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Uvod

Téma bakalatské prace bylo vybrano ,,Rizeni lidskych zdrojii ve zvoleném podniku®, a
to z dlivodu zaméstnani autorky jako ekonomky v Domové pro osoby se zdravotnim
postizenim, p. 0., ktery zaméstnava 37 pracovnikli v hlavnim pracovnim poméru. Proto
1 bakalarska prace je zpracovana v ramci této prispévkové organizace.

Rizeni lidskych zdrojii, nékdy téZ human resource management, je oblast procesi
v organizaci, kterd se zabyva fizenim a rozvojem lidskych zdroji. Zahrnuje celou fadu
postupll a riznych metod fizeni pro fizeni lidskych zdroji a pro prici s lidmi
v organizaci, od ziskdvani pracovnikl, uzavieni pracovni smlouvy, aZ po vyplaceni
mezd. V praxi se pouzivaji také dalSi pojmy, jako je persondlni fizeni nebo

personalistika a lidské zdroje.

Rizeni lidskych zdrojii v organizacich se vidy vyvijelo v souladu se socidlnim a
ekonomickym kontextem urcitého obdobi. V souvislosti s vnitinimi vlivy a vnitinimi
podminkami organizaci se meénily persondlni ¢innosti, postupem casu rostly naroky
na persondlni pracovniky. Lidské zdroje jsou jednim z nejdilezitéjSich faktort, které
ovliviuji UspéSnost ¢i nedspeéSnost organizace. Patii mezi zdkladni stavebni prvky kazdé
organizace. Personalni fizeni je Casto povaZovano za nedilnou soucast procesu vedeni
organizace. Organizace vychazejici ze skuteCnosti, Ze zameéstnanci jsou prednosti pro
jejich prosperitu a dalsi rozvoj, maji propracovany personalni informacni systém a svym

pracovnikiim se snazi vytvofit vyhovujici pracovni podminky.

Dle Dvotdkové (2007) pfindSeji organizaci prospéch pouze zaméstnanci, ktefi maji
dostatecné¢ odborné znalosti, dovednosti, schopnosti a zkuSenosti s praci v oboru.
Zaroven maji kladny vztah k praci a vidi v ni pfileZitosti svého profesniho i1 osobniho
rozvoje. Je-li si organizace védoma pracovnikl, ktefi pro ni vykonavaji praci dobie a
s vysokym nasazenim, méli by byt tito zaméstnanci 1 dostateCné motivovéani. Toho je
organizace schopna dosdhnout piredev§im dostate€nym ocenénim jejich prace, a to nejen
finan¢nim, ale i v podobé benefitli, napt. zfondu kulturnich a socidlnich potteb
organizace, tvofenym z celkového objemu ro¢ni vyse mezd. DuleZité pro spokojenost a
zvySeni kvalifikace pracovnikil je i investice do jejich dal§tho vzdélavani v podobé

ruznych kurzii a Skoleni.



Tato prace je rozd€lena do dvou hlavnich ¢asti. V prvni Casti se zabyva pfedevSim
teoretickou otdzkou fizeni lidskych zdroji v organizaci, vymezeni pojmu tykajicich
se personalniho fizeni jako je vybér zaméstnanci, hodnoceni, odménovani za préci,
vzdélavani a péCe o pracovniky. Ve druhé Casti je blize predstavena vySe zminéna
organizace. Bakalarska prace se zabyva nejen souCasnymi metodami fizeni lidskych
zdrojii v organizaci, ale zamétuje se i na spokojenost souc¢asnych zaméstnancti s praci

v organizaci a persondlni politikou. Je uZito dotaznikové Setteni a SWOT analyza.

Cilem prace je zhodnoceni soucasného stavu persondlni politiky a navrZzeni novych
opatfeni pro zlepSeni fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Tato nova opatfeni pak mohou
poslouZzit vybrané organizaci k vypofadani se s urCitymi problémy a zlepSeni soucasné

situace.



1 Rizeni lidskych zdrojt
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1.1 Pojeti Fizeni lidskych zdroju

Pfi praktickém vyuziti a studiu literatury se v souvislosti s fizenim lidskych zdroji
setkivame s pojmy persondlni price, personalistika, persondlni administrativa,
persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Zda se, Ze tyto pojmy byvaji povaZzovany
za synonyma, ale po teoretické strdnce tomu tak neni. V odborné literatuie se setkivame
s rozdélenim na oznaceni persondlni fizeni a oznaceni fizeni lidskych zdroji. Z toho

pojem fizeni lidskych zdroju je povaZovéan za nejnovéjsi pojeti personalni prace.

Oznaceni personalistika nebo personalni prace se bez ohledu na to, jak je nastaveny
systém fizeni v organizaci, popiipadé¢ o jakou fazi jde v tomto pojeti, velice Casto
pouzivaji jako velice obecnd pro tuto oblast v fizeni uvniti organizace. Personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji déile oznacuji postupné
navazujici faze nebo dany koncept persondlni prace a postaveni tohoto konceptu

v personalnim déleni fizeni v dané organizaci.

Z raznych dhla pohledu se fizeni lidskych zdroji dle Armstronga & Taylora (2014) tyka
lidi zamé&stnanych uvniti organizace. Zajima se o to, jak je snimi vramci této
organizace nakladano. Jde o dlouhodoby zamér Cinnosti fizeni lidskych zdrojl, zamér
fizeni lidského kapitdlu, o odpovédnost organizace, jeji dal$i vyvoj, zdsobovani
organizace pracovnimi silami a navazujicim naborem téchto pracovnich sil na zdkladé
piipadnych vybérovych fizeni. Dale pokraCujicim dalSim vzdélavanim pracovnich sil,
sledovanim jejich vykonl a odménovanim téchto vykont, popiipadé provizi za praci.

Sleduji se zaméstnanecké vztahy uvniti organizace a zdravi zaméstnancu.

Personalni prace se dle Koubka (2015) zacala vyvijet a formovat béhem poloviny
dvacatého stoleti. Nejnovéjsi koncepce personalni prace je v dnesni dobé fizeni lidskych
zdroju. Toto fizeni lidskych zdroji se stdva zdkladem pfi fizeni organizaci. Je jednou
z nejdulezitéjSich slozek organizaci a jednim z hlavnich tdkold fidicich manaZert.
Pomoci této nové persondlni prace dokaZeme vyjadfit vyznam pracovni sily a vyznam
jednotlivého c¢loveéka jako nejdalezitéj$i vyrobni vstup a zdkladni silu c¢innosti
organizaci. Dnes se dokonCuje vyvoj této persondlni prace z pouhé administrativni

¢innosti k ¢innosti, ktera je koncepcné feSena a stava se skutecné fidici.



Rizeni lidskych zdroji dle Armstronga (2015) se tedy nyni opravdu zabyvé
zaméstnavanim lidi a jejich fizenim uvnitf organizaci. Soucasti jsou provozni
zélezitosti, které se tykaji organizaci, rozvojové strategie téchto organizaci a jejich
zabezpeceni lidskych zdroji. Soucasti cehoZz jsou i fizeni vybéru, vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Déle pak feSeni zamé&stnaneckych a pracovnich vztaht, pfidané sluzby

zamg&stnanciim a obecna péce o tyto zaméstnance.
1.2 Definice Fizeni lidskych zdroji

Pojem ,,Fizeni lidskych zdroju‘* Ize definovat jako uceleny a integrovany strategicky
piistup pro zameéstnavani, postupné zdokonalovani a rozvijeni lidi zaméstnavanych
organizaci a jejich uspokojovéani v rdmci organizace. Boxall a Purcell (2003, s. 1)
definovali fizeni lidskych zdroji jako ,vSechny Ccinnosti spojené s fizenim

zamé&stnaneckych vztahli v organizaci®.

Pon€kud komplexngjsi definici fizeni lidskych zdrojii formuloval Watson (2010,
5. 919): ,,Rizeni lidskych zdroji je manaZersky pifstup k vyuZivani tsili, schopnosti a
oddanosti lidi k vykondvani poZadované prace zplsobem, ktery organizaci zajisti
perspektivni budoucnost.*

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

V soucasné dob¢ se definuji tyto hlavni dkoly Fizeni lidskych zdroji:

> ZlepSeni kvality pracovniho Zivota.

> Zvyseni produktivity price.

> Zvyseni spokojenosti pracovnik.

> ZlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct, ale i kolektiva.
> ZvySeni ptipravenosti pracovnikil na zmény.

V z4jmu plnéni téchto hlavnich tkoli se fizeni lidskych zdroji dle Koubka (2015, s. 19)

zam¢fuje prevazn€ na aktivity, které jsou uspofddany dle hladiny vyznamnosti

do nésledujiciho pofadi:

a) Vzdélavani a rozvoj pracovnikii — jednd se pfevdzn¢ o identifikaci potieb,
planovéni a realizaci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, kterd je zamétena na klicové

znalosti, dovednosti, piistupy a chovéani. Tato zjiSténi pak pracovnikim umoZzni



efektivné vykondvat soucasnou i budouci praci a ucini z nich pfizpsobivou pracovni

silu.

b) Organiza¢ni rozvoj — piedstavuje zabezpeCovani fungujicich vztahd uvnitf
organizaci i mezi nimi a pomoc pracovnikiim a fidicim managerim pii zahajovani,
fizeni a zvladani zmén.

c) Vytvareni pracovnich ikoli, pracovnich mist a organiza¢nich struktur — jde

o presné urCeni, jak budou usporadany pracovni ukoly a pravomoci do pracovnich

mist, a ta pak do jednotlivych organizacnich celkt a celé organizace.

d) Formovani personalu organizace — ziskavani, vybér, rozmistovani a propousténi
pracovnikd, jedna se tedy o zaclenovani lidi, jejich schopnosti a znalosti do ptedstav

organizace a samotnych pracovnikd.

e) Zabezpecovani personalniho vyzkumu a funkénosti personalniho informacniho
systému — v podstaté jde o zajisténi urcité databaze informaci pro personalni prace
V organizaci.

f) Planovani lidskych zdroji — jedna se o pfedurCeni persondlnich strategii a potieb
lidskych zdroji v organizaci. Jde o hledani moznosti a zplsobi, jak tyto potieby
uspokojit.

g2) Odménovani a zaméstnanecké vyhody — je potieba zajistit, aby odménovani
vramci organizace bylo spravedlivé a odmény za praci v dostaCujici hodnot€.
Zamgéstnanecké vyhody by pak méli byt poskytovany dle jasnych pravidel a rovnéz

spravedlivé.
h) Pracovni vztahy — je dileZité zabezpeCovani dobrych zaméstnaneckych vztaht.

i) Pomoc pracovnikiim — pfedstavuje poskytovani pomoci pracovnikiim v pfipad¢, Ze
se dostanou do osobnich problému, mize se jednat nejen o pravni pomoc, ale tieba

i 0 pomoc psychologa.
Dle Armstronga (2015, s. 48) patii mezi cile fizeni lidskych zdroji pfedevsim:

a) Podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a uplatiovinim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace — strategické fizeni

lidskych zdroju.
b) Pfispivat k rozvijeni kultury zamétfené na dosahovani vysokého vykonu.

10



c) ZabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi.

d) Usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahll a navazovani vzdjemné divéry

mezi managementem a zamestnanci.
e) Podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.
1.4 Personalni ¢innosti

Ukoly fizeni lidskych zdroji nachazeji pak svou konkrétni podobu v personalnich
¢innostech. Persondlni ¢innosti jsou hlavni soucasti aktivni personalni prace. V odborné
literatufe je moZné setkat se s riznym poctem a odliSnym pojetim persondlnich ¢innosti.

Nejcastéji se uvadeji v této podobg.
1.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Definice

,, Vytvdreni pracovnich mist je proces, béhem néjZ se definuji konkrétni pracovni tikoly
Jjedince (popripadé skupiny jedincit) a seskupuji se do zdkladnich prvkii organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovdni
potreb organizace, ale i uspokojovdni potieb pracovnikii zarazenych na tato pracovni
mista. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdce na pracovnim misté, a tim
vytvdri i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.
Pri analyze pracovnich mist jde o proces zjistovdni, zaznamendvdni, uchovdvdni a
analyzovdni informaci o ukolech, metoddch, odpovednosti, vazbdch na jind pracovni
mista, podminkdch, za nich? se prdce vykondvd a dalSich souvislostech pracovnich

mist.“ (Koubek, 2015, s. 43)

Vytvareni a analyza pracovnich mist patii dle Koubka (2015) mezi zakladni
persondlni c¢innosti organizace a je svym zpusobem cinnosti klicovou. Zahrnuje
shromazd’ovani informaci o pracovnich mistech v organizaci, jejich popis a specifikaci
pozadavkl jednotlivych pracovnich mist na pracovniky. Shromazd’ovani informaci
o pracovnim mist¢ miZe probihat n€kolika zptisoby a nejcastéji jde o jejich vzajemnou
kombinaci. Jedna se piedevSim o studium pisemnych podkladii organizace, jako jsou
smérnice, pracovni postupy, manudly, organizani schémata, podobna pracovni mista.
Pozorovani zaméstnanct pii praci, pohovor nebo rozhovor s pracovniky. Zakladnim
zdrojem informaci je nadfizeny pracovnik, ktery by mél mit jasnou pfedstavu o tom,

jaky je ucel pracovniho mista, jaké jsou hlavni kvalifikaéni pozadavky, hlavni
11



vykondvané ¢innosti, pravomoci a odpovédnosti daného pracovniho mista. V nékterych
pfipadech nastava situace, kdy se popis pracovniho mista vytvari nebo uptesiiuje - pak

se rozhovor provadi piimo s pracovnikem, ktery na daném pracovnim misté pracuje.

Kromé¢ obsahu a metod prace je velmi duleZitou soucasti vytvareni pracovnich ukola,
pracovnich mist a pracovniho prostedi. Tvoii je souhrn vSech materidlnich a socialné
psychologickych podminek pracovni Cinnosti. Pracovni prostfedi vyznamné ovliviiuje
pracovnika b&hem pracovniho procesu a jeho vztah k vykondvané praci i vztah

k vedoucimu pracovnikovi i zaméstnavateli.

Pti analyze pracovnich mist a zpracovini popisti a specifikaci pracovnich mist hraji
rozhodujici roli personalni utvar a personalisté, popiipadé organizaci najati externi

odbornici.
1.4.2 Personalni planovani
Definice

,, Persondlni pldnovdni (pldnovdni lidskych zdroji, pldnovdni pracovnikit) slouZi
realizaci cilu organizace tim, Ze predvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni vikolit organizace adekvdtni pracovni

silou.

Konkrétneji Ize Fici, Ze persondlni pldanovdni usiluje o to, aby organizace méla nejen

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily:

a) v potrebném mnoZstvi (kvantita);

b) s potrebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita);

c) s Zddoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimdlné motivované a s Zddoucim pomérem k prdci;

e) flexibilni a pripravené na zmeny;

f) optimdlné rozmistené do pracovnich mist i organizacnich celkii organizace;
g) ve sprdvny cas a

h) s primerenymi ndklady.

