivuje chovani. Dobfe motivovani lidé dosahuji
vysokého vykonu tim, Ze jsou pfipraveni dobrovolné vynalozit Gsili a udélat vice, nez se od
nich ocekava. (Armstrong 2015 s. 217) O vnéjsi motivaci (extrinsické) se mluvi, pokud

organizace pracovnikiim poskytuje pracovni zdroje a tvorbou naptiklad dobré tymové at-
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mosféry podporuje jednotlivce k dosazeni cilti a pracovniho tsili (Horvatova, Blaha, Copi-

kova, 2016, s. 22).

Armstrong, Taylor tvrdi ve své publikaci, ze slozitost motivacniho procesu znamena, ze
zjednodusujici pristupy, které jsou zalozené na teorii instrumentality nebo potfeb nebudou

s pravdépodobnosti uspésné. (Armstrong, Taylor, 2017, s. 2003).

Lidé jsou castéji motivovani, pokud pracuji v prostfedi, v némz jsou ocenovani za to, co
dé€laji a co jsou. Znamena to vénovat pozornost zakladni pottebé uznani (Armstrong, Tay-
lor, 2017, s. 203) N¢kteti lidé jsou mnohem vice motivovani penézi nez jini. Nelze pred-
pokladat, ze penize motivuji vS§echny stejnym zptisobem stejnou mirou. (Armstrong, Tay-

lor, 2017, s. 204).

Vykonnost zaméstnanctli nezavisi jen na znalostech a schopnostech, ale dilezita je pracovni
vytrvalost, usili, odhodlani nebo nadSeni, se kterym svou praci lidé vykondvaji tj. na jejich
motivaci. Mnoho organizaci je pfesvéd€eno, ze hlavni motivaci pro lidi je plat. Motivace
zaméstnancl, pracovni nasazeni, aktivita jsou vSak vysledkem jednani svého manaZera

(Styblo, Urban, Vysokajova 2011 s. 567).

K vnéjsim faktorim motivace patii to, co zaméstnanci za spravné vykonanou praci ziskaji
od organizace. Jedna se o financni odménu, nadéji na povyseni ale i pochvalu a uznani

(Urban, 2017, s. 16).

Motivace Cloveka vychazi z jeho vlastni psychiky. Jedna se o potieby, které ¢lovéka moti-
vuji. Pracovnici v socialnich podnicich jsou motivovani vnitfni motivaci (intristickou) ne-
bo vnéjsi (extristickou).

Nejvyznamnéjsi vnejsi motivy uvadi Dohnalova, Deverova, Legnerova, Pospisilova (2015)

potieby:

e financniho zabezpeceni,

jistoty a bezpeci,

e uznani spojeného s prestizi pracovni pozice,

kariérniho postupu,

socialnich kontaktli (Dohnalova, Deverova, Legnerova, PospiSilova, 2015, s. 116).

Kocidnova uvadi ve vnéjSich motivech i potfebu sounaleZitosti partnerského vztahu, ¢imz

je mysleno navazovani kontaktdi v pracovnim prostedi (Kocianova, 2010, s. 27).
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Motivovat neznamena jen brat, ale i davat. Je to proces, kdy organizace k dosazeni svého
cile a potteby, nabizi pracovnikiim uspokojeni jejich zajma, tak, aby nezistalo nepovsim-
nuto. Aby motivace nebyla poniZzena na pouhou manipulaci, je potfeba zajmy druhych lidi

chépat a rozumét jim. Motivace tedy nuti zajimat se o druhé (Plaminek, 2015, s. 11).

Motivaéni teorie jsou platné jak pro ziskové tak i neziskové podniky. VSechny jsou zaloze-
ny za uspokojovani lidskych potieb. Zakladni motivaéni teorie jsou Maslowova motivacni
teorie, Herzbergerova dvoufaktorovd motivacni teorie soundleZitosti, teorie spravedlnosti

a teorie X a Y (Dohnalova, Deverova, Legnerova, PospiSilova, 2015, s. 119).
Maslowova meotiva¢ni teorie

Motivaéni faktory Maslow uspofadal do pyramidy od nejzakladngjSich fyziologickych
potieb az po pocity bezpeci a seberealizace. Maslowova teorie vyznacuje, ze pokud v praxi
zaméstnanci v socialnich podnicich neuspokoji zakladni potifeby, mohou podnik opustit
piesto, ze v socialni praci nachazeji nejvyssi atributy soundlezitosti a seberealizace (Do-

hnalova, Deverova, Legnerova, Pospisilova, 2015 s. 119).
Dvoufaktorova motivaéni — hygienicka teorie pracovni motivace

Motivaci a spokojenost k praci Herzberg popisuje dvéma skupinami faktora (Dohnalova,

Deverova, Legnerova, Pospisilova (2015):

e Faktory vnéjSi - hygienické (pracovni podminky, bezpecnost prace, mezilidské
vztahy, platové podminky)

e Faktory vnitini — motivatory (samotna prace, uspéch uznani, profesni postup)

Pouze vnitini motivatory mohou ovlivnit spokojenost pracovnikii. Vnéjsi motivatory
ovlivni bud’ nespokojenost, nebo neutralni stav (Dohnalova, Deverova, Legnerova, Pospi-

Silova, 2015 s. 119).
Motivaéni teorie sounalezitosti

Tato teorie vyzdvihuje pfedev§im vyznam socidlnich aspektii lidského chovani. Novy pra-
covnik miize ptispét k vys§imu vykonu celého tymu sdilenim spole¢ného pracovniho pro-
storu, kde je normou vysoké pracovni nasazeni. Nizka motivace miize byt dlivodem pro
socialni vylouceni z pracovniho kolektivu (Dohnalové, Deverova, Legnerova, PospiSilova,

2015 s. 120).
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Teorie spravedInosti

Adams (1965) ve své teorii vychazi z ptedpokladu, ze k vyssimu pracovnimu Usili jsou lidé
motivovani spravedlnosti udélovani odmén. Pracovnici porovnavaji vklady, které vlozili
do pracovniho procesu sami a usili, které vlozili jejich spolupracovnici. Nespravedlivé
ohodnoceni je demotivujici faktor, ktery snizuje pracovni vykonnost (Dohnalova, Devero-

va, Legnerova, PospiSilova, 2015 s. 120).
Teorie XaY

McGregor definuje motivaci pracovnikd protichidnymi zptisoby. Teorie X oznacuje pra-
covniky lin€, pracujici z donuceni. Tito pracovnici potitebuji stale kontrolu a ke zvySeni
vykonu je miize donutit hrozba snizeni odmény nebo benefiti. Opakem jsou pracovnici Y,
ktefi nepottebuji vnéj$i motivace, sami usiluji o co nejlepsi vysledek. Ghatak ve své teorii
motivace v socidlnich podnicich vyjadiuje, ze lidé v socialni oblasti jsou vice motivovani
vnitini motivaci a preferuji praci, kterd je uzitecnd pro spoleCnost nez zaméstnanci

v ziskovych podnicich (Dohnalova, Deverova, Legnerova, PospiSilova, s. 121).
Motivaéni program

Motivacni program zahrnuje nastroje stimulace pracovnikii v souladu s personalni strategii,
s persondlni a socialni politikou a prolind cely systém fizeni lidskych zdroji v organizaci.
Ukolem je ovliviiovat pracovni ochotu lidi, jejich vykonnost, spokojenost a stabilizaci. Jde
o konkretizaci systému prace s lidmi s relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni
ovlivnéni pracovni motivace. Motivacni program urcuje zakladni pravidla stimulac¢nich
prostiedkil. Jde o soubor pravidel opatieni a postupii jejich primarnim poslanim je dosazeni
zédouci pracovni motivace a optimalni pfistup pracovnika k praci. Motivacni program by
mél respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi a mél by vychéazet z analyzy

motivace pracovnikll organizace (Kocianova, 2010, s. 39).

Motivaéni program ma-li byt u¢inny, mél by vychazet ze strategie lidskych zdroji organi-
zace a celkové strategie organizace. MoZnosti postupu pii tvorbé motivaéniho programu

(Dvotakova, 2012):

e Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k praci,
e Charakteristika motivacniho klimatu organizace vychdazi ze zjisténi stavu a specifi-
kuje pfi¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancii a vnitini klima

mezilidskych vztahti a vztahli k zaméstnavateli,
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e Stanoveni cil motiva¢niho programu,

e Urceni nastroju k zajisténi cile (Dvotakova, 2012, s. 240).
Motivace finanénim odménovanim

Finanéni odméovani plni fadu motivaénich funkci. Ukolem je ziskat a udrzet kvalitni pra-
covniky, motivovat je k ristu vykonu a produktivity, ale zajiStovat i ,,vnitinich spravedl-
nost™ v odménovani. Jednim z motivacnich prvka finanéniho odménovani je odména vaza-
na na osobni schopnosti zaméstnance. Je zaloZena na hodnoceni dlouhodobych pracovnich
vysledkt, schopnosti a kvalifikace na del$i obdobi. Cilem je motivovat ke zvySeni schop-
nosti a kvalifikace. Organizace zpravidla stanovi maximum vyse odmény. DalSim moti-
vacnim prvkem je pohybliva, resp. vykonova slozka platu. Jde o napt. odménu za dosazeni
urcitého vykonu, ptirtistku produktivity, Gspore nékladi apod. Miize se vdzat na individu-
alni vykon zaméstnance, vykon pracovni skupiny ptipadné celého podniku. Cilem je sti-
mulovat k vyS$i vykonnosti a produktivité. Jedna se o motivaci k ur¢itému pracovnimu

chovani. (Urban, 2017, s. 117)
Motivace benefity

Vnouckova uvadi, ze zaméstnanci Casto vnimaji benefity negativné z diivodu praktické
nevyuzitelnosti. Pfesto vSak benefity zaméstnanci od svych zaméstnavateli ocekéavaji jako
bézné ohodnoceni. Souvislost benefitu a vykonem zaméstnancti autorka prokazuje analy-
zou s vyuzitim Personova koeficientu asociace na hladiné vyznamnosti 0,005. (Vnoucko-

va, 2013, s. 132)

Tabulka 1 Hypotézy ve spojeni s vwkonem (dle Vnouckové, 2013 s. 132)

. S, Zamitnuti | Hodnota Sila

Hypotézy ve spojeni s vykonem - H, H, Zavislosti p hodnota Zavislosti
Poskytovani benefiti nema vliv na motivaci ANO 0,936 0,005 velmi silna
Sl(l)jsilgtovam benefitl neni vnimano jako vyho- ANO 0.898 0,005 | velmi silng
Pos_kytovam VyhOV}J.J 1,010h benefitl neni vnima- ANO 0.898 0,005 | velmi silng
no jako ohodnoceni vykonu
Poskytovani benefitli nema vliv na produktivitu ANO 0,947 0,005 |velmi silna
Poskytovani benefitli nemé vliv na spokojenost ANO 0,467 0,005 stiedni
Bvervl-eflty nejsou poskytovany podle preferenci ANO 0.436 0,005 stiedni
vetsiny
Ptistup pii udélovani benefitli neni jednotny ANO 0,795 0,005 silnd
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Vysledky v tabulce dokazuji vliv poskytovani benefitli na motivaci zaméstnancti. Autorka
vyjadiuje vysledky oboustrannou zavislost, coz znamend, ze pokud zaméstnanci obdrzi
benefity od zaméstnavatele jsou motivovani, pokud vSak zaméstnavatel benefity neposky-
tuje, zaméstnanci jsou naopak demotivovani. Pokud maji zaméstnanci moznost vybéru dle
vlastniho pozadavku, vnimaji benefit jako individualizované ohodnoceni jejich vykonu.
Hypotézou bylo potvrzeno, ze vhodné benefity maji motivujici ucinek, ktery vyrazné
ovlivituje produktivitu. Prokazatelné moznost volby benefiti maji vliv i na spokojenost

zaméstnancu. (Vnouckova, 2013, s. 132)

1.6 Podcenovani motivace v obtiznych dobach

vvvvv

~7. 0

nastroje motivace jako jsou odmény, piirastky mezd nebo zaméstnanecké vyhody pocit
pracovni ¢i profesni jistoty v organizaci v této dobé jsou pouze snem. Obavy ze ztraty za-
méstnani mohou sice dopad klesajicich odmén potlacit, ne vSak kompenzovat. Strach ze
ztraty zaméstnani nemusi byt pro loajalitu ani motivaci zaméstnancli dlouhodobym néstro-
jem a zaméstnavatel bude pracovniky potfebovat 1 v dobé kdy krize odezni. V dob¢ krize

mohou byt zaméstnanci podle Urbana (2010) motivovani ¢tyfmi nastroji, a to:

¢ Snahou komunikovat se zaméstnanci Castéji, a zbavovat je tak nejistoty,
e Vice vyuzivat ,alternativni motivacni nastroje,

e Klast vyssi naroky na manazery v jejich jednani,

e Duslednéji odstraniovat pri¢iny demotivace (Urban, 2010. s. 116).

Pokud se organizaci podaii v dob¢ krize tyto motivacni nastroje podpofit, mize z ni podnik

vvvvv

ci motivace nejen hrozby, ale také ptilezitosti (Urban, 2010, s. 117).

1.7 Odménovani

Odménovani zaméstnancli za pracovni vykon je komplexné upraven v zdkoniku préce,
ktery ptikazuje, Ze za vykon prace v pracovnim poméru piislusi zaméstnanctim mzda nebo
plat, a to podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, dale podle vykonnosti, podle
obtiZnosti pracovnich podminek a dosahovani pracovnich vysledki. (§ 109 ZP) Plat je po-
skytovan zaméstnanciim, jejichz zamé&stnavatel je uveden v § 109 odst. 3 ZP. Mzdu posky-
tuji vSichni ostatni zaméstnavatelé. Zakladni rozdil mezi mzdou a platem spociva tedy, Ze

mzdu poskytuji zaméstnavatelé, jejichz hlavni ¢innost tvofi zisk, naproti tomu ¢innost za-
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méstnavatell, ktefi jsou financovani z vefejnych zdroji, jsou odménovani platem (Brtha,

Bukovjan, Cornejové, 2016, s. 187).

Systém odménovani v socialnich podnicich je fizen stejné jako vétSina procesi stejnymi
principy jako v podnicich ziskovych. Rozdily jsou vSak ze vSech persondlnich procest
nejvyraznéjsi jak v oblasti finan¢ni tak i nefinan¢ni. Podminkou je spravnost a spravedli-
vost nastaveni systému. Nastroje odménovani maji formu penézni i nepenézni. Penézni
formou je plat, finanéni odmény v podobé bonusi, prémii a ptiplatkli. NepenéZni formy
jsou tvofeny hmotnymi i nehmotnymi formami. Hmotnou véci mize byt napiiklad sluzebni
telefon, notebook, automobil a jiné hmotné prvky. Nehmotné¢ odmény pak spadaji do ob-
lasti rozvoje, seberozvoje, prestize, uznani, spoleCenského postaveni. V socidlnich podni-
cich jsou doporuceny podle Dohnalové, Deveove, Legnerove, PospiSilové (2016) nckteré

zékladni pravidla pro systém odménovani:

e Nastavit rozpoc€et na mzdy zaméstnanc,
e Porovnat mzdové hladiny u jinych neziskovych organizaci pti stejnych pozicich,
e Nastavit pravidla pro odménovani zaméstnanct a pracovniky s nimi seznamit (Do-

hnalova, Deverova, Legnerova, Pospisilova, 2016, s. 126).

Armstrong popisuje systém odménovani jako strategii organizace, ktera voli strategii od-
ménovani ze vzadjemné souvisejicich procest. Cilem je zajistit, aby odménovani bylo tize-
no ve prospéch organizace, stejné jako lidi, ktefi v organizaci pracuji. (Armstrong 2015
s. 421) Hlavni slozky odménovani jsou pen€zni a nepené¢zni odmény, které se kombinuji
s ucelem vytvofit systém celkové odmény. Diilezitou roli hraje fizeni pracovniho vykonu.
Penézni odménu systém popisuje: stanoveni pené¢znich odmén, fizeni zakladnich penéznich
odmén, poskytovani doplitkovych penéznich odmén, zaméstnanecké vyhody a penize. Ne-
penézni odménou je uznani, vytvareni pracovnich mist, pfileZitosti k rozvoji, pracovni pro-

sttedi, pochvala (Armstrong, 2015, s. 422).

Zpisob odménovani zaméstnanctl, kterym je poskytovan za pracovni ¢innost plat, je sta-
noven v natizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. Toto nafizeni stanovuje kvalifikacni predpoklady,
zafazeni zaméstnance do platové ttidy, platového stupné a urcuje platovy tarif, ptiplatky
a zvlastni zpiisob uréeni platového tarifu. Zaméstnanci jsou zatazeni do platové ttidy podle
nejslozitéjsi prace, které uvadi katalog praci ve vetejnych sluzbach a spravé. (Natizeni vla-

dy, 2017)
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1.8 Vzdélavani

V dob¢ globalizace a dynamickych zmén je vzdélavani rozhodujici silou tspésnosti podni-
ka. Je potieba vice nez kdykoli piedtim udrzovat védomosti a dovednosti zaméstnanci na
potiebné trovni. Pro podniky je diilezité mit nastaveny systém motivace zaméstnanct ke

vzdélavani (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 103).

Vysokéd motivace ke vzdélavani a rozvoji podporuje u zaméstnancii vysokou miru trans-
formace vystuptll riznych vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti organizace.

Tato motivace se podle Vodaka a Kucharcika (2011) projevuje:

e Pozitivnim vztahem pracovnikl ke vzdélavani a jejich ochoté stale se ucit a rozvi-
jet,

e Schopnosti zaméstnanct strukturovat a vyuzit ziskané védomosti a dovednosti pod-
le oblasti a moznosti jejich praktického vyuziti,

e Vysokym stupném flexibility zaméestnanct a jejich ochoté reagovat na zmény pro-
fesiografickych charakteristik jednotlivych pracovnich mist,

e Pozitivni zménou postoji pracovnikli k organizaci, jeho zadkaznikim, klientim a

ostatnim zajmovym skupinam (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 103).

Klicovym zakonem pro realizaci vzdélavani v socialnich sluzbach je zakon ¢. 108/2006
Sb., o socidlnich sluzbach a jeho provadéci vyhlaska ¢. 505/2006 Sb. Podle zdkona ma
socialni pracovnik povinnost, kromé odborné¢ zpusobilosti dosazeni vzdé€lani k vykonu
povolani, také dalSiho vzdélavani, kterym si upeviuje, doplituje a obnovuje kvalifikaci.
Zaméstnavatel ma povinnost zajistit socidlnim pracovnikim vzdélavani v rozsahu mini-
maln¢ 24 hodin za kalendaini rok. Odborné publikace uvad¢ji, ze pravni uprava neklade
diraz na motivaci socialnich pracovnikii a vyZaduje pouze formalni ucast na dal§im vzde¢-
lavani. Upozornuji na pottebu posilit motivaci socidlnich pracovniki k celozivotnimu

vzdélavani (Elichova, 2017, s. 88, 89).

1.9 Vedeni

Vést lidi znamena inspirovat, podnécovat a ovliviiovat. Vedeni mizZe byt vysvétlovano
jako schopnost pfesvédcit lidi, aby se chovali jinak a to dobrovolné. Je to proces inspirova-
ni lidi, aby ze sebe vydali to nejlepsi pti dosahovani pozadovaného vysledku. (Armstrong,
2015, s. 718) Jaky je rozdil mezi vedenim a fizenim, toto téma uz bylo mnohokrat debato-

vano. Problém Armstrong uvadi v tom, Ze vedeni zahrnuje fizeni a fizeni zahrnuje vedeni.
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Proto je vedeni a fizeni velmi obtizné oddélit. Vedeni znamena inspirovat lidi dosahnout co
nejlepsiho vysledku a fizeni je odvozeno z italského slovesa maneggiare (drezirovat kong).
Definice tedy naznacuje, Ze fizeni znamena mit néco na starosti, mit za néco odpovédnost.
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 378) Rozdil mezi vedenim a fizenim vysvétluje Halik. Ze
svych pracovnich zkuSenosti uvadi, ze podfizené pracovniky vzdy jen vedl, protoze pod
pojmem fizeni si prestavuje fizeni auta, kdy zatoc¢i volantem doleva a jede doleva, zatoci
doprava a jede doprava. Tak si predstavuje fizeni lidi. Zvedne levou ruku a lidé za nim
pujdou vlevo, zvedne pravou ruku a lidé pijdou vpravo. Timto fizenim dle jeho nazoru by
dosahl pouze ztraty iniciativy takovych lidi, ktefi se jen nevezou. Podporoval by tak pouze
prumérné a podprimérné lidi a stal by se autoritativni a neomylny vladce. (Halik, 2008, s.
10) Soudasti tsp&sného fizeni zaméstnanci je jejich vedeni. Rizeni v tradiénim pojeti dava
organizaci konkrétni cile, fad a pravidla, zatimco vedeni tvoii spole¢né hodnoty a vize,
usiluje o motivaci a zvySuje divéru a snahu prochézet zménami. Problém mnoha organiza-
ci v fizeni lidi je nerovnovaha mezi fizenim a vedenim. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011,
s. 565) Vedeni tymu miize fungovat dvéma zpusoby. Prvnim zptisobem je manazer ptimo
ucastnikem tymu a funguje jako jeden z nich a to jako vedouci nebo mluv¢i. Druhym zpi-
sobem manazer do fizeni tymu bezprostfedné nezasahuje a ptisobi spiSe jako kou¢. (Urban,
2010, s. 138) Dohnalova konstatuje na zakladé Armstrongovy tabulky rozdili mezi tize-
nim a vedenim zaméstnancti (Armstrong, 2008 s. 18), ze fizeni je pfevazné operativni, ve-
deni je vizionatské, pIné¢ odvahy, nadSeni a emoci. Dohnalové a kolektiv uvadi, ze Drucker
(1994 s. 15) zdiraznuje, ze podstata vedeni nespociva v osobnosti ¢lovéka, ze nejdilezité;-
§i je poslani. Dale Dohnalova a kol. (2015) uvadi, ze podle Adaira (2010) se vidcovstvi

vyznacuje péti odlisSnostmi od managementu a to:

1) Udavanim sméru,

2) Inspiraci,

3) Budovénim tymi,

4) Déavanim piikladi,

5) Akceptaci. (Dohnalové, Deverova, Legnerova, PospiSilova, 2015, s. 93)
Dohnalova a kol. (2015) uvadi, Ze lidé s vysokou trovni a odbornymi dovednostmi se sna-
Zi nepfetrzité zvySovat svoji schopnost dosahovat vysledki, na kterych jim zalezi. Dohna-
lova a kol. (2015) jmenuje viiddcovské kvality, které poklada Adaier (2003) za dulezité pro

vedeni ostatnich lidi:
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1) Nadseni

2) Integrita

3) HouZevnatost

4) Férovost

5) Laskavost a srde¢nost
6) Pokora a skromnost

7) Sebevédomi (Dohnalova, Deverova, Legnerova, Pospisilova, 2015, s. 93)

Negativni vlastnosti vedoucich pracovnikii ve svém rozvojovém psychodiagnostickém

testu uvadi Hogen, popisuje Dohnalova a kol. (2015)

1) Arogance

2) Teatralnost

3) Naladovost

4) PriliSna opatrnost
5) Vrozend nedliivéra
6) Rezervovanost

7) Rebelantstvi (Dohnalova, Deverova, Legnerova, Pospisilova, 2015, s. 97)

Mnoho faktorti urcuje, zda bude organizace UspéSna. Schopnost piizpiisobit se zménam na
trhu zarucuje efektivita. Management rozhoduje, kam musi organizace jit a jak se tam do-
stane. Poté pravidelné¢ vyhodnocuje, zda je na cesté. (Flynn, Mathis, Jackson, Valentine,

2016, s. 39)

1.10 Komunikace

Naucné slovniky popisuji komunikaci jako jevy, které jsou prostfedkem spojeni mezi lid-
mi, jejich vzdjemného styku, sdélovani myslenek. V psychologii je komunikace vnimana
nejen jako pouhy pienos informaci mezi sdélujicim a ptijemcem, ale jde pfedevsim o sebe-

prezentaci a sebepotvrzovani. Mikulastik (2003) uvadi zékladni body:

e Komunikace je nezbytna k efektivnosti sebevyjadiovani,

e Komunikace je pfenos a vyména informaci v psané, mluvené, obrazové nebo ¢in-
nostni formé, ktera je realizovana mezi lidmi,

e Komunikace je vyména vyznami mezi lidmi, pouZivanim béZnych symbolii. (Mi-

kulastik, 2003, s. 19)
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Armstrong popisuje, ze systémy a procesy komunikace se zaméstnanci umoziuji ,, obou-
smérnou komunikaci®. Tuto je rovnéz potieba odliSit od konzultaci. Armstrong (2015) dale

popisuje vyznam komunikace se zaméstnanci ze tiech diivodu:

1. Komunikace s pracovniky je dulezita soucast kazdého programu fizeni zmén. Pokud
dochazi ke zménam napt. pracovnich podminek, personalnich procesi, pracovnich po-
stupti, technologii. Pracovnici potfebuji védet, ceho se zmény tykaji.

2. Komunikace se zaméstnanci je nastrojem zvySovani angazovanosti pracovnikli, pokud
zaméstnanci védi, ¢eho organizace dosdhla, nebo ma za cil dosdhnout, a co to zamé&st-
nanclim prinese.

3. Efektivnost komunikace se zaméstnanci tvoii diivéru v organizaci, pokud se organizace

snazi pracovnikiim vysvétlit, co déla a pro¢ (Armstrong, 2015, s. 501)

Tyto tfi body dobré komunikace se zaméstnanci budou naplnény pouze v piipadé, pokud
bude pracovnikiim poskytnut urcity hlas a moznost se vyslovovat a reagovat na informace.

(Armstrong, 2015, s. 501).

Efektivni komunikaci a zdklad komunikace tvofi dobry fecnik. Dobrym fecnikem
v pracovnim Zivot¢€ je hovoftit formalné a k véci, neptivlastnit si celou konverzaci. Dtlezité
je neodchylovat se od tématu, neunahlovat se okamzitym rozhodnutim. Stejné¢ dulezité pii
komunikaci je byt dobrym posluchacem. Jde o schopnost naslouchat nazor druhého. (Fon-
tana, 2017, s. 74) Profesni vztahy se demonstruji pfevazné¢ v mluveném jazyce. Nonverbal-
nimi signaly (Casto nazyvany feci téla) Ize rovnéz komunikovat. Pokud vsak jejich vyznam
ignorujeme, handicapuje nas to v oblasti socialnich dovednosti. Jsme socidlni bytosti

a svoji spolecenskou povahu vyjadfujeme stejnou mirou pomoci téla jako pouzitim slov.

vvvvvv

N 24

Prostfedky komunikace Armstrong, Taylor (2015) jsou:

e Komunikace tvaii v tvar
e Intranet

e Tymové brifinky

e Konzultativni vybory

e Nasténky

e Speak-up programy
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e Casopisy
e Zpravodaje a bulletiny (Armstrong, Taylor, 2015, s. 503)

1.10.1 Konflikty na pracovisti

Konflikt zptisobuje nejen velkou ztratu pro osobu, ale zna¢né poskozuje 1 firmu. Vyzku-
mem bylo dokazano, ze manazer zpravidla travi 25 % pracovni doby tim, ze fesi konflikty,
které nemaji prospéch ni¢emu a nikomu. Tim pak travi méné Casu produktivni a tvirci
¢innosti. (Mcconnon, 2009, s. 17) Konflikt nemusi znamenat nepiekonatelny nebo zavrze-
nihodny problém, je to soucast pokroku a zmény a mize byt vyuzit konstruktivné. (Ar-

mstrong, 2015, s. 171). Mezi nejCastéjsi konfliktni situace podle Bednéte (2013) patii:

e Nedostatek zdrojii a nutnost se o n¢ délit,

e Vedeni, které neni jednozna¢né, chybi formalni a neformalni autorita,

e Prili$ silna nebo slaba firemni kultura,

e Neochotna reakce managementu na problémové situace,

e Vyrazné¢jsi socidlni zména v tymu,

e Velmi vysoky Casovy tlak na jednotlivé pracovniky a hlavné na skupinu,

e Prudka zména miry zodpovédnosti. (Bednat, 2013, s. 96)

Konflikt mize vzniknout zpiisobem vyjadfovanim slov, proto je potfeba si davat pozor na
usta! Slova, kterymi komunikujeme, mohou budovat mosty, nebo naopak postavit bariéry.
Konflikt zptisobuje ztratu ¢asu i penéz a nasledkem muze byt stres, ztrata daveéry, nepratel-

stvi, uzavieni se do sebe, nebo nemoc. (McConnon, 2008, s. 16, 17)

Hlavni radou zvladnuti konfliktu v organizaci na manazerské arovni je konflikt pojat jako
problém a hledat jeho racionalni jadro. Racionalnim jadrem mutZze byt napt. vytvofeni ty-
mu, ktery ma konfliktni potencial, nebo Ze je jedna ze stran vybavena protichidnymi ¢i
prekryvajicimi se pravomocemi. VétSina konfliktii takové raciondlni jddro ma, pokud ho
dokaZeme rozpoznat, mize se konflikt pfetransformovat v uziteCny problém. (Bednar
a kol. 2013 s. 96) Dtlezitou soucasti fizeni lidi je fizeni vztahu a konfliktli na pracovisti.
Projevem je neochota spoluprace kolegt, pfedavani informaci, poskytnuti rady ¢i pomoci.

Je mozné konfliktim predchazet podle Pilafové (2016) nekolika zptsoby:

e Kvalita socialni adaptace,
e Kbvalita pracovni adaptace,

e Jasné vymezeni roli, zodpov€dnosti a pravomoci zaméstnanct,
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e Kvalitni definice procesti manazera (Pilatova, 2016, s. 134).

