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UuvoD

»,Neni vétsiho uspéchu nez pomoci ostatnim, aby se jim néco povedlo. To
je pravdépodobné jedina uspokojiva definice vid¢i osobnosti“ (Drucker, 1999, s.
144).
pozicich a personalni prace a fizeni mi neustale pfipada jako oblast, ve které se
ma neziskovy sektor pofad co ucit a zlepSovat.

Reditele organizace (neziskové, ale i ziskové) vnimam, jako hlavniho
nositele zmény, ktery mize tuto prilezitost pro zlepSeni nejlépe vyuzit a posilit
priority v oblasti personalniho fizeni. Z tohoto divodu jsem se ve své bakalaiské
praci zaméfila, dle mého nazoru, na jednu z nejdllezitéjSich oblasti personalniho
fizeni: vybér pracovniki na pozici feditele neziskové organizace, v tomto pfipadé
Charity.

Cilem bakalafské prace je vytvofeni systému vybérového fizeni na pozici
feditele Charit v olomoucké arcidiecézi tak, aby odrazel organizaéni prostfedi se

v§emi jeho specifiky.

Pro zpracovani stanoveného cile bakalarské prace jsem zvolila metodu
pripadové deskriptivni studie, jejimz vystupem je, na zakladé odborné literatury a
deskripce organizaCniho prostfedi, vytvofeni modelu vybérového procesu

vhodného pro tento typ organizace (Hendl, 2005, s. 105 — 108).

Na zacCatku bakalarské prace se zaméfuji na vydefinovani nestatnich
neziskovych organizaci, zvlasté pak na evidované pravnické osoby, mezi které
patfi Charity olomoucké arcidiecéze. Dale navazuji velmi podrobnym popisem
organizaéni struktury Arcidiecézni charity Olomouc a Charit v olomoucké
arcidiecézi, coz je, dle mého nazoru, dllezité pro pochopeni systému Fizeni a
pravni subjektivity jednotlivych organizaci.

Nasleduje kapitola zaméfena na popis pracovniho mista, ve které obecné
definuji jednotlivé oblasti vztahujici se k danému tématu, dale kompetence a
vyuziti kompetenéniho modelu. Soucasti je prezentace popisu pracovniho mista
feditele Charit v olomoucké arcidiecézi i s jeho specifiky a kompeten¢ni model,

ktery je v souCasné dobé implementovan do personalniho fizeni feditell Charit.



Dale navazuje kapitola, ktera se zaméfuje na ziskavani pracovnikd,
identifikaci potencionalnich zdroja uchazecl, metody ziskavani pracovniki a
popis tohoto procesu v Arcidiecézni charité Olomouc.

Posledni kapitola se vénuje vybéru pracovnikl, teoretickému ukotveni
této personalni ¢innosti a popisuje navrzeny model vybéru pracovnikl na pozici

feditele Charit, reflektujici specifika dané organizace.



1 NEZISKOVA ORGANIZACE

Neziskové organizace funguji na zakladé stejnych principl, jako
organizace ziskové. Obé formy organizaci by mély mit spravné nastavenou
organizacéni strukturu, kvalitni vrcholny i stfedni management, odborné vzdélané
pracovniky dle potfeb jednotlivych pracovnich pozic, efektivné a kvalitné
nastavené procesy aj. Dulezity rozdil mezi neziskovou a ziskovou organizaci je
ucel jejich zfizeni. Ziskova organizace, jak jiz vyplyva z jejiho nazvu, je zfizena
za uCelem dosazeni zisku, naproti tomu neziskova organizace je zfizena za
ucelem poskytovani obecné prospésné ¢innosti. Z toho dlivodu, z mého pohledu,
vznikaji rozdily ve fungovani a fizeni neziskovych a ziskovych organizaci.
Neziskové organizace nejsou zfizeny za u€elem zisku, ¢imz dochazi k jiné formé
jejich financovani, sledovani efektivity, prezentovani na vefejnosti i uvnitf
organizace, vcetné fizeni lidskych zdroji a dalSich manazerskych €innosti.

Arcidiecézni charita Olomouc je uskupeni tficeti evidovanych pravnickych
osob, které maji svoji pravni subjektivitu a jsou oznaCovany za nestatni
neziskové organizace, zfizené za uclelem poskytovani obecné prospésné
¢innosti, v souladu se stanovami organizace.

Z tohoto dlavodu se hned v Uvodu své bakalarské prace zaméfuji na

definovani neziskové organizace a rozliSeni jejich specifik.

1.1 Definice neziskové organizace

Neziskové organizace muzeme charakterizovat jako organizace, které
nejsou zfizovany za ucelem zisku, ale zaméfuji se na spravu véci, které nelze
provadét ucinné pro zisk (Plaminek, 1996, s. 7). Drucker definuje neziskovy
sektor s ohledem na jejich cil a poslani, jako organizace, které nejsou zfizeny za
ucelem podnikani, ale jako ,nastroj zmeény v zivoté ¢lovéka“ (Drucke, 1994, s. 8).

U neziskovych organizaci rozliSujeme dvé zakladni skupiny organizaci
podle iniciatora jejich vzniku, a to organizace statni neziskové, oznatovany také
jako vefejné neziskové organizace, které jsou zfizovany statem, krajem, obci,
pfipadné jejich organizacni slozkou. Jedna se zejména o organizaéni slozky a

pfispévkové organizace, které zajiStuji vykon statni spravy nebo realizaci



vefejnych sluzeb, jako je Skolstvi, socialni a zdravotni sluzby aj. Druhou skupinu
tvofi nestatni neziskové organizace, tedy organizace soukromé, které jsou
zfizovany zpravidla obcany jako formalni organizace, majici charakter
pravnickych osob (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 20; Tetfevova, 2008, s. 19 -
35).

Nestatni neziskové organizace byvaji také oznaCovany jako ,nezavisly
sektor®, coz poukazuje na to, Ze organizace v ném pusobici funguji nezavisle na
vladé (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 20). Fri¢ a Silhanova uvadéji oznadeni
Jreti sektor®, ¢imz vymezuji postaveni a plsobeni neziskovych organizaci mezi
statem a trhem (Fri¢, Goulli, 2001, s. 7; Stejskal, 2010, s. 9). Nestatni neziskovy
sektor mize byt také oznaCen za ,dobrovolnicky“, pokud chceme zdlraznit
specifickou roli dobrovolné €innosti nebo ,ob&ansky sektor®, kterym vyzdvihujeme
propojeni neziskové organizace s ob&anskou spolecnosti (Fri¢, Goulli, 2001, s. 7;
Stejskal, 2010, s. 9).

V CR se vedle oznadeni ,neziskové* pouziva oznadeni ,nevydéle¢né” (ve
smyslu ,neni za uCelem dosahovani zisku®), které podle Dobrozemského a
Stejskala lépe vyjadfuje anglicky oznagované organizace ,nhon-profit“ (ve smyslu
Lvyvijeni néjaké ¢innosti“) (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 19).

Z hlediska ekonomického mizeme neziskovou organizaci vymezit dle zakona o
danich z pfijmu jako poplatnika, ktery neni zaloZen za ucelem podnikani (zakon
¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu). To v8ak neznamena, Ze tyto organizace
nemohou vytvaret zisk, pouze jej vraci zpét do rozvoje organizace, a tim

podporuiji realizaci jejiho poslani (Neziskovky. CR, 2014; Salamon, 1999, s. 3).

Charakteristika neziskovych organizaci
Salamon, Anheier povazuji za neziskové organizace ty instituce, které
funguji mimo ramec trhu a statu a maji téchto pét znaku:

- institucionalizace — znamenda, Ze kazda organizace ma institucionalni
strukturu,

- privatnost — jednotlivé instituce jsou oddéleny od statni spravy statu,

- neziskovost — ve smyslu prerozdélovani zisku tak, ze organizace
nerozdéluje zisk ze své Cinnosti mezi manazery organizace nebo jeji
vlastniky, ale ponechavaji zisk pro rozvoj organizace,

- samospravnost (nezavislost) — cinnost organizace je pod kontrolou

vlastnich postupl a struktury, tzn., Ze se fidi sami,



- dobrovolnost — vyuzZivaji k fungovani uréity prvek dobrovolnosti, a to
v oblastech finan¢nich darl nebo neplacené prace pro organizaci
(Salamon, 1999, s. 3-4; Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 22-23),
Dobrozemsky a Stejskal uvadi Sestou charakteristiku neziskovych
organizaci, kterou je:

- prospésnost — prispivaji a usiluji o vétdi dobro lidi, urc€itych skupin &i
spolecnosti jako celku (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 22-23; Tetfevova,
2008, s. 40 - 41).