Persondlni pldnovdni tedy predstavuje proces predviddni, stanovovdni cilii a realizace
opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti
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spojovdni pracovnikii s pracovnimi ikoly v pravy cas na sprdvném miste, v oblasti
formovdni a vyuZivdani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovdni pracovnich tymii

a v oblasti persondlniho a socidlniho rozvoje téchto lidi. “ (Koubek, 2015, s. 93)

Personalni planovani je dalsi z personalnich Cinnosti. Jejim smyslem je zajistit, aby
organizace méla v potfebné kvantit€¢ 1 kvalit€¢ k dispozici lidské zdroje nezbytné

pro dosahovani jeji globalni strategie.

Smyslem personalniho planovéni je dle Koubka (2015) pfedevsim urcit, jaké lidské
zdroje bude organizace potiebovat a kde je ziskd - zda z vnitinich nebo z vnéjSich
zdrojii, pfipadné jak je bude muset vzdéldvat, Skolita rozvijet. Soucdsti personalni
strategie by tedy méla byt co mozna nejpiesnéjSi progndza potieby pracovni sily
po kvalitativni i kvantitativni strdnce a soucasn¢ progndéza budouci situace na trhu

prace. A samoziejmé realistické srovnani obou progndz.

Potfebujeme mit jasnou piedstavu o tom, kolik a jakych pracovnikii budeme
v budoucim obdobi potiebovat, abychom se vyhnuli obsazovani volnych pracovnich
mist ve svém tymu ve spéchu a nepfipraveni. V praxi je ¢asto pficinou Spatného vybéru
kandidata na pracovni pozici spéch, ktery Casto zptisobi pfijeti v tu chvili dosaZitelného
uchazece o pracovni pozici jen proto, Ze uZ nutné¢ potiebujeme dané misto obsadit.
V praxi rovnéZ byva mnoho Casu pii hledani nového ¢lena tymu ztraceno tim, Ze se
zac¢nou formulovat pozadavky na danou pracovni pozici a kandidata az v dobé¢, kdy je
misto jiz volné. Tomuto se da predchazet tim, Ze pozadavky na jednotlivé pracovni

pozice mame stanoveny prubézné.

Kvalita planovani zavisi na kvalit¢ prognoz. Kvalita progndz pak zavisi na kvalité a
hloubce odpovidajicich analyz, které vSak nelze provadét bez peclivého a detailniho
zjiStovani informaci.

Persondlni planovani v organizaci vychazi ze dvou progndz:

» prognézy potireby pracovnich sil — poptavka pracovnich sil,

» prognézy zdroji pracovnich sil — nabidka pracovnich sil.

Na zédkladé¢ porovnani téchto dvou prognéz poptivky a nabidky Ize pak odhadnout
nedostatek ¢i naopak nadbytek pracovnikii. Tyto odhady se stavaji vychodiskem pro plany

ziskavani, stabilizace a piipadné i sniZovani poctu pracovniki.
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Prognéza potieby pracovnich sil patii mezi nejobtiZznéj$i faze persondlniho planovani,
stanoveni perspektivniho mnozstvi a struktury pracovnich mist je velice slozité a Casové

naroc¢né. (Koubek, 2015)
1.4.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
Definice ziskavani pracovnika

,, Ziskdvdni pracovnikii je Ccinnost, kterd md zajistit, aby volnd pracovni mista
v organizaci prildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
s primérenymi ndklady a v Zddoucim terminu (vcas). Spocivd tedy v rozpozndvdni a
vyhleddvdni vhodnych pracovnich zdrojii, informovdni o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvédcovdani
vhodnych jedincui o vyhodnosti prdce v organizaci), v jedndni s uchazeci, v ziskdvdni
primeérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouZit k vyberu
nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim zajisténi vSech téchto

c¢innosti. “ (Koubek, 2015, s. 126)

Ziskavani pracovniki spole¢né s vybérem pracovnikl je kli¢ovou fazi formovani
pracovni sily organizace a v podstaté¢ rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
nakonec organizace k dispozici. Je nutné tomuto procesu vénovat dostateCnou
pozornost, protoZe Spatny ¢i nekvalitni vybér zaméstnancii miZe ovlivnit ¢i dokonce
ohrozit chod podniku. Nejedna se totiZ jen o samotnou Cinnost, ale 1 o odpovédnost,
vztahy se spolupracovniky a o vytrvalost pfi vykonavani dané prace. Novy uchazec
o zaméstnani by mél byt zaujaty a motivovany pro cile organizace, jeho individudlni
zajmy by se méli co nejvice ztotoZnovat se zajmy organizace, ve které chce pracovat, a
jeho hodnoty by nemély byt v rozporu se systémem hodnot organizace a jeji kulturou.

(Koubek, 2015)

Pti naboru pracovnich sil, pracovniki a lidskych zdroji stoji dle Koubka (2015) na
jedné strané zdjem organizace se svou potiebou kvalitnich pracovnich sil a na strané
druhé stoji z4jemci o pracovni pozici, ktefi pro sebe hledaji moZnost uplatnéni,
popiipadé hledaji pro sebe vhodné&jsi zaméstnani nebo zaméstnavatele. Mohou to byt
1jiz rekrutovani zaméstnanci dané organizace, ktefi mohou mit zdjem o zménu
pracovniho zafazeni vramci dané organizace. DalSi alternativou mohou byt
zameéstnanci, ktefi jsou ze své pracovni pozice uvolnéni kvili dspordm pracovniki nebo
diky organiza¢nim zménam uvnitf dotCené organizace.
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Popisy pracovnich pozic, popisy pracovnich tkoll a specifikovanim dalSich pozadavkt
jsou vyjadieny pozadavky na zaméstnance. Organizace tvoii dokumenty, které obsahuji
informace, diky kterym je mozné specifikovat, vytvofit a zvefejnit moznou nabidku
pro piimé zameéstnavani nebo je mozné pouZit dokumenty pro osloveni a informovani
agentury, zabyvajici se zprostfedkovanim zaméstnancti. Zpracované dokumenty je
moZzné pouZit i pro interni posouzeni zpisobilosti danych uchazeci o zaméstnini a
vyuzit je pro vybérova fizeni a pohovory s uchazeCi o pracovni pozici v dané

organizaci.

Jak jiz bylo uvedeno, organizace miZe obsazovat volnd pracovni mista z vnitinich
i vnéjsich zdrojh pracovnich sil. Vnitini zdroje pracovnich sil tvoii pfevazné pracovnici
uspofeni v disledku technického rozvoje, pracovnici uvolilovani v souvislosti
s organiza¢nimi zmé&nami, pracovnici schopni vykonévat ndro¢né&jsi praci ¢i pracovnici,
ktefi jsou sice vyuZiti na jiném pracovnim misté, ale maji zajem piejit na uvolnéné ¢i
noveé vytvorené pracovni misto v organizaci. UrCitym vnitinim zdrojem jsou i Zeny

vracejici se z matetské dovolené.

Mezi hlavni vnéjsi zdroje pak patii volné pracovni sily na trhu price, coz jsou prevazné
nezamé&stnani registrovani jako uchazefi o zaméstndni na uradech prace, Cerstvi
absolventi Skol ¢i pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit
zamgstnavatele jak uZ z financnich ¢i jinych osobnich divodi. Dal§i moZné vnéjsi
zdroje pak tvofi i Zeny v domécnosti, diichodci, studenti na brigddy, zahrani¢ni zajemci

0 zameéstnani.

Ziskavani zaméstnancll z obou téchto zdrojii ma svd pozitiva i negativa a je tieba velmi
zodpovédné zvazit, co je pro danou organizaci vyhodngjsi, a to ve vztahu k dosahovani

jejich cild. Vnitini 1 vnéjsi zdroje zaméstnanosti maji své vyhody a nevyhody.

Mezi hlavni vyhody vnitfnich zdrojt patii pfedevsim to, Ze organizace zna Iépe silné a
slabé stranky uchazeCe o zaméstnani a zaroven uchaze¢ zna 1épe organizaci. Zaroven
vyuzivani vlastnich zaméstnancli zvySuje motivaci a nadéji v lep$i misto nejen
pro samotného uchazece, ale i pro ostatni zaméstnance organizace. Pfi ziskavani
zameéstnanct z vlastnich zdroji miiZe organizace i doufat v lep$i ndvratnost investic, jez
vlozila do pracovnikd, lepsi vyuZiti zkuSenosti ¢i dalSiho vzdélani ziskané v organizaci

v ramci Skoleni.
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Existuji vSak i nevyhody. U zaméstnancii v delSim pracovnim poméru se muiZe tvofit
urcita ,,provozni slepota®, ¢i hrozi nebezpeci, ze vlastni zaméstnanci budou povySovani
aZz na pozici, kterd jiz bude nad jejich sily. SoutéZivost a kariérovy postup nemusi vzdy

pozitivné ovliviiovat mezilidské vztahy na pracovisti.

Ziskavani pracovnikid z vnéjSich zdroji je vyhodné ptfedevSim ve Skéle, paleté
schopnosti a talentt, které je pfi vybéru zaméstnancli mimo organizaci mnohem vétsi,
nezZ by bylo mozné nalézt uvnitf organizace. Zaméstnanci z vné¢jSich zdroji mohou
navic vnést do organizace nové nazory, pohledy, poznatky ¢i zkuSenosti. Mnohdy miiZe

byt 1 mnohem snadnéjsi, rychlejsi a levnéjsi ziskat nové zaméstnance z venku.

Mezi nevyhody pak patii predev§im ¢asova niro€nost ziskavani zaméstnancii z vnéjsich
zdrojii. Nové zdjemce je nutné pfildkat, kontaktovat, hodnotit. Tato metoda byva
i finan¢n¢ nédkladnéjsi. Adaptace pracovnikli v organizaci je del$i a mohou vznikat
1neshody mezi dosavadnimi pracovniky organizace. Riziko pfijeti méné¢ vhodného
pracovnika je velice vysoké.

Organizace miZe k ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroji vyuZit rizné metody. Mezi
nejbéznéjsi pak patii:

» vlastni webové stranky,

> socialni sité,

zprostfedkovatelské agentury,

doporuceni od zaméstnanct,

profesni socidlni sité,

pracovni servery,

inzerce v mistnich novinach,

inzerce v odbornych ¢asopisech,

ufady préce,

poradenské spolecnosti,

VvV V.V V V V VYV V V

vzdélavaci instituce.

Webové stranky organizace byvaji nejvyhodné&jsi pti ziskavani novych zaméstnanct.
Jednd se o nejlevnéjSi a nejjednodussi moznost. Webové stranky mohou obsahovat
seznam volnych pracovnich mist, pozadavky pro ziskini pracovniho mista a nezbytné
kontaktni udaje. PropracovangjSi webové stranky organizaci obsahuji zvlastni Cést

vénovanou uchazeCim o zaméstnani, tam jsou pak zobrazeny veSkeré potiebné
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informace o volnych pracovnich pozicich, o pozadavcich na zaméstnance, ale
1 0 zaméstnaneckych vyhodiach a samozfejmé o podminkach, za jakych se mohou

zéajemci o zaméstnani uchazet, zda musi projit vybérovym fizenim ¢i splnit online test.

Zprostiedkovatelské agentury se z veétSi Casti orientuji na ziskdvani zaméstnanct
pfedev§im pro vykondvani kancelafskych a administrativnich praci. Vyuzivaji pak
hlavné uchazect, ktefi jsou u nich jiZ registrovani. Byvaji Casto velice efektivni, ale
zéaroven také financné ndkladné. Odmeénou za vyhledani nového zaméstnance muze byt

procento z jeho ro¢niho vydélku.

Utady prace se béZné vyuZzivaji pro ziskavani pracovnikli vykonavajicich jak manuélni,

tak administrativni ¢innost.

Pokud vyuzijeme sluzeb zprostfedkovatelskych agentur nebo poradenskych spolenosti
zametfenych na ziskavani zaméstnanctli, obdrZzime vétSinou seznam vhodnych uchazeci
o zaméstnani, které pozveme k osobnimu pohovoru. Z ufadu prace se pak zajemci
o zam&stnani hlasi samostatné. Zadosti o zaméstnani je pak potfeba prozkoumat,
roztiidit, provétit informace od uchaze€li a vypracovat seznam vhodnych uchazecu,

které pozveme k dalSimu jednéni.

Pti predvybéru vhodného uchazece o zaméstnani je pak vhodné pozadovat po zajemci
nckteré dokumenty ¢i informace. NejCastéji poZzadovanymi dokumenty jsou doklady
o vzdélani a praxi, vyplnény specialni dotaznik organizace, Zivotopis, ale napiiklad
i hodnoceni ¢i reference z predchozich zaméstnani, vypis z rejstiiku trestl, lékaiské
vysvédéeni o zdravotnim stavu ¢i privodni dopis, v némZ uchazec¢ vysvétli, pro¢ ma

praveé o zaméstnani v organizaci zajem.
Definice vybéru pracovnikii

,Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazedii o zaméstndni,
shromdZdenych béhem procesu ziskdvdni pracovnikiit a proslych predvybérem, bude
pravdepodobné nejlépe vyhovovat nejen poZadavkim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispeje ik vytvdreni zdravych mezilidskych vztahi v pracovni skupiné (tymu)
i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), titvaru
a organizace a prispivat kvytvdreni Zddouci tymové a organizacni kultury a
v neposledni radé je dostatecné flexibilni a md rozvojovy potencidl pro to, aby se
prizpusobil predpoklddanym zméndm na pracovnim misteé, v pracovni skupiné (tymu)

i v organizaci.“ (Koubek, 2015, s. 166)
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Metody vybéru pracovnikii jsou riizné, je jich mnoho a zvoleni konkrétni metody nebo
kombinace n€kolika zavisi na tom, jaka pracovni pozice ma byt obsazena a jak velkd je

firma, ktera hleda zaméstnance.
Mezi nejpouzivanéjsi metody ¢i skupiny vybéru pracovnikill patii:

» Dotaznik zpravidla vyplnuji uchazeci o zaméstnani ve vSech organizacich. U nés se
v minulosti pouZzivalo jakéhosi celostatné platného dotazniku, ktery nerozliSoval
charakter a obsah price na obsazovaném misté. V soucasné dobé€ byvaji dotazniky
vypracovany specialné pro potieby organizace a konkrétni pozice, kterd ma byt
obsazena. Pouziti dotazniku je vhodné ve vSech ptfipadech a obvykle se zaklada
do osobniho spisu pfijatého pracovnika a je zdrojem informaci pii evidenci
pracovnika. V posledni dob¢ se stile vice objevuji dotazniky elektronické a praktické
je 1 zpracovani dostupnych informaci pomoci elektroniky. Zaroven je vhodné nejprve
nechat uchazece vyplnit dotaznik a poté nasledné az osobni pohovor, pii kterém je

pak mozné rozebrat odpovédi z dotazniku.