Pokud doslo ke vzniku konfliktu mezi zaméstnanci, je dilezité, aby manazer byl ochoten
a schopen konflikt vidét a konflikt fesit. Je potieba najit spolecné feseni jako nestranny

prostiednik (Pilafova, 2016, s. 134).

1.11 Specifika fizeni lidskych zdroji v prispévkové organizaci

V oblasti vedenti lidi je rozdil mezi ziskovym sektorem a socidlnim podnikem v pracovnich
vztazich. Prvni typ je Cinnost pracovnikd, ktefi za svou praci ziskavaji finan¢ni odménu

a druhy typ pracovniki je ¢innost dobrovolnicka (Dohnalova, 2015, s. 89).

Socialni podniky se velmi odliSuji od ziskovych podnikii tim, Ze jejich cilem neni tvorba
zisku, ale jde o naplnéni smyslu vykondvané prace. Zaméstnanci upiednostiiuji praci
v neziskovém sektoru nejen piedstavou vlastni seberealizace a napln¢ prace, ale 1 z divodu
predstavy urcité garance dlouhodobosti pracovniho vztahu. Dilezité je proto nastaveni
dlouhodobé perspektivy a nastaveni dobré personalni politiky, motivace a angaZzovanost
zaméstnanct k jednozna¢nému prispéni ke zvySeni konkurenceschopnosti a udrzitelnosti
socialniho podniku. Lid¢é jejich pfinosem jsou vnimani jako nejcennéjsi aktivum (Dohna-

lova, 2015, s. 90).

Podnikani v ziskovém sektoru je zavislé na pasobeni trhu. V socialnim sektoru ma na tize-
ni vliv nejen trh, ale i stat a statni politika. Na organiza¢ni rozhodovani mize mit vliv
1osobni vlastnictvi, kdy vedouci pracovnici nenesou disledky za Spatné rozhodovani,

kdezto komerc¢ni sektor nese veSkerou zodpoveédnost za Spatné vedeni (Malik, Holasova,

2014, s. 30).

1.12 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malé organizaci

Mensi firmy se obvykle vyznacuji mensim mnoZzstvim a tzkou Skéalou aktivit a tomu odpo-
vidajici strukturou a poctem pracovnikll, mens$i rozmanitosti technologii, jednodussi orga-
niza¢ni strukturou, prithlednéj$§imi vazbami na trh, bezprostfednim a i intenzivnim kontak-
tem mezi pracovniky a vedenim. VétSinou neexistuje délba rozhodovacich a fidicich pro-
cesl, nebo jsou velmi jednoduché a ptehledné. Z toho je vétSinou usuzovano, ze personalni
prace v malé organizaci jsou nekomplikované a snadné. Do jisté miry to miiZze byt pravda,
z hlediska organizacni stranky. Na druhé strané je diileZité vé€novat pozornost kvalité per-

sonalni prace. Maly pocet pracovnikl tvoii firmu zranitelnéjsi. (Koubek, 2011, s. 28) Men-
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$1 organizace by méla byt pruznd a pfipravena na zmény. V malé organizaci se vSichni vza-
jemné znaji, vétSinou jsou kazdy den v kontaktu mezi pracovniky a vedenim. Pracovnici

by méli byt informovani o vS§em, co by mélo vliv na jejich postaveni (Koubek, 2011, s. 23).

V praxi z(stava personalni praxe v malé organizaci na okraji zajmu. Podnikatelské subjek-
ty, které maji pocet zaméstnanci mén¢ nez 100, tidi svlij potencidl zabezpecenim perso-
nalni administrativy a maji snahu plnit povinnosti, které vyplyvaji z pracovnépravni legis-
lativy. Kritické ¢innosti v personalni praxi se stava ziskavani a vybér, vzdélavani a rozvoj

pracovniki (Dvotékova, 2007, s. 445).
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2 PERSONALNI AUDIT

Klasicky personalni audit je zaméfen na zmapovani kvality funkce hlavnich persondlnich
¢innosti v organizaci. Personalni postupy musi spliiovat legislativni pozadavky a byt v sou-
ladu se zakonikem prace, zdkonem o zaméstnanosti a jinymi pracovnépravnimi predpisy.
Pozornost je potfeba vénovat otazkam rovnych ptilezitosti, stejné mzdy, antidiskriminac-
nim opatienim. Musi byt provedena nejméné dvoustupiiova kontrola. Je tfeba se vyhnout
netransparentnimu chovani, dodrzovat zasady corporate governance, vyhnout se stietu za-

jmu v rdmci nepotismu (Wagnerova, 2011, s. 117).

2.1 Popis personalniho auditu

Audit posuzuje kvalitu personalni strategie. Mlize mit riznou podobu. Muze byt specific-
ky, komplexni, kvantitativni nebo kvalitativni. Informace ziskdva posuzovatel z pohovorii
s lidmi na raznych wrovnich, z riznych zaznami, dotaznikii, zprav. Miize byt pouzita
1 hloubkova studie, coz je vybrany vzorek pracovniki, které posuzovatel studuje delsi ob-
dobi a zaméfuje se na vykonnost, spokojenost aj. Velmi dilezitd je diskrétnost a utajeni

informaci. (Mikulastik 2015 s. 265)
Definice

Persondlni resp. manazersky audit je nastrojem hodnoceni odbornych a manazerskych
schopnosti a pfedpokladli osob na pozicich firmy. Jde o nastroj persondlniho a kariérového
planovani, ktery identifikuje rozvoj potfeb zaméstnancti souvisejicimi s novymi cili a uko-

ly, které jsou oc¢ekavany v budoucnu (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 318).

Personalni audit je produkt personaln¢ poradenskych spolecnosti, ktery obvykle provétuje
funkénost politik a procest v oblasti personalniho managementu v organizaci klienta a to
vzhledem k strategickému cili a existence omezeni. Jde o kontrolu a ovéfeni postupt
a procesu personalni politiky, situace na trhu prace, dodrzovani pracovnépravni legislativy,

fizeni pracovniho vykonu, Gi€¢innosti motivace aj. (Dvotdkova, 2007, s. 86)
Cile

Cilem personalniho auditu je podrobnéjsi provéieni adeptii. Vhodné je posoudit uchazece
z hlediska jejich schopnosti a znalosti. Pozornost je rovnéz vénovana zjiSténi trovné klico-
vych schopnosti, které jsou nutné pro praci pracovnikil v tymu. (Smida, 2007, s. 212) Ci-

lem auditu je konkrétni vyjadieni, které zpracoval auditor. Je zde definovan zamér prova-
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déného auditu, ¢eho ma audit dosahnout. Jednd se o souhrn ustanoveni, obsahujici pfesné
vyjadieni zamyslenych zadméra auditu. Zdrojem jsou veskeré pouzitelné zdroje interniho
auditu jak finan¢niho charakteru, tak i zdroje lidského, socidlniho ¢i komunikaéné-

informacniho kapitalu (Katka, 2009, s. 41).

Soubornym posouzenim pracovnikl je shrnuti vysledkli auditu za hodnocenou skupinu,
nebo podle jednotlivych organiza¢nich jednotek a stanoveni jejich silnych a slabych stra-
nek a navrzeni optimalniho ptistupu k posileni vykonnosti. Doporuceni zavérecné zpravy
personalniho ¢i manaZerského auditu mohou navrhovat odstranéni urcitych bariér, které
brani vy$§imu vykonu, nebo navrhnout urc€ité persondlni zmény v organizaci. Personalni
a manaZersky audit se miize zaméfit 1 na vyhledavani a vybér novych pracovnikl pro ma-
nazerské nebo jiné vyznamné pozice v ramci firmy. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011,
s. 320) Persondlni audit mize mit rizné cile a pfinosy, které by méli organizaci pfinést
vyssi efektivnost jednotlivell 1 celé organizaci. Vyuzivd mékké 1 tvrdé techniky (As-
sessment centra, individudlni rozhovory, mystery metody) Cilem komplexniho personalni-

ho audit je ziskat odpovédi na otazky:

e Kdo, ktery pracovnik je pro danou pozici nejvhodné&jsi?
e Jak je nastaven systém fizeni pracovnikil v organizaci?
¢ Kolik zaméstnancli ma organizace mit, aby zvladla aktudlni objem prace? (Ma-

nagementmania, © 2020)

Personalni audit pfinasi organizacim a firmam kvalitni zpétnou vazbu. Vyhodnocuje aktu-
alni stav, hleda rezervy a ukazuje prostor pro zlepseni. (Persondlni audit neni jen pro velké

firmy, © 2020)
2.2 Postupy a metody personalniho auditu

Personélni audit je mozné provést podle jeho zaméteni (Kmosek, © 2020):

e Bé&zny — audit na zaklad¢ zjiSténych nedostatkii nebo odchylek
e Uplny — komplexni kontrola celého pracovi§té v uréitém obdobi

e Cileny — audit zaméteny na konkrétni problematiku
(Kmosek, © 2020)

Vychozi krok persondlniho neboli manazerského auditu je analyza ¢innosti, odpovédnosti

a ukolli pracovnich pozic. Mize byt dopliiovana analyzou aktualni fidici situace. (napf.
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organiza¢ni struktura, systém odpovédnosti, firemni kultura, kompetence, pozadavky na
pracovni pozice, které plynou z nové strategie, cili a ukold organizace.) Zavérecnou ¢ast
personalniho auditu tvofi navrhy a doporuceni, které by mély sméfovat do oblasti rozvoje
pracovnich zdrojii napi. tvorbou individualnich rozvojovych plani a zaméfenim Skoleni
a trénink. Dale provedeni personalni restrukturalizace, jejimz cilem je dosahnout lepsi
vyuziti personalniho nebo manazerského potencidlu organizace, zavedeni uc¢inngj$i moti-
vace nebo ptipadné i ziskani novych pracovnikli pro dané pozice organizace. (Styblo a kol.
2011 s. 318) Kafka ve své publikaci uvadi, Ze zadkladnim stavebnim kamenem pro audit je
planovani auditu. Kvalitni plan interniho auditu umoziiuje naplnit zakladni poslani auditu

v organizaci. (Kafka, 2009, s. 41)

Podstata metody persondlniho auditu je kombinace metod individudlniho a skupinového
posouzeni, kterd by méla byt nastavena tak, aby co nejlépe splnila cil auditu. Zaklad tvoti
strukturalni, osobni nebo manazerské interview. Na n€j mliZze navazovat podptirné psycho-
logické vySetfeni na rozbor vybranych vykonovych a osobnostnich charakteristik, nebo
hodnoceni, které je zaloZeno na pozorovani individudlniho ¢i skupinového jednani a cho-
vani ucastnikli auditu. Soucasti je feSeni urCitych zadani, problémua a charakteristik pro
danou pozici. Posouzeni pracovnikii by se mélo opirat o standardni model manazerskych
schopnosti a ptfedpokladli, odbornych a socidlnich schopnosti a osobnich vlastnosti. Diile-

zité je podle (Stybla, Urbana, Vysokajové, (2011) zaméfit se na:

individualni vykonové predpoklady pracovniki,

e osobnostni charakteristiky a postojové zaméieni, které ovliviiuje pracovni chovani,
e socialni a prezentacni dovednosti,

e fidici schopnosti a zvyklosti,

e orientace na zdkaznika (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 319).

Podle Smidy miize mit personalni audit fadu forem, Vybér formy provede poradenska or-
ganizace, kterd je auditem povéfena. Muze jit o strukturované nebo volné pohovory, do-
tazniky, posuzovani vlastnosti a schopnosti uchazece v modelovych situacich, hrani her.
NejlepSim vystupem je audit zaméfeny na pozorovani jednani auditovanych osob, protoZe

poskytne obraz jejich chovani v realné situaci (Smida, 2007, s. 212).
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Zaveéry personalniho auditu se tykaji nejen jednotlivych osob, ale i persondlniho tymu,
jako celku. Individudlni hodnoceni osob by mélo podle Stybla, Urbana, Vysokajové,
(2011) obsahovat:

zhodnoceni osobnich ptedpokladi, které jsou ¢lenény podle jednotlivych prvki,

e identifikaci hlavnich silnych a slabych stranek tykajicich se cili a pozadavkl pra-
covni pozice,

e posouzeni celkové vhodnosti pracovnika pro svoji pozici, piipadné navrh jiného
pracovniho uplatnéni,

e stanoveni manazerského a rozvojového potencialu,

e doporuceni zddoucich sméri rozvoje (vzdélavani, rozsitovani kompetenci, dalSich

pracovnich zkuSenosti).
Posouzeni jednotlivych pracovnikli umozni:

e nalézt nové schopnosti, stranky a rozvojové moznosti jednotlivych osob,

e rozpoznat jak co nejlépe vyuZit pracovni i tvlir¢i moZnosti pracovnikd,

e posoudit mozné provedeni personalnich zmeén,

e ziskat informace o optimalnim pfistupu k rozvoji a fizeni jednotlivcd, zjistit jak

pracovniky lépe motivovat. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 320)

Souhrnné posouzeni celého tymu vede ke zjisténi vysledku silnych a slabych stranek celé
jednotky, schopnost tymové spoluprace, komunikace, feSeni problémt, dosazeni spolecné-
ho cile. Vysledkem je ndvrh pro optimalni piistup ke zvysSeni vykonnosti. (Styblo, Urban,
Vysokajova, 2011, s. 320) Typickym vystupem personalniho auditu jsou optimalizace
a aktualizace popisti pracovnich mist, mapa procest a ¢innosti v organizaci, kompetencni
model, navrh na redukci nadbytecnych nebo ndvrh na vytvoteni novych pracovnich mist,
Seni. Persondlni audit se mize zaméfit na celou organizaci nebo jen na jeji Cast. (Ma-

nagementmania, © 2020)

Styblo, Urban, Vysokajova tvrdi, Ze podstatou persondlniho auditu, jsou kombinace ziska-
vani informaci riznymi metodami k dosaZeni cile. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s.

319).

Dotaznikové Setfeni je technika, kterd poskytuje vysoce standardizovand data. Vysoka

mira standardizace, vytvaii pro dotazované stejné podminky a zajiStuje srovnatelnost zis-
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kanych dat. Dotaznik zjistuje verbalné zjisténé ndzory, pocity a postoje, které nam posky-
tuji vybrani respondenti. Vyhodou dotaznikii je poskytnuti dat z velkych soubort, které
mohou byt zna¢né rozsahlé, s jednoduchou administrativou, nevyzaduje zvlastni vysvétleni
otazek. Nevyhodou mtize byt velkd redukce ziskanych udaji pti prevodu do statisticky

zpracovatelnych dat (Sedlakova, 2014, s. 158).

Kvalitativni dotazovani pracovniki je specidlnim néstrojem auditu tizeni lidskych zdro-
ji. Princip je podobny marketingovému dotazovani. Dotazy je vhodné naplanovat a pro-
vést objektivné. Timto postupem lze ziskat reprezentativni informace o efektivité a potie-
bach personalniho tizeni 1 o sméru, kterému je tieba vénovat vice pozornosti. Dotazovani
pracovnikil by mélo spliovat zakladni ptfedpoklady a vychéazet z predbéznych analyz, byt
konkrétné koncipovano pro potieby dané organizace a to ve vSech fazich. Po obsahové
strance kvalitativnich prizkumti zpravidla byva v poptedi spokojenost a motivace pracov-
nikd, informovanost o chodu a vyvoji organizace, divéra, ochota pracovnikii ke zménég,

podnikova kultura a kvalita fizeni lidskych zdrojt. (Urban, Lozincakova, © 2003)

Pozorovani, které je realizovano v ramci kvalitativniho vyzkumu, znamena cilené a zame¢-
fené¢ vnimani studovaného jevu a to vzhledem k induktivni povaze kvalitativniho ptistupu-
bez apriori zvolenych kritérii pozorovani. Pozorovani je metodou, ktera klade na pozorova-
tele zna¢né naroky, nebot” by mél mit dobré teoretické znalosti, aby dokazal vnimat vSe
podstatné a to také adekvatné zaznamenal. Pozorovani mtize byt provedeno bud’ jako pozo-
rovani zucastnéné, nebo nezucastnéné. Pozorovany mohou byt vSechny vnéjsi projevy kul-

tury organizace, zvyky, chovani aj. (Lukasova, Novy a kol. 2004, s. 102)
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci je stejné dilezity faktor jako Fizeni nakladii a vynost
v organizaci. Souhlasim s nazorem autora Sikyie, ktery diva zaméstnavatelim podnét
k uvédoméni si, jakou dulezitost maji v organizaci lidi a kvalita jejich prace pro dobry
chod organizace zvlasté¢ v dnesnim obdobi plném turbulentnich zmén, rozvoje a konkuren-
ci. Na pocatku veskeré Cinnosti jsou zaméstnanci, kteti jsou propojeni s veskerym dénim
v organizaci. Velky podil na tizeni lidi dle mého tsudku maji vrcholovi manazefi, feditelé
a jejich podfizeni pracovnici, kteti vedou v dalSim stupni vedeni své podtizené. Timto
smérem se pak ubira komplexni strategie vedeni, které vede zaméstnance k ur¢itému cili
a rozvoji celé organizace. Armstrong uvadi 5 modelt fizeni lidi. Z téchto modela se ptikla-
nim k evropskému modelu. ,, Tvrdy* a ,,mékky* model mad mnoho ndzord. Mym nazorem
je, Zze by v organizaci mél fungovat velmi vyvazené tak, aby z diivodu néjakého piebytku
tvrdého nebo mékkého tizeni nedoSlo k poskozeni organizace nebo dokonce k ukonceni
celé jeji pisobnosti. Veskeré publikace uvadi dilezitost vybéru nového zaméstnance. Ten-
to nazor sdilim rovnéz, zvlasté pokud jde o malé organizace, kde kazdy hite fungujici ¢la-
nek mize znamenat velky problém v ispéSném pusobeni celého komplexu. Uptednostiuji
osobni pohovor, kde na zaklad¢ osobniho setkéani a predem piipravenych dotazl Ize rozpo-
znat kvalitu vhodného uchazece, jeho zkusenosti a celkovy zplisob jednani. Velky vyznam
piikladam k adaptaci nového pracovnika, ktery mnoho knih oznacuje jako dulezity pro

rychlé zapracovani a mozného zpiisobu rozpoznani kvalit nového pracovnika.

Dobr¢ tizeni lidi, je velmi narocna a velmi odpovédna ¢innost. Ne kazdy ma k tomuto ma-
nazerskému vedeni prislusné kvality a predpoklady. Dobry manazer, ma pro organizaci
hodnotu vysokého kapitalu. Jeho tkolem je nejen podilet se na vybéru novych pracovnikii,
nést odpoveédnost za jeho zapracovani a celkové vedeni, ale vlastnim jedndnim se spolupo-
organizace velky pifinos, nebot’ jeho plisobenim dosahuje organizace urcit¢ho vysledku
a cile. Velkym motivacnim prvkem je pro zaméstnance odména, moznost rozsiteni kompe-
tentnosti, vyhlidka na vyhodn&;si pracovni misto, vzdélavani, benefity a jiné motivatory.
Prispévkové organizace poskytuji sluzby lidem prosttednictvim osobniho kontaktu. Vzhle-
dem k tomu, Ze se vétSinou jednd o malé organizace, je dilezité, aby i vzdjemné vztahy
mezi zam&stnanci fungovaly. Naprosto souhlasim s ndzorem pani Pilafové, kterd uvadi
moznost, Ze konfliktu v pracovnim prosttedi se da predejit a pfipadny vznik je potieba fesit

nadfizenym zcela nestranné. Mym nazorem je, Ze konflikt by mél byt vyieSen na pracovisti
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co nejdiive tak, aby nikdo ze zucastnénych nemél pocit vitéze a porazeného, a aby konflikt
nenarusil dalsi kolegy i chod celé organizace. Personalni audit povazuji za dalezity nastroj
jak odhalit slabé stranky celého personalniho fizeni a doporucit postup vedeny ke stanove-
nému cili. Audit by mé¢l obsahovat plan, provedeni analyzy celého systému a vystupni vy-

sledek. Cilem je zdarny postup, jak spravné tidit lidské zdroje.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI ORGANIZACE

SOCIALNI SLUZBY UHERSKY BROD, piispévkova organizace (SSUB) je pravnicka
osoba, ktera zahajila svoji ¢innost 1. 1. 2005. Ztizovatelem je Mésto Uhersky Brod. Sna-
hou organizace je poskytovani kvalitnich sluzeb. Mottem organizace je ,,Pomahame lidem
v feSeni jejich neptiznivé socialni situace®. Organizace poskytuje sluzby socialni péce pro
seniory, déti a mladistvé, pro rodiny s détmi a mentalné postizené klienty. PéCe je poskyto-
vana ambulantné 1 terénné v lokalit€¢ Uherského Brodu. Prispévkova organizace ma 43
zaméstnancl, coZ organizaci zafazuje mezi organizace malé. Vedle hlavni ¢innosti posky-
tovani péce provozuje organizace 1 doplinkovou ¢innost, ktera se tyka pronajmu volnych

prostor.

4.1 Profil prispévkové organizace

Ptispévkova organizace poskytuje celkem 4 sluzby pro klienty. Jsou to:

Pecovatelska sluzba (PS) poskytuje péci seniortim, lidem, kteti jsou pozivateli invalidniho
diachodu a potiebuji pé¢i pracovnikii v socidlnich sluzbach a rodindm, kterym se narodily
tf1 a vice déti soucasné. V soucasné dobé je poskytovana péce 213 seniorim v domech
s pecovatelskou sluzbou v Uherském Brod¢, Suché Lozi a Starém Hrozenkove a to v dobé
od 6:00 hod do 22:00 hod. Jde o péci kompletni od nadkupu, ranni hygienu, celodenni kom-
pletni péci o klienta, uklid aj. ¢innosti, které ma pecovatelskd ¢innost v kompetenci. PeCo-
vatelska sluzba zaméstnava 1 vedouciho pracovnika, 2 socialni pracovniky a 19 pecovate-

lek.

Nizkoprahové zafizeni pro déti a mladeZ ,,.Srumec* (NZDM) v soudasné dobé pisobi
v novych prostorach na Panském domé v Uherském Brod¢. Jde o historicky méstsky ob-
jekt, ktery zakoupilo mésto a v soucasné dobé slouzi jako viceucelova budova pro kulturni
a spolecenské potieby. Nové prostory byly otevieny po rozsdhlé rekonstrukei v podkrovi
v roce 2018 a sluzba zde oslavila uz 1 rok svého piisobeni. Klienty sluzby jsou mladistvi
a mladi lidé do 20 let, kteti zde nachézeji zdbavu, radu, vénuji se riznym spolecenskym
hram a ¢innostem, soutéZim aj. vychovné-vzdélavacim programim. Uzivatelé si rozvijeji
socidlni dovednosti, pracuji na feSeni své nepiiznivé socidlni situaci, jsou vedeni k chapéani
povinnosti Skolni dochazky, maji moZnost realizovat své napady. Nizkoprahové zatizeni
vede 1 vedouci pracovnice, ktera je zaroven socialnim pracovnikem, 2 socialni pracovnice

a 1 vychovné nepedagogicky pracovnik. Pro nizkoprahové zatizeni pracuji rovnéz dobro-
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volni pracovnici. Sluzbu navstévuje rocné pres 4000 uzivateld. Se 149 klienty ma nizko-

prahové zatizeni uzavieno smlouvu na poskytovani sluzeb.

Socialné aktiviza¢ni sluzby pro rodiny s détmi (SASRD) poskytuji péci v terénnim
i ambulantnim prostfedi celkem 50 klientim. Své klienty vétSinou navstévuji v jejich do-
movech. Cilem sluzby je zajistit vychovu a vzdélavani déti pfiméfené jejich veéku, samo-
statn¢ vyrizovat zalezitosti na uradech, u I€kate, ve skole aj., fesit nepfiznivou financni
situaci a zabezpecit své financni potieby z pfijmu ze zaméstnani. Socidln¢ aktivizacni

sluzbu vede pfimo pani feditelka a sluzba ma 4 socialni pracovnice.

Denni stacionaf pro osoby s télesnym a mentdlnim postiZzenim (DS) poskytuje péci li-
dem, ktefi jsou z divodu télesného nebo kombinovaného postizeni ¢aste€né nebo uplné
z4visli na pravidelné pomoci jiné osoby. Tato sluzba umoziuje pecujicim ¢lentim rodiny
byt aktivnimi na trhu prace a ve spolecnosti. Cilem sluzby je udrzet schopnosti uzivatelti
sluzby, zvladat zakladni zivotni potfeby co nejdéle, zajistit kontakt s béznou spolecnosti.
Sluzbu vede vedouci pracovnik, ktery je soucasné socidlnim pracovnikem a podfizenymi

tfemi vychovné nepedagogickymi pracovniky.
Ostatni useky prispévkové organizace

V prispévkové organizace pracuje i ekonomicky usek, v jehoz cele je ekonomka a 3 podfi-
zené pracovnice, které¢ vykonavaji mzdoveé ucetnictvi a personalistiku a 2 tcetni, které maji
na starosti domy s pecovatelskou sluzbou, ziizovani novych smluv o bydleni s klienty
a ukoncovani smluv, vybér najmu a jiné ¢innosti spojené s ubytovanim klient. Pod vede-

nim pani feditelky je rovnéz technicky usek, ktery tvofi 1 udrzbar a 2 uklizecky.

4.2 Poslani a cile organizace

Kazda sluzba, kterou nabizi ptispévkova organizace mé stanoveno své poslani a cile piso-
beni, které se organizace snazi co nejkvalitnéji realizovat a stile se zdokonalovat, tak, aby
v dnes$ni dobé neustalych zmén dokézala mezi konkurenci nejen obstét, ale nabidnout kli-

entiim to nejlepsi dle svych moznosti a schopnosti.
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Tabulka 2 Poslani a cile organizace (viastni zpracovani dle vyrocni zpravy)

Poslani Cile
e Podpofit v ¢innosti, kte- Poskytovat uzivatel(im po-
8 rou klienti sami zvladaji, moc v béznych ¢innostech,
>N 70 ’ s s v
3 e pomoc s Cinnosti, kterou poskytovanim sluzeb pro-
m . . . yd .7 Ve Ve .
© klienti sami nezvladaiji, dlouzit uZivateli setrvat
=
n o . o )
T 2 e podpofit a pomoci za- v domdcim pfirozeném pro-
'§ chovat klientdm domaci stfedi,
9 prostredi. podpora aktivni spoluprace
Q . f e vs ¥
a s rodinnymi pfrislusniky,
osobami, sluzbami.
o e Poskytovat pomoc a za- Zaclenit vrstevnika do sku-
S s v / v o , s s
2 g zemi détem a mladezi a piny zdravim prosazovanim
e a omezit tak negativni vlivy v kolektivu, navazovat a
N 5 o oo ve v
= 3 ulice na jejich Zivot. udrzovat vztahy,
@ § rozvoj socialnich dovednosti
3 © a schopnosti v prostredi,
i = , v .
© g vést uchazece tak, aby cha-
oD pal povinnost pravidelné
x 0 " , . y
%‘ © skolni dochazky, potiebu
vzdélavani.
- e Podpofit rodiny Vést rodinu tak, aby byla
0 v v . / RA—nA ’
N s ditétem nebo détmi vy- schopna zajistit vychovu a
w £ fesit dlouhodobou ne- vzdélavani déti pfiméfené
>§ % = pfiznivou situaci, jejich véku,
S - o e motivovat a aktivizovat vést rodinu k samostatnosti,
o= {= q v v v v /1 v q v
% :g f}, klienty ke zméng, resit zalezitosti na uradech,
™ = e pracovat v pfirozeném lékare, ve Skole aj.,
c o v 1 \ . .
© s prostfedi rodiny. vést rodinu ke schopnosti
§ zabezpecdit své financni po-
treby z pfijmu.
e zajistit pécilidem UdrZet stavajici schopnosti
s mentalnim, télesnym uzivatell zvladat Zivotni po-
S nebo kombinovanym po- tfeby co nejdéle,
§ stizenim, umoznit pravidelny kontakt
§ ) e pomoc klientlim zvladat mezi uzivateli
[a) v .y e o
2 - Zivotni potreby a podpo- zajistit uzivatelim kontakt
s ru jejich osobni aktivity, s béznou spolecnosti.
= e umoznit pecujicim ¢le-
nam byt aktivnimi na tr-
hu prace.
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4.2.1 Organizacni struktura

V cele ptispévkové organizace je feditelka, ktera byla do funkce jmenovana ziizovatelem.
Ptimi podtizeni feditelky jsou vedouci pracovnici jednotlivych sluzeb, ekonomicky usek a

technicky usek.