Vymezeni nestatni neziskové organizace pro cil mé prace je organizace,
ktera vznikla s umyslem vykonavat obecné prospésnou ¢innost. Neni zfizovana
ani fizena statem, ale je autonomni, ma vlastni strukturu a systém fizeni, pro
svoji ¢innost vyuziva dobrovolné &innosti, ktera se muze projevovat na vSech
urovnich organizaéni struktury a ve v8ech €innostech vykonavanych organizaci.
Svoji ¢innost muze financovat z daru, podpory vefejnych zdroji nebo zisku, ktery
vytvofi svoji €innosti.

Uvedena charakteristika vychazi z nékolika vySe uvedenych definic,
protoZze z mého pohledu je tfeba neziskovou organizaci pojmout v celém rozsahu
tak, aby se specifika jejiho Fizeni promitla do pozadavku na pozici feditele

organizace.

Dale se v bakalarské praci zaméfuji jen na popis a ¢lenéni nestatnich
neziskovych organizaci, mezi které patfi i Charita, protoZze vefejné neziskové

organizace nejsou predmétem této bakalarské prace.

1.2 Druhy nestatnich neziskovych organizaci

Vznik, plsobeni a zanik jednotlivych nestatnich neziskovych organizaci je
regulovan jednotlivymi pravnimi normami. Vroce 2012 vznikl v CR novy
obCansky zakonik, ktery v sou¢asné dobé zakotvuje a definuje charakter vefejné
prospédnych neziskovych organizaci, mezi které patfi spolky, ustavy, obecné
prospésné spolecnosti, nadace a nadacni fondy. DalSi neziskové organizace jsou
regulovany na zakladé zakona €. 142/ 1991 Sb., o sdruzovani v politickych

stranach a v politickych hnutich, ve znéni pozdéjSich predpist a zakon ¢.3/2002
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Sb., o cirkevnich a nabozenskych spoleCnostech, ve znéni pozdéjsich predpisu.

Hraniéni a smiSené nestatni neziskové organizace jsou upravovany na zakladé

mnoha dalSich pravnich predpisu (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 23 — 29).

Pfehled nestatnich neziskovych organizaci:

spolek, ustav, nadace, nadacni fondy, pfidruzeny fond — upravuje zakon
€. 89/2012 Sb., obCansky zakonik,

politické strany a politicka hnuti — upravuje zakon €. 142/1991 Sb., o
sdruzovani v politickych stranach a v politickych hnutich, ve znéni
pozdéjSich predpisu,

cirkevni a nabozenské spolec¢nosti — upravuje zakon ¢&. €.3/2002 Sb., o
cirkevnich a nabozenskych spoleénostech, ve znéni pozdéjsich piedpist
a dalSi pravni predpis,

obecné prospésna spolecnost — byla upravena zakonem ¢. 248/1995 Sb.,
0 obecné prospésnych spolecnostech, ktery byl k 1. lednu 2014 zruSen a
pokud nedojde k transformaci na néjakou jinou formu pravnické osoby,
fidi se timto zakonem dale,

zajmové sdruzeni pravnickych osob - bylo upraveno zakonem €. 40/1964
Sb., ob&ansky zakonik, ktery byl k 1. lednu 2014 zruSen a pokud nedojde
k transformaci na spolek, fidi se timto zakonem dale,

hrani¢ni nebo smiSené neziskové organizace (organizace, které svym
charakterem nesplfiuji v8echny rysy pro zafazeni do skupin nestatnich
neziskovych organizaci vétSinou proto, Ze jsou zakladany na zakladé
rozhodnuti vefejné moci nebo plini jiny vefejny zajem, pro ktery jsou
zfizeny),

honebni spoleCenstva (zakon &. 449/2001 Sb., o myslivosti, ve znéni
pozdéjSich predpisl); vefejné vyzkumné instituce (zakon €. 130/2002 Sb.,
0 podpofe vyzkumu, experimentalniho vyvoje a inovaci z vefejnych
prostfedki a zméné& nékterych vefejnych zakonl) aj. (Dobrozemsky,
Stejskal, 2015, s. 29).

Druh nestatni neziskové organizace urCuje jeji charakter a definuje jeji

specifika, ktera vyplyvaji jednak z pravni normy, ktera ji reguluje, dale z jejiho

zfizovatele, ktery urCuje jeji stanovy.

11



Tyto odliSnosti a specifika je tfeba zohlednit pfi vymezeni pracovni pozice

feditele organizace, a tim i nastaveni vybérového fizeni na tuto pozici.

1.2.1 Evidovana pravnicka osoba cirkve

Pravni postaveni cirkvi a nabozenskych spole€nosti i pravni postaveni
evidovanych pravnickych osob je upraveno zakonem €. 3/2002 Sb., o svobodé
nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenskych spole€nosti, ve znéni
pozdéjSich predpisu (dale jen zakon o cirkvich).

U cirkvi a nabozenskych spole€nosti se vzdy jedna o pravnické osoby,
které maji vlastni strukturu, zplsob Ffizeni vlastnimi organy prostfednictvim
vnitfnich pfedpisu (Stejskal, 2010, s. 27; Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 220).
Cirkve nebo nabozenské spoleénosti mohou za podminek stanovenych zakonem
o cirkvich zakladat jiné pravnické osoby, tzv. evidované pravnické osoby. Vznik
evidované pravnické osoby je na navrh, ktery podava pfislusny organ cirkve
nebo nabozenské spoleénosti Ministerstvu kultury CR, které provede zapis dané
evidované pravnické osoby do pfislusného rejstfiku. Evidovana pravnicka osoba
pusobi jako samostatna pravnicka osoba, avSak v ramci cirkve nebo nabozenské
spole¢nosti tvofi jeji souCast a je cirkvi nebo naboZenské spoleCnosti, ktera ji

zalozila, podfizena (Dobrozemsky, Stejskal, 2015, s. 220).

Zakon ¢&. 3/2002 Sb., o svobodé nabozenského vyznani a postaveni cirkvi
a nabozenskych spole¢nosti, ve znéni pozdéjSich predpisu rozliSuje dva zakladni
typy evidovanych pravnickych osob:
- organy cirkve — feholni a jiné cirkevni instituce osob, které se hlasi
k cirkvi zaloZzené za uCelem vyznani nabozenské viry,
- UCelové zafizeni cirkve — instituce poskytujici vefejnosti obecné
prospésné sluzby (Stkovajska, 2010, s. 209 - 210).
Ugelovym zatizenim cirkve se vénuiji v dal$i podkapitole, nebot se jedna o

typ evidované pravnické osoby, mezi které patfi i jednotlivé Charity.
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1.2.2 Uéelové zafizeni cirkve

Ugelové zafizeni cirkve je tedy zfizovano za uéelem poskytovani obecné

prospédnych sluzeb (charitativni cinnosti), socialniho nebo zdravotnického

charakteru nebo sluzeb pusobicich jako charita nebo diakonie. Zakladano je

zakladaci listinou registrované cirkve nebo nabozenské spoleénosti, podepsanou

¢lenem nebo Cleny statutarnino organu.

Zakladaci listina ucelového zafizeni musi obsahovat:

nazev, sidlo a identifikaéni Cislo zakladatele,

nazev a sidlo G&elového zafizeni na tzemi Ceské republiky,

dobu, na kterou se ucCelové zafizeni zaklada, pokud neni zalozeno na
dobu neurditou,

oznadeni jeho statutarniho organu na tzemi Ceské republiky,

osobni udaje ¢lend statutarniho organu,

jeho stanovy,

zpUsob zvefejiiovani vyro€ni zpravy o Cinnosti a hospodareni uc¢elového
zarizeni za kalendarni rok,

zpusob schvalovani zmén zakladaci listiny (Zakon ¢&. 3/2002 Sb., § 16;
Skovajsa, 2010, s. 211 - 212).