» ZKoumani Zivotopisu patii rovnéz mezi Casté a dosti oblibené metody vybéru
pracovnikil, zpravidla se vSak pouzivd v kombinaci s nékterou z dal§ich metod
vybéru pracovnikli. Posuzovatelé se v Zivotopise soustied’uji v prvni fadé
na informace o ziskaném dosavadnim vzdélani a praxi uchazeCe o zaméstnani, ale
volny nestrukturovany Zivotopis mnohdy prozradi i mnohé osobnostni stranky

uchazece. Jedna se o univerzalni metodu vybéru pracovnikd.

» Testy pracovni zpisobilosti tvofi paletu testil nejriiznéjSiho zamérfeni a nejraznéjsi
validity a spolehlivosti. Existuje velkd fada testl, které vam mohou pomoci
s vybérem. Jejich pouziti podléha méde a v soucasné dobé jsou oblibené pravé ty,
které jsou nejméné validni a spolehlivé. VSeobecné byvaji testy pracovni zpiisobilosti
povaZzovany za pomocny ¢i doplikovy néstroj vybéru pracovnikil. Existuje nékolik
oblasti, které se daji takto testovat — inteligence, schopnost, znalosti a dovednosti,
cestnost, osobnostni dotazniky, manazerské pfedpoklady, tvofivost. Je dobré vybrat
si to, co je pro organizaci nejdalezitéj$i, a nechat vyplnit uchazece maximalné dva
nebo tfi testy. Zahlceni testy povede k nechuti uchazece odpovidat a k pro néj
nepiiznivym vysledkiim. VétSina testll funguje tak, Ze zatimco dobry vysledek byva

pfesny, Spatny vysledek nemusi ur¢ovat viibec nic.
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» Vybérovy pohovor ¢i také rozhovor je nejpouzivanéjsi a mél by byt pokazdé
soucasti vybéru zaméstnanct. Jednd se o klicovou metodu vybéru pracovniki.
Osobni kontakt s uchazeCem o zaméstnani je nenahraditelny. Rozhovor muzete vést
strukturovan€, nestrukturované nebo kombinované. Jako nejvhodnéjsi byva uvadéna
posledni moznost, kdy mate nckteré otazky pripravené, ale zbytek nechavate
na improvizaci a reakcich. Pocitat je vSak tfeba s velkou nervozitou uchazece, a proto
je dobré vysledek pohovoru brat s urCitou rezervou, a vyuZzit i srovnani s dalSimi

metodami.

» Zkoumani referenci a posudkii z predchozich pracovist’, ze $koly nebo od osob,
které uchazeCe o zaméstnani znaji, je také pomérné Casto pouZivanou metodou

pfi vybéru pracovniki.

» Lékaiské vySetieni se jako metoda pii vybéru pracovnikii pouziva v téch
organizacich, kde by mohlo dojit k ohroZeni zdravi ostatnich lidi v organizaci,
napiiklad v domovech spéc¢i o staré lidi €1 o zdravotné postizené nebo
v potravinaiském primyslu. Lékarské vySetieni jako metoda pti vybéru pracovnikl

je v soucasné dobg stile vice povazovana za metodu diskriminacni.

» Prijeti nejlepSich uchazec¢i na zkuSebni dobu je jednou z nejefektivnéjsich metod
vybéru pracovnikii, i kdyZ se jednd o metodu pon€kud finan¢né nédkladnou a
organizané narocnou. Teprve praci v organizaci mohou uchaze¢i o zaméstnani
prokazat své kvality a pracovni zpusobilost. Metoda vybéru pracovnikli spociva
v tom, Ze organizace pfijme na zkuSebni dobu vice vhodnych uchazeci, ktefi predtim
uspéSné prosli dalSimi metodami vybéru a snazi se sledovat vysledky jejich prace a
zaClenéni se do pracovniho tymu. NejlepSiho pracovnika si pak organizace ponecha

a ostatni zameéstnance ve zkuSebni dobé propusti. Metoda je vSak dosti neSetrni
a bezohledna k uchazectim, ktefi béhem zkuSebni doby neuspéli.
Definice pfijiméni pracovnikil
., Prijimdni pracovniku predstavuje rada procedur, které ndsleduji poté, co vybrany
uchaze¢ o zaméstndni je informovdn o tom, Ze byl vybrdn a akceptuje nabidku
zameéstndni v organizaci, a konci behem dne ndstupu pracovnika do zaméstndni. Lze je
chdpat dvojim zpiisobem: v uZsim a Sirsim pojeti. UZST pojeti prijimdni pracovnikii tvori
procedury souvisejici s pocdtecni fdzi pracovniho poméru pracovnika nove
prichdzejiciho do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje kromé predchoziho pripadu
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i procedury souvisejici s prechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto
v rdmci organizace. “ (Koubek, 2015, s. 189)

Nejdulezitéjsi formalni nélezitosti pFijimani novych pracovniki je vypracovani a
pozdé&jsi podepsani pracovni smlouvy, popfipad¢ jiného dokumentu, na jehoz zakladé
bude pracovnik vykonavat pro organizaci préci, v piipad¢ prechodu pracovnika na jinou
préci uvniti organizace pak vypracovani a pozd¢jsi podpis dodatku ke stavajici pracovni
smlouvé. Pfed podpisem pracovni smlouvy by mé¢l mit pracovnik moZnost seznamit se
sjejim obsahem a vyjadfit se knému. Organizace by méla respektovat pravo
pracovnika vyjedndvat o podminkach ve smlouvé uvedenych. U nékterych pracovnich
funkci, nejcastéji mimo podnikovou sféru, mizZe vzniknout pracovni pomér nikoliv

na zéakladé pracovni smlouvy, ale na zéklad€ jmenovéni do funkce ¢i volbou.

Bez ohledu na to, jak podrobnd pracovni smlouva je, sezndmi pracovnik personalniho
utvaru nové nastupujictho zameéstnance s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi jednak
z pracovniho pomeéru v organizaci, jednak z povahy prace na piisluSném pracovnim
misté. Tento krok by mél probéhnout jesté pifed fadnym podpisem pracovni smlouvy.
Pfed podpisem pracovni smlouvy by mél pracovnik rovnéz absolvovat i vstupni

zdravotni prohlidku.

Dle Koubka (2015, s. 190) si pak pracovnik persondlniho utvaru po podpisu pracovni
smlouvy zafadi nového zaméstnance do persondlni evidence, tj. pofizeni osobni karty a
pfidéleni osobniho ¢isla. Rozsah udaji pro potfeby persondlni evidence se muze
v jednotlivych organizacich liSit, ale existuje minimélni rozsah udaja, které jsou
v Ceské republice nezbytné pii fadném piihlaSeni k diichodovému a nemocenskému
pojiSténi. Jedna se o nasledujici udaje:

a) ptijmeni, rodné piijmeni, jméno, titul;

b) datum a misto narozeni;

¢) rodné Cislo;

d) rodinny stav a informace o détech;

e) adresa trvalého bydlisté, kontakt;

f) adresa pfechodného bydlisté, pokud se lisi od trvalého bydliste;

g) narodnost, statni ptisluSnost;
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h) zdravotni stav, zménéna pracovni schopnost;
1) udaje o dosazeném vzdé€lani, praxe;

j)  informace o pobiraném diichodu a jeho druhu;
k) datum vzniku pracovniho poméru;

1)  druh pracovniho poméru;

m) nézev zdravotni pojistovny.

Po podpisu pracovni smlouvy a provedeni zdkladnich tkoni potiebnych k uzavieni
pracovniho poméru, sezndmi bezprostiedni nadfizeny pracovnika s vSeobecnymi
1 podnikovymi pfedpisy tykajicimi se bezpec¢nosti prace a ochrany zdravi pii praci. Poté
pak bezprostiedni nadfizeny zavede pracovnika na misto, kde bude vykonavat svou
praci a seznami pracovnika s jeho nejbliz§imi spolupracovniky. V piipad¢, Ze je potieba
nového zameéstnance zaSkolit, je mu pfidélen piimo instruktor nebo zkusSeny pracovnik,

ktery mu praci ukdze a pomiZe mu zvladat nové povinnosti.
1.4.4 Hodnoceni pracovniki
Definice
,» Hodnocent pracovnikii je velmi diileZitd persondlni ¢innost zabyvajici se:

a) zjistovdnim toho, jak pracovnik vykondvd svou prdci, jak plni iikoly a poZadavky
svého pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovdni a jaké jsou jeho
vztahy ke spolupracovnikiim, zdkaznikim ¢i dalsim osobdm, s nimiZ v souvislosti

s praci prichdzi do styku;

b) sdelovdanim vysledkii zjistovdni jednotlivym pracovnikiim a projedndvdnim téchto

vysledkii s nimi a

c¢) hleddnim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatreni, kterd tomu maji

napomoci. “ (Koubek, 2015, s. 207)
V podstaté se daji rozliSit dvé podoby hodnoceni pracovnikl v organizaci:

Neformalni hodnoceni — jedna se o pribéZné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem vykondvani priace. M4 prilezitostnou povahu a jde vlastné o soucast

kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym, soucast priabézné kontroly plnéni
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pracovnich ukolt a pracovniho chovani. Neformélni hodnoceni nebyvéd zpravidla

zaznamenavano.

Formalni hodnoceni — je zpravidla raciondlnéjsi a standardizované, je pravidelné
aplanované a systematické. Pofizuji se z néj zdznamy, které se zatazuji do osobni
slozky zamé&stnance. Tyto dokumenty slouZi jako podklady pro dalSi persondlni ¢innosti
jednotlivcd, ale i skupin a zaroveil velmi ¢asto slouZi jako podklad pro osobni finan¢ni
ohodnoceni zaméstnance. Hodnoceni 1ze pfednostné zamétit bud’ na vysledky prace

nebo na pracovni a socidlni chovani pracovnika v organizaci.

Hodnoceni pracovnikii je jednim z nejdileZitéjSich predpokladli plnéni vSech
zakladnich udkolt fizeni lidskych zdrojii. Nejkompetentnéj$i osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostfedni nadfizeny. Ten také provadi zavérecné vyhodnoceni
vSech podkladli hodnoceni, dé€la z nich zavéry a navrhuje a projedndvé s pracovnikem
opatteni vyplyvajici z hodnoceni.

1.4.5 Rozmist’ovani (zafFazovani) pracovniki a ukon¢eni
pracovniho poméru

Definice rozmist'ovani pracovnika

,» Rozmistovdni pracovnikii lze nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovdni pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty
s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovdni individudlniho, tymového a celoorganizacniho pracovniho

vykonu. “ (Koubek, 2015, s. 235)

Pfi rozmist’ovani pracovniki je tieba brat v iivahu nejen profil pracovnika, ale i profil
a povahu pracovniho mista. Profil pracovnika tvofi jeho profesné¢ kvalifikacni

charakteristiky, coz je:

> vzdélani;

» povolani;

» délka jeho odborné praxe v oboru;
» charakteristiky jeho osobnosti;
>

vysledky jeho dosavadniho hodnoceni pracovniho vykonu.
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Povaha, profil pracovniho mista pak vyplyva z provedené analyzy pracovnich mist,
jejimiz vysledky je popis pracovniho mista a specifikace pracovniho mista.
Rozmistovani pracovnikii izce souvisi s fizenim pohybu pracovniki do organizace,

z organizace a uvnitf organizace.

S problematikou rozmistovani pracovnikl se poji i mezinarodni termin staffing. Dle
Koubka (2015) tento termin zhruba odpovida ¢eskému vyrazu formovani pracovni sily
organizace. Toto formovani ma jednak stranku kvantitativni, tak i1 stranku kvalitativni
danou predevSim profesné¢ kvalifikacnimi strukturami pracovnikl jak do organizace
prichézejicich, tak z organizace odchazejicich.

K propusténi pracovnika a ukonceni jeho pracovniho poméru, které je iniciované
organizaci dochazi z pticin, které vznikaji jednak na strané organizace, jednak na strané
pracovnika. Z pfi€in vzniklych na strané¢ organizace je pracovni pomér vétSinou
ukoncen z divodu nadbyte¢nosti pracovnikii. To miZe znamenat Usporu pracovniki,
omezeni vyroby, zmeéna vyrobniho programu. Z pfi¢in na strané pracovnika pak
k ukonceni pracovniho poméru ze strany organizace dochazi pro jeho nedostateny

vykon nebo hrubé porusovani pracovni kazné¢.

Pomineme-li pfipad propusténi pracovnika ve zkuSebni dobé€ ¢i propusSténi pracovnika
piijatého na dobu ur€itou, jemuZ nebyla pracovni smlouva prodlouZena, a nebereme
v uvahu ani ukonceni pracovniho poméru dohodou navrZené ze strany zaméstnance ¢i
organizace, pak v podstaté existuji jen dvé formy propousténi pracovniki, bez vypovédi

a s vypovedi.
1.4.6 Odménovani

Definice

., Odmeénovdni v modernim rizeni lidskych zdroju neznamend pouze mzdu nebo plat,
popripade jiné formy penéezini odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykondvanou prdci. Moderni pojeti odménovdni je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povysent, formdlni uzndni (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenéZni) poskytované organizaci pracovnikovi nezdvisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho pomeéru nebo jiného vztahu, na jeho? zdkladé pracovnik
pro organizaci pracuje. Odmeény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela

samozrejmé, napr. prideleni urcitym zpusobem vybavené kanceldre, zarazeni na urcité
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pracoviste, pridéleni urcitého stroje ¢i zarizeni (kanceldr s kobercem misto linolea,
kanceldr v budove reditelstvi, pridéleni pocitace aj.). Stdle vice je mezi odmény

zarazovdno i vzdeldvdni poskytované organizaci. “ (Koubek, 2015, s. 283)
K zékladnim formam penézniho odménovani patii predevsim:

» Zakladni ¢i pevna mzda, tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, mési¢ni). Vaze
se zpravidla na trZni relace mezd riznych profesi, ale i na to, jak organizace hodnoti
piinos, niroky a pozadavky urcitych praci, piipadné i dlouhodoby vykon, zkuSenosti
¢i schopnosti jednotlivych zaméstnanct. Predstavuje zaruCenou ¢ast individualni
mzdy, jejimzZ cilem je ziskat a udrZet zaméstnance a ocenit naro¢nost jednotlivych

praci.

» Slozka mzdy véazani na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance, vyplacena
napiiklad ve form¢ nadtarifni sloZky nebo osobniho ohodnoceni. Byva zaloZena
na hodnoceni dlouhodobéjSich pracovnich vysledkii, schopnosti a kvalifikace
a pfiznavana na delsi obdobi, zaméstnanci miZe vSak byt na zaklad¢ pravidelného

hodnoceni i1 odebrana.