Reditelka

Nizkoprahové Socialné aktivizacni
Pecovatelska sluzba zafizeni pro détia sluzby pro rodiny s Denni stacionaf Ekonomicky Usek Technicky usek
mladez détmi

Obrazek 2 Organizacni struktura (viastni zpracovani dle internich smérnic)

Personalni ¢innosti v organizaci zajistuje pracovnik, ktery soucasné¢ vykonavd mzdové
ucetnictvi. Pracovnik je podiizen ekonomickému odd¢€leni. Personalista v organizaci vy-
kondva funkce prevazné nutného administrativniho charakteru a v poslednich letech se
ucastni vybérovych fizeni nového pracovnika. Ostatni ¢innosti tykajici se fizeni lidskych
zdrojii vykondva v organizaci feditelka a jednotlivi vedouci tisekii. Tento systém fizeni
lidskych zdroji v organizaci pietrvava od vzniku organizace. Personalista spliiuje vysoko-
Skolské vzdélani a v organizaci vykonava funkci vice nez 10 let. Presto vSak nema takové

kompetence a pravomoci, jaké by personalista mohl vykonavat.
Struktura zaméstnanci

Graf celkového poctu zaméstnancli znadzornuje procentudlni podil pracovnikli jednotlivych
pracovnich zatazeni. Pracovnici v pfimé péci, coz jsou peCovatelky a nepedagogicti pra-
covnici v€etné socidlnich pracovnikii ¢ini 74 % z celkového poctu. Vedouci pracovnici
organizace tvoii 12 % z celkového poctu zaméstnanci. Jde o kumulovanou pracovni pozi-
ci, kdy vedouci pracovnik vykondva rovnéz ¢innost socidlniho pracovnika. THP pracovnici
jsou pracovnici technicti a hospodaisti. Jednd se o feditelku, ekonomicky usek, tdrzbaie

a uklizecky organizace.
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Zameéstnanci SSUB

B Pracovnici v pfimé péci
M Vedouci pracovnici

HTHP

Graf 1 Struktura pracovniho zarazeni (vlastni zpracovani dle vyrocni zpravy)

Graf vekové struktury zaméstnancii vykazuje pocet zaméstnanci v jednotlivych vékovych
kategoriich. Z grafu je patrné, Ze v organizaci pracuje pievazné generace pracovniki nad
40 let a vice. Jen 5 zamé&stnancil je mlada a stiedni generace. Vékova struktura vypovida o
problematice ziskavani novych pracovnikii z fad Skolskych zatizeni. Béhem dlouholeté
praxe personalni ¢innosti byva nejcastéji uvadén diavod nedostatecného financniho ohod-

noceni pii velmi naro¢né praci.

Vékova struktura zaméstnancu

20
18
16
14
12
10

B Pocet zaméstnancl

OoON B O

do 29 let 30-39 let 40-49 let 50 let a vice Dlchodci

Graf 2 Vékova struktura zaméstnancii (vlastni zpracovani dle vyrocni zpravy)
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4.3 SWOT analyza prispévkové organizace

SWOT analyza slouzi ke zhodnoceni silnych a slabych stranek a zvazeni ptilezitosti
a hrozeb v SirSich souvislostech. V§ima si nabidky konkurence pfimé i nepfimé, pravniho
a politického prostredi a celkové hospodaiské situace. Po zvaZzeni moznosti a prilezitosti ve
SWOT analyze a s ohledem na klienty lze nastinit strategii dané organizace pro piisti ob-

dobi. (Johnova, 2008, s. 722)

Tabulka 3 SWOT analyza organizace (vilastni zpracovani)

POMOCNE SKODLIVE
(k dosaZeni cile) (k dosazeni cile)
Silné stranky Slabé stranky
e Individualni a rodinny pfistup ke klien- e Umisténi organizace v malém méste
= ‘Eqvi o ’ ) e Po neposkytuji e nepretrzitou pééi
9 o Slrok.a nabidka ppskytovanych sluzeb e P.o. neposkytuje zdravotni péci
o N e  Kvalitni terénni i ambulantni sluzby e Nemoznost vyhovét vSem pozadav-
é = e Vysoka uroven standarda kvality kim k pobytu v DPS
)F %D e Dynamicky rozvoj a modernizace DPS e Trhané smény
E > e  Moderni pracovni prostredi e Psychicka a fyzicka zatéz zamést-
> B e  Strategické misto DPS sousedici nanct
‘B s LDN a mé&stskou poliklinikou e Nizké vyuziti socialni sité facebook
S e Moznost ¢erpani dovolené 25 dni k propagaci

e 3 dnysick day

Prilezitosti Hrozby

—_ e  Pfiznivy demograficky vyvoj e Stale se ménici legislativa

§ e  Poptavka klientl po dalsich sluzbach e  Zvysujici se administrativni zatéz
— 2 (péce o klienty s alzheimerem) ptispévkovym organizacim
’% e e  Ziskavani dotaci, grantt pro rozvoj a e  Vliv konkurence — stavba nového
= i inovace komplexu pro seniory v blizkém
E = e Vefejné zakazky pro soc. sluzby okoli

:‘é e  Zvysovani platii a podpory z MPSV e Nedostatek kvalifikovanych social-

5 e  Dotacni programy na vzdélavani za- nich pracovniki

meéstnancu e Rust cen dodavatela
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5 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU V SSUB

Vybrana prispévkova organizace patii mezi malé organizace, kde vyssi hodnota fluktuace
znamena negativni dopad v podobé mozné nedostacujici péce o klienty. V soucasné dobé
se organizace potyka s problémem fluktuace ve vysi 19 %. Snahou organizace je snizit
fluktuaci na piijatelnou troven odchodu zaméstnancti kolem 10 %. Vedeni organizace si
uvédomuje naro¢nost prace, jakou je piima péce o rtiznorodé cilové skupiny, a dalezitost
kvalifikovaného pracovnika v socidlnich sluzbach. Vyslovila proto Zadost o provedeni per-
sonalniho auditu souc¢asného systému fizeni lidskych zdrojt a zjisténi spokojenosti a moti-

vace pracovnikll v organizaci, ktera by méla vést ke sniZzeni fluktuace.

5.1 Cil analyzy

Hlavnim cilem analyzy je na zéklad¢ personalniho auditu rozpoznat silné a slabé stranky
soucasného systému fizeni lidskych zdroji v Socialnich sluzbach Uhersky Brod. Dil¢imi
cili jsou provedeni personalniho auditu v organizaci, zjistit sou¢asnou uroven vnéj$i moti-

vace zaméstnancti, odhalit silné a slabé stranky jednotlivych personalnich oblasti.

Organizace z divodu neustalych inovaci a elektronizace systému projevila zajem o zvyseni
kvality soucasné¢ho systému fizeni lidskych zdroja za ucelem snizeni fluktuace. Rovnéz
vyslovila zadost o provedeni analyzy spokojenosti a motivace svych pracovnikl (napf.
zlepsenim benefitli, které poskytuje svym zaméstnanciim). Z tohoto divodu byla zvolena
nasledujici vyzkumna otazka: Jaka je uroven Fizeni lidskych zdroju v Socialnich sluz-

bach Uhersky Brod?
A hypotézy:
1. Nulova hypotéza H,: Cetnosti zaméstnancti, ktefi preferuji uvedené benefity, jsou
stejné velké.
Alternativni hypotéza H;: Cetnosti zaméstnancii, ktefi preferuji dané benefity jsou

rozdilné.

2. Nulova hypotéza H,: Cetnost zameskanych pracovnich dnii z diivodu nemoci je
v jednotlivych Etvrtletich v roce stejny.
Alternativni hypotéza H;: Cetnost zameskanych pracovnich dnii z déivodu nemoci

se v jednotlivych mésicich v roce lisi.
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Cilem hypotéz je rozhodnuti, zda preference zaméstnanci ve vyberu benefitli jsou
shodné nebo rozdilné a zda benefity maji vliv na motivaci pracovnika. Druhou hypoté-

zou bude ovéfeno, jestli vySe absenci miize souviset s nespokojenosti zaméstnanci.

5.2 Metody sbéru dat
Ke splnéni cila byly pouzity tyto metody:

e Dotaznik k personalnimu auditu pro vedeni organizace,

e Strukturované rozhovory s nové piijatymi zamestnanci,

e Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci pracujicimi v organizaci vice nez 5
let,

e Dotaznik motivace a spokojenosti zaméstnanct,

e Pozorovani individualniho 1 skupinového jednani v kolektivu,

e Pozorovani komunikace monitorovanych osob s klienty,

e Analyzy vnitfnich smérnic.

Dotaznik k personalnimu auditu (viz ptiloha P I) byl pfejat z odborné publikace Blahy,
Maeiciuce, Kanakové (2009). Jedna se o osvédceny nastroj pro rychlé vyhodnoceni jednot-
livych oblasti fizeni lidskych zdroji. Otazky byly vyuzity s drobnymi upravami tak, aby
jednotlivé oblasti byly Sity pfimo na miru pfispévkové organizaci. Hodnoceni jednotlivych
oblasti v dotazniku provedl vedouci pracovnik, ktery ma dlouholeté zkuSenosti s fizenim
lidskych zdrojt a personalista organizace na zakladé souhlasu feditelky socidlnich sluzeb.
Cilem dotazniku je rychlé zjisténi silnych a slabych stanek jednotlivych oblasti fizeni lid-
skych zdrojii. Dotaznik byl pfedan vedoucimu pracovnikovi a soucasné¢ personalistce
k jeho vypracovani. Odpovédi na otazky byly vypracovany béhem 20 minut. Pro vypraco-
vani jsem zvolila 2 pracovniky z diivodu ziskani co nepravdivéjsiho vysledku a z divodu
obav, aby vysledky nebyly zkresleny ndzorem pouze 1 pracovnika, nebot’ se jedna o dotazy
tykajici se viech oblasti RLZ. Pouzita metoda se mi velmi osvéd¢ila, protoZe obsahovala
z mého pohledu veskeré mozné otazky pottebné ke zjisténi a vypracovani analyzy. Po vy-
hodnoceni byly vysledky obou vypracovanych dotaznikl téméf shodné a pro zpracovani

analyzy povazuji vysledky za velmi v€rohodné.
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Dichotomické otazky se tykaly oblasti fizeni (Bldha, Maeiciuc, Kanakova, 2009):

e Strategie a panovani lidskych zdroji v organizaci,

¢ Organizacni uspotfadani ve vztahu k fizeni lidskych zdroju,

e Vybér a prijimani novych zaméstnanct,

e Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancil,

e Odménovani zaméstnanct, (plat, vyhody)

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu,

e Zaméstnanecké vztahy, (vztahy, bezpecnost a ochrana zdravi, zabezpeceni politiky
rovnych ptileZitosti)

e Firemni kultura. (Bldha, Maeiciuc, Kanakova, 2009)
Vyhodnoceni testu je odbornou publikaci dano nasledujicim rozmezim:

e 127 -168 bodl - fizeni lidskych zdroji ma vysokou uroven,

e 85 — 126 bodu — tizeni lidskych zdroji ma stfedni troven a je potieba zlepsit ty
¢innosti, které maji nejnizsi uroven,

e do 84 bodu je zapotiebi Iépe promyslet personalni politiku, kterd bude Iépe prova-

zana s organizacni strategii.

Na otazky bylo odpovidano ano nebo ne. Na konci kazdé oblasti testu bylo tikolem, vybra-
né osoby, kterd test provadéla, postojova otazka hodnotici celkovou troven piislusné ob-
lasti v rozmezi hodnoceni 1 az 5, kde 1 znamena nizkou troven (horsi), 3 znamena (pru-

mer) a 5 znamena vysokou uroven (lepsi). Dotaznik je uveden v ptiloze diplomové prace.

Vzhledem k tomu, Ze v organizaci nikdy nebyl persondlni audit proveden, bylo pracovni-
kiim vysvétleno, Ze se nejedna o zadnou kontrolu jejich prace, ale dochazi pouze k vyhod-
noceni soucasného systému fizeni lidskych zdroji. Zaméstnanci souhlasili a byly domlu-

veny terminy auditu u jednotlivych sluzeb.

Personalistka méla pifipraveny dotazy pro vybrané pracovniky. Dotazy mély podstatu stej-
nou, pouze se liSily v dopliiovacich otdzkéch, souvisejicich s délkou pracovniho poméru
zaméstnancl v organizaci. Z individudlnich rozhovora byly pouZity piesné zapisy bez na-
hravek (z divodu nesouhlasu nékterych zaméstnanci), a to pro vSechny monitorované
ucastniky z divodu zachovani stejnych podminek. Interni auditor (vySe uvedend persona-

listka) stravila v jednotlivych sluzbach 1 nebo vice dni dle potteby a nezbytné nutné spolu-
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prace monitorovanych osob. Casova narocnost se dale odvijela od mnozstvi sbéru dat po-

ttebnych k nejlepSimu moznému vysledku auditu.

Strukturované rozhovory s nové prijatymi zaméstnanci (viz ptiloha P II) — pro tuto
metodu bylo zvoleno 7 zaméstnancti nové prijatych béhem posledniho roku. Rozhovory
probéhly v klidném prostfedi jednotlivych sluzeb. Cilem rozhovoru bylo zjistit spokojenost
novych pracovnikll s pracovnim zafazenim, pracovnim prostfedim, finanénim ohodnoce-
nim za ucelem odvraceni ptipadného odchodu novych pracovnikii. Metoda strukturované-
ho rozhovoru se mi pfili§ neosvédcila, nebot’ jsem nabyla dojmu, Ze se zaméstnanci boji
upiimné odpoveédét na otazky. Otazky rozhovorl jsou uvedeny v ptiloze P II diplomové

prace.

Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci pracujicimi v organizaci vice nez 5 let

(viz ptiloha P III)

Rozhovory se zaméstnanci probéhly opét v klidném prostiedi jednotlivych sluzeb v ramci
jednodenniho pozorovani zaméstnancli v pracovnim prosttedi. Cilem bylo zjistit naro¢nost
pracovniho vytizeni, spokojenost s cilovou skupinou, se kterou zaméstnanci léta pracuji,
poptipad¢ zjistit, zda by chtéli cilovou skupinu zménit, zda prozili pocit vyhoteni v organi-
zaci a pripadné€ co je motivuje k odvraceni tohoto mozného rizika. Otazkami byla zjistova-
na problematika naroc¢nosti prace, mozného vyhoteni a nasledného odchodu kvalifikova-
né¢ho pracovnika. Zaméstnanci z diivodu delSiho pracovniho zatazeni se piili§ neostychaly
odpovidat na dotazy vzhledem k porovnani se zvolenou skupinou novych pracovnikt. Od-
povédi byly upiimné a pro vyhodnoceni silnych a slabych stranek RLZ je tato metoda

vhodna.
Dotaznik motivace a spokojenosti zaméstnanci (viz priloha P IV)

Dotaznik motivace a spokojenosti je rozdélen na 2 ¢asti. Otazky motivace byly zvoleny na
zaklad¢ viceleté praxe v oblasti personalistiky v organizaci dle vlastniho ndvrhu rozsitené
o doplitkkové dotazy vedoucich pracovniki a otdzky spokojenosti byly po drobné tprave a
v podobé velmi zkricené verze pouzity ze stranek Ministerstva vnitra CR. Otizky jsem
volila za G¢elem ziskani co nejvice informaci ohledné vnéj$i motivace pracovniki tykajici
se financniho ohodnoceni, spokojenosti se souc¢asnou strukturou benefitli, které organizace
poskytuje a spokojenosti zaméstnancii se soucasnym systémem RLZ. Dotaznik obsahuje
pfevazné uzaviené otazky kde je odpovidano pomoci Ctyistupiiové Likertovy Skéaly a na

otazky lze odpovidat a) souhlasim, b) spiSe souhlasim, d) nesouhlasim a otevienymi otdz-
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kami navrhu motivace a otdzkou tykajici se vlastniho navrhu respondenta na vylepSeni
pracovniho prostiedi. Cilem dotaznikového Setfeni pracovnikli je na zdkladé ziskanych
a vyhodnocenych informaci snaha neustale zvySovat loajalitu a spokojenost zaméstnancti
v klicovych oblastech. Vysledkem spravné provedeného Setfeni je ziskani podnétl pro rea-
lizaci inovaci, informaci pro zefektivnéni fizeni lidskych zdroji. Neustale zlepSovat kultu-
ru organizace a ziskat zpétnou vazbu pro vedeni organizace. V dotazniku nebyly pouzity
identifikacni otazky, které by mohly ohrozit anonymitu v malé organizaci a snizit tak kva-
litu vysledku vyhodnoceni. Dotaznik motivace a spokojenosti zaméstnanci byl vSem za-
meéstnanct osobné predan v listinné podobé vcetné oznacené obalky 11. 03. 2020. Listinna
podoba byla zvolena z diivodu ptevazujictho poctu zaméstnancti, ktefi denné¢ nepracuji
s poc¢itaCovym systémem. Zaméstnanci vyplnény dotaznik vlozili do obalky, obdrzenou
spole¢né s dotaznikem, a vhazovali do schranky u vchodu do budovy, ktera slouZzi pro pos-
tu ptispévkové organizace. Ukonceni sbéru dat bylo stanoveno na 13. 03. 2020. Navratnost
dotaznikl byla 79%. Ze 43 rozdanych dotaznikii bylo navraceno 34. Vzor dotazniku je

soucasti ptilohy DP. Vyhodnoceni dotazniku probihalo nasledovné:

otevieni obalek ve stanoveném dnu sbéru dat,

kontrola Gplnosti a spravnosti vyplnénych dotazniki,

zédznam udaju v programu Excel,

vyhodnoceni vysledkii pomoci programu Excel,

e zndzornéni vysledkll formou graft a tabulek.

Tato metoda se mi osvédcila. Navratnost dotaznikii byla vysoka. Odpovédi z davodu ano-

nymity byly upfimné a neni diivod k podezieni ze zkreslenych vysledkd.

Pozorovani individualniho i skupinového jednani v kolektivu, pozorovani komunika-

ce s klientem

Metoda byla zvolena na zakladé podloZenych teoretickych znalosti, kterou Smida, 2007
oznacil jako nejlepsi vystup, ktery poskytuje obraz chovani pracovnikil v redlné situaci
(Smida, 2007, s. 212). Rovnéz Styblo, Urban, Vysokajova (2011) oznaéuji individualni
hodnoceni osob za nutnou k identifikaci silnych a slabych stranek tykajici se cilii pracovni
pozice a navrhnout mozné persondlni zmény, ziskat informace o optimalizaci motivace
zaméstnancl. Stejné vyznamné oznacuji posouzeni celého tymu, které umozni zjistit vy-
sledek silnych a slabych stranek celé¢ jednotky. Vysledkem je navrh pro optimalni ptistup
ke zvysené vykonnosti. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2011, s. 320).
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Tato metoda splnila mé ocekavani a umoznila mi ziskat nejvice potiebnych informaci oh-
ledné¢ pracovni naplné, vykonnosti pracovnika, spoluprace v tymu, rozvrzeni pracovniho
dne jednotlivcl, zpiisob komunikace s klientem, odkryla mi naro¢nost prace jednotlivych
pracovniki a mnoho dalSich informaci dtlezitych pro analyzu tizeni lidskych zdroji. Me-
toda je sice Casoveé naro¢na, ale dle mého ndzoru, o to vice ptinasi pozadované informace
oproti individudlnim rozhovorim. Pozorovani probihalo celkem 7 pracovnich dnii po
8 hodinach v kazdé sluzbé. Jednalo se o kompletni pozorovani pracovnich ¢innosti celého
kolektivu 1 jednotliveil za pracovni sménu. Terminy byly pfedem domluveny s vedoucimi
pracovniky. S pfitomnosti auditora (personalisty) byli seznameni 1 klienti, u kterych ve
smluveny den probihalo poskytovani sluzeb. Cilem bylo ziskat pohled na rozdilnost a na-
ro¢nost poskytované sluzby vsech cilovych skupin klientti, pracovni vykon pozorovanych
pracovnikii, komunikace vedouciho pracovnika s podfizenym zaméstnancem, zplisob ve-
deni celé sluzby, vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky a zptisob jednani zaméstnancii
s klienty. Adepti na pozorovani nebyli vybirani. Pozorovani probéhlo v naplanovany den
se zamestnanci, ktefi ve stanoveny den poskytovali sluzbu. Soucasti pozorovani komuni-
kace s klienty byla 1 navstéva klienta v terénu, pro ziskani komplexniho ptehledu pracovni

¢innosti socialnich pracovnikii béhem pracovni doby.
Analyza vnitinich smérnic

Posledni metoda ziskdvani informaci k dosazeni cile diplomové prace bylo zanalyzovat
vnitfni smérnice organizace, které pisemnou formou popisuji jednotlivé personalni oblasti
organizace. Pomahaji odkryt veskeré informace o piisobeni organizace v rtiznych oblastech
fizeni lidskych zdrojt a 1ze z nich rozeznat Groven celé organizac¢ni kultury. Pro zpracovani
analyzy byly vyuzity vyro¢ni zpravy organizace z let 2015 — 2019, organizac¢ni tad, pra-
covni fad, platovy ptedpis organizace, metodické pokyny, smérnice moznosti Cerpani
zdravotniho volna, smérnice ¢erpani Fondu kulturnich a socidlnich potieb (dale: FKSP),
popis pracovni ¢innosti vybranych zaméstnanct, eticky kodex, nasténky na vetfejnych pro-
stranstvich v jednotlivych stfediscich, standardy jednotlivych sluzeb, vyvoj trzeb za sluzby,

fluktuace a absence v letech 2015 — 2019.
Metoda porovnani

Silné a slabé stranky soucasného systému fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci
budou nésledné vyhodnoceny na zaklad€ zjisténych informaci porovndnim personalnich

prvkd, které uziva prispévkova organizace se zvolenymi klicovymi prvky, které jsou pova-
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zovany za optimalni z hlediska dobré praxe (,,best practice”). Klicové prvky byly zvoleny
pomoci teoretickych a praktickych poznatkl pti tvorbé této diplomové prace. Vysledek
srovnani bude vyhodnocen procentualné s komentaiem, kde VYSOKA UROVEN systému
fizeni urité personalni oblasti je nastavena v rozmezi (90 % az 100 % - systém RLZ na
velmi kvalitni rovni — silna stranka) STREDNI UROVEN v rozmezi (40 % az 89 % sys-
tém RLZ na stfedni urovni, absence nékterych optimélnich kli¢ovych prvki) a NiZKA
Grove je nastavena v rozmezi (pod 40 %- systém RLZ neobsahuje téméf zadny optimalni

klicovy prvek - slaba stranka).

5.3 Analyticka zjiSténi

Analyzou budou zji$tény silné a slabé stranky klicovych oblasti soucasného systému fizeni
lidskych zdrojii v ptispévkové organizaci. Na zakladg zjisténi analyzovanych dat bude vy-
tvofen projekt na zlepSeni fizeni lidskych zdroji v ptispévkové organizaci. Soucasti pro-
jektu budou stanoveny rizika, ptinosy a ¢asovy harmonogram a déle projekt bude pfedan
vedeni piispévkové organizace. Analyza obsahuje hodnoceni kvality personalnich ¢innosti

dle vlastniho pohledu a teoretickych znalosti.

Z diavodu objemného mnozstvi informaci a dat, budou analytickd zjisténi vyhodnocena
nejprve pomoci dotazniku k persondlnimu auditu. Ten obsahuje celkové vysledky auditu.

Nasledné bude provedena analyza jednotlivych personalnich oblasti.
Silné a slabé stranky budou v analyze vyznaceny barevné
Zelené — silné stranky RLZ

Zluté — stiedni Urover RLZ



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

5.3.1 Dotaznik k personalnimu auditu

Tabulka 4 Analyza dotazniku k persondlnimu auditu (viastni zpracovani)

DosaZeny pocet bodi R
. I . ; Maximalni
Oblasti k personalnimu auditu Vedouci . < o
, Personalista | pocet bodu
pracovnik
Strategie a planovani lidskych zdroji 11
Organizaéni uspofadani organizace ve vztahu k RLZ 9
Vybér a prijimani novych zaméstnanct 8
Vzdélavani a rozvoj zamestnanci 10
Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zamé&stnancii 12 13 22
Odmétovinia amesaneckévshody |14 | omo | o
Zameéstnanecké vztahy a BOZP 24 23 39
Firemni kultura 13 14 15
Soucet ziskanych bodu 101 100 168

Celkova uroven tizeni lidskych zdroji v organizaci na zaklad¢ vysledku dotazniku k per-
sondlnimu auditu je na stfedni urovni. Vysledky souctu ziskanych bodi, je témét shodny
u obou dotazovanych osob. Silnou strankou organizace je firemni kultura organizace. Or-
ganizace ma jasn¢ stanovené hodnoty, které oznacuje za dulezité¢. Zaméstnanci jsou o téch-
to hodnotéach dobie informovani. Pracovnici hodnoty organizace zachovavaji a snazi se je
plnit. Velmi vyznamna je schopnost zaméstnancti adaptace na zmény a snaha o zachovani
dobrého jména organizace. Nejslabsi strankou je oznacena oblast odménovani a zaméstna-
neckych vyhod coz mlze vést k demotivaci zaméstnancii a pocitu nespravedlivého ohod-
noceni. Zaméstnanci nemaji vyspecifikovany motivacni nastroje a mnohé poskytnuté vy-
hody tedy pokladaji za povinnost zaméstnavatele. Ostatni oblasti k personalnimu auditu
jsou na stfedni trovni. Projektem budou vypracovany ndvrhy na zkvalitnéni slabych

a stfednich trovni fizeni lidskych zdrojt.

5.3.2 Odchody zaméstnanci

Jakykoliv ubytek zaméstnancli v malé organizaci znamena zvySené riziko, Ze organizace
nedosahne svych cilll a poslani. Odchod kazdého pracovnika musi okamzZité feSit novym
pracovnikem, kterého opét musi zapracovat, umoZnit mu piipadné absolvovat vzdélani,
které poZaduje zédkon o socidlnich sluzbach. Pokud vSak neustdle béhem roku dochazi
k periodickému zapracovani stdle novych pracovnikli, dochdzi v organizaci k zatiZeni
ostatnich pracovnikli v kolektivu, protoZze musi poskytovat sluzby i za nové zaméstnance,

ktefi nejsou zcela zapracovani. Neexistujici strategie planu lidskych zdroji a necekany
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odchod zaméstnance prodluzuje obdobi nastupu nového pracovnika, kdy organizace hleda

novou pracovni silu. Mnohdy toto obdobi trva n€kolik mésict.

Tabulka 5 Odchody zaméstnanci (viastni zpracovani)

Divody odchodi zaméstnancu Prumérny prepocteny pocet zaméstnanci k 31. 12.
2015 2016 2017 2018 2019
Ze strany zam¢stnance 3 6 5 4 6
Zg strany organizace 0 1 1 1 1
Odchod do SD 1 0 3 2 1
Odchody celkem 4 7 9 7 8
Primérny pocet zaméstnanci
organizace 39 38 40 43 43
Odchody zaméstnanci v % 10 % 18 % 23 % 16 % 19 %

Vysledky analyzy dokazuji vysokou fluktuaci za sledované obdobi, 1 kdyz béhem posled-
nich tfech let dochdzelo natizenim vlady pribézné ke zvySovani zékladniho platu. Perso-
nalni pracovnik vykonava v organizaci pouze nutné administrativni ¢innosti spojené s od-
chodem pracovnikil a neprovadi pohovory s odchozimi pracovniky, aby byl zjistén divod
jejich odchodu. Vedeni organizace nemd tak zadné informace k nastaveni nastroje vhodné-

ho pro regulaci fluktuace.

5.3.3 Analyza jednotlivych oblasti Fizeni lidskych zdroji

Analyza se bude detailn€ji vénovat jednotlivym oblastem personalniho auditu. Pomoci
zminovanych metod budou systematicky odhaleny silné a slabé stranky soucasného systé-
mu fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Tyto aspekty maji vliv na fluktuaci za-

méstnancl.
Oblast zajisténi lidskych zdroju

Proces zajisténi lidskych zdroji je v organizaci provadén dle potieby stiediska, vétSinou
nahradou za ptedchozi pracovni pomér. Vedeni netvofi plan potieby volného pracovniho
mista. Informace o volném pracovnim misté je zvetejnéna na webovych strankach organi-
zace, na webovych strankédch ziizovatele a na nasténce ve spolecnych prostorach v sidle
organizace. Na hledanou pozici existuji konkrétni pozadavky. V ptipadé volného pracov-
niho mista v socialnich sluzbach probihd vétSinou pohovor adepta s vedoucim pracovni-
kem sluzby a personalistou. Volbu vhodného adepta rozhodne vedouci sluzby. Na pozici
administrativniho pracovnika a socidlniho pracovnika s poZadavkem vyssiho odborného
nebo vysokoskolské vzdélani, probihd vybérové fizeni. Vybérové fizeni ma stanoven pev-

ny termin, do kdy mohou zdjemci podavat piihlasku. Pro prvni kolo vybérového fizeni je
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zvolena komise, kterd zkontroluje, zda uchaze¢ splituje pozadované predpoklady. Vhodni
kandidati jsou poté pozvani na pohovor do druhého kola. Pohovoru se ucastni feditelka

organizace, piimy nadfizeny pracovnik a popiipad¢ spolupracovnik nebo personalista.

Z individualnich rozhovorti 7 dotazovanych zaméstnanct ptijatych béhem roku 2019 a
v prabéhu roku 2020 na dotaz, kde se o volném pracovnim misté dozvédeli, odpoveédeli 4
zamestnanci, ze byli zkontaktovani svymi znamymi, ktefi je upozornili na volné pracovni
misto a moZnosti ucasti na vybérovém fizeni., 2 zaméstnanci se o volném pracovnim misté
dozvédéli z facebooku, které sdileli a zvetejnili jejich pratelé a 1 zaméstnanec ziskal in-
formaci o vybérovém fizeni, prostfednictvim webovych stranek socialnich sluZzeb. Na
otazku, zda vybérové tizeni bylo dle pfedstav adeptl a zda se nesetkali pii vybérovém fi-
zeni s ni¢im, co by je jakymkoliv zptisobem urazilo, odpoveédéli vSichni, Ze vybérové tizeni
probéhlo velmi dobfte, a i kdyZz zazivali obrovské obavy a strach, pfijimajici vedouci pra-
covnici byli velmi pfijemni a spiSe na n¢ pusobili uklidiiujicim dojmem. Néabor a vybér

zaméstnancl probiha v organizaci zvykové bez konkrétnéjSich pisemnych pravidel.