Stanovy ucelového zafizeni podle odstavce musi obsahovat:

nazev a sidlo ucelového zafizeni,

zplUsob ustanovovani a odvolavani ¢lenld statutarniho organu a délku
jejich funkéniho obdobi, zplsob jakym statutarni organ jedna,

druh poskytovanych obecné prospésnych sluzeb, podminky jejich
poskytovani, pfedmét podnikatelské a jiné doplfikové ¢innosti v pfipadé,
Ze budou uc€elovym zafizenim poskytovany (Zakon ¢&. 3/2002 Sb., § 16;
Skovajsa, 2010, s. 211 - 212).

Ministerstvo kultury CR provede zépis Uéelového zafizeni do rejstfiku

evidovanych pravnickych osob na zakladé pfedloZzeného navrhu v pfipadé, Ze se

jedna o subjekt, ktery ma sidlo na uzemi CR a zaroven je nazev ucelového

zafizeni cirkve odliSny od nazvu jejiho zfizovatele. Zakon o cirkvich nestanovuje

jednotlivé organy ucelového zafizeni cirkve, ty jsou stanoveny na zakladé
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vnitfnich predpisu cirkve a v souladu se zakladaci listinou. Obvykle je ustanoven
statutarni organ a kontrolni organ (Portal vefejné spravy, 2015).

Ugelové zafizeni cirkve maze byt zruSeno na zakladé vlastniho podnétu
nebo z podnétu organu cirkve nebo naboZenského spoleCenstvi, ktery ho zfidil.
K zaniku muze také dojit v pfipadé zaniku cirkve, nabozenského spolecenstvi
nebo jejich organu, které Ucelové zafizeni zalozily. Ugelové zafizeni cirkve
zanika vymazem z Rejstfiku evidovanych pravnickych osob. Zaniku pfedchazi jeji
zruSeni s naslednou likvidaci nebo zruSeni bez likvidace v pfipadé, ze tento
majetek a zavazky prechazeji na zfizovatele nebo na jinou evidovanou
pravnickou osobu (Zakon ¢&. 3/2002 Sb., o cirkvich a nabozenskych
spole¢nostech; Skovajsa, 2010, s 211 — 212).

Pro spolecnost jsou nejznaméjsimi ucelovymi organizacemi cirkve charity
a diakonie, které plsobi hlavné v oblasti socialni, zdravotni pé¢e a humanitarni
pomoci, jedna se napfiklad o Charitu, Slezskou diakonii, Diakonii Ceskobratrské

cirkve evangelickeé aj.

Charity v olomoucké arcidiecézi jsou zfizovany arcibiskupem
olomouckym, jako evidované pravnické osoby (dfive cirkevni pravnické osoby) a
jsou soucasti katolické cirkve.

Vymezeni organizace jako ,neziskové cirkevni pravnické organizace®, jak jsem jiz
uvedla vySe, ma vliv na ureni specifickych pozadavkl pro vybér pracovnik(l na
pozici feditele Charity, jelikoZ se od né&j olekava, Ze hodnoty organizace, kterou
zastupuje, bude sdilet a rozvijet v souladu s jejim poslanim a definovanou

strategii.

1.3 Charita - nestatni neziskova organizace

Cilem mé bakalafské prace je vytvofit systém vybérového fizeni na pozici
feditele Charit v olomoucké arcidiecézi, z toho divodu bych chtéla popsat profil
organizace a organizaCni strukturu Arcidiecézni charity Olomouc (dale jen
ACHO, diecézniho stfediska Arcidiecézni charity Olomouc (dale jen DS ACHO),
Charit v této diecézi a jejich postaveni v ramci celého systému Caritas.

ACHO je soudasti Charity Ceska republika (dale jen CHCR), ktera je

Clenem Caritas Europa. Caritas Europa vytvarfi sit Charit na uzemi Evropy a
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zaroven je soucasti konfederace Caritas Intenationalis, ktera zastfeSuje vice nez
160 ¢lenl po celém svété.

CHCR je pravnickou osobou podle Kodexu kanonického prava a soudasti
fimskokatolické cirkve registrované v Ceské republice podle zakona &. 3/2002
Sb., o cirkevnich a nabozenskych spoleCnostech, ve znéni pozdéjsich predpisu,
jako evidovana pravnicka osoba, jejimz zfizovatelem je Ceska biskupska
konference (Charita Ceska republika, 2016).

Poslanim Charity ,je sluzba milosrdné lasky cirkve lidem v ohroZeni nebo
nouzi bez ohledu na jejich vék, pohlavi, politické smySleni, rodinné usporadani,
zdravotni stav, sexudalni orientaci, socialni a ekonomickou situaci, jejich
prislusnost k etnické nebo narodnostni mensiné, vife, naboZenstvi a kulture”
(Stanovy ACHO, interni dokument, str. 1).

Charita své poslani uskutecnuje prostfednictvim poskytovani zdravotnich

a socialnich sluzeb, charitativni a humanitarni pomoci v CR i v zahraniéi.

1.3.1 Arcidiecézni charita Olomouc

Arcidiecézni charita Olomouc zapoc€ala svou charitativni €innost jiz v roce
1920. Tuto Cinnost vykonavala az do druhé svétové valky, kdy byla oficialni
Cinnost Charit znaéné omezena. V kvétnu 1945 nakonec doslo k Uplnému zakazu
ginnosti organizace na uzemi Ceskoslovenska.
K obnové €innosti organizace dochazi az po roce 1989 a k obnoveni €innosti
ACHO az 30. Ffijpa 1991 dekretem Mons. Jana Graubnera, biskupa a

administratora olomoucké arcidiecéze (Ro¢enka 1994 ACHO, s. 47 — 51).

Diecézni stfedisko ACHO vznika jako koordinaéni centrum, které ma byt
podporou Charitdm v celé arcidiecézi dle cirkevniho prava a pfitom respektovat
jejich pravni subjektivitu (Roenka 1997 — 2000 ACHO, s. 12). Cinnost
jednotlivych Charit i DS ACHO se od roku 1991 velmi zménila, v obou pfipadech

doslo ke standardizaci a profesionalizaci jejich ¢innosti.
V soucasné dobé& je ACHO jednim z osmi diecéznich stfedisek CHCR,

které koordinuji ¢innost Charit na uzemi daného biskupstvi/diecéze (viz obrazek
¢. 1).
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ACHO je uskupeni 30 subjektl (evidovanych pravnickych osob), které maji svoji
pravni subjektivitu, jedna se o diecézni stfedisko ACHO, 28 Charit a 1 hospic
(dale jen Charity olomoucké diecéze) (ACHO, Vyro&ni zprava 2014, s. 15).

Obrazek €. 1 — Mapa uzemi Arcidiecézni charity Olomouc (ACHO, Interni
dokument, platny k 1. 1. 2012)
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Hlavni a vedlejsi ¢innost ACHO

DS ACHO a Charity volomoucké arcidiecézi jsou evidovanymi
pravnickymi osobami, jejichZ €innost vychazi ze stanov organizace a zaméfuje se
na charitativni, humanitarni, zdravotnickou, socialni, vzdélavaci a duchovni
oblast poskytovani péce a podpory.

Stanovy definuji hlavni a podplrnou (doplfikovou/vedlej$i) ¢innost ACHO
a deklaruji pro koho je tato Cinnost vyvijena a na jaké oblasti se organizace

zaméfuje (Stanovy ACHO, interni dokument, s. 1).
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Hlavni ¢innosti ACHO jsou:

- charitativni (dobrocinna) — podputirna a pomocna, napriklad poradani vefejnych
sbirek a dobrocinnych akci, shromazdovani finan¢nich i jinych prostfedk( za
uéelem pomoci potfebnym v Ceské republice i v zahranici,

- humanitarni — koordinace a realizace okamzité, nasledné i rozvojové pomoci
v souvislosti s katastrofami, Zivelnymi pohromami a valeCnymi konflikty,

- zdravotnické — zfizovani a provozovani zdravotnickych sluzeb a zafizeni,

- socialni — zfizovani a provozovani socialnich sluzeb a zarizeni,

- vzdélavaci, preventivni a vychovné — zfizovani a provozovani vzdélavacich,
vychovnych a preventivnich sluzeb a zafizeni,

- duchovni - zajistovani sluzeb duchovni povahy a duchovni formace,

- vytvareni fondl na pomoc lidem v nouzi a zarizeni a sluzbam ACHO, které se
ocitnou ve stavu ohrozeni nebo krize,

- dobrovolné — organizovani dobrovolnickych aktivit na pomoc lidem v nouzi a na
podporu a pomoc zafizenim a sluzbam zfizovanym a provozovanym v ramci
ACHO (Stanovy ACHO, interni dokument, s. 1).

hlavnich. Jedna se o Cinnost hospodaFskou, kterd je vykonavana vyhradné za
ucelem podpory charitativni neziskové €innosti (Stanovy ACHO, interni dokument
S. 2, Dodatek ¢. 1 ke Stanovam ACHO, interni dokument, s. 2).