» Motivacni, resp. vykonova slozka vypliacend v podobé vykonovych odmeén i
bonusti, provize, podilu na zisku, vdzana na individudlni vykon zaméstnance, vykon
jeho pracovni skupiny, pfipadné vykon celého podniku. Je pohyblivou slozkou mzdy,

jejimz cilem je stimulovat individudlni, skupinovy 1 celkovy vykon firmy.

Bez ohledu na to, co bylo feceno o modernim pojeti odmén a odménovani, se personalni
praxe v této oblasti zejména v Ceské republice stéle jesté orientuje pievazné na otizky
pené¢Zniho odménovani. Pozornost se tedy soustfed’'uje vyrazné na vnéj$i odmeény, a to
pfevazné v jejich penézni formé.

Ptesto se jiZ v mnohych organizacich objevuji i dalSi beneficni slozky odmén.
V poslednich letech jsou poskytovany nejcastéji odmény v podobé sluzebniho vozidla
i k pouZzitim k soukromym dcelim, mobilni telefon i k soukromym tceltim, notebook,
1 az 2 tydny dovolené navic, pohybliva ¢i volna pracovni doba, moznost home-office,
Cili prace z domova, piispévek na stravovani, jazykové kurzy a moZnost dal§iho

vzdélavani, sick-days, €ili tfi dny volna v piipad€ nemoci nebo nevolnosti.

Malé organizace si také mohou dovolit sledovat zajmy svého pracovnika a nabidnout

mu jako odménu napiiklad pfispévek na jeho volnocasové aktivity, poskytnout
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piispévek treba pro déti na Skolu v pfirodé€, lyzaisky zajezd apod. Osobni pfistup

k pracovnikovi rozhodné zvysuje jeho loajalitu vii€i organizaci, citi se jeji soucasti.
1.4.7 Vzdélavani pracovniki

Definice

., Vzdeéldvdni pracovnikii je persondlni cinnost zahrnujici ndsledujict aktivity:

a) Prizpusobovdni pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se poZadavkiim
pracovniho mista, tj. prohlubovdni pracovnich schopnosti. Jde v podstaté o tzv.
doskolovdni, které je tradicnim, nejcastéjsim a casto i hlavnim iikolem vzdeldvdani

pracovnikii v organizaci.

b) Neméné duleZité je vsak i zvySovdni pouZitelnosti pracovnikii tak, aby alespon zcdsti
zvlddali znalosti a dovednosti potiebné k vykondvdni dalsich, jinych pracovnich mist.

Dochdzi tak k rozsirovdni pracovnich schopnosti.

c) Usili o rozSirovdni pracovnich schopnosti pracovnikii usnadnuje pripadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, kteri maji povolani,
jeZ organizace nepotrebuje, jsou preskolovdni na povoldni, které naopak organizace

potrebuje.

d) Organizace vSak neziskdvd vidy takové nové pracovniky, kteri jsou jiz ndleZite
odborné pripraveni okamZité v plné mire vykondvat prdci na pracovnim miste, na néZ
byli prijati. Naopak, zpravidla je nutné prizpusobovat pracovni schopnosti novych
pracovnikii specifickym poZadavkim daného pracovniho mista, pouZivané technice,
technologii, stylu prdce v organizaci apod. Nové pracovniky tedy musi organizace

doskolovat, preskolovat.

e) Formovdni pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prdce prekracuje
hranice pouhé odborné zpiisobilosti a stdle vice zahrnuje i formovdni osobnosti
pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych vztazich,
ovliviiuji chovdni a védomi, a tedy motivaci pracovnika, a odrdZeji se i ve vztazich
na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovdni tymii a samozirejmé i individudlni

a kolektivni pracovni vykon. “ (Koubek, 2015, s. 253)

Dnesni doba vyZaduje, aby se organizace starala o rozvoj a dal$i vzdélavani svych
zaméstnancl. Investice do tréninkl a vzdélavani by se poté mély vracet v podobé

zvySené produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétsi motivace zaméstnanct
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spolupracovat na cilech organizace. Vzdélavani vSak neni vZdy zaméfeno jen na rozvoj

kompetenci, jeZ organizace bezprostfedné potiebuje.

Organizace uspokojuje ¢astecné i pozadavky zaméstnance a poskytuje mu nektery druh
vzdélavani jako benefit, protoze ocekava, ze zvysi jeho spokojenost, atim ijeho
loajalitu vic¢i zaméstnavateli. Organizace by méla mit dobfe zmapované soucasné

1 budouci vzdélavaci potieby.

Mezi metody pouzivané v soucasné dobé ke vzdelavani pii vykonu prace

na pracovistich patii nejcastéji:

» Instruktaz pii vykonu prace je metoda vzdélavani na pracovisti, jejiz podstatou je
poskytnuti hlavnich informaci nutnych k vykonu pracovni ¢innosti na konkrétnim
pracovisti, event. vycvik v dovednostech provadét urcité pracovni ukony. Vstupni
instruktdZ je urCena pro vSechny nastupujici pracovniky a tykd se piedevsSim
organizace prace na pracovisti, zdsad bezpecnosti a ochrany zdravi a protipoZarnich
pravidel. MuZe byt provadéna individudlné nebo ve skupinidch. Byva soucésti

adaptacniho procesu. (Andromedia, ©2019)

» Coaching je proces, podporujici hledani individualnich feSeni a rozvoj ¢lovéka v jim
zvolené oblasti. Kou¢ neni trenér ani poradce, ale hleda feSeni spolecné

s pracovnikem. (Wikipedia, ©2018)

» Mentoring je profesiondlni vztah dvou osob, kdy mentor predava své zkusSenosti a
znalosti menteemu (mentorovanému). Mentor tak piisobi jako priivodce v urcité
oblasti ¢i tématu a pomaha menteemu nalézt spravny smeér ¢i feSeni. Pfedavani
znalosti a dovednosti probiha zpravidla v pfirozeném prostredi napt. na pracovisti.

(Wikipedia, ©2017)

» Counselling je jednou z metod formovani pracovnich schopnosti zaméstnancu.
Do cestiny byva nepiesné piekladan jako poradenstvi. Tato metoda je vSak zaloZena
na vzdjemném konzultovani a ovlivilovani, ¢imZ dochazi k prekonani jednosmérného
vztahu vzdélavany — vzdélavatel. Dochdzi k formovani obou tucastnikli procesu.

(Elseaz, ©2019)

» Asistovani je metoda vzdélavani na pracovisti. Pracovnik, ktery se pripravuje
na novou pracovni pozici (zpravidla vyssi, naro¢ngjsi), se uci od stavajiciho drzitele

pozice tim, Ze mu asistuje. (Managementmania, ©2017)
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» Povéreni ukolem je metoda vzdélavani na pracovisti. Vzdélavajici se pracovnik je
poveten realizaci ur€itého ukolu. Obvykle je mu pfidélen zkuSeny pracovnik, ktery

na néj dohlizi a koriguje ho pfi plnéni zadaného tkolu. (Managementmania, ©2015)

> Rotace prace je metoda vzdélavani na pracovisti. Vzdé€lavajici se pracovnik je
postupné povéfovan riznymi tkoly na riznych pracovistich. Pracovnik pozniva
fungovani své organizace (pfipadné organizacniho tutvaru) v SirSim kontextu a

zaCleniuje se do socialnich siti na pracovisti. (Managementmania, ©2016)
1.4.8 Péce o pracovniky
Definice
,, Ve svém nejsirsim pojeti zahrnuje péce o pracovniky zdleZitosti:
a) Pracovni doby a pracovniho reZimu;
b) Pracovniho prostredi;
¢) Bezpecnosti prdce a ochrany zdravi;
d) Persondlniho rozvoje pracovnikii;
e) SluZeb, poskytovanych pracovnikiim na pracovisti;
f) Ostatnich sluzeb, poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm,
g) Péce o Zivotni prostiedi.“ (Koubek, 2015, s. 343)
1.4.9 Personalni informaéni systém

Dle Koubka (2015, str. 363) je nezbytnou podminkou personélni prace v organizaci
existence vérohodnych, detailnich a aktualnich informaci, potfebnych pro rozhodovani a
umoznujicich provadét vSechny potfebné analyzy pracovni sily organizace i vysledkt
jeji prace, povahy prace a pracovnich mist, efektivnosti personalnich ¢innosti i vnéjSich
podminek ovliviiujicich formovani a fungovani personélu organizace. Proto je nezbytné

vytvofit a soustavné rozvijet persondlni informacni systém organizace.

Od 25. kvétna 2018 vzeSlo v platnost Obecné narizeni na ochranu osobnich udajii
neboli GDPR (General Data Protection Regulation), které je dosud nejvice ucelenym
souborem pravidel na ochranu dat na svété. Dle tohoto nafizeni se musi organizace

zachovat pfi zvetfejiilovani osobnich ddaji ve svém persondlnim informa¢nim systému.
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2 Charakteristika zvoleného podniku

Autorka bakalarské prace od ledna roku 2017 pracuje jako ekonom v Domové pro
osoby se zdravotnim postizenim ,,Sokolik* v Sokolové p. o. Poslanim organizace je
poskytovani celorocni pobytové socidlni sluzby lidem se zdravotnim postizenim,

zejména s mentalnim postiZzenim, s t€Zkou a uplnou zavislosti na pomoci druhé osoby.

Organizace klientim poskytuje stravu a ubytovani, pomoc pfi zvladani béZnych tikont
péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygien¢, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni
¢innosti, zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostfedim, socidlné terapeutické
¢innosti, pomoc pii obstardvani osobnich zaleZitosti a pfi uplatiovani prav, dostupnost
lékaiské péfe a v neposledni fadé umoZiuje organizace klientim zapojit se

do pracovnich ¢innosti, kulturnich a sportovnich akci.

Cilovou skupinou jsou osoby se zdravotnim postiZzenim (mentalnim a kombinovanym)
ve véku od 18 let, jejichZz stav odpovidd t€Zké nebo uplné zavislosti na pomoci jiné
fyzické osoby pfi zajiSténi péce o vlastni osobu a sobéstacnost. Kapacita zafizeni je 34
klientl. Ziizovatelem Domova pro osoby se zdravotnim postizenim ,,Sokolik*
v Sokolové je Karlovarsky kraj. Organizace je c¢lenem Asociace poskytovatelil

socidlnich sluzeb Ceské republiky.

Cilem domova je zaclefiovani klienti do spolecnosti prostiednictvim Cast&jsiho
vyuzivani béznych vetejnych sluzeb jako jsou kavarny, obchody, kadefnictvi, pouzivani
MHD, navstéva kina nebo divadla. Zéaroven se organizace snazi o zvySovani
samostatnosti a sobéstacnosti u klientli v sebeobsluze a v ¢innostech péce o domécnost.
S neverbalné komunikujicimi klienty a s klienty s vysokou mirou podpory se organizace
pokousi nastavit dal$i alternativni zpisoby komunikace. Néktefi schopni klienti se

s V14 22 2 .- . . 1
zapojuji do vzdélavani ve spolupraci s Euroinstitutem .

V domové je zaméstndno 37 zaméstnancl. Jednd se predevSim o funkci feditele,
ekonoma a zastupce feditele, mzdovou ucetni, socidlni pracovnici, aktivizacni
pracovnici, vrchni sestru, vSeobecné sestry, pracovniky v piimé péci, vedouci a
pracovniky stravovaciho zafizeni, pracovniky na uklid a prani pradla a pracovnika
udrzby. Organizacni struktura Domova pro osoby se zdravotnim postiZenim

,SOKOLIK*“ v Sokolové, p. 0. je znazornéna na obrazku &islo 1.

1 TR w4 1 hrband S AL A s .
Euoinstitut jsou skoly zamétené na vzdelavani zakl se specialnimi vzdélavacimi potiebami.
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Obrazek €. 1: Organizacni struktura piispévkové organizace

Reditel (1)

Ekonom a . Vedouci
R Bt Socidlni pracovnik p SRR
zastupce feditele Mzdova dcetni (1) (1) Vrchni sestra (1) stravovaciho

o)) zafizeni (1)

PSR PN - p Pracovnik
Pracovnik udrzby Aktivizaéni Vseobecna sestra

1) pracovnik (1) @ S;;?Xz(:a\iliz’cgg)()

Pracovnik v
socialnich )
sluzbach (21) =

Pracovnik uklidu

Pracovnik

pradelny (1)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Domov poskytuje péci 24 hodin denné. Prace zde je pro mnohé zameéstnance velice
ndro¢nd jak fyzicky, tak pfedevS§im psychicky. Znalosti a zkuSenosti zaméstnancii jsou
nedilnou soucasti této prace a jsou velice dileZité. Pracovnici v pfimé péci si neustale
zvySuji kvalifikaci s diirazem na specializace dle potfeb klientd. Jedna se predevsim
o metody bazalni stimulace, dotykové terapie, zvladani agrese u klientli a komunikace
s neverbalné¢ komunikujicim klientem. Jednotlivi klienti potiebuji specificky piistup
a chovani, toto misto predstavuje jejich domov a pracovnici organizace tvoii jejich

nahradni rodinu.

Domov pro osoby se zdravotnim postizenim ,,SOKOLIK* v Sokolové€ je pfispévkovou
organizaci. Prispévkova organizace je jednou z forem vefejného tustavu, pravnickou
osobou vetejného prava ziizenou k plnéni tkold ve vefejném zdjmu. Piispévkové

organizace jsou vefejnopravnimi neziskovymi organizacemi.

V Ceské republice upravuje zdklady pravniho postaveni piispévkovych organizaci
zakon o rozpoctovych pravidlech statu a zdkon o rozpoctovych pravidlech tzemnich
rozpoc¢tl. Podle nich zfizuji piispévkové organizace organizacni slozky statu a dizemni
samospravné celky, a to pro takové Cinnosti v jejich ptisobnosti, které jsou zpravidla
neziskové a jejichZz rozsah, struktura a sloZitost vyzaduji samostatnou pravni

subjektivitu. O vzniku pfispévkové organizace vydava zfizovatel zfizovaci listinu.
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Ztizovatel dile jmenuje a odvolava jejiho feditele, rozhoduje o jeho odménovani, mize
Setfit stiZnosti sméfujici proti nému a vibec provadét kontrolu hospodafeni celé

piispeévkové organizace.