Tabulka 6 Silné a slabé stranky oblasti zajisteéni lidskych zdrojii (viastni zpracovani)

Soucasny systém v SSUB
Klicové prvky optimalniho procesu pro oblast zajiSténi

Vyhodnoceni

v %

lidskych zdroji Uroveii RLZ

Pozadavky na volné pracovni misto je konzultovano perso-

nalnim usekem s pfimym nadfizenym obsazovaného mista,

_ _ VYSOKA 90
pozadavky na uchazece dle stavajiciho popisu pracovniho
mista
Existence konkrétnich méfitek kritérii vhodnosti uchazece o . ;

o STREDNI 70

pracovni pozici
Konec¢na faze vyberu rozhodnutim pfimého nadiizeného VYSOKA 90
Nakladani vsech podkladi tykajicich se vybéru je v souladu ,

_ VYSOKA 100
se zakonem o ochran¢ osobnich udaji
Prubéh komunikace dle platnych etickych principti VYSOKA 100

Primérna hodnota vyhodnocenych klicovych prvki STREDNI 80
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e Organizace nemd zadnou strategii ani netvoii plany potieb zaméstnanct dopiedu.
Pocet zaméstnancti vyplyva ze situace a pii tvorbé rozpoctu, jsou néklady na platy
tvofeny na zaklad¢ aktudlniho stavu. Odchodem pracovnika je planovano piijeti
nového zaméstnance.

e Pozadavky na volné pracovni misto je konzultovano personalnim usekem s pfimym
nadfizenym obsazovaného mista. Obsazeni pracovniho mista pied vybérem projed-
na vedouci pracovnik s personalistou a stanovi pozadavky na vhodného kandidata,
které doplni ptfimy nadfizeny. Popisy pracovni mist jsou zpracovany u vSech pra-
covnich pozic, jsou pravidelné aktualizovany dle zmén. Tyto popisy jsou nastrojem
pro obsazeni volného pracovniho mista.

e Existenci konkrétnich métitek kritérii vhodnosti uchazeCe ma vybérova komise
piredem stanoveny nepsanymi pozadavky. Z jednotlivych pohovort se snazi vyhod-
notit, zda ma vhodny uchaze¢ pozadované osobnostni piedpoklady.

e Koncené rozhodnuti o vybéru zaméstnance vyhodnoti vybérova komice, kterd vy-
bere 2 aZ 3 vhodné adepty. Vyberovou komisi tvoii feditelka, personalista a pfimy
nadfizeny. Konkrétniho pracovnika v kone¢né fazi vybere ptimy nadiizeny.

e Veskeré nalezitosti spojené s administrativou podkladi pti vybérovém fizeni jsou
v souladu s ochrannou osobnich tdaji a jsou v organizaci uschovany v uzamcené
skiini v kancelafi personalisty, ktera je zabezpecena alarmem.

e Veskera komunikace s uspéSnymi i neuspésSnymi uchazeci je dle platnych etickych

principll v gesci personalisty
Vysledek analyzy pro oblast zajisténi lidskych zdroju

Silnou strankou oblasti zajisténi lidskych zdroji jsou jasné vize zaméstnavatele o praci
nového adepta, pomoci vypracovanych popistt pracovni €innosti je zaméstnanec dobie
informovan o pracovni naplni. Silnou strankou jsou i kone¢né fize vyberu nového pracov-
nika, které se tykaji kone¢ného rozhodnuti pfimého nadfizeného. S Gidaji o vybérovém fi-
zeni je nakladdno v souladu se zakonem o ochrané osobnich udaji. Rovnéz komunikace
s uchazeci pti vybérovém fizeni je na vysoké Grovni, o cemz svédc¢i 1 odpovédi zvolenych
adeptll na dotaz spokojenosti s komunikaci pfi vybérovém fizeni.

Slabou strankou je neexistujici plan potfeby zaméstnance. Systém poctu zaméstnancli je

v organizaci zaveden zvykem, kdy odchézejici pracovnik je nahrazen novym pracovnikem.

Mnohdy vSak pii necekaném odchodu zaméstnance je pozadavek o volném pracovnim
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misté zvetfejnén az za mesic. Vybérové fizeni a nastup nového pracovnika je tak mozny
nejdiive za 3 mésice po odchodu pfedchoziho zaméstnance. Organizaci vznika dlouha ca-
sova prodleva v délce az 6 mésicl nez ziskava zapracovaného pracovnika po zkusebni do-
b&. Informace o volném pracovnim misté jsou zvefejiovany na Utadu prace, vlastnich
strankach SSUB, strankach zfizovatele a nasténce u hlavniho vchodu do budovy ptispév-
kové organizace. Tyto Ctyi'i moznosti zvetfejnéni povazuji za nedostatecné. Slabou strankou

A4

vybéru zaméstnancti je ¢asto nejednotny postup ziskavani pracovniki, kdy nizsi pracovni
pozice jsou obsazovany pracovniky bez piijimaciho pohovoru. Rovnéz pohovory jsou pro-
vadény nesystematickym dotazovanim bez predem ptipravenych otdzek. Otazky by mohly

byt predem sestaveny na formuléfi, do néhoz by bylo mozné dé€lat zapisy z pohovoru.
Oblast adaptace zaméstnanci

Adaptace novych zaméstnanct v organizaci je dan pisemnym standardem, ktery podrobné
popisuje prubéh adaptace. Tento postup je pouzit pii nastupu vSech novych zaméstnanct

pfipadné pfi navratu zaméstnankyné z matetské nebo rodicovské dovolené.

Tabulka 7 Silné a slabé stranky pro oblast adaptace zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Soucasny systém v SSUB

Klic¢ové prvky optimalniho procesu pro oblast adaptace Vyhodnoceni
. e Urovei RLZ
zameéstnancu 0
v %

Existence systému fizené adaptace, ktery zahrnuje obecné

_ - . STREDNI 80
informace o organizaci a organizacni kultui'e
Popis pracovni ¢innosti VYSOKA 100
Kli¢ovy pracovnik v prubehu adaptace STREDNI 85
Zaskolovani nového zaméstnance v ramci pracovniho proce- . .

STREDNI 80
su, nutnost zpétné vazby
Pted ukoncenim zkusebni doby uskute¢néni rozhovoru nad- . .

STREDNI 80

fizeného s novym zameéstnancem

Primérna hodnota vyhodnocenych klicovych prvki STREDNI 85
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e Organizace pro adaptaci novych zaméstnanci pouziva pisemny dokument, ktery
obsahuje informace o pracovnim misté, zptisobu vykonavanych praci ur¢itého obo-
ru. Popisuje povinnosti instruktora, ktery je klicovym pracovnikem nového zameést-
nance. Informace nejsou uceleny v jednom dokumentu, ale jedna se o vice doku-
mentll, coz mize byt pro nékteré nové pracovniky méné piehledné.

e V den nastupu obdrzi novy pracovnik Popis pracovni ¢innosti, ktery uvadi veskeré
¢innosti, které ma zaméstnanec v organizaci vykonavat v dané profesi. Popis vysta-
vuje personalni oddéleni a schvaluje vedouci pracovnik.

e Nového zaméstnance pii adaptaci vede klicovy pracovnik, ktery je uréen vedoucim
pracovnikem. Kli¢ovy pracovnik seznamuje nového Clena tymu s veskerou praci 1
kolektivem na rtiznych pracovnich pozicich, které ma novy zaméstnanec v popisu
pracovni ¢innosti. Z Uspornych opatieni nedochazi v organizaci k ptekryvu odcha-
zejicitho zaméstnance, coz by bylo pii zapracovani vyhodou. Na adaptaci se nepodi-
li vice osob pro jednotliva témata. Adaptace se v organizaci netcastni personalni
pracovnik, ktery by mohl znamenat zvySeni mozné zpétné vazby pro nového ucha-
zece.

e Zaskoleni je provadéno tak, aby novy zaméstnanec byl seznamen s veskerymi pra-
cemi, které ma vykonavat, béhem zkuSebni doby. Béhem adaptace probiha
v nékterych oborech i1 rotace zaméstnanct na riiznych pracovnich mistech. Tti novi
pracovnici v individudlnim rozhovoru uvadeéli, Zze zpétna vazba neprobihala tak cas-
to, jak by si predstavovali.

e Kazdy novy zaméstnanec po ukonceni zkuSebni doby uskute¢ni s nadiizenym ve-
doucim pracovnikem rozhovor. Priib¢h adaptace je vzdy pisemné zaznamenan ve-
doucim pracovnikem s vyjadienim klicového a nového pracovnika. Pritbé¢h rozho-
voru néktefi novi zaméstnanci oznacili jako zcela formalni a nedostavilo se jim
konkrétnéjsiho vyjadieni se k vysledkiim jejich zapracovani.

Vysledek analyzy pro oblast adaptace zaméstnanci
Silnou strankou v oblasti adaptace ma organizace velmi kvalitnim zpracovanim vnitinich
standardi o postupu adaptace nového pracovnika na ptisluSnou sluzbu. Nového zamést-

nance zapracovava kliCovy pracovnik a na konci adaptace probihd pohovor s vedoucim

pracovnikem, ktery cely proces vyhodnoti.
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Slabsi strankou adaptace je netcast personalisty na adaptaci, coz by mohlo prub¢hu adap-
tace pomoci. V prubé¢hu adaptace komunikuje novy pracovnik pfevazné jen s klicovym
pracovnikem. Vnimam toto jako slabsi ¢lanek adaptace, nebot’ ucast personalisty a Castéjsi
pohovory béhem adaptace s novym pracovnikem by mohli diive odhalit problém piipad-
ného brzkého odchodu nespokojeného nového zaméstnance a predejit zbyteéné vynaloze-

nym nakladiim na vzdélavani.
Oblast Fizeni pracovniho vykonu

Organizace vytvari idedlni pracovni podminky pro zaméstnance, pracovnici maji pozitivni
vztah k organizaci a jsou vnitiné motivovani. Organizace ma cetné vnitini smérnice a stan-
dardy, které se vztahuji k pracovnimu vykonu. Organizace se snaZzi zajistit vyborny pra-
covni vykon spokojenosti zaméstnancti, dobrym kolektivem, motivaci, pravidelnymi pora-
dami, kontrolami prace a kvalitnim fizenim pracovnikli svymi nadfizenymi a informova-
nosti pracovnikli. Na vykonnost ma vliv bezpecnost pracovnika. Organizace ma vypraco-
vany smérnice PO a BOZP. Organizace poskytuje svym zaméstnanctim, ochranné pracovni
pomiicky, které jsou pravidelné potfizovany a obnovovany. Pracovni prostfedi organizace

je velmi ptijemné a dle finan¢nich moznosti pravidelné modernizovano.

Tabulka 8 Silné a slabé stranky oblasti procesu rizeni pracovniho vykonu (viastni zpracovani)

Klicové prvky optimalniho procesu pro oblast Soucasny systém v SSUB

Fizeni pracovniho vykonu Uroven RLZ Vyhodnoceni v %
Rozvijeni vykonu jednotlivee i tymu VYSOKA 90
Kontrola zaméstnancti nadfizenym pracovnikem STREDNI 80

Rozvoj zaméstnanct VYSOKA 90

Zpétna vazba nadfizeného VYSOKA 90
Primérna hodnota vyhodnocenych Kkli¢ovych STREDNI 87,5
prvki

e Nadfizeni pracovnici pofadaji pravidelné porady zaméstnanct tykajici se pracov-

nich postupti, informovanosti o budouci strategii, pracovnici se u€astni pravidel-
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nych Skoleni BOZP a PO, kazdoro¢né probihaji hodnotici pohovory vedoucich pra-
covnikl s podiizenymi, které¢ sméfuji k rozvoji jednotlivce.

e Zaméstnanci jsou kontrolovani nadfizenymi nepravidelné. Vykon pracovnikl je
kontrolovan minimalné. Jsou provadény pravidelné kontroly dodrzovani predpist
BOZP, dodrzovani pouzivani ochrannych pracovnich pomticek, dodrzovani plnéni
pracovnich ukolli a jinych pracovnich povinnosti.

e Organizace umoznuje svym zaméstnancum zvySovani kvalifikace a podporuje je
v jejich rozvoji.

e Systém zpétné vazby je nastaven pravidelnymi poradami vedoucich pracovnika se

zaméstnanci a pravidelnymi hodnoticimi pohovory.

Pracovni vykon byl posuzovan metodou pozorovanim na pracovisti. Cilem bylo ziskat in-
formace o priibéhu vykonu prace jednotlivého sttediska, zplisob spoluprace a komunikace
celého kolektivu, feSeni daného ukolu a jedndni s klientem. Pro zachovani anonymity pra-
covniki 1 klientq, je na ptani vedeni organizace, vysledek pozorovani na jednotlivych stie-
discich shrnut do jednoho vysledku. VSechna stfediska maji vypracovan denni program
pracovnich Cinnosti, plan terénnich navstév a setkdni s klienty. Spoluprace kazdého stie-
diska a zptisob vzajemné komunikace je na velmi dobré urovni, probihaji pravidelné kratkeé
informacni porady zaméstnanci, pracovnici pracuji samostatné a ochotné plni ukoly 1
v kolektivu, piipadny problém prodiskutuji a fesi okamzité. Jednani s klientem, vSech pra-
covnikil pfimé sluzby je na velmi dobré Grovni, jak v ambulantnim prostiedi, tak v terénu.
Klienti jsou velmi spokojeni s ptistupem i volbou feSeni dané¢ho problému kli¢ovym pra-
covnikem, o ¢emz svédci 1 to, Ze béhem poslednich 2 let nebyla podéna zadna stiznost na
nekterou ze sluzeb. Podfizeni pracovnici plni ukoly vedouciho, dle moznosti, téméi oka-
mzité. VSechna stfediska maji velmi pékné a Cisté pracovni prostiedi, dodrzuji veskeré
zasady BOZP. Zaméstnanci jsou velmi kreativni, pfichdzeji s novymi navrhy, které jsou
pfinosné. VSichni pracovnici jsou ochotni okamzité fesit urcity problém a v ptipadé€ nutné
potieby, dokazi ihned nabidnout pomoc jinému stfedisku.

V dotaznikovém Setfeni vyjadtilo souhlas 88 % zaméstnanci, Ze na jejich pracovni vykon

ma vliv styl fizeni jejich nadfizeného pracovnika a 97 % zaméstnancl je se souCasnym

stylem fizeni svého nadtizené¢ho spokojeno.
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Ovliviuje styl fizeni Vaseho vedouciho pracovnika Vasi
vykonnost v praci?

® Ano
M SpiSe ano
Spise ne

H Ne

Graf 3 Mira viivu Fizeni vedouciho pracovnika na pracovni vykonnost (vlastni zpracovani)

Jste spokojen/a s timto stylem Fizeni vedouciho
pracovnika v organizaci?

3% ~0%

r
B Ano
M Spise ano
Spise ne
M Ne

Graf 4 Spokojenosti zaméstnancii se soucasnym stylem vedeni (vlastni zpracovani)

Vysledek analyzy oblasti fizeni pracovniho vykonu

Silna stranka oblasti pracovniho vykonu byla vS§emi metodami shledana ve vSech posuzo-

vanych ¢astech fizeni lidskych zdroji. Zaméstnanci jsou spokojeni s vedenim, prostfedim.

Velmi kvalitné jsou vypracovany standardy pracovnich postupti u vSech sluzeb.

Slaba stranka fizeni pracovniho vykonu byla shleddna v systému hodnoceni, ktery neni

dale rozvijen a zdokonalovan a vysledky hodnoceni nejsou vyuzity na ptipadné povySova-

ni zamé&stnanctll. Slabou strankou je rovnéZz nizka Cetnost kontroly podtizenych pracovnik,

kterd mnohdy neprobiha viibec za delsi obdobi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Oblast vnéjsi motivace zaméstnancu

Oblast motivace zaméstnancli organizace je feSena na nékolika mistech vnitinich doku-
mentli. Zakon upravuje zakladni plat formou natizeni vlady, kterd urCuje presné hodnoty
pro zaméstnance zarazené v urcité platové ttidé a platovém stupni. Vnitini smérnice orga-
nizace dale specifikuje ostatni slozky platu. Jednou z nepovinnych slozek je osobni piipla-
tek, ktery zaméstnanec obdrzi vétSinou po zkusebni dobé v ramci dosazeni dobrych pra-
covnich vysledkii. Organizace nema vypracovany zadny motivaéni program, ktery by iden-

tifikoval motivacni prvky.

Tabulka 9 Silné a slabé stranky oblasti vnejsi motivace zamestnancii (viastni zpracovani)

Soucasny systém v SSUB

Klicové prvky optimalniho procesu pro oblast vnéjsi Vyhodnoceni
. . S Uroven RLZ
motivace zaméstnancu 0
v %
Formulace platové politiky v organizaci _

Existence systému benefitii pro zaméstnance organizace STREDNI 70

Existence systému penéznich odmén vazanych na pra-

covni vykon

Motivace zaméstnanci nepenézni formou STREDNI
Zameéstnanci maji piehled o cilech a vysledcich své prace STREDNI 70
Primérna hodnota vyhodnocenych klicovych prvki STREDNI 52

e Vnitfni smérnice organizace tykajici se odménovani obsahuji pievazné technicky
popis parametrii motivace a predpisy pro vyplatu dalSich slozek platu. Zékladni
priority a cile v odménovani pracovnikli nemé organizace formulovany.

e Systém benefitd v oblasti motivace je v organizaci na sttedni Grovni pfiblizujici se
spiSe ke slabé strance, odpovidajici béZnému systému téméi vSech zaméstnavateld.
Poskytuje zaméstnanclim stravenky, darkové poukazy, spoleény kulturni vecer ce-
lI¢ho kolektivu. Vedeni vSak nikdy nedélalo prizkum z&jmu, jaké benefity by za-
méstnanci upfednostiiovali. Pravé vlastni vybér zaméstnanct ¢ini benefity motivu-
jicimi. Benefity, pokud by zaméstnanci neptinesly néjakou vyhodu, ztraceji svij

smysl. Organizace neposkytuje a ani nenabizi benefit v podob¢ ptispévku na pen-
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zijni ptipojisténi, o které mnozi zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni projevili za-
jem.

e V organizaci existuje systém osobniho ohodnoceni, ktery ziskavaji zaméstnanci po
zkusebni dob¢. Vyse osobniho ohodnoceni je stanoveno v ramci rozpoctu organiza-
ce dle finan¢nich moznosti stfediska. Osobni hodnoceni zlstava z finan¢nich divo-
di Iéta na stejné vySi. Nefunguje proto ani jako motivacni prvek, ktery by mél vést
k lepsimu vykonu zaméstnance. Vysoké procento zaméstnanct spise nevi, za jaké
¢innosti osobni ohodnoceni dostava a ani jakd jsou kritéria pro moznost zvySeni.
Systém odmén je v praxi vyplacen vétSinou 1x ro¢né a to v zavislosti na zlstatku
finan¢nich prostfedkt na konci roku, které byly ureny na platy. Odmény nejsou
vazany na pracovni vykon.

e Organizace v minulych letech motivovala zaméstnance neformélnim setkavanim
zaméstnancu, ptipadné zajimavou pracovni stazi, nebo spole¢nou aktivitou. V sou-
casné dob¢ potada organizace jednorocné kulturni vecer pro vSechny zaméstnance
pro uceleni vztahii vSech sluzeb organizace, ktefi by se béhem roku jinak viibec

vzajemné nesetkali.
Vysledek analyzy pro oblast vnéjsi motivace zaméstnanci

Silnou strankou oblasti je snaha organizace posunout tuto oblast ke spokojenosti tak, aby

zaméstnancim jednotlivé motivacni prvky vyhovovaly.

Slabé stranky vné€jsi motivace zaméstnancti spocivaji v nesledovani potieb zaméstnanec-
kych vyhod. Benefity nejsou béhem let aktualizovany a nejsou sledovany potieby ani za-
jmy zaméstnanct. Organizace nesleduje moznosti zaméstnaneckych vyhod u jinych orga-
nizaci, kterymi by se mohla inspirovat. Slabou strankou je rovnéz neznalost motiva¢nich
prvki témet u poloviny zaméstnanct, nepravidelnost a nejistota vyplaceni odmén vétSinou
az na konci roku. Neexistuje systém penéznich odmén, které by méli byt vyplaceny v sou-
vislosti s pracovnim vykonem. Mezi slabou stranku fadim i systém odmén, ktery na konci
roku funguje tak, ze si zaméstnanci sami maji napsat, za co chtéji odménu. Tuto metodu
vnima vétSina zaméstnancl jako spiSe demotivujici, protoze by navrh na odmény mél vy-
chazet ze strany nadtizené¢ho jako zpétna vazba na kvalitu prace zam&stnancii. Tento nazor
sdilim rovnéz. Systém piidélovani osobniho ohodnoceni, neni bliZze specifikovan a je dan

zvykove.
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Do jaké miry jste spokojen/a se sou¢asnymi
motivaénimi prvky v organizaci? Ohodnotte znamkou
1-5(1- nejlepsi, 5 nejhorsi)

20

B Zaméstnanci

Znamka 1
Znamka 2
Znamka 3

Znamka 4
Znamka 5

Graf 5 Spokojenost zaméstnancii se soucasnymi motivacnimi prvky (viastni zpracovani)

Vazeny aritmeticky priimér spokojenosti: 16x1+10x2+7x3+1x4= 61 /34=1,79

Tento vysledek je povazovan vyzkumem za relevantni, nebot’ neobsahuje extrémni hodno-
ty, které by mohly zapfti¢init zkresleny vysledek. Vypocteny pramér spokojenosti zamést-
nancli se soucasnymi motivaénimi prvky se blizi ke znamce 2. Celkem 16 zaméstnanct
z 34 dotazovanych ohodnotilo spokojenost s motiva¢nimi prvky znamkou 1. VétSina vSak
vyjadiila spokojenost zndmkou horsi nez 1. Z toho vyplyva, Ze je potieba navrhnout lepsi

motivaéni moznosti.

Osobni ohodnoceni (také osobni priplatek) je motivujicim prvkem organizace a je
zamétnanci priznan vétSinou po zkuSebni dobé za velmi dobré pracovni vysledky. Vysi
osobniho ohodnoceni navrhuje vedouci pracovnik a schvaluje faditelka a ekonomka
organizace. Osobni ohodnoceni je navrzeno na pisemném tiskopise, ktery je soucasti
vnitinitho predpisu. Osobni ohodnoceni 1ze zvysSit zvaZzenim vedouciho pracovnika za

vyborné pracovni vysledky po hodnoticim pohovoru.
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Vite, za jaké Cinnosti mate narok na osobni priplatek?

® Ano
M Spise ano
1 Spise ne

B Ne

Graf 6 Obeznameni zaméstnancii s pracovnimi ¢innostmi, které ovliviiuji vysi osobniho priplatku

(vlastni zpracovani)

Polovina dotazovanych zaméstnanci (50 %) vi, za jaké cinnosti lze ziskat osobni
ohodnoceni. Polovina zaméstnanci tuto skuteénost v§ak nevi a vnima osobni ohodnoceni

jako povinnou slozku a ne jako motivujici prvek.

Vite, jaka jsou kritéria pro stanoveni vyse osobniho
priplatku?

® Ano
M Spise ano
 SpiSe ne

M Ne

Graf'7 Informovanost zaméstnancii o motivacnich kritériich pro osobni ohodnoceni

(vlastni zpracovani)

Celkem 67 % dotazovanych zaméstnancii nezna kritéria, kterd mohou ovlivnit vysi osobni-
ho ohodnoceni. Z danych skutecnosti vyplyva, ze motivaéni prvek osobniho ohodnoceni
nefunguje jako nastroj pro motivaci zaméstnancii k lepSimu vykonu a je zaméstnanci po-

kladéan jako soucést platu. Slabou strankou je zvykoveé nastaven systém zvySovani osobni-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

ho ohodnoceni, které je zcela zavislé na rozhodnuti nadfizeného zaméstnance a nejsou ni-

kde psana pravidla pro udélovani a zvySovani osobniho ohodnoceni.
Odmény

Odmény jsou v organizaci vyplaceny zaméstnancim vétSinou jedenkrat v roce v meésici
listopadu, a tedy nesouvisi s vykonem prace. Odmény rozdé€luji vedouci pracovnici, dle
vlastniho uvazeni, bez psanych kritérii, které zaméstnanci neznaji. Tento postup mize u
mnohych vyvolat dojem nespravedliveho odménovani. Pocit nespravedlivé odmény vyjad-
fili 4 zaméstnanci v osobnim dotazniku na otdzku, co by je vice motivovalo. Nejsou pi-
semn¢ stanovena kritéria, kterd by byla vypracovana personalnim oddélenim. Vedouci pra-
covnik pfed vyplacenim odmén rozda pracovniktim tiskopis, do kterého maji zaméstnanci
zaznamenat ukony, za co by dle jejich tsudku méli dostat odménu. Tuto metodu nepokla-
dam za vhodnou, nebot’ se domnivam, Ze mize vést spiSe k demotivaci pracovnika. Nazor

podpotilo vice zaméstnanct, ktefi rovnézZ s timto postupem nesouhlasi.
Zaméstnanecké benefity

Organizace poskytuje svym zaméstnanciim benefity ve formé stravenek, darkovych pouka-

zl a organiza¢niho spolecenského a vzdélavaciho vecirku pro vSechny zaméstnance.
Stravenky

Nominalni hodnota stravenky ¢ini 100 K¢. Zaméstnanec uhradi za stravenku 30 K¢. Zbyla
¢ast thrady je provedena z rozpoctu organizace 50 K¢ a fondu kulturnich a socidlnich po-

tteb (dale jen FKSP) 20 K¢.
Darkové poukazy

Zameéstnanci jedenkrat ro¢n¢ obdrzi od zaméstnavatele darkové poukazy v celkové hodno-
té 1000 K¢&. Jednd se o 10 poukazli po 100 K¢ od firmy Edenred, které mohou zaméstnanci
vyuzit napf. na ndkup vitamint a jinych doplitkovych 1é¢iv, dale na spolecenské a kulturni

akce nebo sportovni vyziti. Tato thrada je provedena z fondu FKSP.
Organizacni spolecCensky vecirek

Jedna se o spoleCensky vecirek vSech sluzeb organizace. Vecirek je poradan v ramci kul-

turni akce a vzdélavaciho programu pro zaméstnance jedenkrat ro¢né.

Dotaznikovym Setfenim motivace zaméstnancl, byly zjiStovany priority volby z 5 moz-

nosti. Ve vybéru byly obsazeny soucasné benefity a nabidka obsahovala déale ptiplatek na
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dichodové pripojisténi, moznost prispévku z fondu FKSP na wellnes vikendovy pobyt,
ptipadné na muzikal ¢i divadlo v Praze nebo jiné zdravotnické ukony, které 1ze hradit jako
danové uznatelné naklady. Zaméstnanci oznacovali nabidku benefitii znamkou 1 — 5, kde
zndmka 1 znamenala benefit na prvnim misté a 5 znamenala benefit na poslednim misté.
Zbylé nabidky oznacili zaméstnanci jako nevyhovujici. Zaméstnanci méli moznost navrh-
nout i sami né&jaky benefit, ktery by upiednostiiovali pied nabidkou. Zadny zaméstnanec

vsak nenavrhl jiny druh benefitu nez byl v nabidce uveden.

Tabulka 10 Hodnoceni benefitii dle volby zaméstnancu (vlastni zpracovani)

Darkové |Kulturni |VysSi hodno- |Penzijni

Benefity |poukazy |vecer ta stravenek | pripojisténi | Wellnes | Muzikal | Zdrav. |Jiné
1 12 9 2 9 0 0 2 0
2 2 16 7 5 1 0 3 0
3 10 7 7 6 3 0 1 0
4 5 2 7 3 7 4 6 0
5 3 0 4 8 8 3 8 0

Primérna

znamka 2,53 2,06 3,15 2,87 4,16 4,42 375 | O

Pro vybér volby benefitu byla pouzita statisticka metoda absolutni ¢etnosti. Absolutni Cet-
nost udava, kolikrat se né¢jaka hodnota vyskytuje v urcitém souboru udaji. Rozd¢€leni abso-
lutni ¢etnosti bylo provedeno pomoci tabulky, ktera urcuje volbu Cetnosti benefitti dle po-
fadi od nejvetsiho po nejmensi. Dle zjisténych udaji bylo zjisténo nasledujici poradi:

1. Kulturni vecer
Dérkové poukazy
Penzijni ptipojisténi
Vys8i hodnota stravenky
Zdravotni sluzby, které je mozno hradit z fondu kulturnich a socidlnich potteb

Ptispévek na vikendovy wellnes pobyt

R T e B

Muzikal, divadlo v Praze

K urceni priorit benefitli bude pouZit test dobré schody, ktery rozhodne, zda mezi preferen-
cemi benefit zamé&stnancl jsou statisticky vyznamné rozdily. Odpovéd’ na vyzkumnou

otazku: Jaka je iroven Fizeni lidskych zdrojii v Socialnich sluzbach Uhersky Brod?
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Ze vSech hodnocenych kritérii plyne, ze soucasny systém ftizeni lidskych zdroji
v organizaci je na stfedni trovni. Pfi¢inou je dlouhodobé nastaveny stupenn rigidniho a
formalniho pfistupu vedoucich pracovniki k zaméstnancim s nizkou hladinou socidlni
politiky podniku. Personalni pracovnik vykonava pouze nutnou administrativni ¢innost bez
podilu na tvorbé a realizaci personalniho ptisobeni z diivodu nizkych kompetenci. Soucas-
na vngjs$i motivace osobnim ohodnocenim neplni z diivodu nizké informovanosti mezi za-
meéstnanci svij ucel stejné jako jednordzové financni odmény, které nejsou vyplaceny
v souvislosti s pracovnimi vykony. Systém benefiti ma organizace nastaven na zakladé

rozhodnuti vedeni, a ne ve spojitosti s preferencemi zaméstnancu.

5.3.4 Statistické testovani hypotéz:

1.

Nulovd hypotéza H,: Cetnosti zaméstnancii, kteri preferuji uvedené benefity, jsou stejné

velke.