Hlavni i vedlejSi €innost ACHO musi byt vzdy v souladu s poslanim

organizace a naplfiovat definovanou strategii organizace, a to v CR i v zahraniéi.

1.3.2 Diecézni stiedisko ACHO

Diecézni stfedisko ACHO je zfizeno k fizeni, koordinaci a metodickému
vedeni Charit na uzemi olomoucké arcidiecéze (ij. v oblasti Zlinského, ¢astecné
Olomouckého, Jihomoravského a Pardubického kraje).

V sou€asné dobé se jednd o 28 farnich nebo oblastnich Charit a jednoho
hospice, vramci kterych je poskytovano 197 socialnich a zdravotnich sluzeb
(ACHO, Vyrocni zprava 2014, s. 3 - 20).
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Organizac¢ni struktura DS ACHO
DS ACHO ma Stihlou liniovou organizacni strukturu, v ramci které je dle
potfeby vyuzivana projektova organizaéni struktura. Struktura jednotlivych

oddéleni je vytvofena s ohledem na jejich €innost (viz schéma €. 1).

Schéma €. 1 — Organizacni struktura DS ACHO (Organizac¢ni struktura DS
ACHO, Interni dokument, platny k 1. 1. 2012)
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Organizaci fidi feditel organizace (statutarni zastupce), ktery ma podporu
v Radé ACHO a v prezidentu ACHO. Rada ACHO je poradni organ sloZeny z 6
odbornikl, ktefi jsou jmenovani na doporuceni feditele ACHO arcibiskupem
olomouckym. Prezident ACHO zodpovida za duchovni formaci ACHO (Stanovy
ACHO, interni dokument, s. 1). Reditel organizace je zastupovan a ma oporu
v zastupci feditele ACHO.

Reditel organizace je jmenovan arcibiskupem Olomouckym. Odpovida za
fizeni celé organizace. Definuje strategii a vize ACHO (DS ACHO a Charit
v olomoucké arcidiecézi jako celku) fidi ¢innost DS ACHO ve vztahu a potfebam
Charit na uzemi olomoucké diecéze. Podporou je mu zastupce feditele, ktery
zajiStuje koordinaci a personalni fizeni DS ACHO. Zastupce feditele je pfimym
podfizenym feditele a zaroven pfimym nadfizenym vSem vedoucim pracovnikim
jednotlivych oddéleni DS ACHO, koordinatorim projektd, ktefi nemaji své

vedouci oddéleni.

Dale ma feditel oporu v prezidentu ACHO, ktery je pfimo jmenovan
arcibiskupem olomouckym. Zodpovida za duchovni formaci pracovniki DS
ACHO a koordinaci ¢innosti s tim souvisejicich.

Cleny Rady ACHO jmenuje na doporugeni feditele ACHO arcibiskup olomoucky.
Jejich ¢innost spociva v podpore feditele organizace pfi definovani cili a

strategie organizace.

Cinnost oddéleni zajistuji vedouci, kteFi jsou pfimymi nadfizenymi
pracovnikim na jednotlivych oddélenich a Fidi jejich Cinnost ve vztahu k DS
ACHO, Charitdm v olomoucké diecézi, popfipadé Cinnosti pfesahujici diecézi
olomouckou (napf. humanitarni pomoc v zahrani¢i nebo koordinace
mimoFadnych udalosti v ramci celé republiky aj.). Tuto €innost planuji tak, aby
odpovidala potfebam vychazejicim z Charit a jejich zdravotnich, socialnich,

humanitarnich a jinych sluzeb.

V ramci ACHO dochazi k dvoji formé fizeni, a to ve vztahu k pracovnikiim
DS ACHO (viz viSe) a nasledné k Charitam.
Z hlediska rozhodovacich pravomoci feditele ACHO k Charitam se jedna

o liniové — $tabni organizac¢ni strukturu, kdy DS ACHO je odbornou metodickou
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podporou Charitdm v oblasti ekonomicke, projektové, socialné-zdravotni,

humanitarni a IT (viz schéma €. 2).

Schéma €. 2 - Organizacni struktura ACHO (Organizacni struktura ACHO, interni
dokument, platny k 1. 1. 2012)

OS ACHO
Rada ACHC I
— Redisl ACHO
Preadent ACHC
Tharta 1 Chearita 2 Onerrts 3 Chanta 29

Reditel ACHO odpovida za fizeni celé organizace, definuje strategii a vize
ACHO, které jsou urCujici pro Charity v diecézi. Vede feditele jednotlivych Charit,
definuje personalni strategii ve vztahu k nim. Dale vyjednava s partnery na urovni
strategickych partnert (hejtmani, ministerstva, vlada). Prezident ACHO odpovida
za duchovni formaci pracovnikl celé ACHO, vede pastoracni pracovniky Charit a
koordinuje €innosti souvisejici s duchovni formaci.

Ostatni pracovnici DS ACHO jsou podporou feditele ACHO k naplfiiovani
stanovenych cilt a strategie v souladu s poslanim organizace, zakont a novych

metod prace v oblastech, na které se organizace zaméfuje.

1.3.3 Charity v olomoucké arcidiecézi

Charity v olomoucké arcidiecézi jsou samostatné organizace s pravni
subjektivitou, které podléhaji fediteli ACHO na zakladé povéreni arcibiskupa.
Charitu fidi feditel dané organizace (statutarni zastupce), ktery ma podporu

stejné jako feditel ACHO v Radé Charity. Na doporuceni feditele ACHO a na
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zakladé vybérového fizeni, je jmenovan arcibiskupem olomouckym (Stanovy
ACHO, interni dokument, s. 1).

Organizaéni strukturu a systém fizeni si voli feditel Charity sam na
zakladé velikosti organizace a velikosti uzemi, pro které byla organizace zfizena.
V pfipadé, Ze byla zfizena pro dvé nebo vice farnosti jedna se o Oblastni charitu,
pokud se jedna jen o jednu farnost, je oznaena jako Farni charita. Oznaceni
Charit na farni nebo oblastni nema vliv na jejich pravni subjektivitu, pouze se
jedna o cirkevni oznaceni Uzemi, na kterém pusobi (Stanovy ACHO, interni
dokument, s. 1 — 2).

Pocet Charit v olomoucké arcidiecézi se méni, protoze muze dochazet ke
vzniku novych nebo k slouceni stavajicich Charit plsobicich v ramci jednoho
dékanatu. V soutasné dobé je ustanoveno 28 Charit a 1 Hospic, ktery ma
postaveni Charity, tedy subjektu se samostatnou pravni subjektivitou.

Farni a Oblastni charity jsou rozliSovany na malé, stfedni a velké organizace,
pficemz se jedna o interni ustanoveni, které neodpovida obecné definici malych
a velkych podniku.

Rozliseni Charit dle velikosti vychazi z poc¢tu sluzeb, pracovniki a obratu
organizace. V soucasné dobg, tedy v ramci ACHO, existuje 6 velkych organizaci,
13 stfedné velkych a 10 malych (viz pfiloha €. 1).

Jednotlivé Charity si svoji organizaéni strukturu a personalini politiku voli
samy na zakladé velikosti organizace a rozsahu Uzemi, na kterém puUsobi a stylu
fizeni.

Zpravidla Charita voli organiza¢ni strukturu liniovou, ktera vychazi z hierarchicky
uspofadanych pracovnich pozic. Je orientovana vertikalné a kazdy nadfizeny ma
jednoznacné urCeny své podfizené a naopak; v ramci struktury byva uplatiovano
i projektoveé fizeni.

Velké Charity pusobici na rozsahlém uUzemi nebo s vétSim poétem sluzeb,
strukturu organizace ¢leni do usekl podle oblasti (viz schéma ¢&. 3) nebo podle

cilovych skupin.