Pfispévkova organizace hospodaii s penéZnimi prostiedky ziskanymi vlastni (resp.
hlavni) ¢innosti a s penéznimi prostfedky od jinych osob, predevSim z rozpoctu svého
zfizovatele. Ziizovatel poskytuje piispévkové organizaci piispévek na provoz
v nadvaznosti na vykony nebo jind kritéria jejich potfeb. Vyse pfispévku na provoz nebo
uhrad podle jinych zékoni, jimiz piispévkova organizace zabezpecuje odmeénovani
za praci svych zamé&stnancl, ma vliv na to, zda organizace odménuje své zaméestnance

platem, nebo mzdou.
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3 Popis a analyza souCasnych metod Frizeni lidskych
zdroju v organizaci

Domov pro osoby se zdravotnim postizenim ,,SOKOLIK* v Sokolové, p. o. se svou
velikosti dle ¢lenéni, které vychazi ze smérnice vydané Evropskou komisi 2003/361/ES
fadi do kategorie maly podnik. Jednd se o podniky, které maji pocet zaméstnancii do 50
a ro¢ni obrat mensi nebo roven 10 mil. EUR. Dle formy vlastnictvi pak organizace
spadd mezi statni podniky, poskytujici vetejné sluzby, pfevazné z vetejnych prostredki.
Vzhledem k velikosti organizace pak neni moZno vénovat persondlni politice a fizeni
lidskych zdrojt tolik pozornosti, nicméné fizeni lidskych zdroji u podniki této velikosti
je mnohem jednodussi a pfinasi mén¢ problémti.

U podnikil této velikosti neni nutné zfizovat personalni oddé€leni, ani pracovni pozici
personalisty. 'V Domové pro osoby se zdravotnim postizenim ,,SOKOLIK*
v Sokolové, p. o. veSkeré zdleZitosti tykajici se zaméstnancli v oblasti personalistiky
obstardva mzdova ucetni ve spolupréaci s feditelem organizace. Mzdova tucetni provadi

pfedev§im administrativni ¢innost.

Pracovni misto personalisty v organizaci neni ziizeno, jelikoZ pocet zaméstnancl
v organizaci je pomérn¢ maly a fluktuace zaméstnancli probihad pfevdzné na pracovni
pozici pracovnika v socidlnich sluzbéch. Jedna se o cca 20 zamé&stnanct. Pracovni naplii
personalisty by pak nebyla zcela naplnéna. Néklady spojené s pracovnim mistem jsou

pomérné vysoké, proto je soucasti naplné€ prace mzdové tcetni i personalni ¢innost.

V soucasné dob€ organizace zaméstnava 37 osob na hlavni pracovni pomér a jen
nekteré odborné profese jako je fyzioterapeut, psycholog ¢i nutrini terapeut dochazejici
do organizace jen nepravidelné, jsou zaméstnany na dohodu o provedeni prace. V tomto
roce doslo k nartstu dohod o provedeni prace z diivodu vyuZiti zastoupeni zaméstnance
pfi dlouhodobé nemoci a pokryti jeho smén. V organizaci prevladaji zaméstnanci
Zzenského pohlavi a jelikoZ pozice pracovnika v socidlnich sluzbach nevyzaduje
sttedoskolské vzdélani ani vyucni list a staci jen zdkladni kurz, je droven vzdélani
pomérné nizka.

V nésledujicim obrazku ¢islo 2 jsem zobrazila zastoupeni muzského a Zenského pohlavi
v organizaci Domov pro osoby se zdravotnim postizenim ,,SOKOLIK* v Sokolov¢,
p. 0. Jak z obrazku vyplyva, muzské zastoupeni je velice nizké a je to zplsobeno
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nedostatecnym ohodnocenim pracovnich pozic pro muzské pohlavi, které ma v nasi

zemi stale pozici ,,Zivitele rodiny*.

Obrazek €. 2: Zastoupeni Zen a muZzi v organizaci

Zastoupeni Zen a muZu v organizaci

H Muzi

u Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

3.1 Personalni ¢innosti

3.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvoreni pracovni pozice v organizaci je velice duleZité a Casto i klicové. M¢lo by se
provadét na uplném zacatku persondlnich Cinnosti, avSak v této organizaci neni tato
¢innost v podstaté provadéna. V sou€asnosti jsou vytvafena nova pracovni mista pouze
ziidka a jsou v prevdzné vétSiné obsazovana pracovni mista a pozice jiz fungujici.

Kazda z nich mé svou specifickou pracovni naplit smluvné sepsanou.

Od nového roku bylo vytvofeno jen jedno pracovni misto, a to vedouci pracovnikl
v socidlnich sluzbach na oSetfovatelském oddéleni. Z tohoto divodu nejsou ani
provadény podrobné analyzy pracovniho mista. Ze soucasné situace vyplynula potieba
tohoto pracovniho mista z divodu naléhavosti zvySeného dohledu nad pracovniky
v socialnich sluzbach v pifmém provozu sluzby. Reditel organizace spolu s vedoucim
pracovniki v socidlnich sluzbach v popisu pracovniho mista pouze slovné vyjadii
ocekdvani a pozadavky na budouciho pracovnika na zaklad¢ soucasné potieby. Pisemné
pak sestavi naplil prace a poZadavky na konkrétni pracovni pozici. Nasledné pak z takto
ziskanych informaci zvetejni socidlni pracovnice ve spoluprdci se mzdovou ucetni
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inzerat na volnou pracovni pozici na webovych strankach organizace, na facebookovém

profilu a na Ufadu prace v Sokolové.

Dtivodem pro vznik volnych pracovnich mist v organizaci byva Casto vysoka psychicka
i fyzickd néarocnost této prace, nizké finan¢ni ohodnoceni, odchod do starobniho

dichodu ¢i nespokojenost zaméstnanct v pracovnim kolektivu.
3.1.2 Personalni planovani

V organizaci se provadi personalni planovani na zakladé¢ potieb vychézejicich
z konkrétni péce o klienty a pokryti smén. Organizace klade diraz na dostate¢ny pocet
zamé&stnanct tak, aby byla zajiSténa vesSkerd péce o klienty a jejich potieby. Personalni
planovéani se provadi jednou ro¢né na zdkladé predchozich zkuSenosti a soucasnych
potifeb organizace, které se mohou zmeénit v souvislosti s reorganizaci zafizeni c¢i

zvySenim poctu umisténych klienti.
3.1.3 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
» Ziskavani pracovniki

Pouze v pifipadé, kdy dojde k uvolnéni pracovniho mista, se organizace zabyva
ziskavanim novych pracovnikii. Uvolnéni pracovniho mista vznikd nejcastéji
vypovédi ¢i odchodem pracovnika do starobniho duchodu. K vypovédi dochazi
nejcastéji ze strany zameéstnance ¢i oboustrannou dohodou. Ke skonceni pracovniho
poméru za hrubé poruSeni pracovni kadzn€ dochéazi jen ziidka. VétSina pracovnich

pomérl kon¢i ve zkuSebni dobg.

Cilem ziskavani novych pracovnikl je ziskat co nejvice zdjemcl o pracovni pozici,
pokud moZno v potiebné kvalité a v€as. Organizace se snazi ziskat pracovnika vlastnimi
silami za pomoci zvefejnéni inzeritu, jak jiz bylo feCeno na vlastnich webovych
strankdch, facebookovém profilu na socidlnich sitich a na Utadu prace v Sokolové.
Velice ziidka vyuzije i doporuceni zaméstnancti organizace. Nepouziva k ziskavani

zadné zprostiedkovatelské agentury, pracovni servery ani inzeraty v mistnich novinéach.

Dal$im moZnym zpUsobem, ktery organizace vyuZziva, je pasivni piistup pii ziskdvani
novych zaméstnanct, kdy se zdjemci o pracovni misto pribézné aktivné poptavaji sami
a nechavaji v organizaci zadost o pracovni pozici a Zivotopis. Neni-li pravé volné
pracovni misto, eviduje mzdovd ucetni a socidlni pracovnice kontakty zijemct

a zakladaji je do slozky uchazect o zaméstnani pro ptipadnou budouci potiebu.
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Zakladem pri ziskavani pracovnikii je hledani obsazeni volné pracovni pozice
z vnéjSich zdrojii. V organizaci neni dostatek pracovnikil, které by bylo mozno prevadét
na jiné pracovni pozice a vyuzit tak pro obsazeni volnych pracovnich mist vnitinich

zdroji.
» Vybér pracovniki

Rozhodnuti o vybéru nového pracovnika ve vétSiné piipadl cini feditel organizace
ve spolupréci s vedoucimi jednotlivych pracovniki. Vybér vhodného uchazece probiha
na zéklad¢ pohovoru, ktery byl sjednan po domluvé obou stran. Uchaze¢ ptedem posle
nebo jinak doruci strukturovany Zivotopis. Osobni pohovor pak provadi piimy
nadfizeny, coZz miZe byt feditel organizace, socidlni pracovnice €i vrchni sestra.

V osobnim pohovoru pak vedouci pracovnik sezndmi uchazece s chodem organizace

a provede piipadnou prohlidku domova.

Uchazeci o zaméstnani pak klade podrobnéjsi otazky na dosazené vzdé€lani, pracovni
zkuSenosti a osobni divody zdjmu o zaméstndni v organizaci. Zaroven seznami
uchazeCe s pozadavky, které na n¢j budou piipadné¢ kladeny pii vykonu prace
v organizaci a sezndmi ho s pfipadnym financnim ohodnocenim. Na konci osobniho
pohovoru pak vedouci pracovnik sezndmi uchazeCe s terminem, do kdy jak zajemce, tak
vedouci pracovnik ucini rozhodnuti. V pifipad€¢ uchazece, zda jeho zajem stale trva,
naopak v piipad€ vedouciho pracovnika rozhodnuti, zda ma o uchazece vazny zajem.
Paklize obé strany projevi zdjem, domluvi se na dal§i osobni schiizce, ukon¢i se tak
proces vybéru pracovnika a zapo¢ne proces piijimani pracovnika.

» Prijimani pracovniki

Reditel organizace nebo vedouci pracovnik si pred dal§i domluvenou schiizkou
s uchazeCem o zaméstnani nechd od mzdové tcetni pfipravit potiebné formulafe
k absolvovani vstupni 1ékatské prohlidky. Po spole¢né domluvé vhodného terminu pak
mzdova ucetni telefonicky objedna piesny termin vstupni lékafské prohlidky
u podnikového 1ékafe. Ke vstupni prohlidce je zapotiebi vypis ze zdravotni
dokumentace od praktického lékafe uchazece. Zaroven se dohodnou na presném
nastupu do zaméstnani. V den nastupu do zaméstnani predlozi feditel organizace Ci
nadfizeny pracovnik uchazeci k podpisu pracovni smlouvu na dobu urcitou (tj.

6 mésicu) se zkuSebni dobou v délce tif mésicu.
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Poté nasleduje pfijimani zaméstnance po administrativni strdnce mzdovou ucetni.
Mzdova ucetni seznami zaméstnance s platovym vymérem, ktery novy zameéstnanec
stvrdi svym podpisem. Rovnéz piedlozi zaméstnanci k podpisu formuléai prohlaseni
poplatnika k dani z pfijmu ze zavislé ¢innosti. Mzdova ucetni ziskd od zaméstnance
i dalsi informace, dileZité k zavedeni zaméstnance do evidence. Jednad se predevSim
o informace nutné k prihlaseni k socidlnimu a zdravotnimu pojiSténi jako je adresa,
rodné piijmeni, rodinny stav, narodnost, statni piisluSnost, pocet déti, rodna Cisla déti,
dosazené vzdélani a pribéh dosavadniho zaméstnani. Tento novy zaméstnanec musi
zaroven co nejdrive doloZzit potvrzeni od druhého zdkonného zastupce ditéte (déti), zda

uplatiiuje €1 neuplatiiuje danové zvyhodnéni na vyzivované déti.

Po podpisu vSech potfebnych dokumentli nésleduje proskoleni bezpecCnosti priace a
pozarni ochrany, které je nezbytnou soucésti procesu piijimani pracovnika pied jeho
konecnym uvedenim na pracoviSté. Poté je zaméstnanec vedoucim pracovnikem
predstaven svym novym koleglim a svéfen pfedem ur¢enému stavajicimu zaméstnanci

k zaSkoleni. V ramci tifimési¢ni zkusSebni lhity probiha i proces adaptace pracovnika.
3.1.4 Hodnoceni pracovniki

S pfichodem nového feditele do organizace, se systému hodnoceni pracovniki vénuje
mnohem vice pozornosti nez diive. Jedna se pfedevSim o forméalni hodnoceni, které
provadi bezprostfedni vedouci s jednotlivymi zameéstnanci. Hodnoceni se provadi
na zakladé formulafe, ve kterém pracovnik provede své sebehodnoceni. Poté nasleduje

hodnoceni s vedoucim pracovnikem na zaklad¢ vyplnéného formulére.

Cilem hodnoceni je v konstruktivnim rozhovoru mezi zaméstnancem (hodnocenym)
a vedoucim pracovnikem (hodnotitelem) zhodnotit pracovni vykon ve sledovaném
obdobi. Zhodnotit silné a slabé stranky pracovniho vykonu zaméstnance a tim ho
motivovat k efektivnimu pracovnimu vykonu a dalSimu osobnimu rozvoji. Na zakladé
tohoto hodnoceni pak vedouci pracovnik rozd€luje finanéni odmény za sledované

obdobi.

3.1.5 Rozmist’ovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani

pracovniho poméru

Organizace se snazi o vhodné rozmistovani pracovnikid dle jejich kvalifikaci

a pracovnich schopnosti. Zaméstnanec vykonava pouze praci dle své pracovni naplné.
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Po ukonceni tfimé€sicni zkuSebni doby mu jsou dle jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho nasazeni pfidéleny dals$i ukoly a je mu zménéna jeho pracovni napli.

V souvislosti s touto zménou je priméfené zmeénéno i jeho financni ohodnoceni.

Organizace se samozifejm¢ snazi, aby k ukoncovani pracovniho poméru dochazelo
co nejméné. Dlouholeté a schopné pracovniky se snazi organizace udrZet a motivovat
k lepSim vykonim. K propusténi pracovnika, ktery md po dvou letech v zamé&stnini
uzavienou smlouvu jiZz na dobu neurCitou téméf nedochizi. V tomto ptipad¢ jde
vétSinou o ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance z divodu lepSiho
pracovniho mista ¢i odchodu do starobniho dichodu. Ze strany zaméstnavatele pak
dochdzi k ukonceni pracovniho poméru za zvlast hrubé poruSeni pracovni kazné.

Vétsinou dochdzi k ukonceni pracovniho poméru po vzajemné dohodé obou stran.

Neni-li organizace spokojena s pracovnikem, zjisti to vétSinou diive, neZ dojde
k prodlouZeni pracovni smlouvy na dobu neurcitou. V tom piipadé€ se pracovni smlouva

JiZ neprodlouZzi a dojde k ukonc¢eni pracovniho poméru.