Alternativni hypotéza H;: Cetnosti zaméstnancii, kteii preferuji dané benefity jsou rozdil-
ne.

Nulovou hypotézu budeme testovat na hladiné vyznamnosti a=0,05

Tabulka 11 Benefity dle preferenci (vlastni zpracovani)

(P-0)°
Benefity P 0 P-O (P-0)* ¢}
Darkové poukazy 32 24,286 7,714 59,5058 | 2,45021
Kulturni veder 34 24,286 9,714 94,3618 3,88544
Vyssi hodnota stravenek 27 24,286 2,714 7,365796 | 0,303294
Penzijni pripojisténi 31 24,286 6,714 45,0778 | 1,856123
Wellness 19 24,286 -5,286 27,9418 | 1,150531
Muzikal 7 24,286 -17,286 | 298,8058 | 24,286
Zdravotni sluzby 20 24,286 -4,286 18,3698 | 0,756394
Suma 170 170,002 34,68799

Kritickd hodnota pro X20,05(6)=12,592. Vypocitana hodnota testového kritéria chi-kvadrat
je 34,68799. Je ztejmé, ze vypocitand hodnota testového kritéria je vétsi nez hodnota kri-

tickd, a proto musime odmitnout nulovou hypotézu a pfijmout hypotézu alternativni. Tes-
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tem je prokdzano, ze zaméstnancim vyhovuji benefity rizné, a proto je potieba sledovat

pozadavky pracovnikl pro zvySeni motivace.
2.

Nulova hypotéza H,: Cetnost zameskanych pracovnich dnii z ditvodu nemoci je v jednotli-

vych ctvrtletich v roce stejny.

Alternativni hypotéza H,: Cetnost zameskanych pracovnich dnii z ditvodu nemoci se v jed-

notlivych ctvrtletich v roce lisi.

Nulovou hypotézu budeme testovat na hladin€ vyznamnosti a=0,05

Tabulka 12 Test dobré shody ocekdavanych a pozorovanych Cetnosti (vlastni zpracovani)

(P-0)°
Ctvrtleti p 0 P-O (P-0)* 0
L 128 122,5 55 30,25 0,246939
IL. 45 122,5 77,5 6006,25 49,03061
11 129 122,5 6,5 42,25 0,344898
IV. 188 122,5 65,5 4290,25 35,02245
Suma 490 490 84,6449

Kriticka hodnota pro X°y05(3)=7,815. Vypo¢itana hodnota testového kritéria chi-kvadrat je
84,6449. Je ziejmé, ze vypocitand hodnota testového kritéria je vétsi nez hodnota kriticka,
a proto musime odmitnout nulovou hypotézu a pfijmout hypotézu alternativni. Rozdilnost
absence v jednotlivych ¢tvrtletich (viz tabulka na str. 75) neprokdzala planovani pravidelné
nepiitomnosti. Cilem hypotézy je vyvratit shodu absenci v jednotlivych ctvrtletich, které
by mohlo svéd¢it o absenci z diivodu pracovni nespokojenosti zaméstnanct. Soucasné
shoda absenci v jednotlivych ctvrtletich by vyzadovala nutnost pravidelného zastupu za
nemoc, coz by vedeni muselo feSit novym pracovnépravnim vztahem. Potvrzenim alterna-
tivni hypotézy byla shoda absence vyvracena. Z toho plyne, Ze zaméstnanci neplanuji pra-
videlné nemoci z divodu nespokojenosti a vedeni nemusi vynalozit vytvofené Gspory na
novou pracovni silu, ale Ize rozdélit uspory formou odmén zastupujicim stavajicim za-

méstnanclim organizace.
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Oblast odménovani zaméstnancu

Tato oblast je zminéna z hlediska fizeni lidskych zdroji, nebot se jednd o jednu
z nejdulezitéjsi formy fizeni lidskych zdroji. V soukromém sektoru by analyza silnych a
slabych stranek pro oblast odménovani méla velky vyznam. U ptispévkové organizace
vsak nelze urcit silnou a slabou stranku, protoze jsou zaméstnanci organizace odménovani
platem, ktery je dan natizenim vlady a nelze v této oblasti udélat zadny odklon od zdkonem
danych tabulek. Zaméstnanci maji stanoveny plat na zakladé zarazeni do platové tridy a
platového stupné a jakékoliv odklonéni od vladou natizenych tabulek by bylo protipravnim
jednanim.

Oblast vzdélavani zaméstnanci

Pro pracovni vykon zaméstnanci ma vliv zvySovani kvalifikace a rozSifovani znalosti.
Vzdélavani probihd v organizaci dle zdkona o socialnich sluzbach, ktery nafizuje socidlnim
pracovnikiim a pracovnikiim v socidlnich sluzbach povinnost vzdélavani v rozsahu mini-
malné¢ 24 hodin v roce. Vzdélavani a nabidky kurz maji na starosti vedouci pracovnici,
ktefi toto vzdélavani svym podtizenym zajistuji a povinny rozsah vzdélavani roéné dodr-

zuji. Na vzdélavani zaméstnanct se nepodili nijak persondlni oddéleni, které k tomu nema

kompetence.
Mate moznost si, v ramci kazdorocniho vzdélavani
vybrat témata vzdélavani dle vasich pozadavkd ¢i
potreb?
20 18
15
10 -~ v .
5 B Zaméstnanci
5 -
B :
0 -
Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf 8 Spokojenost zaméstnancii s vybérem vzdelavani (vlastni zpracovani)

Dle odpovédi dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 11 (32 %) zaméstnancii si méd moz-

nost volit podle svych pozadavkil téma vzdélavani. Celkem 18 (53 %) z dotazovanych za-
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meéstnancl odpovédeélo, ze spiSe mad moznost si vybrat téma, z ¢ehoz vyplyva, Ze tito za-
méstnanci si voli v ramci splnéni ro¢ni zdkonem dané vyse vzdélavani i takova témata,
kterd je pIn¢ neuspokojuji. Péti (15 %) zaméstnancim vybrana témata vzdélavani spise

nevyhovuji.

Tabulka 13 Silné a slabé stranky oblasti vzdélavani (viastni zpracovani)

Soucasny systém v SSUB
Kli¢ové prvky optimalniho procesu pro oblast vzdéla- i . Vyhodnoceni
Uroven RLZ

vani v %
Motivace ke vzd&lavani VYSOKA 90
Investice do vzdélavani VYSOKA 95
Podpora vzd&lavani STREDNI 80
Priumérna hodnota vyhodnocenych klicovych prvku STREDNI 88,3

e Organizace zaméstnance ke vzdélavani motivuje Castymi nabidkami riznych kurzt
a zajimavych stazi a vramci vzajemnych vztahl s jinymi socidlnimi sluzbami.
Vzdélavani v organizaci je na vyborné trovni, co se tyka mnozstvi kurzii. Ro¢né se
ucastni zaméstnanci cca 900 hodin riznych kurzii a Skoleni.

e Organizace ro¢né investuje do vzdélavani svych zaméstnancii cca 250.000 K¢.
Zaméstnancum, ktefi maji zdjem o vzdélavani nad povinny ramec 24 hodin rocné
jsou kurzy umoznovany. Tyto kurzy si vS§ak zaméstnanci hradi sami.

e Vedeni organizace zcela podporuje jakékoliv zpiisoby vzdélavani, které se tykaji
pracovniho zafazeni zaméstnanctli. V piipadé¢ vlastniho zvySovani kvalifikace studi-
em na vysokych Skolach, je zaméstnanciim umoziovano dalkové studium. Chybé-

jici hodiny, z divodu studia si zaméstnanci musi pfedem nadpracovat.
Vysledek analyzy pro oblast vzdélavani zaméstnanci

Silnou strankou vzdé&lavani v organizaci je podpora vzdélavani. Ze zdkona je povinnost
vzdélavani u pracovnikil v socidlnich sluzbach a socialnich pracovnikii v rozsahu 24 hod.
ro¢né. Organizace uhradi naklady na vzdélavani celkem cca 250.000 K¢ ro¢né. Zakonem

stanoveny rozsah vzdélavani je pro vétSinu zaméstnancii pln€ dostacujici. Silnou strankou
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je 1 motivace ke vzdélavani nejen v ramci organizace, ale zaméstnanci jsou podporovani i

v osobnim vzdélavani.

Slabou stranku ve vzdélavani Ize odhalit v umoznéni osobniho vzdélavani, kdy si zamést-
nanec musi hodiny, které travi vzdélavanim a zkouskou nahradit odpracovanim i kdyz si
zamestnanec zvysuje svoji kvalifikaci ve svém oboru a neni mu poskytnuto ani studijni
volno v dobé statnich zkousek v pripadé¢ studia na vysoké Skole. Slabou strankou se rovnéz
ukazalo 1 to, Ze za Gcelem dodrzeni zakonem stanoveného rozsahu vzdélavani v roce voli
vedouci pracovnici pro podiizené 1 takova témata, kterd nemusi byt pro zaméstnance ptili§

zajimava a nesouvisi ptimo s jejich pracovnim zafazenim.
Oblast komunikace zaméstnanci a vztahii na pracovisti

Komunikace v organizaci je velmi dobra, zaméstnanciim jsou pravidelné sdélovany strate-
gie, které maji vést k ur¢itym cilim. Komunikace probiha jasné, stru¢né a vécné. Informa-
ce jsou vzajemné preddvany systematicky a v€as. Komunikaci napomahd i pravidelnost
konanych supervizi. Nejpouzivangjsim komunikaénim prosttedkem organizace je intranet,
ktery vyuzivaji vSichni zaméstnanci, bézna je komunikace tvaii v tvar. Rovnéz nésténka je
komunikacni prvek, kterym jsou sdélovany informace jak zaméstnancim, tak klientim

sluzeb.

Tabulka 14 Silné a slabé stranky oblasti komunikace a vztahii na pracovisti (viastni zpracovani)

Kli¢ové prvKky optimalniho procesu pro oblast Soucasny systém v SSUB
komunikace a vztahii na pracovisti Uroveii RLZ Vyhodnoceni v %
Dobra komunikace se zaméstnanci o cilech, strategi- .
VYSOKA 90

ich, vysledcich
Prostfedky komunikace — intranet, tvafi v tvar, na- .

) VYSOKA 90
sténky, zpravodaje
Efektivita komunikace STREDNI 70
Vztahy na pracovisti VYSOKA 90
Konflikty na pracovisti STREDNI 60
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Jak hodnotite informovanost ze strany nadfizeného o
cilech a postupech prace?
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Graf 9 Spokojenost zaméstnancii s komunikaci nadrizeného (viastni zpracovani)

Jaka je podle Vaseho nazoru atmosféra na pracovisti?
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Graf 10 Atmosféra na pracovisti dle dotaznikového Setreni (viastni zpracovani)

Dochazi mezi zaméstnanci na vasem
pracovisti ke konfliktim?
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Graf 11 Konflikty na pracovisti dle dotaznikového Setreni (viastni zpracovani)
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e V organizaci probiha na vSech stfediscich vyborna vzajemna komunikace. Zamést-
nanci komunikuji v rdmci sluzby vzajemné velmi dobie, rovnéz i komunikace s ji-
nymi stfedisky je velmi dobra.

e Zaméstnanci si sdéluji v organizaci informace, tkoly, nebo posilaji dokumenty pro-
stiednictvim intranetu. V ramci tohoto informac¢niho zdroje je i pouziti vnitiniho
organizacniho kalendaie, kde si jednotlivci doptfedu zapisuji v jednotlivych dnech
konkrétni ¢as neptfitomnosti v praci. Je zde evidovan piipadny predpoklad nepii-
tomnosti a diivod. Velmi vyhodné je to zvlasté v dobé dovolenych, kdy je na pra-
covisti pomérné min zaméstnanctl, neZ v béZném obdobi. Pro sdélovani riznych in-
formaci vyuziva organizace rovnéZz nasténky.

e Nadtizeni fedi s podiizenymi pracovniky tikoly, vécné, okamzité a véas. Ukoly jsou
sdélovany strucné, tak aby kazdy pochopil, co se po ném vyzaduje.

e Vztahy na pracovisti jsou velmi dobré. Pracovnici vzadjemné ptatelsky komunikuji
mezi sebou navzajem v ramci sluzby 1 mimo sluzbu.

e Analyzou je zjiSté€no, Ze vétSina zaméstnancl oznacuje kolektiv za velmi dobry a
dobry a konflikty vznikaji dle ndzoru 65 % zaméstnancli obcas. Vysledek vypovida
o normalni situaci, kdy zaméstnanci mohou mit rozdilné nazory. Ptipadnd rtzna

nedorozumeéni fesi pomoci supervizi.
Vysledek analyzy pro oblast komunikace zaméstnanca a vztaht na pracovisti

Silnou strankou této oblasti je dobra komunikace jak ze strany vedeni, tak vzajemna
v kolektivu ve sd€lovani pracovnich informaci. Na velmi dobré urovni funguje komunika-
ce prostiednictvim intranetu a firemnich mobilnich telefonti, které maji zaméstnanci
k dispozici na vSech sluzbach véetné vSech vedoucich pracovniki. Velmi vyhodny je orga-
niza¢ni kalendaf, kde maji moznost vSichni zaméstnanci ¢asové zaznamenat riizné divody
své nepfitomnosti. Pracovnici tak vidi, zda je jejich kolega v praci ptipadné, kde se vysky-

tuje, nebo kdy se vrati z pracovni cesty.

Slabsi strankou lze oznalit obCasné chaotické vzajemné sdélovani pracovnich informaci,

které jsou disledkem nahlych zmén.
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5.3.5 Analyza tvorby a ¢erpani fondi organizace

Ptispévkova organizace z hlavni i vedlejsich ¢innosti dosahuje za sledované obdobi kladny
vysledek hospodateni. Tento vysledek hospodateni rozdéluje do fondi na zakladé navrhu

organizace a nasledném schvéleni rady mésta.

Tabulka 15 Analyza vysledkit hospodareni v organizaci (viastni zpracovani)

Rok 2015 2016 2017 2018 2019

Vysledek hospodateni 446 397 137 684 368 809 152 820 224 715

Tabulka 16 Analyza fondu odmén v organizaci (viastni zpracovani)

Fond odmén 2015 2016 2017 2018 2019
Stav k 1. 1. 81 141 101 141 141 141 141 141 141 141
PFidél ze zisku 20 000 40 000 0 0 0
Cerpani 0 0 0 0 0
Stav k 31. 12. 101 141 141 141 141 141 141 141 141 141

Tabulka 17 Analyza rezervniho fondu v organizaci (viastni zpracovani)

Rezervni fond 2015 2016 2017 2018 2019
Stav k 1. 1. 899 932 957 453 1125850 1207 585 1597114
Piidél ze zisku 264 520 406 397 137 684 368 809 152 820
gii\(fioud do Investi¢niho 200 000 0 0 0 0
Ostatni tvorba 23 000 0 0 55 000 76 000
Cerpani fondu 30 000 238 000 55949 34 280 106 000
Stav k 31. 12. 957 453 1125850 1207 585 1597114 1719935

Tabulky za jednotlivé roky uvadéji vysSe ptidéli z kladného vysledku hospodareni. Do fon-
du odmén byl naposledy vloZen piidél ze zisku v roce 2016. Cerpani fondu za sledované
obdobi je vzdy 0. Kone¢né vySe fondu je tak na stale stejné Grovni uz 3 roky a neni nijak
vyuzivan pro finan¢ni motivaci zamé&stnanct ani nijak ¢erpan z divodu nedostatku financ-
nich prostfedkil pro platové potieby. Zisk je pfidélovan pouze do rezervniho fondu. Inves-
ticni fond zde neni uveden, nebot’ se tyka pouze investi¢nich moznosti organizace v ramci

rozpocCtovych pravidel.
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Tabulka 18 Analyza fondu FKSP v organizaci (vlastni zpracovani)

Fond FKSP 2015 2016 2017 2018 2019

Stav k 1. 1. 21987 18 830 51 488 154 899 238413
Piijem 82 843 132 147 210314 256 748 292718
Cerpani stravenky 79 610 90 739 95 724 102 929 225750
Cerpani kultura, sport 4 400 8750 7200 68 305 71 063
NepenéZzni dary 1990 0 3980 2 000 1 999

Stav k 31. 12. 18 830 51 488 154 899 238413 232319

Za sledované obdobi je patrné, Ze v letech 2015 az 2017 organizace hradila zam&stnanciim
z fondu pouze stravenky a potadala jedenkrat ro¢né kulturni vecirek pro pracovniky. Od
roku 2018 poskytla svym zaméstnanctim kromé vySe zminénych motiva¢nich prvkl rovnéz
benefit v podobé¢ darkového poukazu na thradu kultury, sportu a vitamini. Stav fondu
k datu 31. 12. se od roku 2015 do roku 2018 stale zvySoval pro vyssi piidély a nizké vyda-
je. Mira rastu pfidélu do fondu souvisela se zvySenim plath na zaklad¢ vladniho rozhodnuti
a soucasné s preménou stanoveného procenta ptidélu z 1 % na 2 % z hrubé mzdy. V roce
2019 se cerpani financi z fondu FKSP zvysilo z divodu zmény nominalni hodnoty stra-
venky z 80 K¢ na 100 K¢ a tim k navySeni uhrady za 1 kus stravenky z ptivodnich 12 K¢
na 20 K¢. Stav fondu FKSP k 31. 12. je bezdiivodné vysoky a stale pievysuje 200.000 K¢.
Od 1. 1. 2020 doslo opét k navySeni platti a je oCekavan nartst piidélu do fondu. Ekono-
mické oddéleni ma tendence navysovat financni prostiedky fondu FKSP z diivodu obav o

jeho vycCerpani thradou za stravenky a poskytuje zaméstnancim minimalni benefity.

5.3.6 Analyza finan¢nich uspor vzniklych z diivodu absence zaméstnancu

Jedné se o finance béhem roku, které vznikaji z ispor rozpoctovanych nakladi na platy
zaméstnanci, které nebyly z divodu absence nebo neplanovaného odchodu zaméstnance
z organizace vyplaceny. V tabulce jsou uvedena data v podobé zameSkanych pracovnich

dnti pro zachovani ml¢enlivosti konkrétnich slozek platu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

75

Tabulka 19 Prehled zameskanych pracovnich dnii z ditvodu pracovni neschopnosti (viastni zpraco-

vani)
B Pocet zameSkanych pracovnich dnii z diivodu pracovni neschopnosti
2015 2016 2017 2018 2019 2020
I. Ctvrtleti (dny) 216 173 234 118 128 250
IL. Ctvrtleti (dny) 166 191 194 182 45 419
II1. Ctvrtleti (dny) 80 160 51 104 129
IV. Ctvrtleti (dny) 69 147 27 104 188
Celkem prac. dnii 531 671 506 508 490 669

Vysi uspor finan¢nich prostiedkli z rozpoctu na platy z diivodu pracovni neschopnosti, 1ze
vypocitat pomoci zameskanych pracovnich dnii z diivodu nemoci. Aritmeticky pramér za
sledované obdobi 2015 - 2019 ¢ini 541,2 zameSkanych pracovnich dni za rok. Pocet pra-
covnich dnli vroce je cca 251. Vypoctem zjistime pocet zaméstnancl, ktefi nepracuji

z divodu nemoci cely rok.
541,2 /251 = 2,16.

Z vyse uvedenych informaci je patrné (pokud vezmeme v tivahu tthradu zredukované sni-
zené nahrady na mzdy za pracovni neschopnost, které organizace plati v prvnich 14 dnech
pracovni neschopnosti), Zze organizace uspoii primérné celoro¢ni plat na 2 pracovniky.
V tabulce jsou zaznamenany informativng i extrémni hodnoty za 1. a 2. ¢tvrtleti roku 2020,
které vlivem pandemie koronaviru dosahly nejvyssi pocet zameskanych pracovnich dnii za

obdobi let 2015 az 2020.

Pokud vezmeme v uvahu, ze odména je vyplacena pracovnikiim az na konci roku, bylo by
potieba zvazit, zda je tento postup dostatecn¢ motivujici pro zaméstnance, kteii pracuji
v jednotlivych mésicich nad rdmec své prace, Castecn€ i za nemocného kolegu a nejsou

ohodnoceni odménou v souvislosti s pracovnim vykonem.

5.4 Shrnuti analytickych poznatki

Analyzou bylo zjiSté€no, Ze fizeni lidskych zdroji v pfispévkové organizaci je na stfedné
kvalitni Grovni. Pisemné dokumenty, smérnice a standardy jsou vypracovany nadstandart-
nim zplisobem, oproti jinym organizacim podobné pusobnosti. Toto tvrzeni dokazuji zpra-

vy z kontrol provedenych za poslednich 10 let v pfispévkové organizaci.
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Organizace zaméstnava 86 % zaméstnancu pracujicich v pfimé péc¢i a 14 % technickohos-
podaiskych pracovnika (dale: THP). Primérnd vékova struktura zaméstnanct je 44,8 let.
Analyzou byl proveden prizkum soucasné situace jednotlivych oblasti fizeni lidskych
zdroju. Zjisténé informace dokazuji skutecnost, Ze nabor a vybér zaméstnancti, adaptace
prijatych pracovnikd a pracovni vykonnost je v organizaci na dobré trovni. Slabou stran-
kou je neplanovani potfeby zaméstnancli. Zaméstnanci jsou nahrazovani novymi pracovni-

ky neplanované, dle situace, ktera nastane necekanym odchodem zaméstnance.

Nejslabsi strankou analyzy vSech oblasti byla zjiSténa oblast vnéjSi motivace, ktera se uka-
zala byt na nizké Grovni nejen vyhodnocenim dotazniku k persondlnimu auditu, ale 1 sa-
motnou analyzou vSech pouzitych metod. Jednim z dtlezitych prvkli motivace je osobni
ohodnoceni, které oznacuje 50 % zaméstnancll v dotaznikovém Setieni jako netransparent-
ni slozku mzdového ohodnoceni. 67 % zaméstnancli nezna kritéria pro zménu vyse osob-
niho ohodnoceni. Vzhledem k vysokym hodnotam zjisténi motivace osobnim ptiplatkem
lze tvrdit, Ze osobni ohodnoceni v organizaci ztratilo svllj motivacni vliv. Zaméstnanci jim
nejsou nijak motivovani a je jimi pokladan spiSe za povinnou slozku platu. Velky vliv na
motivaci zaméstnancti ma finan¢ni odména, kterd probiha v organizaci na konci roku. Mira
odmén zavisi na usporach rozpoctovanych platovych prostiedkti v daném roce. Dotazniko-
vym Setfenim byl zjiStovan nazor zaméstnanct, jaké benefity by uptfednostiiovali a ud¢lili
jim potadi vyznamnosti. Prvni tfi preferované benefity zvolili zaméstnanci: kulturni veci-
rek pro zaméstnance, soucasné darkové poukazy a ptispévek na penzijni ptipojisténi Ostat-
ni dotaznikem nabizené mozZnosti byly vyhodnoceny niz§im potadim. Vedeni organizace
nastavuje motivacni prvky na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti a nezjistuje spokojenost ani
preference zaméstnancli spojené s vybérem benefitd. Slabsi strankou je nekompetentnost
personalniho pracovnika, ktery v organizaci vykonava pouze nutné administrativni ¢innosti

a nepodili se na tvorbé a realizaci socidlni politiky.

S oblasti motivace souvisi oblast vzdélavani zaméstnanci. Socidlni sluzby maji dle zdkona
o socialnich sluzbach povinnost vzdélavat zaméstnance v piimé péci v rozsahu 24 hodin
ro¢n€. Dotaznikovym Setfenim organizaci zajimalo, zda si zaméstnanci maji moznost vy-
brat v rdmci povinného vzdélavani pro né¢ vyznamné a hodnotné kurzy a seminare. Celkem
53 % zaméstnancli pouze spiSe souhlasilo. Lze tedy predpokladdat, Ze zaméstnanci si
v ramci povinného vzdélavani voli 1 nevyhovujici témata seminéit a Skoleni, které neod-
povidaji jejich pracovni naplni. Voli si je pouze za ucelem splnéni povinné¢ho zdkonného

vzdelavani. Nespokojenost ve vzdélavani vyjadiilo 15 % dotazovanych.
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Vysledek hospodateni za hlavni i vedlejsi ¢innost méla organizace vzdy kladny. Zisk byl
v poslednich 3 letech vSak pfidélovan pouze do rezervniho fondu. Fond odmén
v organizaci je na stejné hodnoté za posledni 3 roky. Nejsou zde provadény zadné ptidély a
zadné vydaje. Organizace by mohla tento fond vyuzit pro motivacni ucely. Soucasné tvor-
ba fondu odmén by byla vhodnou jistotou v tézsich obdobich. Dal§im analyzovanym moti-
vujicim prvkem jsou benefity, které organizace hradi z fondu FKSP. Fond FKSP vykazuje
konec¢ny stav nad 200.000 K¢. Ptehled ¢erpani fondu FKSP dokazuje, Ze penézni prostied-
ky v roce 2015 az 2018 organizace spiSe shromazd'ovala a zaméstnanciim byly poskytnuty

benefity v minimalni vysi.

Doporuceni bude zaméteno na vn€j$i motivaéni prvky, které by mély zajistit stabilitu fluk-
tuace zaméstnancii a spokojenost lidi s finanénim ohodnocenim vztahujicim se k jejich
praci. Projektem budou navrzeny kroky vedouci k posunu soucasného systému ftizeni lid-
skych zdrojt, které byly analyzou vyhodnoceny jako primérné. Jedna se o oblasti plano-
vani a vybéru novych zaméstnancti, adaptace a zvySeni kompetence personalniho pracov-
nika pro nékteré personalni ¢innosti. Projekt dale doporuc¢i nové prvky motivaéniho pro-
gramu, pravidla pro stanoveni vySe osobniho ohodnoceni, evidenci uspor, tvorbu balicku
zuspofenych financi a platby v podobé odmén pomérné casti uspofenych financi
v jednotlivych Ctvrtletich béhem roku. Tyto kroky by mély zajistit zlepSeni pracovniho

vykonu a snizeni fluktuace.
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6 PROJEKT KE ZLEPSENI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Hlavnim cilem projektu je navrh na zlepSeni vnéj$i motivace zaméstnancii, ¢imz se oceka-
va zlepSeni tizeni lidskych zdroji v malé ptispévkové organizaci. Projekt je vypracovan na
zaklad¢ vysledki analyzy soucasného stavu prispévkové organizace. Vyzkumem byly zjis-

tény slabé stranky v oblastech:

e pfijimani novych zaméstnanci a jejich adaptace,

e vnéjsi motivace zaméstnanct,

e vzdélavani.
Provedenim persondlniho auditu, dotaznikovym Setfenim a analyzou jednotlivych perso-
nalnich oblasti byly zjiStény ptrednosti a nedostatky v fizeni lidskych zdroji v ptispévkové
organizaci. Z vysledkl analyzy je patrné, Ze organizace ma systém ftizeni lidskych zdrojh
na dobré urovni. Vlivem dynamicnosti zmén, elektronizaci a demografickym ptisobenim je
v zajmu organizace zachovat stale co nejkvalitngjsi sluzby. Organizace si uvédomuje, ze
svych cilli mize dosahnout pomoci kvalitné fizenych pracovniki. Prioritou vedeni je zvysit
motivaci zaméstnanct v souladu s finanénimi moZnostmi. Soucasn¢ chce organizace snizit
fluktuaci zaméstnancti v souvislosti s jejich vnéj$i motivaci. Analyza byla z divodu potieb
organizace provedena ve zvolenych persondlnich oblastech od pfichodu nového zamést-
nance az po jeho spokojenost a vnéjsi motivaci s hlavnim cilem, zjistit silné a slabé stranky

jednotlivych oblasti.

Na projekt je aplikovana metodika logického ramce, ktery pfehledné rozvrhuje ocekavani a
zaméry a uvede je, dle Bockové (2016, s. 165), do souvislosti s konkrétnimi vystupy pro
realizaci projektu. Logicky ramec (viz. ptiloha P V) umoziuje identifikovat problém, defi-

novat cile a stanovit klicové prvky k feseni slabych stranek.

Projekt je rozdélen do oblasti, které se tykaji fizeni lidskych zdroji a mély by posunout
soucasny fungujici systém doptedu. Cilenou vnéjsi motivaci dojde ke zvyseni kvality pra-
ce, spokojenosti zaméstnanctl tak, aby narocnou praci vykondvali v co nejlepSich podmin-

kéach a nehrozilo vysoké procento fluktuace nebo vyhoteni zaméstnanct.

6.1 Cile projektu

Hlavni cil projektu je zlepsit tizeni lidskych zdroji pomoci §ir§i nabidky motivacnich prv-
ki. Diivodem vypracovani projektu je vysoka fluktuace v ptispévkové organizaci a dyna-

micky rozvoj. Dale pak elektronizace, ktera se neustdle sune doptedu a vyzaduje stejné
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dynamicky posun v managementu lidskych zdroji. Lidské zdroje jsou hybnou silou podni-
ka, organizaci i firem. Tento zdroj je vSak potieba dostatecné motivovat tak, aby jeho pt-
sobeni nabylo co nejlepSich vysledki. S touto myslenkou souvisi i stabilizace fluktuace na
organizaci akceptovatelnou piirozenou miru 10 %. Organizace si klade za cil poskytovat
svym klientim ve vSech svych stfediscich co nejkvalitnéjsi sluzby prostiednictvim kvalifi-
kovanych pracovnikli. Projekt ma pomoci organizaci zlepSit soucasny systém fizeni lid-
skych zdrojt. Soucasti projektu jsou i navrhy pravidel, které doposud v organizaci probiha-

ly zvykoveé.
Dil¢i cile projektu:

e stanoveni postupu pfi pfijeti a adaptaci novych pracovnikii od 1. ledna 2021,
e tvorba a zavedeni motiva¢niho programu od 1. ledna 2021,

e stanoveni pravidel u zvykové danych postupt.