Kazda Charita (i hospic) je samostatnym subjektem se svoji pravni
subjektivitou, kterd se projevuje ve vSech oblastech fizeni. Reditel ACHO za
podpory DS ACHO definuje strategii a cile celého uskupeni tficeti subjektl

v souladu s poslanim a potfebami vychazejicimi z ,terénu®.
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(Organizacni struktura Charity XY, interni dokument)

Reditel Charity

Vedouci

Stredisko
ekonomického Stemnberk
Useku
Ugetni Osetiovatelska sl.

Petovatelska sl.

Soc. aktivizaéni sl.

NDC

Soc. rehabilitace

Zastupce feditele,
vedouci stfediska

Litovel

Osetfovatelska sl.

Petovatelska sl.

Matefské centrum

Schéma €. 3 - Organizacni struktura velké Charity rozdélena dle cilovych skupin

Rada Charity

Vedouci stfediska

Unicov

Osetfovatelska sl.

Petovatelska sl

NDC

Pastoracni asistent

Pastoraéni asistent

Popis existujiciho systému ACHO je dulezity pro vymezeni pravomoci a
odpovédnosti feditele ACHO v oblasti personalniho fizeni vztahujici se k pozicim
feditelt jednotlivych Charit.

V souladu s témito pravomocemi se fFeditel ACHO rozhodl implementovat
v oblasti persondlniho fizeni na urovni vrcholného managementu kompetenéni

model vychazejici z potfeb a specifik ACHO.
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2 POPIS PRACOVNIHO MISTA

Cilem bakalarské prace je vytvofit systém vybérového fizeni pro pozici
feditele Charit olomoucké arcidiecéze. Dulezitym podkladem pro nastaveni
vybérového Fizeni je popis pracovniho mista, definovani jeho specifikace a
kompetenci vztahujicich se k danému mistu na zakladé analyzy pracovnich
¢innosti.

U vymezeni analyzy pracovniho mista pro ucel této bakalarské prace
vychazim z definice Koubka, ale i Kocianové, ktera se zaméfuje rovnéz na
kompetencni profil pracovnika.

Analyzu pracovniho mista tedy vymezuji jako proces zaméfeny na mapovani,
evidovani a uchovavani informaci vztahujicich se k danému pracovnimu mistu,
na zakladé kterych vznika popis daného pracovniho mista i s jeho specifickymi

pozadavky a nasledné i kompetencni profil pracovnika.

2.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista je povazovana za kliCovou cinnost
personalniho Fizeni a je zakladem pro uskutecnéni dalSich personalnich €innosti.
Dava obraz pracovniho mista, a tim tvofi pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél
na daném misté pracovat (Koubek, 2003, s. 40). Zaroven poskytuje informace k
popisu pracovniho mista, ke specifikaci naroki na pracovnika a k vytvofeni
kompetencniho profilu pracovnika (Kocianova, 2010, s. 42).

Jedna se o proces, v ramci kterého dochazi k zjiStovani, zaznamenavani,
uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti,
vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichZz se prace vykovava a o
dalSich souvislostech vztahujicich se k danému pracovnimu mistu. Vystupem
tohoto procesu je popis pracovniho mista, na zakladé kterého jsou vyvozeny
specifické pozadavky, které pracovni misto klade na pracovnika (Koubek, 2001,
s. 40).

Analyza pracovniho mista se zaméfuje na mapovani jednotlivych
informaci v takovém rozsahu, aby bylo mozné vytvofit souhrnny popis pracovniho
mista i s jeho specifiky a nasledné na jeho zakladé vytvofit vhodny proces vybéru

pracovniku pro dané pracovni misto.
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2.1.1 Obsah a struktura analyzy pracovniho mista

Analyza pracovniho mista dava informace o pracovnim misté, které jsou

kliCové pro vymezeni obsahu, struktury pracovniho mista a jeho specifikace.

Jedna se o tyto informace:

ucel mista — davod pro€¢ by mélo pracovni misto existovat a jaky je
oCekavany pfinos pracovnika daného pracovniho mista;

obsah — povaha a rozsah prace, tedy proces pfemeény vstupl (znalosti,
dovednosti a schopnosti) na vystupy (vysledky);

kritéria vykonu — ukazatele, kterymi je mozné zhodnotit, nakolik je prace
vykonavana uspokojive;

odpovédnost — stupen odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi
uplatiovat v souvislosti s §ifi a vystupy prace;

organizaéni faktory — vztahy nadfizenosti a podfizenosti tykajici se
drzitele pracovniho mista a jeho mira zapojeni do tymové prace;
motivujici faktory — rysy prace, které pravdépodobné mohou motivovat
nebo demotivovat drzitele pracovniho mista;

faktory osobniho rozvoje — moznosti povySeni a kariéru nebo pfileZitost
ziskat nové dovednosti nebo odbornost;

faktory prostfedi — pracovni podminky (hlediska zdravi a bezpelnosti,

nevhodna pracovni doba, mobilita aj.) (Armstrong, 2002, s. 303).

Tyto sledované informace o pracovnim mistu jsou zpracovany do

konkrétniho popisu vztahujiciho se k danému pracovnimu mistu a nasledné jsou

na jeho zakladé odvozeny jeho specifické pozadavky, které jsou nezbytné pro

excelentni vykon této pracovni pozice.

2.1.2 Metody analyzy pracovniho mista

Metody analyzy pracovnich mist jsou postupy pro zkoumani udaji o

pracovnich mistech a poZadavcich pracovniho mista na jeho drzitele.

Vychozi metodou je analyza dokumentl, které souviseji s pracovnim

mistem, napfiklad specifikace a popis pracovniho mista, organizacni schéma,

organizaéni a pracovni fad a;.
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DalSi metodou je rozhovor s drzitelem pracovniho mista, vedoucim tymu,
specialistou nebo manazerem. Cilem rozhovoru by mélo byt ziskat vSechny
dilezité udaje vztahujici se k danému pracovnimu mistu. Dale se jedna o metodu
pozorovani drziteldl pracovniho mista pfi vykonu prace, pfi kterém dochazi ke
studiu pracovnich postupu, ¢asové dotace aj.

Dotazniky pro zaméstnance zahrnuji otazky zaméfené na popis a
specifika pracovniho mista. Vyhodou dotaznikové metody je rychlé a levné
poskytnuti informaci, které se mohou vztahovat k velkému poc&tu pracovnich mist.

Mezi metody analyzy pracovniho mista patfi i metoda kontrolnich
seznamll a soupisek, které jsou vyplfiovany drzitelem mista. Tato metoda se
podoba metodé dotaznikové, avSak odpovédi vyZaduji méné subjektivni
posouzeni a sméfuji k odpovédim ano, ne. Vychazi z kontrolnich seznamu, které
mohou obsahovat az 100 ¢innosti, ze kterych drzitel pracovniho mista vybira ty
ukoly, které jsou soucasti jeho prace.

Dalsi metodou je popis pracovniho mista provadény pracovnikem,
zakladem této metody je analyza pracovniho mista drzitelem tohoto mista formou
popisu. Obdobnou metodou, kterou vykonava sam drzitel mista, je analyza
denik(l a zaznamu, kterou vede o svych pracovnich ¢innostech.

Posledni metodou, kterou Armstrong uvadi je hierarchicka analyza ukold,
ktera rozklada pracovni mista do hierarchické soustavy ukoll, podukoll a
postupu (Armstrong, 2002, s. 303 — 308; Dvorakova, 2012, s. 143)

Vybér metod pro analyzu pracovniho mista vychazi z ucelu, pro ktery
bude analyza provedena. Kombinaci riznych metod mizeme docilit pozadované
presnosti a uplnosti zkoumanych informaci o pracovnim misté a pozadavcich na
jeho drzitele (Armstrong, 2002, s. 303 — 308; Dvorakova, 2012, s. 143).

Dle Armstronga soucasti pracovni analyzy je i analyza schopnosti a dovednosti
(Armstrong, 2002, s. 310).