Novi pracovnici ¢asto ukon¢i pracovni pomér jiz ve zkuSebni dobé, jelikoZ price
v organizaci je velice naro¢na a je hodné€ novych zaméstnancii, ktefi po vlastni pracovni

zkuSenosti v organizaci pak praci ukonci.
3.1.6 Odménovani

Zamgéstnanec, ktery podepiSe pracovni smlouvu, nejpozdéji pfi vstupu do zaméstnani
predlozi zaméstnavateli doklady o predchozi praxi a dosazeném vzdé€lani. Tyto
podklady jsou nezbytné pro zarazeni zamé&stnance do platového stupné. Veskeré platové
podminky jsou uvedeny v platovém vymeéru, ktery obdrzi. Zaméstnanec je s platovymi
podminkami sezndmen jeSté¢ pied zacitkem jejich platnosti. Podkladem pro vyplatu
mzdy je pak mési¢ni mzdovy vykaz. Vykaz si vypliuje zaméstnanec sam dle knihy
dochazky, vSe pak stvrdi svym podpisem. Pfimy nadtizeny vykaz zkontroluje, podepisSe
a preda ke zpracovani mzdové dcetni.

Zaméstnanec pak obdrZzi v mésici, bezprostiedné nasledujicim po mésici, ve kterém
vznikl nirok na plat, vyplatni pasku a plat zaslany bezhotovostnim pfevodem na svij

osobni ucet. Vyplatni paska obsahuje udaje o slozkich platu a o vSech provedenych

srazkéach, jako je zdravotni a socialni pojiSténi.
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Slozky platu jsou kazdému zaméstnanci pfiznany dle jeho néroku a tvofi je platovy
tarif, pfiplatek za vedeni, pfiplatek za no¢ni praci, pfiplatek za praci v sobotu a v ned€li,
plat nebo ndhradni volno za praci presCas, piiplatek za praci ve ztizeném pracovnim

prostiedi, zvlastni piiplatek, osobni ptiplatek, odmény.

V prispévkové organizaci se pii ureni platu postupuje ze zakona dle platovych tabulek
pro pracovniky v socidlnich sluzbiach. Zaméstnanci piisluSi platovy tarif, ktery je

stanoveny pro platovou tiidu a platovy stupeni, do kterych je zaméstnanec zatazen.

Do platové tfidy je zaméstnanec zafazen na zdklad¢ druhu jeho prace, ktery je sjednin
v pracovni smlouvé. Do platového stupné€ je zaméstnanec zafazen v zavislosti na délce

jeho zapocitatelné praxe dle zakoniku prace.
3.1.7 Vzdélavani pracovniki

I pro domov je vzdélavani pracovnikia velmi dileZité. Je rozdéleno do dvou casti.
Pracovnici v administrativé se vzdélavaji sami dle svého uvazeni a aktudlni nabidky
kurzt. Karlovarsky kraj jako zfizovatel organizace pak nabizi Skoleni pro feditele
a ekonomy zdarma ve svém sidle a je na uvazeni feditele ¢i ekonoma, zda této nabidky
vyuZije. Mzdova dcetni vyuZiva pravidelné tfikrat do roka Skoleni pofddané tvircem
mzdového ucetniho programu vyuzivaného organizaci. Pracovnici v socialnich sluzbach
pak podléhaji povinnému splnéni Skoleni minimalné 24 hodin za rok. Dal$i hodiny nad
rdmec této doby jsou povazovany za zvySovani kvalifikace. Na splnéni povinného
Skoleni pracovnikli v socidlnich sluZbach v organizaci dohliZi socidlni pracovnice. Ta

zaklada 1 potfebné certifikaty ziskané z téchto Skoleni.

P4

Mezi pravidelna Skoleni v organizaci pofddana jednou ro¢né patii Skoleni zaméstnancti
bezpecnosti prace a pozarni ochrany, Skoleni fidict provozujicich vozidla v majetku
organizace a Skoleni prvni pomoci. Tento rok budou probihat 1 Skoleni z oblasti

obecného nafizeni pro ochranu osobnich tidaj.
3.1.8 Péce o pracovniky

Organizace se o své zaméstnance stard s nalezitou péci. Z celkového obratu mezd
za kalendaini rok organizace tvoii fond kulturnich a socialnich potieb ve vysi 2 %.
Zameéstnavatel pak z tohoto fondu poskytuje svym zaméstnancim rtizné vyhody. Jedna

se predevs§im o odmény ve formé finan¢nich darti za urc¢itou dobu odpracovanou
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u organizace. Dale pak finan¢ni dar za Zivotni jubilea. Svym zaméstnancim také
zaméstnavatel prispivda na obédy poskytované piimo v budové ve vlastni jidelné
za zvyhodnénou cenu. Zaméstnancim na nocni sméné organizace poskytuje rovnéz

vecefe za zvyhodnénou cenu.

Z fondu kulturnich a socialnich potieb letos organizace zavedla 1 piispévek na penzijni
pripojisténi nebo piispévek na rekreaci €i tdbor pro déti zaméstnanci. Dale organizace
zajistuje pro své pracovniky i vstupenky do kina, do bazénu a v podzimnich mésicich
pro své zaméstnance vybere a nakoupi vitaminové balicky, které napomohou k lepSimu
zdravi a obranyschopnosti organizmu. Prace ve vétSim kolektivu je pomérné rizikova a

nemocnost zde hrozi mnohem castéji.

Z vlastniho finan¢niho rozpoc¢tu pak ma organizace povinnost svym zaméstnancim
hradit pracovni odév a pracovni obuv, které musi spliiovat bezpecnostni podminky a
domaci pracovni obuv musi byt opatiena paskem pies patu. Mzdova ucetni pak eviduje
nakoupeny pracovni odév a obuv a dodrZzuje dobu, po které je mozno nakoupit odév

novy.

V horkych letnich mésicich organizace nakupuje svym zaméstnanctim pitnou vodu
obohacenou o mineraly. Ve vyhrazenych prostorich maji zaméstnanci k dispozici
kuchynku vybavenou varnou konvi, mikrovlnnou troubou a chladnickou. K dispozici
maji 1 zafizeni slouzici k osobni hygiené jako sprchu, umyvadlo, toalety a také vlastni

% v, s

pfidélenou uzamykatelnou skiinku slouZzici k odkladani obleceni a osobnich véci.

V obdobi Vianoc pak organizace potfddd kulturné-spolecenské akce, které slouzi

ke stmelovani kolektivu.
3.1.9 Personalni informaé¢ni systém

Organizace ke své Cinnosti pouziva program eQuip informacni systém pro socialni
sluzby. Pfistup do tohoto informac¢niho systému mé vétSina zaméstnancli. Nejedna se
o mzdovy program ani o Ucetni program. V tomto systému se eviduji informace o vSech
klientech domova, obraty jejich osobnich financi i evidence jejich osobniho majetku.
Zaroven jsou zde evidovani vSichni zaméstnanci, zaznamenava se zde jejich dochéizka
aobjednavky stravy v zafizeni. Software se sklada z urCitych ¢asti, eviduji se zde
i uhrady za sluzbu klientd organizaci, thrady za ubytovani, stravu ¢i fakultativni sluzby,

jako je napft. jizdné. U klientd domova se zde zaznamenavaji i informace o jejich
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chovéni, co maji radi, co naopak nemaji, a vénuje se i1 pozornost jejich individualnim
plantm.

Vystupy z tohoto informac¢niho systému pouzivd ekonom organizace jako podklady
pro uctovani vynosti za sluzby. Vystupy z evidence dochiazky zaméstnancti pak mzdova
ucetni zpracovava jako podklady pro vypocet mési¢niho platu. Zaméstnanci i vedeni
organizace jsou s timto informac¢nim systémem spokojeni a je velkym piinosem
pro celou organizaci. Dfivéj$i systém, ktery organizace pouZivala nebyl takto

propracovany, skytal mnoho nedostatka a byl cenové mnohem nékladng;si.

Evidence zamé&stnanct organizace je pak u mzdové tcetni. Tu md mzdova tcetni nejen
v elektronické podobé ve svém mzdovém programu, ale kazdy zaméstnanec ma svou
osobni sloZku i v tzv. papirové podobé. Ve sloZzce ma zaméstnanec zaloZenou pracovni
smlouvu, platovy vymér, prohldSeni poplatnika k dani z piijml, udaje o vstupni

prohlidce, osobni informace a dalsi rizna potvrzeni ¢i dodatky.
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4 Dotaznikové Setieni a jeho vysledky

Zaméstnanci v Domové pro osoby se zdravotnim postiZenim .,.SOKOLIK* v Sokolovg,
p. 0. pracuji na sménny provoz, Setfeni proto bylo ponékud zdlouhavé a zabralo vice
Casu. Dotazniky se nedaly rozdat najednou, ale muselo se vyCkavat, zda bude
v zaméstnani postupné piitomna vétSina ze 37 zaméstnancii organizace. Elektronicka
podoba dotazniku nebyla mozn4, jelikoZ vSichni zaméstnanci nemaji piistup k pocitaci

ani vlastni e-mail.

Dotaznikové Setfeni bylo jednofazové za ucelem zjiSténi kvality personédlniho fizeni
organizace. Vysledky kvalitativniho hodnoceni byly podkladem k vypracovani SWOT

analyzy.

Byly vybrany otazky, které byvaji nejCastéji feSeny ve vétSin€ organizaci s veétSim
poctem zamé&stnancl. Byly koncipovany jako uzaviené.
Celkem bylo rozdano 35 dotaznikd a vsSechny byly zodpovézeny. Dotazniky byly

anonymni. Do Setfeni nebyla pfizvana pani feditelka a ekonomka (autorka bakalaiské

prace).

Obrazek €. 3: Otazka 1 — Jaké je vaSe pohlavi?

Jsem ... (%)

H Zena

B muz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

V otédzce 1 bylo zjiStovano pohlavi zaméstnance (viz obrazek €. 3). Z obrazku je patrné,
Ze ze 35 zaméstnancu zde pracuje 33 Zen. Procento zaméstnanych Zen v organizaci je
velice vysoké a vypovidd to o pomérné nizkém finanénim ohodnoceni pro muze

pracujici v socidlnich sluzbéch jako pracovnici v socidlnich sluzbach ¢i idrZzbafi.
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Obrazek €. 4: Otazka 2 — Jaky je vas vek?

Vék (%)

B méne€ nez 30 let
m 30 - 45 let
m46 - 59 let

60 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2019

Dle vysledkl z dotazniku vyplyva, Ze v organizaci pracuji pievazné¢ zameéstnanci
v produktivnim veéku a jen 14 % zaméstnanci se blizi dichodovému véku.
Pti diitvodech ukonceni zaméstnini pak nebude pfevazovat diivod ukonceni pracovniho

pomeéru z odchodu do starobniho diichodu (viz obrazek ¢. 4).

Obrazek €. 5: Otazka 3 — Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Nejvyssi dosazené vzdélani. (%)

L VA
® yyucen/a bez maturity
= SS s maturitou
VoS
mvS

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

V organizaci pracuje 13 zaméstnancti se zdkladnim vzd€lanim, 10 vyucenych
bez maturity, 9 SS vzdélani s maturitou, 1 vy3si odborné vzdélani a 2 s vysokou §kolou
(viz obrdzek €. 5). JelikoZ neni pro vétSinu zamé&stnanct v organizaci vyZadovano vyssi
vzdélani nez zakladni sodbornym kurzem, neni nutné zaméstndvat jen Iépe
kvalifikované a vzdélané pracovniky. U ostatnich pracovniku je dosaZené vzdélani dle

pozadavkl a potieb organizace.
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Obrazek €. 6: Otazka 4 — Na jaké pozici pracujete?
Pracuji na pozici... (%)

® administrativni
pracovnik

B vSeobecna sestra

m PSS

ostatni délnicka
profese

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2019

VétSinu zaméstnancll v organizaci tvofi pracovnici v socidlnich sluzbach (viz obrazek
¢. 6), z dotazovanych se jednalo o 20 zaméstnancii. Zbytek zaméstnanci tvoii ostatni
pracovni pozice. Administrativnich pracovniki je v organizaci celkem 5, v¢etné feditele

organizace.

Obrazek €. 7: Otazka 5 - Jste hrdy/a na to, Ze zde pracujete?

Jsem hrdy/a na to, Ze zde pracuji.
(%)

¥ rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
H spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

VétSina zaméstnancl je hrdd na prici v organizaci. Jak obrizek &islo 7 ukazuje, 28
zaméstnancll odpovédélo, Ze rozhodné souhlasi, a jen 6, Ze spiSe souhlasi. Jedna se
o praci v sociélnich sluzbach a pomoc osobam se zdravotnim postiZzenim a zaméstnanci
citi uspokojeni, Ze mohou pfispét k péci o tyto lidi a vénovat jim sviij ¢as a vlidné slovo.
Nestalo se, Ze by jen jediny zaméstnanec odpovédé€l nesouhlasné a organizace praveé

takto spolecensky a socidlné motivované pracovniky potiebuje.

42



Obrazek ¢. 8: Otazka 6 — Jste dobie informovan/a o internich zaleZitostech?

Zaméstnanci jsou dobre informovani
o internich zalezitostech. (%)

® rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
= spiSe nesouhlasim

rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Ze vsech dotazovanych zaméstnanci odpovédélo na tuto otdzku 9 zaméstnanci, Ze
rozhodné souhlasi, 5 spiSe souhlasi, 15 spiSe nesouhlasi a 6 rozhodné¢ nesouhlasi (viz
obrazek €. 8). Z toho plyne, Ze 1 pfes pomérné propracovany informacni systém, maji
zaméstnanci pocit, Ze nejsou dostatecné informovéani o déni v organizaci. MiZe to
zpusobovat nedostate¢né sledovani informaéniho systému nebo pocit neinformovanosti

zameéstnancl osobnim jedndnim od svého bezprostfedné nadiizeného pracovnika.

Obrazek €. 9: Otazka 7 - Dba organizace o kvalitni pracovni prostiedi?

Organizace dba o kvalitni pracovni
prosticedi. (%)

H rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
H spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Dle hodnoceni vétSiny dotazovanych zaméstnancti organizace rozhodné dba o kvalitni
pracovni prostiedi a pracovnici jsou tedy spokojeni. Z obrazku cislo 9 vyplyva, ze 17
pracovniki zodpovédélo, ze rozhodné souhlasi, 12 spiSe souhlasi, 5 spiSe nesouhlasi a
1 rozhodné nesouhlasi. Dustojné pracovni podminky jsou v soucasnosti velice

diskutovanym problémem a pokud organizace dokdZe pro své zaméstnance vytvofit
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pracovni prostiedi, které napliuje jejich uspokojeni, jednd se o jeden z motivacnich

prvk, ktery piispéje ke kvalité jeho prace.

Obrazek €. 10: Otazka 8 — Méte v organizaci dobré platové ohodnoceni?

V organizaci mam dobré platové
ohodnoceni. (%)

B rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
B spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Podle vyplnénych dotaznikli neni souc¢asné platové ohodnoceni pro mnohé zaméstnance
v organizaci tak vyhovujici, jak by si pfedstavovali. PFevazna vétSina pracovnikl
organizace (viz obrazek €. 10) je s vysi svého platového ohodnoceni spiSe nespokojena,
ale to je asi bézny lidsky pfistup. Je ovSem otdzkou, zda by se svou kvalifikaci

a dosazenym vzdélanim ziskali v jiné organizaci lepsi platové podminky.