Ptinosem projektu je ocekavané sniZzeni soucasné miry fluktuace a spokojeny a motivova-
ny pracovnik, ktery zvySenim pracovniho vykonu, kvalifikaci a zkuSenostmi zajisti cile

organizace.

6.2 Prinosy projektu

Vzhledem k tomu, ze projekt je vypracovan pro piispévkovou organizaci, jejiz naklady na
zaméstnance jsou hrazeny z dotaci zfizovatele a kraje, nebude hlavnim pfinosem projektu
finan¢ni Gispora organizace, ale spokojeny a motivovany pracovnik a co nejptinosnéjsi pre-
rozdéleni nakladi tykajici se ohodnoceni prace zameéstnancl. ZlepSeni tizeni lidskych
zdrojii a vylepSeni motivace zaméstnancti pfindsi organizaci moznost sniZzeni fluktuace a
zefektivnéni  pracovniho vykonu. ZvySenim kompetenci personalniho oddéleni
v jednotlivych oblastech persondlniho fizeni dojde rovnéz k celkovému zlepSeni péce o

zameéstnance.

Piinosem projektu je spravné a ucelné provedeni rozpoctu ndkladli na mzdy pro dalsi ob-
dobi, které zajisti zaméstnancim finan¢ni a pracovni jistotu. Spokojeny a motivovany pra-
covnik je zarukou pro poskytovani kvalitni a vykonné péce pro klienty a tim i garanci do-
sazeni cilil a poslani organizace. Odmeénami v souvislosti s pracovnim vykonem a spraved-
liv€j$im pridélovanim osobniho ohodnoceni lze predpokladat vyssi trzby za sluzby az o
20.000 K¢ mésicné. Predpokladané zvySeni trzeb vychazi z prehledl trzeb uvedenych

v internich dokumentech organizace z minulych let, které vykazovaly vyssi hodnoty trzeb
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vzdy v souvislosti s vyplacenymi odménami. Vypocet predpokladu zvyseni trzeb vychazi
z poctu pracovnikd pecovatelské sluzby a zvySenim trzeb o 1.000 K¢ na 1 pracovnika t;.

240.000 K¢ rocné.

Spravnou adaptaci a vhodnym vybérem nového pracovnika ziskd organizace kvalitni za-
meéstnance, snizi fluktuaci a tim finanéni uspory na vzdélavani v rozsahu desitek tisicti ko-
run. Z divodu neplanovaného odchodu nového pracovnika by byly zbytecné vynalozeny

naklady na vzdélavani.

V obdobi letnich dovolenych je pfinosem pro organizaci pracovnik, ktery vykonava ¢in-
nost na dohodu o provedeni prace a zajiStuje tak plynuly chod sluzby. Zaroven snizi na-
klady organizace o povinné pojistné. Navrhované nabory na Skolach pfinasi organizaci
kvalifikovaného pracovnika, ktery splituje socidlni vzdélani a neni tak zatiZenim pro orga-
nizaci, jakym je pracovnik bez socialniho vzdélani. Zaméstnanci bez zakonného vzdélani
jsou povinni si toto dodélat béhem pracovniho poméru, ¢imz zpiisobuji kolegiim nejen
komplikace v naplanovani smén ale 1 zvySuji pocet piesCasovych hodin, které musi organi-
zace proplatit. Ucasti na vzdélavacich projektech hrazenych z dotaci a granttl, které posky-
tuje béhem roku MPSV nebo EU dojde k usporam na vzdélavani az 3.500 K¢ na osobu.
Uspory celkem za vzdélavani ¢ini 150.500 K¢&. Tyto Gspory miiZe organizace vynaloZit na

vzdélavani zaméstnanci nad povinny rdmec v ramci rozSifeni motivace.

6.3 Navrhy na zlepSeni systému Fizeni lidskych zdroji

Na poradé vedeni organizace bude projekt pfedstaven vedoucim pracovnikiim s uvedenim
vysledkti provedené analyzy soucasné¢ho systému. V druhé fazi probéhne projednani fi-
nan¢nich potieb k zajisténi navrhovanych zmén s ekonomickym tusekem organizace.

S projektem budou nasledné obezndmeni vSichni zaméstnanci.

6.3.1 Stanoveni postupu pri prijeti a adaptaci novych pracovniki

Névrhem pro zlepSeni procesu naboru a vybéru novych zaméstnancti by bylo vhodné vy-
pracovat vnitini ptedpis organizace, ktery cely proces ndboru, vybéru a adaptace pracovni-
ki zastfesi. Piedpis by byl vytvofen persondlnim oddélenim ve spolupréaci s vedoucimi
pracovniky a vedenim organizace tak, aby sjednotil tuto oblast pro vSechna nova pracovni
mista vSech sluzeb organizace. V soucasné dob¢ organizace postupuje v nékterych oblas-
tech podle nepsanych zvykovych pravidel, které nejsou vzdy stejné. Cilem by byl jednotny

systém vSech stfedisek organizace pro danou oblast.
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1.

Tvorba planu lidskych zdroji. Organizace v soucasnosti tvoii kratkodoby pied-
poklad zaméstnanct na zdklad¢ tvorby rozpoctu pro nasledujici rok. Jde o seznam
stavu poc¢tu zaméstnanci k datu tvorby rozpoctu. Navrh planu lidskych zdroji by
byl vypracovan vzdy v mésici Cervenci personalistou na zaklad¢ konzultace
s vedoucimi pracovniky a jejich potfebami pracovni sily na dobu 1-2 roky doptedu.
Navrhovany plan bude mit formu tabulky pro kazdé pracovni zatazeni zvlast, vcet-
n¢ predpokladaného poctu pracovnikii vykondvajici ¢innost na dohodu o provedeni
prace (dale jen DPP) a zaméstnance pracujici ve vetejné zakazce. Soucasti planu
bude provedeni vypoctu ro¢nich mzdovych ndkladi véetné zakonnych odvoda na
kazdého pracovnika. Cilem je ziskat a udrzet takovy pocet zaméstnanci, které or-
ganizace pottebuje pro realizaci a dosazeni svych strategickych cilti. Planovanim
lidskych zdroji mlZe organizace rozvijet pfipravené a flexibilni pracovni sily
v souvislosti s ménicim se prostfedim a demografickym vyvojem nartstu poctu se-
niorti. Vypocet rocnich mzdovych nakladl na planovany pocet lidi v organizaci by
mél soucasné ulehcit ekonomickému oddéleni vypocet celkového rozpoctu naklada
V organizaci.

Vyhledavani zaméstnancii, probiha v sou¢asnosti formou zvefejnénim na Utadu
prace, webovych strankach organizace, na strankach zfizovatele a ndsténce v misté
sidla organizace. Navrhem projektu je rozsifeni vyhledavani novych pracovniki o
moznosti:

e Informace vSem zaméstnancim piispévkové organizace o volném pracov-
nim misté zvlasté pak v piipadé, ze se jedna o vyssi pracovni pozici, coz by
vedlo zaméstnance k motivaci, seberealizaci a lepsiho financniho ohodno-
ceni.

e Nabory ve skolach, které vzdélavaji nové studenty piimo v oboru pozado-
vané pracovni pozice. Navrhem jsou Skoly: Stfedni primyslova Skola a ob-
chodni akademie v Uherském Brod¢, Cirkevni stfedni Skola pedagogicka a
socialni Bojkovice, Fakulta humanitnich studii na UTB ve Zlin€ aj. Navr-
hované Skoly v soucasné dobé spolupracuji s ptispévkovou organizaci na
zakladé smlouvy. Cilem navrhovanych nabort je ziskat kvalifikované mla-
dé pracovniky, které si organizace miiZe sama zapracovat.

e Zvetejnéni informace o volném pracovnim misté na zfizeném komunikac-

nim kandle Facebooku organizace.
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3. Jednotnost posuzovani kandidati formou seznamu doporucenych strukturova-
nych otazek (uvedenych ve vypracovaném formulafi), které vedou k moznosti po-
rovnat zajemce. Pokud neni jednotny systém, mize byt vyhodnoceni provedeno na
zaklad¢ riznych dojmu a ne faktti. Formulaf by vypracovalo persondlni oddéleni ve
spolupraci s vedoucimi pracovniky tak, aby otazky byly zaméfeny pifimo na pti-
slusnou sluzbu a cilovou skupinu. Vyhodou formulafe by byla pfipravenost a uce-
lenost strukturovanych otdzek, které by komise nemusela tvofit na zékladé vyvijeji-
ciho se sméru pohovoru. Déle by bylo mozno se k odpovédim vratit a posoudit tak
odli$nost odpovédi jinych uchazect. Vyhodou by bylo rovnéz formulat archivovat
po urcitou dobu pro piipad, Ze by bylo potieba provést opakované vyberove fizeni.

4. Zapojeni personalniho pracovnika do adaptace nového zaméstnance. Adaptace
novych pracovnikli v sou¢asné dobé probiha v organizaci pod vedenim garanta.
Zakoncena je po zkuSebni dobé€ pisemnym zdznamem a konzultaci nového pracov-
nika, garanta a pfimého nadfizeného. Doporuceni posunu v oblasti adaptace je na-
vrh na zapojeni do adaptace personalniho pracovnika a tim rozsifeni jeho kompe-
tenci pro ucast na orientacnim tréninku, kontrole pribéhu adaptacniho procesu
napt. v podobé jednoho nebo dvou kratkych formalnich schiizek s novym pracov-
nikem a zaméfit se na otdzky potieby nového zaméstnance, splnéni nebo nesplnéni
jeho ocekévani a na témata, kterd se zaméstnanec boji prodiskutovat se svym nadti-
zenym. Cilem je uspé€sSné zapracovani a zapojeni se do struktury socidlnich vztaha
na novém pracovisti. Utvofeni pocitu jistoty a ditvéry nového pracovnika

5. Hodnotici pohovor s pFimym nadfizenym v organizaci probihd pouze na konci
adaptace. Navrhem projektu je provedeni 2-3 pohovort vedouciho pracovnika a
zaméstnance béhem adaptac¢niho procesu. Perioda pohovorii v zavéru kazdého me-
sice béhem zkuSebni doby. Cilem je vzdjemna komunikace, otevienost mezi ve-
doucim pracovnikem a pfijatym zaméstnancem, ktera povede k vyjasnéni si poza-
davki jeste¢ béhem zapracovani. Dale povede ke zjiSténi, zda adaptace probiha tak,

aby zaméstnanec byl sezndmen se vSemi Ukony, které¢ vykondva a aby jim rozumél.

Vybér a zapracovani nového pracovnika je vniméano jako rozhodujici a dileZzité, jak pro
zaméstnavatele, tak i1 pro zaméstnance. Doba adaptace pomulze zjistit a rozpoznat, zda no-
vy zaméstnanec splituje veSkeré pozadavky, které vedeni organizace vyZaduje, a zaroven
novy pracovnik si béhem adaptace uvédomi, zda prace, kterou vykonava, ho 1 napliuje.

Timto postupem dochazi k eliminaci zbytecné vynaloZenych nékladl na pracovnika, u kte-
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rého je piedpoklad brzkého odchodu z organizace. Uinnost navrhu projednani stanoven

od 01. 10. 2020.

6.3.2 Tvorba motivaéniho programu

Ptispévkova organizace nema vypracovanu zadnou vnitini smérnici, kterd by zahrnovala
stimula¢ni prostfedky pro své zaméstnance. Nékteré motivaéni prvky uvadi rizné smérni-
ce, které se tykaji hodnoceni pracovnikii, fondu kulturnich a socialnich potfeb (dale jen
FKSP), a smérnice o stravném. Cilem organizace je poskytovat vysoce kvalitni sluzby
prostiednictvim kvalifikovanych pracovnikt,, ktefi by méli disponovat nasledujicimi

schopnostmi:

e Vstiicnost, trpélivost a vzajemna ucta

e Spolehlivost, poctivost, zodpovédnost

e Duslednost

e Schopnost prace v tymu

e Pozitivni mySleni

e Schopnost podpory integrace klient

e Schopnost aplikace modernich trendt ke své praci

e Loajalita k zaméstnavateli

Ptispévkova organizace poskytuje sluzby klienttiim raznych cilovych skupin a tato prace je
vysoce naro¢na na odpovédnost. Zaméstnanci mohou byt vystaveni riznym psychickym
zatézim nebo piipadnym onemocnénim zvlasté v obdobi pandemie, které muze vést
k vyCerpani a naslednému vyhoteni pracovnika. Velkym rizikem je tedy mozny odchod
kvalifikovaného pracovnika, ktery ma pro zaméstnavatele vysokou hodnotu. Pro odvraceni
zminovan¢ho odchodu a zaroven pro snizeni fluktuace je snaha o co nejkvalitnéjsi vnéjsi

motivaci pracovnikii.

6.3.3 Navrh vnéjSiho motiva¢niho programu

Vysledek analyzy vyhodnotil jako slabou stranku fizeni lidskych zdroji vnéj$i motivaci
pracovnikl. Dotaznikovym Setfenim na téma motivace, bylo zji§téno, Ze vétSina dotazova-
nych zaméstnancl urcila jako motivator vyssi finan¢ni ohodnoceni, dale spokojenost za-
méstnancli na pracovisti, rozSifovani mozZnosti vzdélavani nad povinny ramec a patrnd
zména benefiti Cerpanych z fondu FKSP. Nastroje k zajisténi cile budou rozdéleny do péti

oblasti:
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1. Oblast finan¢ni
e Finan¢ni odmény
v' Vyplaceny opakované
v" Podminéno: splnénim naro¢ného, mimofadného nebo zvlasté vy-
znamného tkold. Navrhne ptimy nadtizeny
e Osobni ptiplatek
v' Vyplacen opakované
v" Podminéno: Dlouhodobym dosahovani kvalitnich vysledka vykona-
né prace. Vysi navrhne piimy nadiizeny na zaklad¢ hodnoceni pra-
covnika, které se provadi 1x ro¢n¢.
e  Penézni dar
v' Vyplacen jednorazové
v" Podminéno: doziti 50 let véku, 60 let v&ku pii odchodu do starobni-
ho nebo invalidniho diichodu, v pracovnim poméru vice nez 5 let.
2. Oblast zvySovani kvalifikace
e Podpora studia na vysoké Skole
v" Opakované po dobu studia, uvoliiovani na terminy zkousek bez nad-
pracovani doby, poskytnuti studijniho volna na statni zdvéreCnou
zkousku
v" Podminéno: pracovni pomér na dobu neur¢itou, studium v oboru
vykonavané prace — zvySovani kvalifikace
¢ Financni Gc¢ast na absolvovani vzdélavaciho kurzu
v’ Jednorazové
v" Podminéno: Aktivni vyuzivdni metod socialni prace s uplatnénim
V praxi.
e Nabidka staze, exkurze
v Jednou za 2 roky
v" Podminéno: pracovni pomér na dobu neur¢itou, aktivni pristup
k praci, uplatnéni ziskanych zkuSenosti do praxe.
¢ Financ¢ni G¢ast na vzdélavani nad stanoveny ramec

v 2x zarok
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v Podminéno: pracovni pomér na dobu neuréitou, vzdélavani v oboru
vykondvané prace s moznosti uplatnéni do praxe, vyborné pracovni
vysledky

e Skupinova supervize
V' 3xroéné
v Podminéno: Aktivni pFistup k praci
3. Oblast péce o pracovniky
e Piispévek na stravovani
v" Opakované
v Podminéno: odpracovani min. 3 hodin denné
e Poskytnuti zdravotniho volna (3 dny sick day)

v" 3dny v roce

v" Podminéno: pracovni pomér na zakladé smlouvy, poskytnuti za ce-
lem nemoci, pro nové pracovniky mnoZzstvi dnii odstupfiovano dle
délky pracovniho poméru

e Poskytnuti piijcky s vyhodnou moznosti splatek

v’ Jednorazové

v" Podminéno: pracovni pomér na dobu neuréitou, vyplnéni zadosti,
pujcka maximalné 20.000,- K¢ za ucelem vyuziti pro rodinu, nutnos-
ti ndkupu zafizeni do domacnosti, nebo pro zajisténi zdravotni po-
tfeby vlastniho nebo rodinného ptislusnika

e Firemni kulturni vecirek pro vSechny zaméstnance
v Jednorazové
v" Podminéno: zajem pracovnika
¢ Firemni sobotni odpoledne (spolecny turisticky vylet nebo vylet na kolech)
v’ Jednorazové
v" Podminéno: zajem pracovnika
e Individualni supervize
v" 3x roéné
v Podminéno: Aktivni zjem pracovnika
e Poskytnuti ochrannych pracovnich pomiicek

v Opakované
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v" Podminéno: Potfeba snizit riziko pracovniho urazu, nadmérné opo-
ttebeni nebo riziko posSkozeni osobniho obleéeni pii praci
s klientem.
e Prostiedi jistoty
v" Opakované
v" Podminéno: pracovni pomér u zaméstnavatele, jehoz zfizovatel je
statni organ, pravidelny mési¢ni piijem, dovolena 25 dni v roce
e Pracovni kolektiv a pracovni prostredi
v" Opakované
v" Dodrzovani etického kodexu organizace, demokraticky p¥istup k ve-
deni, oteviena komunikace.
4. Oblast ocenéni
e Vyslovené uznani
v" Opakované
v" Podminéno: dlouhodobym dosahovanim vyborného vysledku
e Vefejné vyslovena pochvala
v" Opakované
v" Podminéno: splnéni mimofadného nebo vyznamného tikolu
e Zpétnd vazba
v" Opakované
v" Podminéno: zpétna vazba na zaklad¢é pracovni ¢innosti, hodnoceni
prace
5. Oblast nepenézniho ocenéni
v Benefity (darkové poukazy v celkové hodnoté 1600 K¢
v’ Jednorazové
v" Podminéno: pracovnik nesmi byt ve zkuSebni dobé
e Nepenézni dar
v’ Jednorazové

v Podminéno: odchod pracovnika do starobniho diichodu

Navrh motivacniho programu by byl v rdmci projektu projednan béhem mésice fijna 2020
na poradé vedeni a po odsouhlaseni, pfipadné doplnéni nékterych oblasti, by byl vypraco-
van ve form¢ vnitini smérnice s u¢innosti od 01. 01. 2021. S obsahem vnitini smérnice

budou nasledné seznameni vSichni zaméstnanci.
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6.3.4 Odmény zaméstnanci

Soucasné platové piedpisy organizace tesi zakladni zasady a obecna pravidla plati pro
zaméstnance prispévkové organizace. Popisuje zptisob stanoveni platu, postup pfi zafazeni
do platové tfidy a platového stupné, dale se zmifuje o osobnim ptiplatku, ktery je nepovin-
nou slozkou, o pfiplatku za vedeni a jeho vysi, o dalSich zadkonem danych piiplatcich.
Projekt navrhuje rozsitit dokument o zptisob nakladani s objemem finan¢nich prostredki
naptiklad béhem kalendainiho roku, tj. uvedeni bezpecnostni pojistky-znamena ptipad, kdy
muze dojit ke kraceni objemu nepovinnych prostfedk, zplisob nakladani s prostiedky,
které se neCerpaji z dlivodu napt. dlouhodobé nemoci zaméstnance, neobsazenim pracov-
niho mista, na které byl proveden rozpocet, pii nastupu nového zaméstnance s nizSim za-

kladnim platem, nez byl stanoven planem.

6.3.5 Navrh pro zpusob prerozdélovani odmén v prubéhu kalendainiho roku

Ptispévkové organizace ve svych rozpoctovych moznostech kazdy rok bojuji s ptidélenymi
finan¢nimi prostfedky. Na jedné stran¢€ vlada rozhodne o zvySeni zakladnich platli, na stra-
n¢ druhé, pii planovaném rozpoctu, ve kterém jsou promitnuty pravé zvysené platy, orga-
nizace mnohdy neobdrzi v prvni f4zi poZzadovany rozpoctovany finan¢ni objem na zvySené
platy. Z tispornych opatieni a obav o pozd¢jsi ptichozi platby, vyplaci organizace odmény
na konci roku. Zaméstnanci, ktefi pracuji v prubéhu roku nad ramec svych povinnosti nebo
splni vyborn¢ dany ukol, pak musi mnohdy c¢ekat, zda organizace najdou na konci roku
n¢jaké financni prostfedky na vyplaceni alespoii néjaké finanéni odmény pro své kvalifi-

kované pracovniky. Tento postup je pro fadu zaméstnanct spiSe demotivujici.

Navrhem projektu je sledovani objemu prostiedki na platy v prabéhu roku, a to
v pravidelnych intervalech jednotlivych Ctvrtleti tak, aby persondlni a ekonomické oddéle-
ni znalo vysi ptipadnych uspofenych mzdovych prostiedkli (napt. pii dlouhodobé nemoci
nebo fluktuaci) a nasledné je ptipadné evidovala jako balicek uspor. Ke zvyseni finanéni
motivace je projektem navrzena vyplata odmén za jednotlivd Ctvrtleti v souvislosti
s pracovnim vykonem. VySe odmén bude Cinit 40 % uspofenych rozpoctovanych mzdo-
vych prostiedkil pro pracovniky, kteti za predchozi ¢tvrtleti pracovali kvalitné nad rdmec

sve prace.

Kritérium bude mnoZstvi odpracovanych hodin a vyborné pracovni vysledky. Odmény na
konci roku v IV. ¢tvrtleti budou vyplaceny ve vyplatnim terminu v mésici prosinci. Vyse

odmén bude vyplyvat z vySe zbyvajicich uspor. Podklady pro stanoveni odmén vyda ve-
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doucim pracovnikiim personalni oddé€leni, které vypracuje tabulku odpracovanych hodin.
Dobr¢é pracovni vysledky vyhodnoti vedouci pracovnik a vypocte vysi udélované odmeény.
Cilem je finanén¢ odménit zaméstnance za jejich aktivni pracovni pfistup nejen na konci
roku, ale i v pfislusném obdobi. Riziko ptecerpani finan¢nich prostiedkli v tomto ptipade
nijak organizaci nehrozi, nebot’ se jednd o uspofené finan¢ni prostiedky za nepiitomného
pracovnika, Pfinosem je vyS$$i ochota pracovnikil, vyssi pracovni vykonnost a pocit spra-
vedlivéjsiho odménovani.

Analyzou bylo zjisténo, ze fond odmén neni v soucasné dob¢ nijak vyuzivan a jeho vyse
za sledované obdobi se neméni. Navrhem projektu je vyuzit moznosti fondu odmeén pro
zvySeni finanéni motivace zaméstnancti v nasledujicim obdobi. Kazdoroé¢ni ptidél do fon-
du odmén ve vysi 50. 000 K¢ nebo maximalni vySe 80 % ze zlepSen¢ho vysledku hospoda-
feni by mél zajistit financni jistotu odmén a zaroven byt pojistkou v piipadé nedostatku
financi. Vysledek hospodateni stejné jako jeho rozdé€leni a tvorbu fondu, musi odsouhlasit
ziizovatel na zéklad¢ usneseni rady mésta. Rizikem navrhu by mohl byt nesouhlas ziizova-
tele s danym navrhem rozdéleni vysledku hospodateni. Pres tato uskali vSak stale zarucuje
vyplatu odmén na konci roku navrhovany sledovany bali¢ek financi z ispor rozpoctova-

nych mzdovych néakladu.

6.3.6 Navrh kritérii a pravidel pro udélovani vyse osobniho ohodnoceni

Z vyplnénych dotaznikii vyplynulo, ze polovina zaméstnancii organizace nevi, za co dosta-
va osobni ohodnoceni. Zaméstnanci nejsou obeznameni s kritérii pro stanoveni vyse osob-
niho ohodnoceni. Osobni ohodnoceni je nepovinnou slozkou a organizace ho piidéluje za
dlouhodobé dobré pracovni vysledky. Jedna se o motivacni prvek, ktery vSak formu moti-
vujiciho prvku pozbyl. VétSina zaméstnancl organizace k nému pristupuje tak, zZe organi-
zace je povinna tento prvek do platu zatradit po zkuSebni dob¢ a nésledné ho po urcité dobé

zapracovani zvysit.

Osobni ohodnoceni uruje ptfimy nadiizeny zaméstnanec zvykové bez pisemnych pravidel
formou tiskopisu ndvrhu na ptidéleni osobniho ohodnoceni. Navrh je po schvaleni eko-
nomkou odsouhlasen a podepsan feditelkou organizace. Neinformovanost a neznalost pfi-
blizné vySe osobniho ohodnoceni mezi pracovniky neplisobi na zaméstnance nijak moti-
vaéné. Zaméstnanciim je po zkuSebni dobé ptidélena vySe osobniho ohodnoceni na zakladé
uvazeni a rozhodnuti nadiizeného, kter¢ zistava 1éta beze zmény na stejné trovni. Pro zvy-

Seni motivace zaméstnancii jsou vypracovana nasledujici pravidla:
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Kritéria rozhodujici pro stanoveni vyse osobniho ohodnoceni byla vedoucimi pracovniky

uvedena v nasledujicim potadi:

e Kvalita prace
e Mnozstvi prace

e Vyborny ptistup ke klientim a k praci (ochota a vstficnost)

Navrh na stanoveni vyse osobniho ohodnoceni dle vySe uvedenych kritérii v souvislosti

s délkou odpracované doby v organizaci:

e 1-2 roky v zaméstnani moznost osobniho ohodnoceni 1.000 az 1.500 K¢,
e Obdobi nad 2 roky do 4 let rozmezi osobniho ohodnoceni 1.500 az 3.000 K¢,

e 4 avice let, vySe osobniho ohodnoceni v rozmezi 3.000 az 6.000 K¢.

Ptid€leni nebo zména osobniho ohodnoceni by bylo provedeno na zaklad¢ osobniho hod-
noticiho pohovoru, ktery provadi vedouci zaméstnanec s podiizenym pracovnikem vzdy na
konci roku. V piipadé€, Ze pracovnik pii vykonu prace neusiluje o zlepSeni stanovenych
kritérii danych pro zménu osobniho ohodnoceni, nemusi vedouci pracovnik podavat navrh
na zvySeni osobniho ptiplatku zadny. Ponecha tak zaméstnanci dosavadni uroven osobniho

ohodnoceni déle, nez je doporuceno rozmezim odpracovanych let v organizaci.

Hodnoty pro vypocet vyse osobniho ohodnoceni jsou uvedeny v tabulce, ktera urcuje hod-
notu v K¢ pro 1% a 100% uroven odvedené prace. Vedouci pracovnik pfi nadvrhu nebo
zmén¢ osobniho ohodnoceni podiizenému pracovnikovi stanovi Groven vykondvané Cin-
nosti v % pro kazdé kritérium a provede vypocet celkového osobniho ohodnoceni pro za-
meéstnance. Pracovnik miize vysi svého osobniho ohodnoceni ovlivnit mirou vlastni irovné
danych kritérii, véetné mnozstvi prace, kterou si kazdy pracovnik individudlné planuje.
Tabulka vypoctu osobniho ohodnoceni bude soucésti pisemného formulafe hodnoceného
pracovnika, kterd bude slouZit jako podklad zpisobu stanoveni vySe osobniho ohodnoceni.
Pracovnik ziské pfimo zpétnou vazbu na jeho soucasné pracovni vysledky a zdroven bude
informovan o zpisobu vypoctu vyse svého osobniho ohodnoceni. Finan¢ni motivaci budou

tak zaméstnanci inspirovani k lep§im pracovnim vysledkiim.
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Tabulka 20 Procentualni rozdélent k vypoctu vyse osobniho ohodnoceni (viastni zpracovani)

Tabulka procentuilniho rozdéleni k vypoctu osobniho ohodnoceni zaméstnanci SSUB
Délka pracovniho poméru v organizaci
Kl‘ltel:la pro stanoveni vySe osobniho ohod- Do 2 let Do 4 let 4 a vice let
noceni
1% (100%| 1% [100% | 1% [100 %
Kwvalita prace (K¢) 7 700 14 1400 25 2500
Mnozstvi prace (K<) 5 500 10 1000 20 2000
Vybornél pristup ke klientim - ochota, vstfic- 3 300 6 600 15 1500
nost (K<)
Soucet (K¢) 15 1500 30 3000 60 6000

Navrh tabulky vychazi z ptivodnich nepsanych zvykovych sazeb soucasného systému sta-
noveni osobniho ohodnoceni. Je uveden v procentudlnim rozmezi z diivodu usnadnéni
orientace pii vypoctu pro vedouci pracovniky. Pro vypracovani zptisobu vypoctu byly sta-
noveny sazby, které se s nartistem poctu let pracovniho poméru v organizaci zvySuji. Inspi-
raci jsou zdkonné platové tabulky, jejichz princip odméiovani je podobny. Sazby souctu
1.500, 3.000 a 6.000 K¢ byly zkonzultovany s vedenim a jejich vySe je umérnd predstavam
osobniho ohodnoceni za kvalitni pracovni vykon v souvislosti s délkou pracovniho poméru
v organizaci. Tyto maximalni Castky, které 1ze v danych letech ziskat, bylo vhodné pro
zjednoduSeni mechanismu vypoctu vztahnout k 1 %. V piipadé mateiské dovolené stejné 1
dlouhodob4a nemoc budou vnimany pro vypocet vyse osobniho ohodnoceni, jako kdyby
pracovnik v organizaci pracoval. Rodi¢ovska dovolena vSak do délky pracovniho poméru
v organizaci za ucelem stanoveni vysSe osobniho ohodnoceni zapoctena nebude. Tento

princip vychazi z postupt stanoveni tivazkl pro vyhotovovani statistickych vykazi.