Analyza pracovniho mista je jednou ze zakladnich personalnich €innosti
vedoucich k nastaveni vybérového fizeni na vSechny pracovni pozice. Vhodné
zvolené metody analyzy pracovniho mista pfispivaji k rozpoznani jednotlivych
zakladnich informaci a specifik pracovniho mista, na zakladé kterych jsou

definovany kritéria vybéru.
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Dle mého nazoru by mélo pfed kazdym vybérovym Fizenim dojit k revizi popisu
pracovniho mista, pro které je vybérové fizeni vypsano, a to z diivodu vnitfnich a
vngjsich vlivl, na jejichz zakladé dochazi k ur€itym zménam v obsahu, popf. i v

dalSich oblastech vztahujicich se k pracovnimu mistu.

2.2 Popis pracovniho mista

Pracovni misto tvofi soubor pfibuznych ukoll, které vykonava drzitel

pracovniho mista, a tim naplfiuje jeho ucel (Armstrong, 2002, s. 261).
Dle Sikyfe pracovni misto uréuje roli a postaveni pracovnika v organizaci a
umoziuje zaméstnavateli vyuZivat schopnosti a motivaci pracovnika
k vykonavani dojednané prace, dosahovani Zadaného vykonu a uskute¢néni
strategickych cilG organizace (SikyF 2012, s. 46).

Popisy pracovnich mist vychazeji z jejich analyzy a poskytuji zakladni
informace o jednotlivych pracovnich mistech (Armstrong, 2002, s. 317). Lze je
vymezit, jako vyjadfeni uéelu pracovniho mista, jeho umisténi v organizacni
struktufe, podminek, za kterych je vykonavano a zasadni prvky povinnosti
(odpovédnosti) nebo klicovych ukol vztahujicich se k danému pracovnimu mistu
(Armstrong, 2002, s. 302). Mize se vztahovat k jednomu pracovnimu mistu
v organizaci nebo k fadé pracovnich mist, na nichz se vykonava stejna prace
(Blaha; Mateiciuc; Kanakova, 2005, s. 112).

Popis pracovniho mista muze byt doplnén o dalsi informace, které
podrobnéji popisuji povahu a obsah prace, definuji kritéria nebo faktory
dokumentujici jeji uroven pro ucely hodnoceni. Tyto udaje mohou byt dale vyuzity
pro nastaveni vzdélavacich programu (Armstrong, 2002, s. 317).

Popis pracovniho mista musi byt souhrnny, aby bylo mozné znéj
vychazet pfi dalSich personalnich dinnostech vztahujicich se k vybéru

pracovniku.
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2.2.1 Obsah a struktura popisu pracovniho mista

Popis pracovniho mista definuje oCekavany pfinos drzZitele pracovniho
mista v podobé vysledkl, kterych by mél dosahnout a jeho postaveni v

organizaci (Armstrong, 2002, s. 318).

Obsah popisu pracovniho mista:

- nazev pracovniho mista — navrhovany nazev by mél byt co nejjasnéjsi, aby
vymezil okruh €innosti, funkci a utvar, v ramci kterého je prace vykonavana;

- vztahy k ostatnim pracovnim mistim uvnitf organizace i mimo ni, z popisu
pracovniho mista by mély byt jasné — nadfizena pracovni mista (pfimy
nadfizeny), podfizena pracovni mista (poéet podfizenych, jejich funkce),
zastupovani (kdo zastupuje koho a vjakych oblastech), vztahy k dalSim
pracovnim mistiim;

- obecny ucel pracovniho mista — definovan hlavni ucel pracovniho mista a jeho
prinos k dosazeni cilu organizace;

- zakladni povinnosti nebo hlavni Ukoly a &innosti dulezité pro realizaci cild —
vymezeny v8 az 10 oblastech, které jsou vice rozepsany, tak aby nositel
pracovniho mista porozumél rozsahu své prace;

- odpovédnosti a pravomoci na pracovnim misté — rozsah pravomoci tykajicich
se pracovnich postupd;

- oCekavané vysledky — konkretizované vystupy prace a jejich kritéria hodnoceni;
- dodate¢né informace — mohou zahrnovat: pfedpisy pro dané pracovni misto,
technické prostfedky a zafizeni k praci, pracovni podminky a pracovni dobu,
odmény a zaméstnanecké vyhody aj.;

- datum zpracovani — uvadi datum, kdy byl popis pracovniho mista zpracovan a

kdy ma byt provedena revize dokumentu.

Popisy pracovnich mist se v jednotlivych organizacich mohou liSit
v rozsahu nebo struktufe, dulezité je, aby byl popis stru¢ny, konkrétni a vychazel
z vystupl analyzy pracovniho mista (Armstrong, 2002, s. 320 - 321; Blaha,
Mateiciuc, Kafiakova, 2005, s. 113; Kocianova, 2010, s. 52).
Popis pracovniho mista ma velky vyznam pro rlzné personalni procesy,

napfiklad ziskavani a vybér pracovniki. Je dilezitym dokumentem v procesu
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adaptace pfijatého pracovnika a nasledné pfi jeho vzdélavani a rozvoji nebo

hodnoceni.

Popis pracovniho mista je zadkladem pro jasné pochopeni pracovniho
mista, vymezeni jeho kli€ovych atributd, a tim vytvofeni pfedstavy o drziteli
pracovniho mista, ktery by mél danou pracovni pozici vykonavat. V této
bakalafské praci se jedna o popis pracovniho mista feditele Charity, ktery byl
jednim z podklad pro definovani kompetenci pro pracovni pozici. Zaroven je

vychodiskem pro nastaveni vybérového Fizeni na tuto pracovni pozici.

2.2.2 Specifikace pracovniho mista

Specifické pozadavky pracovniho mista jsou odvozeny z popisu
pracovniho mista. Mizeme je vymezit jako stanovené vzdélani, kvalifikaci,
vycvik, zkuSenosti, osobni rysy a schopnosti chovani, které by pracovnik daného
mista mél mit, aby mohl dobfe vykovavat stanovenou praci (Armstrong, 2002, s.
302).

Specifikace pracovniho mista dava prehled pozadovanych kvalit od drzitele
pracovniho mista v zajmu plnéni ukolt daného pracovniho mista tak, jak je uvadi
popis pracovniho mista.

Specifikaci pracovniho mista m0zeme vypracovat na zakladé
prostudovani popisu pracovniho mista, seskupenim podobnych kli€¢ovych ukoll a
Cinnosti daného pracovniho mista do skupin — ke kazdé skupiné jsou pfifazeny
pozadované znalosti a dovednosti, které jsou potiebné pro Uspé&sné zviadnuti
danych Cinnosti a zadanych ukolu (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 114 -
116).

Dle Armstronga muze byt specifikace pracovniho mista vytvofena dle
sedmi uvedenych bodu:

- schopnosti — co dany drzitel pracovniho mista musi znat a byt schopen
délat pfi plnéni pfislusné role, v€etné zvlastnich pozadovanych vioh a
dovednosti;

- odborna pfiprava a vycvik — poZzadovana odbornost, vzdélani nebo vycvik,

ktery by mél drzitel pracovniho mista splfiovat;
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- zkuSenosti, praxe — ziskané ve stejném oboru nebo v podobné
organizaci;

- zvlastni pozadavky — vychazejici z daného pracovniho mista;

- vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a schopnost drZitele
pracovniho mista v ni pracovat a pfizpUsobit se ji;

- dal8i pozadavky — jedna se o dal8i pozadavky na flexibilitu pracovnika,
napf. neobvykla pracovni doba, cestovani, proménlivé pracovisté aj.;

- moznost splnit oéekavani uchazecée/drzitele pracovniho mista — moznosti
organizace naplnit ocekavani v oblasti kariéry, vzdélavani jistoty

zaméstnani aj. (Armstrong, 2002, s. 354).

Specifikace pracovniho mista je definovana na zakladé prostudovani
popisu pracovniho mista, seskupenim podobnych kliCovych ukoll a c&innosti
daného pracovniho mista do skupin, ke kazdé skupiné jsou pfifazeny
pozadované znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro uspésné zviadnuti

danych &innosti a zadanych ukoll (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 116).

Specifické vymezeni je dullezitou soucasti popisu pracovniho mista,
zvlasté u pracovni pozice top managementu, v tomto pfipadé feditele neziskové
organizace, protoze ,ve vergjné prospéSné organizaci se nemize vedouci
spokojit s tim, Ze bude plnit svoje povinnosti jen dostate¢né. Musi podavat
vynikajici vykon, protoZe se jeho organizace angaZuje na urcitych zalezitostech.
Ocekava se od néj, Zze bude svou funkci pojimat v SirSich souvislostech a Ze

bude brét svoji roli, nikoliv pouze sém sebe, vazné“ (Drucker, 1994, s. 27).