Obrazek €. 11: Otazka 9 - Pokud projevite osobni iniciativu, je ohodnocena?

Pokud projevim osobni iniciativu,
bude ohodnocena. (%)

14% 15% B rozhodné souhlasim
‘ B spiSe souhlasim
34% ® spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2019

Otazka tesi problematiku osobni iniciativy, kterd je v organizaci velice Zadana a klade
se na ni pii feSeni osobniho ohodnoceni velky diiraz. Proto vysledek dotaznikového
Setfeni je pomérn¢ piekvapujici a svéd¢i o tom, Ze dost zaméstnancli nema tuseni, co

tvoii ¢ast jejich osobniho ohodnoceni. Z dotazovanych si mysli pouze 5 zaméstnanct,
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Ze projev osobni iniciativy ma vliv na jejich hodnoceni, 12 si to spiSe mysli, 13 pak jiz
spiSe nemysli a pét dokonce rozhodn¢ nesouhlasi (viz obrazek ¢. 11).

Nl

Obrézek ¢. 12: Otazka 10 - Jste spokojen/a s vySi osobniho ohodnoceni?

Jste spokojen/a s vysi osobniho
ohodnoceni. (%)

B rozhodné ano
B spiSe ano
B spiSe ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek cislo 12 ukazuje, Ze vétSina z dotazovanych zaméstnancli organizace neni
spokojena s vySi svého osobniho ohodnoceni vyplaceného nad rdmec béZného
zékladniho platu. Toto souvisi i s otdzkou piedchozi, coz byla vySe platu. I v tomto
piipadé plati, ze lidsky pfistup v tomto ohledu je vZdy nastaven tak, Ze bude nespokojen
v kazdém mozném piipad€. Zilezi jen na tom, zda ma zaméstnanec pocit, Ze jiny
zameéstnanec je ohodnocen 1épe, ale k této situaci by dojit nemélo, protoZe ohodnoceni
zaméstnancll je vtomto piipadé nastaveno spravedlivé a nejsou velké rozdily
v hodnotéach osobniho ohodnoceni. ZaleZi vZdy na kvalité¢ odvedené price a na osobnim
pristupu.

Obrazek ¢. 13: Otazka 11 — Myslite si, Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod je
dostacujici?

Myslim si, Ze nabidka
zaméstnaneckych vyhod je
dostacujici. (%)

B rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
¥ spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2019
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Otazka ohledné¢ zameéstnaneckych vyhod je pomérné jasnd a vzhledem k tomu, Ze
zaméstnanecké vyhody v organizaci jsou opravdu bohaté, neni se ¢emu divit, Ze
i vétSina zaméstnancti sdili tento nazor. Rozhodné souhlasi celkem 27 dotazovanych
pracovnikd, 5 souhlasi spiSe, 2 spiSe nesouhlasi a 1 rozhodné nesouhlasi (viz obrazek
¢. 13). To mlZe byt zplsobeno tim, Ze zaméstnanecké vyhody, které jsou organizaci
nabizeny spiSe nevyuZziva.

Obrazek €. 14: Otazka 12 — Konzultuje s vimi vaS piimy nadfizeny vaSi préci
pravidelné? Radi vim?

Muij piimy nadfizeny se mnou praci
pravidelné konzultuje a radi mi. (%)

® rozhodné souhlasim
H spiSe souhlasim
= spiSe nesouhlasim

rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Spoluprace a vzajemné konzultace nadfizeného pracovnika s podiizenymi zaméstnanci
jsou velice dulezité a vzdjemna divéra rovnéz. Pokud si zaméstnanec nevi rady nebo
ma néjaky zasadni problém, je na misté svéfit se s touto situaci svému vedoucimu
pracovnikovi a nebylo by vhodné ani profesiondlni, kdyby byl pfistup ze strany
nadfizeného pracovnika odmitavy, a naopak zaméstnance za toto jednani néjak karal ¢i
finan¢né trestal. JelikoZ nadfizeni pracovnici v organizaci jsou velice profesionalni
a vstiicni, vétSina dotazovanych zaméstnancli rozhodné souhlasi a jsou s timto

piistupem spokojeni (viz obrazek ¢. 14).
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Obrazek ¢. 15: Otdzka 13 - Vyslechne vedeni vaSe nipady pro zlepSeni chodu
organizace?

Vedeni vyslechne mé napady pro
zlepsSeni chodu organizace. (%)

B rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
H spise nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z obrazku cislo 15 lze vycist, Ze zaméstnanci odpovédeli pribliZzné ve stejném
mnozstvi, Ze spiSe souhlasi a nesouhlasi. S ohledem na to, Ze pii pravidelnych
konzultacich a hromadnych poradach jednotlivych oddéleni méa kazdy zaméstnanec
prostor vyjadfit se k chodu organizace a ptispét ke zlepSeni fizeni jednotlivych Cinnosti,
muiZeme tedy jen usuzovat, jaké ditvody maji zaméstnanci k odpovédi na tuto otdzku
spiSe ne. Organizace rozhodn¢€ neklade zadné piekazky tomuto kreativnimu jednéni a je
za pripominky a nové napady vdécna. Je jen nepiijemné, Ze si vétSina zaméstnanct toto
nemysli a zfejmé rad¢ji ml¢i. Pravdépodobné ze strachu, Ze by nenasli ve vedeni

organizace oporu.

Obrazek €. 16: Otazka 14 — Spolupracuje se vam Spatné€ s nékterymi kolegy?

spatné se mi spolupracuje s
nékterymi kolegy . (%)

H rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
B spise nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2019

Spolupréce ve vétsim pievazné Zenském kolektivu neni vZdy jednoduchd a na pracovisti
dochazi k celé tadé sport, které je nutné fesit. Jak lze z obrazku ¢islo 16 vycist, témér

polovina zaméstnancii pracuje v prostfedi, vnémz si ne zcela rozumi se svym
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kolegou/svymi kolegy. Zensky kolektiv je rozmanity a oblas dava podndty
ke konfliktnim situacim. VétSinou se jedna o malicherné situace, vzniklé nedopatienim,
pomluvou & klevetami ze strany ostatnich pracovniki. Casto zde hraje svou roli
1 zavist. Vedouci pracovnik se pak musi snazit tyto situace feSit. Ne vzdy se podafi
spory mezi zaméstnanci vyreSit k oboustranné spokojenosti a chvili trva, nez vSe zase
bézi tak, jak méa a kolegové spolu opét komunikuji a spolupracuji. Nékdy miiZe tato
nevraZzivost vyustit aZ k ukoneni pracovniho pomeéru v organizaci jednoho z tcastnikli

sporu. To je vSak jen vyjimecna zéleZitost a dochdzi k ni zfidka.

Obrazek ¢. 17: Otazka 15 — Je nabidka Skoleni v organizaci dostacujici?

Nabidka Skoleni v organizaci je
dostacujici . (%)

® rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
= spiSe nesouhlasim

rozhodn¢ nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Jelikoz vétSina pracovnikil organizace podléhd povinnému pravidelnému proskolovani
amusi mit splnény urcité hodiny, které jsou doloZeny certifikéty, je nabidka Skoleni
v organizaci opravdu dostacujici. V pfipadé¢ pracovnikll v socidlnich sluZbéch
se mnohdy jednd o velice zajimav4 Skoleni tykajici se napf. prvni pomoci, bazalni
stimulace klientli nebo pouziti fyzické restrikce u klienti s problémovym chovanim.
Vétsina z dotazujicich proto hodnoti nabidku Skoleni jako vyhovujici (viz obrazek

¢. 17).
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Obrazek ¢. 18: Otazka 16 - Divéfujete vedeni organizace? Libi se vdm zmény
v organizaci?

Diivéruji vedeni organizace, zmény v
organizaci se mi libi. (%)

B rozhodné souhlasim
B spiSe souhlasim
H spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

V poloviné roku 2018 doSlo v organizaci ke zméné feditele organizace a tato nova
udalost byla pro mnohé zaméstnance velmi nepifijemna. Nejistota s pfichodem nové
osoby do vedeni organizace, zmény v fizeni, reorganizace jednotlivych odd¢leni, to vSe
mohlo vyvolat zna¢nou nedlvéru stavajicich zaméstnanci. V soucasné dob¢ jsou jisté
zmény jiz dokonceny, dochdzi ke zméndm v organizaci zaméstnanci 1 klientl
a postupn¢ vSe dostava svlij pevny fad. Zaméstnanci jsou klidnéjsi a zmény v organizaci
prinasi své prvni pozitivni vysledky, coZ je patrné z obrazku c¢islo 18.

Obrazek €. 19: Otiazka 17 — Mivéte n€kdy divody pro ukonceni pracovniho poméru
v organizaci? Jaké?

Diivody pro ukonc¢eni pracovniho
poméru v organizaci. (%)
H [epsi platové
ohodnoceni

H [epsi pracovni
podminky

m neshody na pracovisti

lepsi pracovni doba

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2019

Je jasné, Ze mozZnost ziskani lep§iho finan¢niho ohodnoceni je pro pfevdZnou vétSinu
dotazovanych zaméstnancti diivod k rozvazani pracovniho poméru u organizace. Jedna
se celkem o 27 dotazovanych. Pro lepsi pracovni podminky by ukon¢ili pracovni pomér
pouze 2 z dotazovanych, totéz plati i pro lepsi pracovni dobu. Pro neshody na pracovisti
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by pak skoncili 4 z celkovych 35 dotazovanych pracovnikll organizace (viz obrizek

¢. 19).
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5 SWOT analyza personalnich ¢innosti organizace

Dle analyzy jednotlivych personélnich cinnosti provedené v kapitole 3, kde byly
popsany procesy probihajici v organizaci, byly sestaveny nésledujici tabulky ¢. 1 — €. 9,
ve kterych byly pomoci SWOT analyzy identifikovany silné a slabé stranky, piileZitosti
a hrozby.

Tabulka ¢. 1: SWOT analyza — vytvéreni a analyza pracovnich mist

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
® e  Aktudlni informace od e Neexistuji popisy pracovnich mist
> E,' nadrizenych e Neexistuje analyza pracovnich
2 S e Existence ndplni prace mist
©
cS
‘e S Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
> S e Tvorba popisu pracovnich mist e Vznik neefektivnich pracovnich
\'>° © definujici ukoly a pozic
o= v g e . . s .
; o odpovédnosti e (Obsazovani pozic nespravnymi

kandidaty

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka ¢. 2: SWOT analyza — personalni planovani

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
‘= ® Planovani lidskych zdroji ma e Personalni planovani pouze na
~g dlouhodoby a pravidelny zakladé predchozich zkusenosti
o charakter
3 o Ziskavani kvalitnich a
= perspektivnich pracovnikl
i
e PrileZitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
g e Reorganizace a zefektivnéni e Nadhodnoceni nebo
nﬂ_) prace stavajicich zaméstnancl podhodnoceni potieby

zaméstnancl

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Tabulka ¢. 3: SWOT analyza — ziskavani, vybér a pfijimani pracovniktl

ér a pfijimani pracovnikii

Ve

o Ve rs

Ve

b

’

Vs

7

avani, vy

ka

’

Zis

Silné stranky (Strengths)

Vyuziti socidlnich siti

Jasna koncepce vybéru
zaméstnancl

Vstupni zdravotni prohlidka
Praci v Domové vnima uchazed
0 zaméstnani jako poslani

Prilezitosti (Opportunities)

Zefektivnéni vybéru vhodného
uchazece pomoci pracovni
agentury

Ziskani kvalitniho zaméstnance
Ziskani zaméstnance na HPP a
dobu neurcitou

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Slabé stranky (Weaknesses)

e Podavani nejasnych informaci
kandidatim

e Nedostatecné zohlednéni
pozadavk( uchazece o
zaméstnani

e Absence osobniho dotazniku
uchazece o zaméstnani

Hrozby (Threats)
e Ziskani nevhodného uchazece
e Ztrata vhodného uchazece
z dlivodu Spatné komunikace
e \/ypovéd ze strany zaméstnance
ve zkuSebni dobé bez uvedeni
dlvodu

Tabulka ¢. 4: SWOT analyza — hodnoceni pracovnikt

o

i pracovnikii

Vd

rd

Hodnocen

Silné stranky (Strengths)

Pfesné stanovené mzdové
tabulky dle odpracovanych let
a kvalifikace

Pfesné urcené pfriplatky za
praci

Prilezitosti (Opportunities)

Pribézna kontrola plnéni
pracovnik Ukold a pribézné
hodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Slabé stranky (Weaknesses)

e Neni zarucen jednotny pfistup
k hodnoceni zaméstnancl

Hrozby (Threats)
e Nespravedlivé hodnoceni
e Stanoveni nejasnych cil{



Tabulka ¢. 5: SWOT analyza — rozmist'ovéani pracovnikli a ukon¢eni pracovniho poméru

= Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
S
og Q e Pfesné uréeni pracovni pozice ® Pfecenéni pracovnich sil
= g e Podobu dvou let uzaviena zaméstnance
§ Q. smlouva na dobu urcitou
O O
S £
5 S Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
' 8 e Efektivni vyuziti zkuSenosti a e Nevhodné rozmisténi pracovniku
">° © odbornosti zaméstnancl e Ukonceni pracovniho poméru ve
o2 zkusebni dobé
0 c
€ >3
N C
O O
e X
S

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka ¢. 6: SWOT analyza — odméiovani

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
® Pfesné stanovené mzdové e Pfivyplaceni mimoradnych
tabulky dle odpracovanych let odmeén nejsou presné stanoveny
c a kvalifikace zdsady diferenciace odmén
'S e Pfesné uréena hranice
2 pFiplatkd za praci
<))
'g PrileZitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
o e \ytvoreni programu e QOdchod kvalifikovanych a
odmeénovani a hodnoceni zkusenych pracovnikl z divodu

nizkého finan¢niho ohodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka ¢. 7: SWOT analyza — vzdé€lavani pracovnikt

5 Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
-]

= e Skoleni dle potfeby hodin e Neexistence jasné koncepce a
§ e Skoleniv sidle zfizovatele planu skoleni

8 zdarma nebo za zvyhodnénou

o cenu

o

S

2

\© Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

’% ® ZvySeni odbornosti ® Nekvalifikovani zaméstnanci
; zaméstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Tabulka ¢. 8: SWOT analyza — péce o pracovniky

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
e QOrganizace nabizi e Neexistence hrazeného ockovani
zaméstnanclm fadu vyhod. proti chfipce
e Tvorba a vyuZiti fondu e Prfedepsané pracovni odévy bez
> kulturnich a socialnich potreb moznosti vybéru
ré e Moznost bezhotovostni pujcky e QObavy zaméstnancl z projevu
S pro pomoc v nouzi vlastniho nazoru
§ e Vstficny pfistup a pomoc e Vztahy na pracovisti mezi
5 nadfizeného pracovnika spolupracovniky
o
Re Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
}g_" e Dalsi mozné vyuZiti fondu e \/ySSi moznost nakazy béznymi
kulturnich a socialnich potreb nemocemi, kontakt s nemocnymi
e ZlepSeni informovanosti o klienty
internim déni v organizaci e Nepredani si zasadni informace

mezi zameéstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka ¢. 9: SWOT analyza — personélni informacni systém

‘= Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
B e Poradek a systém e Neéktefi zaméstnanci nejsou

£ v informacich o zaméstnancich dostatec¢né vzdélani v ovladani a
S

S £ a klientech vyuziti informacnich technologii
£ v

€ £ Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

N (%]

2 e Efektivni vyuziti podnikového ®  Moznost Uniku citlivych informaci
2 informaéniho systému a

S g v s .r

] informacnich technologii

o

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

54



6 Navrh opatreni

Rizeni lidi v organizaci a jednotlivym persondlnim ¢&innostem je tieba i v malé
organizaci vénovat dostatek pozornosti a usili. Dle analyzy persondlnich Cinnosti
v organizaci je patrné, Ze se podnik nékterymi Cinnostmi témét nezabyva nebo jen
okrajove. Proto si autorka bakalaiské prace dovoluje u néckterych z t€chto c¢innosti
navrhnout drobné zmény ¢i feSeni, kterd snad prispéji k efektivnéjSimu fizeni lidskych

zdrojl v organizaci.