Priklad vvpoctu osobniho ohodnoceni pro zaméstnance SSUB:

Pracovnik pracuje v prispevkové organizaci 3 roky. Po hodnoticim pohovoru vedouct pra-
covnik posoudi moznost zvySeni osobniho ohodnoceni a stanovi procentualni uiroven prace
podrizenému pro jednotliva kritéria: Kvalita prace 60 %, mnozstvi prace 40 %, vyborny

pristup ke klientiim 80 %.
Vypocet:

Pracovnik pracuje v organizaci 3 roky, proto budou hodnoty pouzity ze sloupce délky pra-

covniho poméru v organizaci do 4 let.
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Tabulka 21 Priklad vypoctu osobniho ohodnoceni pro zaméstnance SSUB (viastni zpracovani)

Kritéria pro stanove- | Procentudlni ohod-
ni vySe osobniho nocent vedoucim Cenazal % v K¢ Celkem
ohodnoceni pracovnikem

Kvalita prace 60 % 14 60 x 14 = 840 K¢
Mnozstvi prdace 40 % 10 40 x 10 =400 K¢
Vyborny pristup 80 % 6 80 x 6 =480 K¢
Osobni priplatek cel-

kem: 1720 K¢

Cilem navrhovaného vypoctu osobniho ohodnoceni je zvySit motivaci pracovnikd v podo-
bé pravidelnosti, spravedlnosti a jistot¢ finanéniho ohodnoceni s vyhledem na delSi obdobi
a v souvislosti s urovni vykonavané prace. Pracovnici tak budou vice motivovani rostouci
finanéni odménou s odstupem Casu pro snizeni fluktuace v organizaci. Nutné je zachovat
rovnéz princip osobniho ohodnoceni dle nafizeni vlady, a to osobni ohodnoceni za dlouho-

dobé vyborné pracovni vysledky.

Nejedna se tedy o jednorazovou odménu, ktera neni nijak zarucena. I kdyz délka praxe je
jiz feSena v platovych tabulkach na zaklad¢ zatfazeni do platového stupné, zaméstnanci tak
nejsou nijak motivovani k lepSimu vykonu, protoze zvyseni platu pokladaji jako povinnou
sloZzku, na kterou maji narok po dosazeni urcité doby, a nikoliv za dosazeni dobrych pra-
covnich vysledkii. Osobni ohodnoceni tak zaruc¢uje motivaci k lepSimu pracovnimu vyko-
nu. Navrhovanou vysi v odstupiiovani praxe v organizaci nevidim jako diskriminujici pro
velmi dobrého nového pracovnika, nebot’ kazda organizace nebo firma ma sva urcita speci-
fika a vyborné pozadované urovné mize pracovnik dosdhnout az na zéklad¢ urcitych pra-

covnich zkuSenosti v daném prostiedi.

Simulace vypoctu celkovych nakladi osobniho priplatku za 1 rok

Zameéstnanci pracujici v organizaci do 2 let: 12 osob
Zaméstnanci pracujici v organizaci do 4 let: 11 osob
Zaméstnanci pracujici v organizaci nad 4 roky: 20 osob

Simulace vypoctu bude provedena za predpokladu vyplaceni maximalnich moZznych ¢astek

z diivodu tizeni nejvysSich moznych finanénich nakladii na mzdy pracovniki.
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1.500 x 12 = 18.000K¢
3.000 x 11 = 33.000 K¢
6.000 x 20 = 120.000 K¢

Maximélni naklady na osobni pfiplatek za 1 mésic: 18.000 + 33.000 + 120.000
=171.000 K¢.

Maximalni néklady na osobni pfiplatek za 1 rok (12 mésici): 171.000 x 12 = 2.052.000

W

K&

6.3.7 ZvySeni ¢erpani fondu FKSP o 700 K¢
V soucasné dob¢ organizace poskytuje benefity z fondu FKSP na osobu:

e Piispévek na stravenky 20 K¢ na 1 ks (narok za miniméln€ 3 hodiny odpracované
doby
e Darkové poukazy 1.000 K¢ (narok 1x rocn¢)

e Uhrada za spole¢ny kulturni veéer cena 600 K& (1x roéng)

Navrhem je stanovit ro¢ni objem prostiedkii na pracovnika, ktery bude navySen celkem
0700 K& na osobu. Céstka 700 K¢ se sklada z navy$ené hodnoty na darkovy poukaz
0 500 K¢ a zvySenou castkou 200 K¢ na spolecny vecirek pro zaméstnance. Navrhovana
hodnota 700 K¢ je stanovena tak, aby ro¢ni vydaje z fondu neptesahovaly ro¢ni pfijmy do
fondu. Tyto prostfedky by slouzily ke zlepSeni motivace zaméstnancti. Analyzou bylo zjis-
téno, ze zaméstnanci nejvice preferuji kromée soucasnych stravenek, kulturni vec¢irek orga-
nizace, darkové poukazy a penzijni ptipojisténi. Proto bych navrhla vzhledem k piijmim a
vydajim fondu FKSP v roce 2020 zvyseni hodnoty darkovych poukazii ro¢né o 500 Kc¢.
Naésledujici rok 2021 by zaméstnanci mohli opét volbou dotazniku zvolit moZnost erpani
fondu FKSP, kterou preferuji. Volba vzhledem k finanénim moZnostem by byla mezi pen-
zijnim pfipojisténim pro zaméstnance nebo darkové poukazy, které slouzi podobné jako

Cafeteria systém.

Soucasti navrhu je postupné Cerpani dosavadnich prostfedki, které se ve fondu nachdzeji
z minulych let a nebyly Cerpany. Zjisténim z vyrocni zpravy byl kone¢ny stav fondu FKSP
k 31. 12. 2019 ve vysi 232.000,- K¢&. Financni ¢astka fondu je zbyte¢né vysoka a neplni
svij ucel. Na spole¢né poradé vedeni probéhne béhem listopadu 2020 navrh na Cerpani

uspotenych financi ve fondu FKSP.
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Nabidka moZznosti:
e penzijni ptipojiSténi,
e spolecna kulturni akce (dvoudenni vylet),
e Prispévek na vzdélavani,
¢ Financ¢ni bali¢ek na osobu ve vysi 5.000 K¢ (¢astku Ize pouzit na thradu nakladu

na rodinny vylet nebo zdjezd, pfipadné prevést financni ¢astku na dalsi rok, dle

vlastniho rozhodnuti zaméstnance).

V z4jmu zaméstnancli jsou vyborné vztahy na pracovisti. Vedeni organizace v minulém
roce méla navrh spole¢ného turistického vyletu nebo cykloturistického vyletu. Pro neptiz-
nivé pocasi se vSak tato akce nekonala. Pro utuzeni vzajemné komunikace a pro prohlou-
beni vzdjemnych vztahil je do projektu zahrnut navrh kondni spole¢ného vyletu zamést-
nanct s rodinnymi ptisluSniky na myslivecké chaté. Soucasti ndkladové analyzy je rozpo-

cet predpokladanych nakladi na vydaje této aktivity.

6.3.8 Péce o zaméstnance a navrh pokryti pracovnich sil

V ramci péfe o zaméstnance je navrh poskytnuti pujcky v ptipadé potfeby zaméstnance
v dob¢ jeho financni tisn€. Tato pujcka by byla limitovana. Maximalni vySe by byla sta-

novena na 20.000,-K¢. Podminky naroku poskytnuti ptjcky:

e Pracovni smlouva na dobu neurcitou,

e zaméstnanec nesmi byt ve vypoveédni lhute,

e pijcka na nutné zafizeni na bydlent,

e pijcka na pofizeni zdravotnické pomicky pro sebe nebo rodinného pfislusnika
(napf. poftizeni bryli),

e jiné, velmi vazné divody pro poskytnuti ptijcky (na uhradu zdravotniho vykonu
napt. nutné plastické uprave ze zdravotnich diivodl, na pohi'eb rodinného ptislusni-

ka).
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Splatkovy kalendar pijcky

Tabulka 22 Navrh splatkového kalenddre pro pracovniky SSUB (viastni zpracovani)

Pajcka 20.000,- K¢
Splatkovy kalendar
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Jednotlivé mésicni Castky splatky byly stanoveny s ohledem na vysi platu zaméstnance.
Dalsim ovliviiujicim faktorem vySe uvedenych castek byla finan¢ni akceptovatelnost

pro pracovnika z diivodu nezatizeni jeho rodinného rozpoctu.

Organizace kazdy rok rovnéZ bojuje s problémem nedostatku pracovnich sil zvlasté v dobé
chiipek a Cerpéani fadné dovolené. Navrhem je tuto situaci v malé organizaci zlepsit zajis-
ténim studentii pracujicich na dohodu o provedeni prace ptipadé dohodu o pracovni ¢in-
nosti. Diiraz je kladen na vyhledani takovych studentti, ktefi budou praci vykonavat v or-
ganizaci periodicky kazdy rok a budou tak rovnocennou pracovni silou. Vyhodou pro or-
ganizaci muze byt vysoce vykonny a spolehlivy student, ktery bude vhodnym kandidatem
pro nového pracovnika. Rovnéz je vyhodné mit Gstni domluvu s pracovnikem, ktery od-
chazi do starobniho diichodu a bude v piipadé potieby organizace ochoten vykonavat pra-

covni ¢innost.
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6.3.9 Posun ve zvySovani kvalifikace zaméstnanci

Hlavnim cilem posunu zvySovani kvalifikace zaméstnanci je zajistit pracovnikiim vzdéla-
vani zajimavé, aktivné vyhleddvané, aby vychazelo z potieb praxe a aby poskytlo Siroké
moznosti v profilaci a tim padem i profesionalizaci jednotlivych pracovniki. Organizace
zajiStuje zaméstnancim v ramci zédkona o socialnich sluzbach vzdélavani v rozsahu 24
hodin na dobré trovni. V organizaci se zpracovava navrh na finan¢ni spolutcast organiza-
ce pro pracovniky, ktefi upfednostiuji potfebu motivace vzdélavat se nad stanoveny ra-
mec. Navrhem motivacniho programu je dal$i vzdélavani, na jehoZ financovani by se or-
ganizace spolupodilela, nebo plné podilela z fondu FKSP pro pracovniky s vybornymi pra-
covnimi vysledky. Doporuc¢enim pro zvysSeni motivace vzdélavanim je sledovat nabidky
Ministerstva prace a socialnich véci, které potada kazdorocné rizné velmi zajimavé kurzy
v rdmci svych projektl. Jde o specializacni kvalifikacni kurzy, které jsou feSeny modulové.
Doporuc¢enim pro posun zvySovani kvalifikace zaméstnancli organizace je obohatit stavaji-

ci vzdélavaci kurzy a akreditovana Skoleni o tyto prvky.

Posunem ve zvySovani kvalifikace zaméstnancii, je ndvrh tydennich stdzi pracovniki
v ramci organizace mezi jednotlivymi sluzbami. Rovnéz ke zvySeni trovné vzdélavani je
dualezita spoluucast a kompetence persondlniho oddé€leni na tvorbé vzdélavacich programi
pro zaméstnance. Cilem spoluucasti personalniho oddé€leni bude moznost rozlicnéjSiho
vybéru ze vzdélavacich programi a projektt financovanych z Evropské Unie, které budou
piimo na miru pracovniho zafazeni zaméstnance. Vedouci pracovnici budou mit tak vice

casového prostoru pro vedeni a komunikaci s podfizenymi pracovniky.

6.3.10 Vylepseni komunikace zaméstnancu a eliminace pripadnych konflikti na pra-

covisti

Komunikace v organizaci je na dobré urovni a komunikaéni prostredky jsou feSeny ucelné
a uspokojivé. Pro vyborné vztahy na pracovisti je doporuceno zvysit z fad nadfizenych
Castéji vyslovenou pochvalu zaméstnanciim za vyborné odvedenou praci nebo jiné aktivity
na pravidelnych poradach. Doporucuje se zvysit komunikaci, zvlasté pokud mé zaméstna-
nec pocity n¢jaké nejistoty, zvysSit komunikaci na stiediscich vyzadujici spolupraci
v kolektivu. PouZit pfi vykondvani pracovni ¢innosti vice zpétné vazby. UmoZnit zamést-
nanctim vyslovit bez ostychu jejich nazory, napady, pfipominky. Resit piipadné konflikty
nebo nedorozuméni ihned bez zbyte¢nych odkladl, vzdy za ucasti vSech ucastnikti konflik-

tu tak, aby zddny nemél pocit kiivdy nebo prohry. Pfi komunikaci nevyuZzivat zbyte¢né
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emoce. Doporu¢enym postupem feseni konfliktli by se mélo zabranit vzniku nedobrych

vzajemnych vztahtil na pracovisti.

6.4 Nakladova analyza projektu

Néklady na projekt budou financovany kombinované z pivodniho rozpoctu organizace,
pouze jinak pferozdéleného a zndkladi z fondu FKSP, jehoz kone¢ny zistatek se
v poslednich letech zvySoval. V soucasné dob¢ je konecny stav fondu FKSP vyssi nez
200.000 K¢. Z divodu, Ze se jedna o prispévkovou organizaci, kterd nemiize generovat
zisk, je nutné alokovat finan¢ni zdroje do fondl. Navrhem projektu pro rozsifeni nabidky
motivacnich prvkl je vyuzit fond odmén, jehoz soucasny stav je 141.141 K¢ a zvysit jeho
letech je projektem doporucen ptidél do fondu Castkou z kladného hospodarského vysledku
a vyuzivat fond odmén pro ucely vnéj$i motivace zaméestnanct. Déle projekt doporucuje
vyuzivat fond FKSP pro ucely kulturnich a socialnich potfeb zaméstnancii ve vysi jeho

tvorby a neshromazd’ovat finance na uc¢tu bez ucelné¢ho vyuziti.

Tabulka 23 Ndaklady na projekt v roce 2021 (vilastni zpracovani)

Naklady urcené k rozsii‘eni motivac¢nich prvki v roce 2021 (K¢)
Maximalni vy$e osobniho ohodnoceni za kalendaini rok (viz simulace vypo-

¢tu str. 90-91) 2 052 000
Balicek uspor z ditvodu pracovni neschopnosti na thradu odmén 645 000
Néklady na benefity 293 400
Spole¢ny vylet 8 180
Kulturni ve¢irek pro zaméstnance 31750
Spolutcast na hrazeni ndkladt za kvalifika¢ni kurz 103 500
Niaklady celkem 3133 830

Néklady na osobni ohodnoceni budou prvni rok financovany z 80 % z piivodniho rozpoctu
na platy a 20 % z fondu odmeén a z ¢asti balicku Gspor. Nasledujici rok jiz budou naklady
na osobni ohodnoceni zahrnuty do rozpoc¢tu na platy v rozsahu 100 %. Odmény vyplacené
kazdé Ctvrtleti budou financovany ze vzniklych uspor evidovanych béhem roku. Naklady
na benefity, hmotné odmény na konci roku, spole¢ny vylet a kulturni vecirek pro zamést-

nance budou hrazeny z fondu FKSP jehoz ptid¢l tvoti rocné 2 % hrubych mezd a thrad za
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nemoc. Benefity projekt planuje uhradit z fondu FKSP v plné vysi. Tim budou ptidély do
fondu FKSP Cerpany tcelné. Naklady spolutiasti organizace za kvalifikacni kurz by mély
byt uhrazeny z uspor z rozpoétovanych nakladt na vzdélavani. Uspory by mély vzniknout
v dasledku vzdélavacich programti hrazenych z projekti Evropské unie nebo projekti

MPSV.
Odmény

Béhem roku dochézi k tispordm rozpoctovanych mzdovych nakladi za pracovni neschop-
nost zaméstnanci nebo nepiedpokladany odchod pracovnika z organizace. Personalni od-
déleni vypocte uspory za kazdé cCtvrtleti spoleéné s ekonomickym usekem a vytvoti tak
bali¢ek uspor. Z uspor bude vyplacena odmeéna ve vysi 40 % uspor kazdeé Ctvrtleti pro za-
méstnance, kteti pracovali nad ramec své prace s vysokym pracovnim nasazenim za nepii-
tomné pracovniky. Jedna se vétSinou o pecovatelskou sluzbu. Pro malou organizaci jako je
SSUB je vypadek jedné pracovni sily znatelnym problémem. Postupné ptid€leni ¢asti od-
mény by bylo pro mnohé pracovniky vice motivujici a spravedlivéjsi neZ jedna jednordzo-

va odmeéna za rok.

Tabulka 24 Evidence a vyplata uspor behem roku (viastni zpracovani)

1. Ctvrtleti

IL. Ctvrtleti

111 Ctvrtleti

IV. Ctvrtleti

Uspory 100 % 100 % 100 % 0 %
Vyplata uspory 40 % 40 % 40 % 100 %
Zustatek uspor 60 % 60 % 60 % 0 %

Tabulka je uvedena v procentech z diivodu zadosti organizace nezvetejiiovat konkrétni

slozky platu.

Simulace vypo¢tu finan¢nich Gspor zamesSkanych pracovnich dnii z diivodu pracovni

neschopnosti.

Simulace vypoctu je provedena na zéklad¢ uvedenych nakladii na hrubé mzdy ve vyro¢ni
zprave za rok 2019 a uvedenych hodnot diplomové prace z tabulky €. 19 piehled zameska-

nych pracovnich dn z diivodu pracovni neschopnosti na str. 75.
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Tabulka 25 Simulace vypoctu financnich uspor zameskanych pracovnich dmi z ditvodu pracovni

neschopnosti v letech 2019 a 2020 (vlastni zpracovani)

NAZEV POLOZKY VYPOCET

Néklady na mzdy v roce 2019 14.530.333 K¢
Ptepocteny pocet zaméstnancti v roce 2019 42,25
Vypocet primérné hodinové sazby na osobu: 14.530.333/12=1.210.861 /42,25 =

28.659 /173,92 = 164,78 K¢

Vypocet primérné denni sazby na osobu: 1318,24 K¢
ZameSkanych pracovnich dnti v roce 2019 490 dni
Uspory v roce 2019 490 x 1318,24 = 645.937 K¢
Vypocet tspor za polovinu roku 2020 669 x 1318,24 = 881.902 K¢
Odhad vypoctu uspor na cely rok 2020 881.902 x 2 =1.763 804 K¢

V roce 2020 z divodu koronaviru €inily uspory za 1. a II. ¢tvrtleti celkem 669 dni. Po vy-
¢isleni tspor za polovinu roku 2020 byl pfepoctem stanoven odhad uspor na cely rok 2020.
Uspory vznikaji nejen z diivodu pracovni neschopnosti, ale rovnéZ i pii odchodu zamést-

nance, kterého nahrazuje pracovnik vétSinou zafazen v nizSim platovém stupni.
NavySeni benefitu z fondu FKSP o 700 K¢

Hodnota navysené navrhované castky 700 K¢ vychazi z propoctu piijmt do fondu. Piijmy
tvoii 2 % z hrubé mzdy + 2 % vyplacenych ndhrad za nemoc. Vychazime-li z propoctu
pramérné hrubé mzdy na osobu x 12 mésicl, dostaneme ¢astku primérného ro¢niho platu
na zaméstnance. Pfedpokladany piijem do fondu FKSP vypocteme 2 % primérného ro¢ni-
ho platu na osobu. Vzhledem k primérnému hrubému platu v piispévkové organizaci, na-
vrhuji zvySeni benefitu o 700 K¢ tak, aby nepiesahoval hodnotu néklad na benefity na

osobu v bézném roce.
Navrhovanou hodnotu 700 K¢ je doporuceno rozdélit na:

e 500 K¢ navyseni darkového poukazu

e 200 K¢ na thradu kulturniho vec¢irku z divodu predpokladaného zvyseni cen.
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Pro vypocet nakladu na stravenky je potieba provést predpoklad odbéru stravenek béhem

roku na osobu.

Tabulka 26 Predpoklad odberu stravenek v kalendarnim roce (viastni zpracovani)

NAZEV POLOZKY POCET

Pocet pracovnich dnii v roce 251 (dnt)
Narok na Cerpani fadné dovolené 25 (dntt)
Sick day 3 (dny)
Pramérny pocet dni nemocnosti v roce 541,2 (dnt)
Primérny pocet zaméstnanci 43 (zaméstnancii)

Vypocet predpokladu:

251-25-3-(541,2/43) = 251-25-3-12= 211 Ks stravenek na osobu za rok.

Hodnota uhrady za stravenku z fondu FKSP je 20 K¢.

Tabulka 27 Vypocet predpokladu nakladit na benefity (vlastni zpracovani)

NAZEV POLOZKY POCET

Piedpoklad vynalozenych nakladd na stravenky za rok 211 x 20 =4.220 K¢ na osobu
Celkové naklady na benefity v roce 2020 na osobu 4220+1500+800=6.520 K¢
Naéklady na benefity za rok: 6.520 x 45 = 293.400 K¢

Celkové naklady na benefity (stravenky, darkové poukazy a vecirek pro zaméstnance) by
vroce 2020 Cinily 293.400 K¢&. V ndkladech je zahrnuta navySend navrhovand castka

700 K&.
Spolecny vylet pro zaméstnance a rodinné prislusniky.

Turistika s taborakem
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Misto: Vyslap na rozhlednu ptes Lopenické sedlo, turistika ukon¢ena v Lopeniku na mys-
livecké chaté pro cca 45 zaméstnanct (pfedpokladany pocet) a 105 rodinnych ptislusniki.

Celkem 10 povétenych osob pro zajisténi akce.

Kalkulace:

Tabulka 28 Kalkulace nadkladit na spolecny vylet (viastni zpracovani)
Nazev Cena v K¢ na 1 kus Pocet Celkem
Buit (1 Ks) 18 150 2 700
mouka lkg 20 6 120
hor¢ice, keCup 3 150 450
papirovy tacek (1 ks) 2 300 600
sirup 1 ks 60 2 120
kava 160 1 160
¢aj 30 3 90
kelimek 2 300 600
naklady na moucnik 120 7 840
rezijni naklady 1500
cena pro vitéze 1000
Néklady celkem 8 180

V organizaci Casto zaméstnankyné rady nosi své domaci vyrobky pro ochutnani svym ko-
legynim. Proto bylo vybrano jakozto vhodna volnocasova aktivita soutéz o nejlepsi mouc-

nik s vyménou receptil pro zlepSeni vzajemné komunikace mezi pracovniky.

Kulturni vecéirek pro vSechny zaméstnance na konci roku

Tabulka 29 Kalkulace ndkladii na spolecny vecirek na konci roku (viastni zpracovani)

Cena za jednotku Pocet Celkem
Pronéjem prostor 500
Hudba 2000
obcerstveni na osobu 400 45 18000
Naklady celkem 20500

Kulturni vec¢irek mél minuly rok mezi zaméstnanci velmi vysoky ohlas, a proto je naplano-

van projektem opét.
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Spoluti¢ast na hrazeni nakladi vzdélavani nad stanoveny ramec

Organizace rocné uhradi cca 250.000 K¢ za povinné vzdélavani pracovnikt socialnich slu-
zeb v rozsahu 24 hodin ro¢né na 1 pracovnika v socialnich sluzbach nebo socidlniho pra-
covnika, které jsou soucasti rozpoc¢tu nakladi. Navrhem projektu je spoluti¢ast organizace

na hrazeni ndkladii na vzdélavani nad stanoveny ramec.

Tabulka 30 Naklady na uhradu vzdélavani nad stanoveny ramec (viastni zpracovani)

Financ¢ni spolutcast na thradé nakladt za kvalifikacni kurz

Cena za 1 kurz Zameéstnanci Naklady celkem

Poskytnuta max. hotovost 2 300 45 103 500
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6.5 Casovy plan projektu

Casovy plan projektu je zndzornén pomoci Ganttova diagramu.

Tabulka 31 Ganttiuv diagram (viastni zpracovani)

2020 | 2021 ‘ 2022
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Odsouhlaseni projektu bude za¢inat koncem zati 2020, z divodu dostate¢né ¢asové rezervy
na jeho implementaci v dané organizaci. Projekt bude ptfedstaven v fijnu 2020 na spole¢né
poradé, kde bude projedndn rovnéz navrh Cerpani vysokého zlstatku fondu FKSP. V té
dobé mohou jiz bézet navrhy na zvySovani kvalifikace socialnich pracovnikli ucasti na
stazi v jiné sluzb& v ramci organizace a zvySovani motivace formou pochval. V listopadu
2020 bude potieba projednat a odsouhlasit moznosti cerpani zistatku fondu FKSP a sou-
bézné uspotadat kulturni akci pro zaméstnance v podobé vanocniho vecéirku. V prosinci
2020 bude rozhodnuto o zptsobu alokace finan¢nich potieb na podporu projektu. Béhem
ledna bude pribéh projektu sdélen zaméstnancim a soucasné budou pracovnikiim sdéleny
informace o mozZnych volnych pracovnich mistech béhem roku. Nésledné bude nezbytné
dalezité provést nabory v navrhovanych Skolach. Nejpozdéji v mésici lednu je nutné vy-
tvofit a vydat nové navrhované smérnice a motivacni program. Vypocet osobniho ohodno-
ceni je potieba zahajit az po vydani smérnic a bude bézet po celou dobu projektu. Akce
zvySeni benefitll a moznost cerpani fondu FKSP bude probihat od tinora 2021 soucasné se
zvySovanim vzdélavani a moznostmi Cerpani vzdélavani v ramci projektd MPSV a EU. Ve
vyplatnim terminu za mésic biezen 2021 budou poprvé vyplaceny odmény zaméestnanciim
ve vys$i 40% uspor ndkladl na platy za I. Ctvrtleti, které se budou opakovat vzdy na konci
kazdého Ctvrtleti. Behem dubna 2021 bude uskute¢néno vybérové tizeni na volna pracovni
mista s pfedpokladanym néastupem novych pracovnikia v Cervenci 2021. Adaptace bude
probihat za ucasti personalisty. Béhem Iéta bude vyuzita doCasna pracovni sila studenti
pracujicich na dohody. V tomto obdobi jiz bude umoznéno zaméstnancim vyuzit beziro¢-
nou pujcku v ramei rozsifeni socialni pée o zaméstnance. Na podzim je déle projektem

navrzen spole¢ny vylet na utuzeni vzajemnych vztahi mezi zaméstnanci.
6.6 Rizika projektu

Pro projekt jsou stanovena ndsledujici rizika roz€lenéna do matice rizik:

R1 Nesouhlas vedeni s realizaci projektu — jde o riziko pravdépodobné a pro realizaci pro-
jektu jde o zavaznost tézkou. Prevenci rizika by méla byt dostatecnd informovanost o pro-

jektu vSech vedoucich pracovniki.

R2 Nechut a neochota zavadeét nové véci — riziko pravdépodobné, a proto byly navrhy na
zavedeni novych véci konzultovany s persondlnim tsekem. Z hlediska nésledkt jde o rizi-

ko lehké. Riziko 1ze eliminovat provadénim zmén po etapach.
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R3 Nesouhlas zrizovatele s navrhem rozdéleni Vysledku Hospodareni — riziko malo prav-
dépodobné, pro realizaci projektu je zdvaznost nasledkii malo vyznamna. Preventivnim

opatienim je informovanost ziizovatele ze strany vedeni

R4 Nedostatek financi — riziko minimalné pravdépodobné. Minimalni pravdépodobnost
vyplyvé z analyzy finan¢nich moznosti organizace a analyzy tvorby uspor. Zavaznost rizi-

ka je tézka. Ochranou pted rizikem je piipadna tvorba finan¢nich rezerv

RS Administrativni zatéz kompetentnich osob — riziko pravdépodobné pouze pii zahdjeni
projektu, postupné po zavedeni nutnych administrativ nepiijde o zatéz spadajici do rizik.
Zavaznost rizika malo vyznamna.

R6 Neduveéra v uspésné spinéni ocekavani zvysené motivace-riziko minimalné pravdépo-
dobné, zavaznost nasledkl tézka. Snizit riziko lze dostateCnou informovanosti 0 moznos-

tech navrhu, ptipadné bude nabidnuta zkuSebni faze projektu.