2.2.3 Popis pracovniho mista reditele Charit v olomoucké arcidiecézi

Manazer neziskové organizace musi vychazet z poslani organizace, které
se odrazi v jeho stylu fizeni. Zaroven je reprezentantem a predstavitelem tohoto
poslani a hodnot organizace ve vztahu k zaméstnancim, dobrovolnikim a
externim zajmovym skupinam.

Na organizaci musi mit systémovy pohled ve vztahu k mistni komunité a
oCekavanim, které vaC&i organizaci komunita ma. Jeho ¢innost sméfuje

k dosazeni dobrého hospodareni se zdroji, které ma k dispozici, a ty s rozvahou
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alokovat tak, aby komunité i organizaci byly pfinosem. ManaZer organizace musi
chapat, ze neni ,vlastnikem® organizace, ale spiSe jejim doCasnym spravcem Ci
straZzcem. To znamena, Ze musi pomahat organizaci tak, by si budovala kapacitu

vlastni udrzitelnosti (Dvofakova, 2012, s. 504).

Reditel Charity je manaZzerska pozice. Je nejvy$8im predstavitelem
organizace, ktery v organizaci (Charité) zastava pozici statutara organizace a je
na navrh feditele Arcidiecézni charity Olomouc jmenovan biskupem nebo
arcibiskupem dané diecéze.

Reditel Charity je zodpovédny za celkové sméfovani a fizeni organizace. Jeho
odpovédnost spociva predevsim v definovani celkové strategie dané organizace
a napliiovani stanovenych cili. Musi zabezpecit kvalitu poskytovanych sluzeb
v souladu s pozadovanymi zakonnymi normami a zaroven i dostateéné
financovani téchto sluzeb. Zaroven Fidi pracovniky organizace, a to bud pfimo
nebo prostfednictvim vedoucich jednotlivych stfedisek nebo vedoucich sluzeb

(viz tabulka Popis pracovniho mista feditele Charity).

Tabulka &. 1 — Popis pracovniho mista feditele Charity v olomoucké arcidiecézi
(Popis pracovniho mista feditele Charit, interni dokument)

POPIS PRACOVNIHO MIiSTA

Jméno, pfijmeni, titul: Osobni ¢islo:
Néazev pracovni funkce: Reditel Charity ...
Stiedisko: Charita .... Tarifni stupen:

lv:lt':el pracovniho mista:
Reditel/ka Charity je statutarem, ktery/a celkové fidi a koordinuje €innost organizace v
souladu s naplfiovanim poslani Charity.

Charakteristika pracovniho mista:

Reditel/ka Charity zastupuje organizaci pfi jednani navenek, komunikuje se
zainteresovanymi stranami. Vytvafi a implementuje strategii sméfujici k naplnéni
stanovenych cilt organizace.

PFimo nebo prostfednictvim vedoucich pracovnikl jednotlivych stfedisek Fidi
pracovniky organizace.

Nese odpovédnost za vyhledavani a ziskavani financnich prostfedk( na ¢innost
organizace a zpravu majetku.

Reditel/ka Charity vykonava svoji ginnost na zakladé jmenovaciho dekretu a uzaviené
manazerské smlouve.
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Popis pracovni napiné:

Rizeni organizace

- vytvareni a implementace strategii smérfujici k naplnéni definovanych cild organizace,
- pfiprava a realizace zmén Fizeni s ohledem na planovany rozvoj organizace,

- vytvareni, rozvijeni a implementace organizac¢ni kultury,

- Fizeni a sprava procesu organizace — vytvareni procesu v souladu s definovanou
strategii organizace, dohled nad definovanymi procesy a operativni fizeni
nedefinovanych procesl a kompetenci,

- definovani koncepce vytvareni a sledovani kvality v charitnich sluzbach.
Prezentace organizace

- zastoupeni organizace pfi jednani navenek - samostatné jedna jejim jménem, zvlasté
v pravnich zalezitostech vuci druhym osobam,

- spolupracuje s farnostmi a mistnimi knézimi, které spadaji do uzemi, na kterém
Charita pusobi,

- jedna se zastupci samosprav, obci, statni spravy a podnikatelskych nebo jinych
subjektl,

- definovani strategie Charity na vznikla spoleéenska témata vztahujici se k oblastem
socialnim, socialné-zdravotnim, humanitarnim aj.,

- definovani strategie PR a marketingu Charity.

Rizeni lidskych zdroju

- fizeni pracovnikl organizace, a to pfimo nebo prostfednictvim vedoucich pracovniku
jednotlivych stfedisek nebo Usekd,

- definovani koncepce fizeni lidskych zdroj(, jejich souc¢asti je systém planovani
lidskych zdrojli, hodnoceni, vzdélavani a odménovani,

- definovani koncepce prace s dobrovolniky.

Financni fizeni

- vyhledavani a ziskavani financnich prostfedkd na ¢innost organizace a vytvareni
strategie jejich efektivniho vyuziti,

- sprava veskerého majetku Charity,

- vyhledavani materialnich zdrojl a jejich efektivniho vyuzivani,

- ekonomicka stabilizace organizace.

Pracovni podminky:

Flexibilni pracovni doba, ale s vysokou naro¢nosti na &as. Pro vykon své funkce ma k
dispozici pracovni mobil, notebook, automobil, podporu supervizora, kou€e a DS
ACHO.

Organizacéni vztahy:

Primy nadfizeny: arcibiskup olomoucky, ktery delegoval tuto pravomoc na feditele
ACHO.

Primy podfizeny: vedouci pracovnici jednotlivych usekd.

Zastupitelnost: zastupcem feditele/ky nebo jina osoba nebo osoby, které jsou
povéfeny zastupovanim v jednotlivych oblastech /dle smérnice dané organizace/
Hmotna odpovédnost v rozsahu: hmotna odpovédnost feditele je stanovena v
rozsahu bézného pracovné pravniho vztahu.

Spolupracuje s feditelem ACHO a ostatnimi fediteli Charit v ACHO, pracovniky DS
ACHO a jednotlivymi farnostmi.

Kvalifikaéni pozadavky:

Vzdélani: Vy3sSi odborné nebo vysokoSkolské ekonomického/socialniho/personalniho
fizeni/andragogického/pedagogického/ teologického zaméreni

Praxe: 5 let v oboru nebo 2 roky ve vedouci pozici
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Ostatni pozadavky:

- zakotveni v kfestanskych hodnotach a ochota vést organizaci v souladu s poslanim
Charity (viz Kodex Charity),

- moralni a ob&anskéa bezuhonnost,

- zdravotni zpUsobilost.

Znalostni a dovednostni pozadavky:

- prace na PC (Word, Excel, PowerPoint),

- pracovnépravni predpisy se zaméfenim na ¢innost NNO (zakonik prace, ob&ansky
zakonik, zakon o socialnich sluzbach aj.),

- Fizeni lidi (napf. vybér, motivace pracovnik aj.),

- management zaméreny na NNO,

- zakladni orientace v oblasti socialnich a zdravotnich sluzeb (standardy kvality,
projektova dokumentace, zakonné povinnosti vztahujici se k socidlnim sluzbam),

- manazerské dovednosti (strategicky planuje, zpracovava dlouhodobé a kratkodobé
plany ¢innosti, vede rozhodovaci procesy, fidi procesy kvality, koordinuje ¢innost
organizace, fidi a koordinuje finan¢ni operace),

- komunikacni a prezentacni dovednosti (prezentuje strategii organizace, reprezentuje
organizaci, vyjednava s donatory nebo zajmovymi skupinami organizace, zpracovava
prezentacni materialy),

- personalni fizeni (koordinuje ¢innost a procesy spojené s fizenim lidskych zdroju),

- finanéni Fizeni (fidi a koordinuje finan¢ni operace, vyhledava, ziskava a Fidi financéni
zdroje)

Datum a podpis zaméstnavatele: Platnost od: | Datum a podpis
zaméstnance:

Pro nastaveni vybérového Fizeni na pozici feditele Charit v ACHO je popis
pracovniho mista jednim ze zakladnich dokumentl, které tvofi podklad pro

nastaveni kritérii vybéru a i samotného procesu vybérového Fizeni.