I ptesto, Ze se nejednd o velkou organizaci, mél by se podnik zaméfit na zdokonaleni
ziskdvani a vybéru zaméstnancii. Obecné plati, Ze pokud chceme dosahnout cili
organizace, musime mit vykonné a spolehlivé zaméstnance. Proto by mélo byt ziskavani

zamestnanct a jejich vybér do organizace povazovany za kliCové.

Pti vybéru vhodnych kandidati o zaméstnani do Domova pro osoby se zdravotnim
postizenim ,,SOKOLIK* v Sokolové, p. o. je doporu¢eno vyuZit persondlnich agentur.
Toto feseni je sice o néco nakladngjii neZ ziskavani uchazedt o zaméstnani pres Utad
prace v Sokolové nebo socidlni sit¢, ale persondlni agentura jiz piedem eliminuje
nevhodné uchazece a do organizace se dostanou jen uchazeci, ktefi jiz maji predstavu
o tom, co dana pracovni pozice predstavuje. Mohou si tedy jiz pfedem rozmyslet, zda
maji opravdu vazny zdjem tuto praci vykonavat. Z ufadu prace casto dochéazeji lidé,
ktefi o praci nemaji vazny zdjem, at uz ze zdravotnich divodi nebo praci prosté
vykonédvat nechtéji. Vedouciho pracovnika, ktery mi na starosti ziskdni nového
zameéstnance pak jen zdrZuji a jediné, co potiebuji, je potvrzeni, Ze v organizaci byli a

prace pro n€ neni vhodna.

Vyhody ziskani zaméstnance pomoci persondlni agentury jsou zcela ziejmé. Je to
predevsim velka dspora ¢asu vedouciho pracovnika organizace a zarovei garance
za uchazede, kterou agentury poskytuji. Pokud se zaméstnanec doporuceny agenturou
rozhodne pracovni pomér ukoncit jesté ve zkuSebni dobé&, agentury garantuji vyhledéani
nového uchazece nebo i vraceni pomérné Castky penéz vynaloZenych za poskytnuté

sluzby.

Cena za vyhledani a vybér vhodného kandidata na pracovni pozici muZe byt
stanovena smluvné dohodou mezi obéma stranami nebo mnohem Castéji byva

stanovena v zavislosti na vySi mzdy na obsazované pozici. Vyslednd cena pak
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odpovidad nékolikandsobku hrubé nastupni mzdy uchazee o zaméstnani, pripadné
uritému procentu provize z vySe jeho ro¢ni hrubé mzdy. Vyhodou tohoto zpiisobu
ziskdvani zaméstnancii je i to, Ze se velmi Casto plati za sluzbu pouze v piipadé, Ze
organizace uzavie pracovni smlouvu praveé s uchazeCem doporuc¢enym agenturou. Tato
varianta vybéru uchazece agenturou bude mnohem vyhodné&jsi pro zakladni pracovni
pozice svysokou mirou fluktuace (uklizeCka, pradlena, kucharka, pracovnik
v socidlnich sluzbach), neZz pozice s vysokou mirou odbornosti (ekonom, mzdovy

ucetni, socialni pracovnik).

Dalsi doporuceni se tyka vybéru vhodného uchazece o zaméstnani v piipade¢, Ze se
organizace rozhodne i nadale nevyuZivat sluzby personalni agentury. Pro podporu
osobniho rozhovoru pifi vybéru zaméstnanci vhodnych na volné pracovni pozice
v organizaci, by pak bylo moZzné vyuZzit osobniho dotazniku pro zdjemce o zaméstnani,
viz pfiloha I. Tento osobni dotaznik by byl vyuzZit jiz pfi dvodnim rozhovoru
s uchazeCem a poskytl by pro organizaci velice dileZité informace o uchazeci, které
napomohou vedoucimu pracovnikovi vybrat vhodného pracovnika pro obsazovanou
pozici.

Osobni dotaznik by pak mohl obsahovat nejen zakladni informace podstatné k sepsani
pracovni smlouvy, které by pozd&ji vyuzila mzdova ucetni, ale 1 pfedbézné udaje
o zdravotnim stavu uchazece, trestni bezuhonnosti, vzd€lani, jazykovych znalostech,
absolvovanych kurzech, fidicském pritkazu, pocitaCovych znalostech ¢i tfeba jen o jeho
z4jmech ve volném case, které poskytuji ptehled o jeho osobnosti. Tyto informace by
pak mohly byt kli¢ové pozd€ji po ukonceni osobniho rozhovoru s vedoucim
pracovnikem pfi kone¢ném vybéru z né€kolika uchazecli o zaméstnini. Osobni dotaznik
uchazeCe o zaméstnani by pak mohl mit podobu formuldfe dle vytvofeného vzoru

v priloze L.

Dle dotaznikového Setfeni jsou velké nedostatky v informovanosti o déni v organizaci
mezi jednotlivymi oddélenimi a vedoucimi pracovniky. NejdileZzitéjsi informace se
vzdy musi predavat tou nejspolehlivejsi metodou, a to je osobni kontakt. Konani porad
vedoucich pracovniki a feditele domova se zaméstnanci na jednotlivych oddélenich by
bylo vhodné doporuéit jednou za 14 dni. Castéji, neZ je nyni bé7né jednou mési¢né.
Kratké porady socidlni pracovnice s pracovniky v socidlnich sluzbich by se mély
odehravat kazdé rano. Vedouci pracovnikii v socidlnich sluzbach tam probere s aktudlné

slouZicimi pracovniky program a organizaci dne. Jednd se zejména o denni
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harmonogram prace s klienty napf. osobni hygiena klientd, oblékéni, strava, vychazka,
nakup, vylet. V organizaci je sménny provoz a témef kazdy den jsou na denni sméné
jini pracovnici.

Pro vedeni organizace by bylo vhodné doporulit velkou poradu jednou mési¢né.
Kratké organizacni porady feditele domova s jednotlivymi piimymi podfizenymi dle
obrazku cislo 1 jednou tydné. Vysledkem efektivné provedené kratké porady budou

jednoznaéné definované bezodkladné ukoly a konkrétni navrhy jejich feSent.

Z dotaznikového Setfeni i SWOT analyzy dale vyplynulo, Ze vztahy mezi kolegy
na pracovisti nejsou idedlni. Stoprocentni recept, jak piedejit konfliktim na pracovisti
nejspiS neexistuje Pokud by zaméstnanci organizace dodrzovali n€kolik zdsad, mohlo

by to k dobré atmosféfe na pracovisti piispét.

Zékladem, jak dosdhnout pozitivnich vysledkil je vybér zaméstnance nekonfliktniho a
tolerantniho k praci v kolektivu, dobfe vychazejictho s kolegy. Ne vzdy se to ale
povede. Proto by bylo vhodné doporucit vedeni organizace pro své zaméstnance

zprostredkovat kurzy tymové spolupraice TEAMBUILDING pro posileni kolektivu.

Programy téchto kurzli jsou sestaveny na miru na zdkladé¢ poZadavkil organizace.

Programy kurzii nabizi:
» Moznost simulaci nestandardnich situact;
Uceni prozitkem, outdoorovymi ¢i indoorovymi metodami;
Uspotradani motivac¢nich programii;
Rozvijeni taktiky;
Rozvoj a vzdé€lavani skupiny;
Posileni spoluprace osobnosti i celé skupiny;
Posileni odolnosti proti stresu a zméng;
Prohlubovani tvotivého mysleni;

Zhodnoceni a zpétnou vazbu;

vV VvV VY YV V¥V VY VY V V

Relaxaci.

Cenové naklady téchto kurzli se v soucasné dobé pohybuji v rozpéti 3.000 K¢ az

25.000 K¢, a to podle rozsahu a délky trvani, ndkladli na dopravu a piipadné ubytovani
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pro vic nez jednodenni kurz. Pro potfeby organizace by bylo vhodné uvaZovat
o kurzech dvoudennich s mozZnosti ubytovéani. To obnasi 1 spolecnou vecefi a nasledny
doprovodny program. Zde se pii zédkladnim kurzu teambuildingu pohybujeme pro cca
12 a7z 20 pracovniki na turovni 5.000 K¢ az 6.000 KCE na osobu, v zvislosti
na konkrétnim ubytovani a mist€¢ konani akce. Pro efektivitu celého procesu je
pro organizaci nevyhodou nutnost opakovat tuto variantu alespon tfikrat ro¢né
s obménou a kombinaci zaméstnanct. Dlivodem je nutnost zachovani stdlého provozu
v domové. Vysledkem by tedy byly dva kurzy pro kazdého pracovnika s obménou ¢asti
kolektivu a zménou nédplné kurzu. Naklady takového feSeni by pak byly na turovni

10.000 K¢ az 12.000 K¢ na pracovnika.

Organizace by mohla tyto kurzy hradit z fondu kulturnich a socidlnich potieb a nezatiZit

tak financni rozpocet.
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7 Zavér
Cilem této prace bylo popsat a analyzovat metody fizeni lidskych zdroji v Domové
pro osoby se zdravotnim postizenim ,,SOKOLIK*“ v Sokolové p. o., zpracovat SWOT

analyzu a dotaznikové Setfeni a navrhnout opatieni pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji

a personalnich ¢innosti v organizaci.

Nejprve bylo tfeba nastudovat odbornou literaturu a popsat teorii tykajici se fizeni
lidskych zdrojt a personalni politiky. V této préci je zpracovana jen malé ¢ast z tohoto
velice rozsdhlého tématu, jakym fizeni lidi v organizaci bezesporu je. Nastudovana
teorie a pruzkum v organizaci pak byly podkladem pro tvorbu praktické Ccasti
anavrhovanych zmén. Praktickd Cast popisuje souCasny stav persondlnich c¢innosti
v organizaci, zpracovanou SWOT analyzu i vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo
zacatkem tohoto roku provedeno v organizaci. Ze soucasného stavu v organizaci pak

vyplynulo nékolik nedostatk, pro které by bylo vhodné navrhnout zmény a feseni.

V zasad¢ se jedna jen o nékolik doporuceni, ktera jsou zde shrnuta. V oblasti ziskdvani
novych zaméstnancl je navrzeno vyuZzit sluzeb personélni agentury, v oblasti vybéru
novych zaméstnanct je doporuceno vyuZiti osobniho dotazniku zaméstnance. Tento
nove¢ navrzeny dotaznik Ize vyuZit jako podklad pii kone€ném vybéru pii absolvovani
pracovniho pohovoru u vedouciho pracovnika. V ramci dalSi zmény je navrZeno
piehodnoceni Cetnosti pofadanych pracovnich porad, nejen pro pracovniky v socidlnich

sluzbach na jednotlivych oddé€lenich, ale i pro pracovniky v administrative.

V zavéru je navrzeno posledni doporuceni organizaci. NejvétSi pozornost je tieba
vénovat spoluprici a budovéni spokojeného kolektivu. ProtoZe jen v kolektivu, ktery
dobfe spolupracuje, bez feSeni sport mezi pracovniky a malichernych problému, se

dobfe pracuje.

Tato prace by méla byt malym ptispévkem pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji nejen
v této organizaci, ale 1 pro dalsi z4jemce, ktefi se o danou problematiku zajimaji nebo ji

studuji.
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Priloha I — Osobni dotaznik zaméstnance

OSOBNI DOTAZNIK ZAMESTNANCE

Zaméstnavatel se zavazuje, Ze vSechny uvedené udaje budou slouZit vyluéné zaméstnavateli

pro ucely vedeni persondlni a mzdové agendy.

Pfijmeni, jméno, titul Den, mésic, rok narozeni

rodné pifjmeni misto, stat

Trvalé bydliste Prechodné bydlisté

L NPV - ulice, Cislo
ulice, ¢islo popisné/orientacni

popisné/orientacni
obec, PSC obec, PSC
telefon:
e-mail:
Rodné ¢islo Rodinny stav
Statni ptisluSnost Nérodnost

Zdravotni pojiStovna:

Pracovni pozice, o kterou se
uchazite:

Zamyslete se v n€kolika vétach, pro¢ mate o danou pracovni pozici zajem?

Mate n¢jaka zdravotni omezeni? (alergie, zavraté, nemoci pohybového ustroji apod.)

Mate z4apis v trestnim rejstifku? Popiipad¢ uved’te diivod.

2,

VZDELANI

Nazev Skoly a

\ Ukonéeni Datum ukonéeni
obor studia

Skoly

Zakladni Skola ANO / NE

Uciliste ANO / NE




Priloha I — Osobni dotaznik zaméstnance

Stfedni bez maturity ANO NE
Stfedni s maturitou ANO NE
Vyssi odborna skola ANO NE
Vysoka Skola ANO NE
JAZYKOVE ZNALOSTI:
ABSOLVOVANE KURZY:
Ridi¢sky priikaz, skupina:
Znalost prace HW, SW:
Dalsi diilezité znalosti, schopnosti, dovednosti:
PRAXE

Nazev firmy OD - DO FUNKCE Diivod ukonceni




Priloha I — Osobni dotaznik zaméstnance

Jaké ukoly ocekavate? Jakou mate prredstavu o své budouci praci?

Co povazujete za své silné stranky? Co povazujete za své slabé stranky?

Popiste VaSe mimopracovni zajmy - co Vas bavi?

Co by pro Vas znamenalo nepfrijeti k nasi organizaci?