Tabulka 32 Matice rizik (viastni zpracovani)

Pravdépodobnost Frekvence Zavainost nasledki(z)

vyskytu (P) Stupen |vzniku (F) zanedbatelné | malo vyznamné lehké kritické
Vysoce pravdépodobné 5 Trvale (stale)

Velmi pravdépodobné 4 Casto (tydné a7 dennné)

Pravdépodobné 3 PFileZitostné (mési¢né) R5

Minimalni 2 Obdas (nékolikrat za rok) R3 R4, R6
Nepravdépodobné 1 Ztidka

6.7 Shrnuti projektu

Podstatou projektu bylo navrhnout zlepseni slabych oblasti sou¢asné¢ho systému fizeni lid-
skych zdrojii a rozsitit ndvrhy motivace pracovnikl v ramci finannich moznosti ve vybra-
né prispévkové organizaci. Socialni sluzby Uhersky Brod poskytuji sluzby pro rizné cilové
skupiny klientii. Poctem zaméstnanct se jednd o malou organizaci, pro kterou vyssi vyvoj
fluktuace béhem roku miize znamenat hrozbu v moznostech a kvalité poskytovani sluzeb.
Aby organizace této situaci zabranila, projevila zdjem o zlepSeni souc¢asného systému fize-
ni lidskych zdroji v zavislosti na demografické zmény. Na vypracovani projektu mélo vliv
1 védomi nutnosti pfizplisobeni celé organiza¢ni kultury zméndm dnesniho moderniho své-

ta.
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Analyzou byla vyhodnocena jako nejslab$i stranka vnéj$i motivace zaméstnancti, kterou
bylo potieba posunout doptedu. Projekt obsahuje kromé navrhi zlepseni jednotlivych vy-
branych oblasti fizeni lidskych zdroji i1 stanoveni kritérii a zptsob vypoctu vyse osobniho
ohodnoceni, ktery by mél dosahovat maximalni vyse 2.052.000 K¢. Z hlediska nakladt na
osobni ohodnoceni se nejedna o zvySené naklady na tyto ptiplatky, ale pouze o stanoveni
spravedlivéjsich kritérii ptidéleni ptiplatku nez bylo pouzivano doposud. Postupné navyso-
vani osobniho ohodnoceni by mélo rovné€z zajistit zvySeni jistoty s finanénim ohodnoce-
nim, které je pevné stanoveno v platovém vymeéru a vztahuje se ke zvySovani kvality prace.
Soucasti navrhu rozSifeni motivace je projektem rovné€z proveden propocet uspor vznik-
lych z planovanych nakladii na platy, které vsak nebyly vyplaceny z diivodu absence nebo
zmén. Odhad uspor za mzdové néklady z diivodu nepfitomnosti pracovnikl tzv. ,bali¢ek
uspor* je projektem doporucen rozvolnit do jednotlivych ctvrtleti, za ucelem zvySeni moti-
vace v souvislosti s vykonem prace. Projektem je provedena simulace vypoctu tspor za rok
2019, ktera ¢ini 645.000 K¢&. Tento navrh rozvoliiovani ma soucasné pozitivni dopad na
rovnomérnou primeérnou hodinovou mzdu, kterd v piipadé€ jednorazovych odmeén dosaho-
vala v nasledujicim Ctvrtleti nepomérné vysokou hodnotu a v piipade ¢erpani tadné dovo-
lené v obdobi jarnich prazdnin navySovala zbytecné ndklady za nahrady. Pro utuzeni ko-
lektivnich vztaht je navrzen spolec¢ny vySlap v€etné rodinnych prislusnikti zaméstnanci.
Naklady na tento spolecny vylet Cini celkem 8.180 K¢. Rozpocet benefitii je navySen o 700
K¢ oproti minulému roku tak, aby vydaje z fondu FKSP, ze kterého jsou hrazeny, nepie-
kroc¢ily ptijmy v roce. Celkové ro¢ni naklady na navrhy projektu ¢ini 3.133.830 K¢&. Pro-
jektem je upozornéno na zbytecné¢ vysoky financni stav uctu FKSP, ktery v soucasnosti
piesahuje 200.000 K¢. Projektem je navrzeno projednat tuto skutecnost s vedenim a na
zéklad¢€ rozhodnuti a preferenci zaméstnancti vycCerpat tyto finance za icelem zvyseni mo-
tivace zaméstnancl. RovnéZ je vedeni doporufeno transformovat ¢&ast zisku
z Hospodaiského vysledku do fondu odmén a vyuZzivat tuto moznost k Gcelim, ke kterym
je tvoren. Projekt obsahuje ndkladovou analyzu, Casovou analyzu a rizika souvisejici

s projektem. V komentéfi jsou uvedena opatteni rizik.
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ZAVER
V tvodu préce bylo charakterizovano fizeni lidskych zdroji z hlediska vybranych oblasti a

popis personalniho auditu. Mimo jiné zde byly popsany i specifika fizeni lidskych zdroja

v prispévkové organizaci a specifika fizeni lidskych zdrojii v malé organizaci.

Ptispévkova organizace se v posledni dobé potyka s problémem vysoké fluktuace, ktera
ma pro malou organizaci negativni dopady. Primarnim ukolem analytické ¢asti, bylo zjistit
silné a slabé stranky soucasného systému tizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Pro
splnéni ukolu byly vybrany klicové personalni oblasti. Analyze byla podrobena i finan¢ni
stranka organizace a soucasny stav vybranych fonda a uspor. Z osobnich dotaznikii vyply-
nulo, Ze vétSina zaméstnancli nezna kritéria pro udélovani osobniho ohodnoceni a ani zpu-
sob stanoveni jeho vySe. Soucésti analyzy byla 1 vyzkumna otdzka: Jaka je uroven fizeni
lidskych zdroja v Socidlnich sluzbach Uhersky Brod a testovani hypotéz. Cilem hypotéz
bylo prokazat, zda zaméstnanciim vyhovuji rizné benefity, a zda je potieba sledovat poza-
davky pracovnikli pro zvySeni motivace. Druhd hypotéza méla vyvratit shodu absenci
v jednotlivych ¢tvrtletich, které by mohlo mit souvislost s absenci z diivodu nespokojenosti
zaméstnancl a soucasn¢ zjistit potiebu zastupt za nemoc v podobé novych pracovnéprav-
nich vztahli. Prvni hypotézou byla potvrzena riznorodost preferenci zaméstnanci ve vybeé-
ru benefitd. Druhd hypotéza vyvratila shodu absenci v jednotlivych ctvrtletich a tim i1 jeden
z disledkt moZzné nespokojenosti pracovnikli. Zarovei nepotvrdila nutnost pfijmout nové

pracovniky z divodu zastupu za nemoc.

Vysledky analyzy ukazaly jako nejslabsi stranku v fizeni lidskych zdroji vnéjsi motivaci
zameéstnancu, kterou bylo potieba rozsitit ke spokojenosti pracovnikii. Analyzou byla rov-
néz zjiSténa pramérna uroven nékterych personalnich oblasti: tvorba planu lidskych zdroju,
vyhleddvani zaméstnancl, adaptace, hodnotici pohovory s nadfizenymi, informovanost
zaméstnancl o motivacnich nastrojich organizace a vytvoteni motiva¢niho programu, které

bylo nezbytné zkvalitnit.

Na zaklad¢ zjisténych informaci byl vytvoten projekt, jehoZz cilem je zlepsit fizeni lidskych
zdroji ve vybrané ptispévkové organizaci. Projekt obsahuje navrhy zpusobu stanoveni
vypoctu osobniho ohodnoceni s konkrétnim ptikladem, tvorbu balicku uspor a jeho uvol-
fovani vyplacenim odmén periodicky v souvislosti s vykonem préace, navyseni hodnoty
benefitli pro zaméstnance, navrhy na upevnéni kolektivnich vztaht a jiné navrhy souviseji-

ci se zlepSenim pramérnych klicovych oblasti fizeni lidskych zdroji. Projekt obsahuje ana-
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Iyzu nakladl a na stran¢ druhé simulace vypocti finanénich moznosti organizace Nelze
opomenout ani hrozbu pfipadnych finan¢nich potizi organizace, kterd mohla ovlivnit sou-
Casna opatfeni v dob¢ koronaviru. Organizace neutrpéla nijak finan¢né v dusledku opatieni

proti $ifeni pandemie, a proto ani projekt neni ohrozen. Z tohoto diivodu neni finan¢ni rizi-

ko zminéno v matici rizik, kterd je vypracovana v zavéru projektu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK K PERSONALNIMU AUDITU

1. Strategie a planovani lidskych zdrojt

Otazky Ano Ne
1. M4 organizace vypracovanou organizacni strategii?
2. Tato strategie je s vyhledem vice neZ na dva roky?
3. Bylo stanoveno poslani RLZ - pro¢ je potiebné se zabyvat lidmi v organizaci?
4 Byly stanoveny cile pro RLZ, je? vychazi z organizaéni strategie?
5. Jsou tyto cile zvefejnény?
6. Znaji je vsichni vedouci pracovnici?
7. Je ze stanovenych cild ziejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako finanéni a materialni
zdroje?
8. Je v organizaénim schématu vyznacena oblast RLZ?
9. Ma organizace plany pro zabezpeceni budoucich potfeb lidskych zdroja?
10. Kolik potfebuje vase organizace (vyjadrete procenty tak, aby soucet ¢inil 100 %)
- klicovych zaméstnancu (jako pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech organizace)
- obsluznych zaméstnanct (podptrné a vedlejsi ¢innosti)
- ostatni flexibilni zaméstnanci (sezdnni brigadnici)
11. U nasledujici otazky zhodnotte, jaka je celkova Uroven fizeni lidskych zdrojd v organizaci
vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.
2. Organizaéni usporadani organizace ve vztahu k RLZ
Otazky Ano Ne

1. Je uréena osoba v organizaci, jez zodpovida za Groveri RLZ?

2. Méa zodpovédna osoba za RLZ vymezeny personalni ¢innosti, za které zodpovida?

3. Je prestiZ této osoby stejna jako prestiZ jinych top manazer(?

4. Je pro ¢innost jasné dana filozofie organizace RLZ?

5. Jsou v organizaci popisy pracovnich ¢innosti?

6. Vlastni vSichni zaméstnanci kopii svého popisu ¢innosti?

Popisy pracovnich ¢innosti slouzi:

7. K tizeni lidskych zdrojd v organizaci.

8. Pro odmériovani zaméstnanct v organizaci.

9. Pro normy jakosti (ISO aj.)

10. Jsou popisy pracovnich ¢innosti aktualizovany?

11. Znaji zaméstnanci organizace pozadavky, které jsou kladeny na vedouci zaméstnance

v oblasti personalistiky?

12. Jaka je celkova uroven vedeni persondlni agendy v organizaci? Vyhodnotte odpovéd’

na stupnici 1 -5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




3. Vybér a pfijimani novych zaméstnancu

Otazky Ano Ne
1. Je ur€ena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnanc(?
2. Je proskolena?
3. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchaze¢ umistén?
4. Jsou vedouci proskoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci rozhovor?
5. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych zaméstnanc(?
6. PFi obsazovani vyssich pracovnich postl jsou upfednostriovani stavajici zaméstnanci?
7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitfnich lidskych zdroja pred vnéjsimi?
8. Byla tato strategie sdélena viem zaméstnancliim?
9. Je v organizaci adaptacni program pro nové zaméstnance?
10. Jaka je celkova Uroven pfijimani novych zaméstnancl v organizaci?
vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.
4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Otazky Ano Ne

. Je v organizaci nastavena politika vzdélavani a rozvoje?

. Je v organizaci uréena osoba, jeZ je zodpovédna za rozvoj zaméstnanci?

. Je podporovan profesiondlni rozvoj zaméstnanc( prostfednictvim Skoleni mimo organizaci?

. Je v organizaci zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnanct pro vzdélavani?

. Zjistujete potieby zaméstnancl s ohledem na pfedpokladany rozvoj organizace?

. Nabizi organizace seminare pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

. Ma organizace zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancl?

. Jsou vysledky vzdélavacich programt vyhodnocovany?
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. Existuje evidence zaméstnanc, ktefi se Ucastni vzdélavacich programi?

10. Vyhodnocuje organizace investice do vzdélavani zaméstnancud?

11. Kolik hodin v prdméru stravi rocné zaméstnanec na Skolenich (kursech), jez jsou pivodné

ze zdkona? Je to vice nez ............... hodin?

12. Jaka je celkova Uroven vzdélavani zaméstnancll v organizaci ?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanci

Otazky

Ano

Ne

1. Je v organizaci zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnancd?

2. Provadite v organizaci pravidelné hodnoceni zaméstnancl?

3. Chvdlite své zaméstnance?

4. Zaméstnanci jsou dobre informovani o Ucelu a vyuZiti pracovniho hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnancl dale rozvijen a zdokonalovan?

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuZivate (odpovidaji pouze ti, ktefi maji zaveden systém

pracovniho hodnoceni, ostatni prejdou k otazce 13) v:

6.V odménovani zaméstnancd.

7. PFi povysSovani zaméstnancl do vyssich pracovnich pozic.

8. V pfemistovani zaméstnanc( na jiné pracovni pozice.

9. Pro dalsi vzdélavani zaméstnanca.

10 Zvysovani vykonnosti organizace.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztah(.

12. Zvysovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jakym zpUsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnancli s tim, Ze 1 znameng, Ze

jde o malo formalni pfistup, 3 stfedni a 5 znamena exaktni pfistup?

6. Odménovani
Plat

Otazky

Ano

Ne

. Ma organizace platovou politiku?

. Je tato politika zverejnéna?

. Vychazi platova politika ze strategie organizace?

. Je zplsob odménovani nastaveno v organizaci pro zaméstnance transparentné?

. Existuje néjaky formalni plan na zvyseni platl v organizaci?

. Je rGst platu v organizaci zavisly na produktivité prace?

N o (s (W N

. Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohledriovana pfi odménovani zaméstnancl:

- pouze individudlni pracovni vykon

- pouze pocet odpracovanych let

- oboji - pocet odpracovanych let i vykon

8. Je sledovdno, ve které pracovni pozici je nejvyssi funkce?

9. Jaky je rozdil zaméstnanct v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:

- pouze individudlni pracovni VYKON.........ccevevvirecercrererieeereene. %

- pouze pocet odpracovanych let ........cocvevcererirerennerennenen %

- 0boji - pocet odpracovanych et i VYKON.........cccovevvvecereniveceneinenrere e %0

10. Jaka je celkova Uroveri odmérnovani zaméstnancl v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizkd, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




Zaméstnanecké vyhody

Otazky

Ano

Ne

1. Nabizi organizace svym zaméstnancl zaméstnanecké vyhody?

2. Pfevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, stravovani, deputat)?

3. Je stanoven zaméstnanecky Ucet do jehoz vyse si mohou zaméstnanci vybrat zaméstnanecké

vyhody (je uplatiiovan systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod)?

4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné 1x za 3 roky aktualizovana?

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenénich organizaci?

6. Jsou sledovany potreby zaméstnancli?

7. Jaka je celkova urover zaméstnaneckych vyhod v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

7. Zaméstnanecké vztahy
Vztahy

Otazky

Ano

Ne

1. M4 organizace politiku zaméstnaneckych vztahG?

2. Je v organizaci urena osoba zodpovédna za Urovern zaméstnaneckych vztah(?

3. Jsou predstavy, politiky a ocekavani organizace shrnuty do etického kodexu pracovniho jednani?

Pokud jste odpovédéli ano, pokracujte ve vyplriovani, a ostatni prejdou k otazce 7.

4. Ucastnili se na tvorbé tohoto kodexu viichni vedouci?

5. Jsou s timto kodexem seznameni vsichni zaméstnanci?

6. Dostavaji ji i nové prichozi zaméstnanci?

7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v pripadé potfeby rady
v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztah(?

8. Vede v organizaci nékdo vystupni rozhovory?

9. Je to formou:

a) jen rozhovoru

b) dotazniku

c) oboji

10. Ma organizace trvaly pristup k pravnimu poradenstvi v oblasti pracovné pravnich vztaha?

11. Existuje v organizaci osoba, kterd eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych vztaha, pravi-
dla, aktivity?

12. Zjistujete, zda jsou vasi zaméstnanci v organizaci spokojeni?

13. Jsou zdznamy vSech stiZznosti evidovany a analyzovany?

14. Jsou stiznosti zaméstnancu feseny do 5 dnU od jejich prijeti?

15. Jaka je celkova Urover zaméstnaneckych vztahl v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizkd, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancti (BOZP)

Otazky

Ano

Ne

. Je evidovén podet dnl u zaméstnancd z dlivodu pracovni neschopnosti?

. Dostava top management periodicky zpravy tykajici se bezpec¢nosti v organizaci?

. Jsou evidovény pracovni Urazy?

. Jsou vytvoreny podminky pro profesionalni Iékarskou prvni pomoci?

. Je uréena osoba odpovédna za bezpecnost prace v organizaci?

. Umoznuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanc(?

N oW (N

. Jaka je celkova urover bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanc( v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

Zabezpeceni politiky rovnych pfileZitosti (PRP) v organizaci

Otazky

Ano

Ne

1.

Existuje v organizaci politika rovnych pracovnich pfileZitosti?

2.

Byla tato politika oznamena vsem zaméstnancim?

3. Jsou uréena opatreni k tomu, aby pfi pfijimani novych zaméstnancl nedoslo k diskriminaci?

4.

Jaka je celkova Urovern politiky rovnych pfileZitosti v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.

8. Firemni kultura

Otazky

Ano

Ne

. Ma organizace definovany své hodnoty, které jsou pro ni dllezité?

. Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

. Chovaji se manazefi v souladu s organizacnimi hodnotami?

. Je v organizaci vytvoreno proaktivni klima orientované na klienta?

. Jsou v organizaci jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni normy?

. PrizpUsobuje se vas styl vedeni lidi zaméstnancim?

. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?
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. Podporujete vytvareni partnerskych vztah( k zaméstnancim?

10. Znéte prednosti a nedostatky své konkurence?

11. Jakd je celkova Uroven organizacni kultury v organizaci?

Vyhodnotte odpovéd stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi.




PRILOHA P II: STRUKTUROVANE DOTAZY

—_

. Jak jste spokojen (a) s vasim pracovnim zafazenim v organizaci?

2. Jste spokojen (a) s cilovou skupinou, se kterou pracujete?

3. Jak se vam libi pracovni prostiedi?

4. Jak probéhl ptijimaci pohovor z vaseho pohledu a jak byste hodnotil (a) jeho tiroven?

5. Jak jste byl (a) spokojen (a) s pribéhem adaptace a klicovym pracovnikem v organizaci?
6. Je pro vas systém vzdélavani v organizaci dostacujici?

7. Jste spokojen (a) s vedenim vaSeho nadiizeného?

8. Jak jste spokojen (a) s vysi vaseho platu a vysi osobniho ohodnoceni?

9. Znate jaké vyhody a benefity poskytuje organizace? Jaké benefity by vas motivovaly?

10. Pokud byste mél (a) vyhodnéji placenou nabidku z jiné organizace, neZ mate

v socialnich sluzbach, jak byste se rozhodnul (a)?

11. Jste spokojen (a) s kolektivem a zaméstnaneckymi vztahy? Ptipadné mél (a) jste kon-

flikt se spolupracovnikem, a pokud ano, tak proc?



PRILOHA P III: POLOSTRUKTUROVANE DOTAZY

—_

. Jak jste spokojen (a) s vas§im pracovnim zafazenim v organizaci?

2. Jste spokojen (a) s cilovou skupinou, se kterou pracujete?

3. M¢l (a) jste nékdy pocit vyhoteni? Co vam pomaha vyhnout se vyhoteni?

3. Jak se vam libi pracovni prostiedi?

4. Jak probéhl ptijimaci pohovor z vaSeho pohledu a jak byste hodnotil (a) jeho troven?

5. Jak jste byl (a) spokojen (a) s pribéhem adaptace a klicovym pracovnikem v organizaci?
6. Je pro vas systém vzdélavani v organizaci dostacujici?

7. Jste spokojen (a) s vedenim vaSeho nadiizeného?

8. Jak jste spokojen (a) s vysi vaseho platu a vysi osobniho ohodnoceni?

9. Znate jaké vyhody a benefity poskytuje organizace? Jaké benefity by vas motivovaly?

10. Pokud byste mél (a) vyhodnéji placenou nabidku z jiné organizace, neZ mate

v socialnich sluzbach, jak byste se rozhodnul (a)?

11. Jste spokojen (a) s kolektivem a zaméstnaneckymi vztahy? Ptipadné¢ mél (a) jste kon-

flikt se spolupracovnikem, a pokud ano, tak proc?



PRILOHA P1V: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Viazend/y/ kolegyné/kolego, prosim Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku motivace a
spokojenosti zaméstnanct na pracovisti, ktery bude slouzit ke zpracovani mé diplomové
prace. Dotaznik obsahuje 14 otazek na vnéjsi motivaci zaméstnancii a 9 otdzek na spokoje-
nost zaméstnanci. Vyplnénim dotazniku stravite cca 10 minut. Dotaznik je anonymni.
Vyplnény dotaznik mi prosim vlozte do oznacené obalky, kterou obdrzite s dotaznikem a

vhod’te do schranky SSUB urcené pro postu ve vstupu do budovy na 2292 do 13. 03. 2020.
Velmi si Vazim Vasi ochoty a spoluprace. VSem Vam piedem d€kuji za Vasi pomoc. Po-
kud bude mit n€kdo zajem o vysledky dotaznikového Setfeni, rada Vam zaslu vyhodnoce-
ni.
Dékuji.
Michaela Mandikova
Otazky motivace zaméstnanci:
1. Ovlivnuje styl fizeni Vaseho vedouci ho pracovnika Vasi vykonnost v praci?

a) ano b) spiSeano c¢) spiSene d) ne
2. Jste spokojen/a s timto stylem fizeni vedouciho pracovnika v organizaci?

a) ano b) spiSeano c¢) spiSene d) ne

3. Jste ze strany svého nadiizené¢ho dostatecné¢ motivovan/a pro dosazeni co nejlepSich

vysledkti?

a) ano b) spiSe ano c¢) spiSene d) ne

4. Pochvali Vas Vas nadfizeny pfed ostatnimi pracovniky za vyborné odvedenou praci?
a) ano b) spiSe ano c¢) spiSene d) ne

5. Je pro Vas pochvala pted ostatnimi motivaci k lep§imu vykonu?
a) ano b) spiSeano c) spiSene d) ne

6. Zohlediiuje Vas nadfizeny Vas nazor pii feSeni néjakého ukolu?
a) ano b) spiSeano c) spiSene d) ne



10.

1.

12.

13.

Do jaké miry jste spokojen/a se soucasnymi motiva¢nimi prvky v organizaci? (25 dni
dovolené, 3 dny zdr. volna, stravenky v hodnoté 100,- K&, poukazky na konci roku)
ohodnot'te zndmkou 1 -5 (1 — nejlepsi, 5- nejhorsi)

a) 1 b) 2 ©)3 d)4 e) 5

Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né finanéné¢ ohodnocen/a
a) ano b) spiSe ano c¢) spiSene d) ne

Vite, za jaké ¢innosti mate narok na osobni piiplatek?
a) ano b) spiSeano c) spiSene d) ne

Vite, jaka jsou kritéria pro stanoveni vyse osobniho ptiplatku?
a) ano b) spiSeano c¢) spiSene d) ne

Mate moznost si, v ramci kazdoro¢niho vzdélavani, vybrat témata vzdélavani dle va-
Sich pozadavk €1 potieb?
a) ano b) spiSeano c¢) spiSene d) ne

Motivovalo by Vas kazdoro¢ni vyhodnoceni nejlepsiho pracovnika stfediska v organi-
zaci?
a)ano  b) spiSe ano c) spiSene d) ne

Vyberte 5 moznosti ze 7 uvedenych benefiti, které je mozno Cerpat z fondu FKSP
(fond kulturnich a socialnich potteb). Ptipadné uved’te v bod¢ H. benefit dle vlastniho
navrhu. Uvedenym moznostem prosim piidélte mista 1 -5, (kde 1. misto je pro vas be-
nefit na prvnim misté-nejvice vyhovujici, 5. misto je benefit na poslednim misté — nej-
mén¢ vyhovujici, zbyl¢é oznacte jako nevyhovujici)

A. Darkové poukazy v hodnoté 1000,- K¢ (soucasny benefit)
a) 1. misto b) 2. misto c¢)3.misto d)4.misto e) 5. misto f) nevyhovuje

B. Spole¢ny kulturni vecer celého kolektivu (soucasny benefit)
a) 1. misto b) 2. misto c) 3. misto d) 4. misto e) 5. misto f) nevyhovuje

C. Vyssi hodnota stravenky
a) 1. misto b) 2. misto c) 3. misto d) 4. misto e) 5. misto f) nevyhovuje



D.

Ptispévek na penzijni ptipojisténi
a) 1. misto b) 2. misto c) 3. misto d) 4. misto e) 5. misto f) nevyhovuje

Ptispévek na vikendovy pobyt na wellness
a) 1. misto b)2. misto c) 3. misto d) 4. misto ¢) 5. misto f) nevyhovuje

Vstupenka na muzikal nebo divadlo v Praze
a) 1. misto b)2. misto c¢) 3. misto d) 4. misto e) 5. misto f) nevyhovuje

Uhrada ve zdravotnictvi (o¢kovani, dioptrické bryle, preventivni péce na tiseku den-
talni hygieny aj.)
a) l.misto b)2.misto ¢) 3. misto d) 4. misto e) 5. misto f) nevyhovuje

. Pokud jiné, uved’te )

a) | .misto b)2.misto c¢)3.misto d)4.misto e) 5. misto

14. Uved'te, co by Vas nejvice motivovalo k lepSimu vykonu.




Otazky spokojenosti zaméstnancii:

1. Dostavate od nadfizeného zpétnou vazbu tykajici se Vasi prace?
a) souhlasim b) spiSe souhlasim c¢) spiSe nesouhlasim d) nesouhlasim

2. Kazdodenni komunikaci se spolupracovniky hodnotite jako:
a) velmidobrou b) dobrou ¢) dostatecnou d) nedostate¢nou

3. Jak hodnotite informovanost ze strany nadtizené¢ho o cilech a postupech prace?
a) spokojen/a b) spiSe spokojen/a  c¢) spiSe nespokojen/a d) nespokojen/a

4. Jaka je podle vaseho nazoru atmosféra na pracovisti
a) velmidobrd b) dobra ¢) normalni d) spisSe horsi
e) kvili atmosféte premyslim o odchodu

5. Dochézi mezi zaméstnanci na vasem pracovisti ke konfliktim?
a) casto b) obcas ¢) nikdy

6. Mate dostatek Casu na kvalitni vykon prace?
a) souhlasim b) spiSe souhlasim c) spiSe nesouhlasim  d) nesouhlasim

7. Pracujete Casto ve stresu? (vEtsi polovina pracovni doby)
a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

8. Jste spokojen/a se svym pracovnim prostiedim? (napt. vybaveni kancelare, vy-
baventi jidelny aj.)
a) spokojen/a b) spiSe spokojen/a c¢) spise nespokojen/a d) nespokojen/a

9. Uved'te, co byste ve svém pracovnim prosttedi vylepsil/a



Projekt ke zlepseni fizeni lidskych zdroji v piispévkové organizaci
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Logicky ramec

Strom/hierarchie cili Objektivné ovéritelné ukazatele Zdroje informaci Piedpoklady a rizika
k ovéieni/zpusob ovéreni
Hlavni cil SniZeni souc¢asné vyse fluktuace Fluktuace se sniZi na organizaci Evidence propocti fluktuace
v, e vr » pozadovanych 10 %
(prinosy, Sirsi cil) ZlepSeni vné&j&i motivace zaméstnanci Zvy&i se pocit spravedlivej§i odmény Pisemné vypoéty osobniho ohodnoceni
Posileni slabych stranek organizace Vzroste spokojenost zaméstnancii s novym Dotaznikové Setfeni spokojenosti
Posun persondlni strategie organizace systémem fizeni lidskych zdroju pracovniki
Zprava z realizace projektu
PI’Oj ektove cile/ Zlepseni fizeni lidskych zdroja Do konce roku 2020 bude vypracovin Zavérecna zprava k projektu Piedpoklady

(ucel, specificky cil)

v piispévkové organizaci

navrh motivacniho programu s rozsifenou
nabidkou motivaénich prvki a plan
zavedeni novych postupt pro jednotlivé
slabé oblasti RLZ.

0Od 01. 01. zavedeni G¢innosti minimalné
dvou motivaénich prvki

Podpora vedeni po celou dobu projektu
Spolupréce lidi

Vystupy
(vysledky)

1. Vytvofeni motivaéniho programu,
rozsifeni nabidky motivaénich prvka

Zavedeni novych moZnosti motivaénich
prvki

Pisemna nabidka motivaénich prvka,
Vypracovany motivaéni program

2. Zavedeni vyplaceni odmén v souvislosti
na pracovni vykon

Zavedeni vyplaty odmén pro zaméstnance
ve ¢tvrtletnich periodach v zavislosti na
vykon prace ze vzniklych uspor

Propocty trzeb za sluzby

3. Spravedlivé piidélovani osobniho
ohodnoceni

Zakomponovani psanych pravidel pro
udélovani osobniho ohodnoceni do vnitini
smérnice a sezndmeni pracovniki s témito
postupy

Vysledky dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky

Pisemné zavéry z roéniho hodnoceni
pracovniki

Vysledky dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky

Vypracované interni smérice

4. Vy§§i informovanost zaméstnancti

Realizace porad do 30. 06. 2021, kde budou
zaméstnanci informovani o zménach
systému RLZ.

Vysledky dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky

Aktivity

1.1.Provedeni analyzy soucasného systému
fizeni lidskych zdroji
1.2 Vyhodnoceni vysledki a urceni silnych
a slabjch stranck RLZ
2.1 Predani projektu vedeni organizace
2.2 Sezndmeni zaméstnanci s projektem
2.3 Vypracovani internich smérnic
2.4 Tvorba motivaéniho programu a
rozéifeni nabidky motivaénich prvki
2.5 Zavedeni odmén v souvislosti
s vykonem prace
2.6. Realizace postupu vypoétu osobniho
ohodnoceni
2.6 Implementace ostatnich navrhi projektu
2.7 Dotaznikové §etfeni s Gi¢elem zjisténi
pocitii a spokojenosti zaméstnanci
s projektem
2.8 Vyhodnoceni Gspésnosti uskuteénéni
projektu

Prostiedky

Zamgéstnanci piispévkove organizace

PC, internet, odborna literatura, interni
smérnice, papiry, obalky, tiskarna,
kancelaiské potieby, Finanéni rozpocet na
projekt 3.133.830 K¢.

Casovy ramec aktiv

1.1 leden — biezen 2021 rozsifeni
motivaénich prvki

1.2 bfezen —kvéten 2021 pierozdéleni
financi vysledku hospodafeni do
fondi

1.3 leden — ¢erven 2021 zlepseni oblasti
RLZ.

1.4 Leden — biezen zjiiténi preferenci
¢erpani fondu FKSP

1.5 Bfezen — inor 2022 vyerpani
vysokého podilu fondu FKSP

1.6 bfezen — duben 2022 nastaveni
nového systému RLZ.

1.7 &erven 2022 vyhodnoceni projektu

Rizika

Nedostatecny zajem zaméstnancli o
zavedeni nového systému

Nizké podpora vedeni organizace
Nesouhlas ziizovatele s rozdélenim
vysledku hospodaieni

Nedostatek finanénich prostiedki

Piedbézné podminky
Podpora projektu ze strany vedeni
Dostatek rozpoétovanych financi