2.3 Kompetence

Organizace, které se orientuji na manazerské kompetence, umi zpravidla
lépe pfijmout vhodné pracovniky na spravna pracovni mista, dokazi mit
posoudit svoji pfipravenost pro dosahovani strategickych cil organizace, zaméfit
se na péci o rozvoj svych pracovnikll s ohledem na strategii organizace, vychovat
manazery pro dalSi zaméry a optimalizovat karierovy rozvoj pracovnikd (Kubes,
2004, s. 9).

Reditel ACHO nastavii model kompetenci pro fizeni vrcholného

managementu, tedy fediteld Charit, s ohledem na specifika a potfeby organizace.
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Vymezeni manazerskych kompetenci a kompetenéniho modelu je podkladem pro
dalsi ¢innost personalniho fizeni s ohledem na cil této bakalafské prace, hlavné

pro definovani kritérii pro vybérové fizeni.

2.3.1 Kompetence

Obsah pojmu kompetence neni jednoznacné chapan, protoze je pouzivan

jednak jako vnéjSi danost — pravomoc vztahujici se napfiklad k pracovni pozici
nebo je povazovan za vnitini potencial Clovéka — urcitou schopnost vykonavat
tuto pracovni pozici (Schneiderova, 2010, 14 -15).
Armstrong poukazuje na rozdilnost anglickych slov ,competence* a
,competency®. V pojmu ,competence” jde spiSe o ucinnost a opravnénost (,byt
schopen dobfe pracovat, délat spravnou praci rychle a precizné, popfipadé byt
opravnén délat urCitou praci‘), kdezto u ,competency“ jde o zpuUsobilost,
kvalifikaci a potencial (schopnost vykonavat ukoly vyzadované pracovnim
mistem) (Armstrong 1991, s. 193).

Hronik. Definuje kompetenci tim ,JAK* dosahujeme ,,CO* tedy, jako zpusobilost
pracovnika — soubor urcitych predpokladd k urcité c&innosti, proto jsou
kompetence definovany na zékladé analyzy Cinnosti (Hronik 2006, s. 29).
Tuto definici pak mizeme rozvinout pomoci KubeSova vymezeni kompetence,
jako dispozici Clovéka chovat se tak, aby splnil svéfeny ukol. V pfipadé, Ze
pracovnik je kompetentni, naplfiuje tfi pfedpoklady — je vnitfné vybaven
k takovému chovani, je motivovan takové chovani pouzit a ma moznost takové
chovani pouzit (Kube$, 2004, s. 27).

Pro ucel této bakalarské prace budeme vychazet z Hronikovy definice
kompetenci, ktera je vymezena jako vnitfni zpUsobilost ¢lovéka, v tomto pfipadé
feditele Charity, vykonavat stanovené cinnosti vztahujici se k dané pracovni

pozici.
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2.3.2 Kompetenéni model

Kube$d vymezuje kompetenéni model jako deskripci konkrétnich
kombinaci védomosti, dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, které jsou
potfebné k efektivnimu pInéni UGkoll v organizaci, pro prfehlednost jsou tyto
charakteristiky seskupeny do homogennich celkd, tedy kompetenci (Kubes,
2004, s. 60).

Vyhodou zavedeni kompetenéniho modelu do fizeni organizace je dle Hronika:
- sjednoceni ,jazyka“ manazeru a personalist,
- vymezeni jednotnych Kritérii pro vybér a hodnoceni,
- propojitelnost s vyhodnocenim vysledkd,
- vychodisko pro systém hodnoceni, odménovani a rozvoj,

- moznost planovat rozvojové cile (Hronik, 2006, s. 30).

Existuje vice typu kompetenénich modelli, kazda organizace musi zvazit,
jakym zplUsobem chce kompetencéni model implementovat, co je hlavnim
umyslem pro jeho tvorbu a dle toho vytvofit takovy model, ktery bude odpovidat
specifikim organizace. Hronik uvadi pét pozadavkl na tvorbu efektivniho
kompetenéniho modelu tak, aby byl pro organizaci funkéni. Kompetencéni model
tedy musi byt propojujici, tedy navazovat na strategii organizace a definovat
vykladovy ramec pro personalni c&innost organizace. Zaroveni musi byt
uzivatelsky pratelsky, aby byl srozumitelny a jednoduchy, vystihujici podstatu
véci. Dale jednotny, protoZze musi fungovat napfi€ celou organizaci a pfirozenym
zpusobem sjednocovat firemni jazyk. Také Siroce vyuzitelny, jelikoz dava
vykladovy ramec ve vice personalnich ¢innostech a sileny, protoze uzivatelé

kompetenéniho modelu se podileli na jeho tvorbé (Hronik, 2007, s. 71-72).

Kube$ uvadi zakladni tfi typy kompetencnich modeld s ohledem na
identifikaci kompetenci k pracovni pozici:

- model ustfednich kompetenci — definuje kompetence, které jsou spole¢né

a nezbytné pro vSechny pracovniky organizace bez ohledu na pracovni

pozici nebo hierarchii v organizaci, nékdy jsou také oznaCovany, jako

klicové kompetence;
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- model specifickych kompetenci — identifikuje kompetence, které jsou
specifické a vztahuji se ke konkrétni pracovni pozici v dané firmé;

- model generickych kompetenci — poskytuje ovéfeny seznam kompetenci
pro konkrétni pracovni pozici, ale bez zohlednéni specifik konkrétni

organizace.

Kompetencni model ACHO je dle této typologie kombinaci
kompetenéniho modelu ustfednich a specifickych kompetenci. Mezi kompetence,
které jsou zavazné pro vSechny pracovniky, patfi nékteré intrapersonalni a
interpersonalni kompetence napfiklad integrita s hodnotami organizace nebo
orientace na zakaznika v nasi organizaci na klienta. Do specifickych kompetenci

vztahujicich se k pracovni pozici feditele Charity patfi strategické kompetence a;.

Vytvoreny kompetencni model ACHO v ramci organizace neni podkladem
jen pro ziskavani a vybér pracovnik(, ale bude vyuzit i v dalSich oblastech (viz

schéma ¢. 4).

Schéma €. 4 — Vyuziti kompetenéniho modelu v ACHO (vlastni zpracovani)

o e o Formulovat ocekavani a
Ugrzer_u klICO\n.’y.('.:h pracovnll!(u pozadavky na pracovniky
a identifikace jgjich potencialu

S ; ZiSKAVANi PRACOVNIKO |
UDRZENI PRACOVNIKU

T — 9 T
TALENT MANAGEMENT e
Stanovena kritéria pro
KOMPETENGNI MODEL N Vybér pracovnika
ACHO VYBER PRACOVNIKU |
ROZVOJ PRACOVNIKUD 4 MANAZERSKA SMLOUVA
stanoveni p';f:‘.' osobnihe HODNOCENi PRACOVNIKU
[Ferifa]fs Iz HEE ] . | Kritéria hodnoceni
ODMENOVANI dosahnutych cild a vysledki

Uvedené schéma ,Vyuziti kompetenéniho modelu ACHO® ukazuje
jednotlivé oblasti, ve kterych organizace chce tento kompetencni model
implementovat, a tim vytvofit smysluplny systém zaméfeny na rozvoj feditell

Charit a efektivni fizeni organizace.
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2.3.3 Manazerské kompetence

Manazerskou zplsobilost, tedy kompetenci vymezuje Rezag jako funkci
nékolika proménnych — odbornosti, manazerskych znalosti a dovednosti, profilu
osobnosti manazera, schopnosti vidcovstvi a manazerskych roli.

Dle Rezade se manazerské kompetence skladaji ze &tyf slozek —
odborné, metodické, socialni a osobni kompetence (viz schéma €. 5). Odborna
kompetence se nachazi ve vSech organizacnich, procesnich, ukolovych
znalostech a dovednostech. Metodicka kompetence je schopnost naudit se
pruzné a efektivné nové znalosti a pracovni metody. Socialni kompetence je
dilezitd v oblasti schopnosti navazovat konstruktivni vztahy a dlouhodobé je
udrzovat v zajmu realizovanych spoleénych zamérud a cilll. Osobni kompetence,
jejiz soucasti je sebereflexe, schopnost hodnotit z nadhledem sam sebe a své
jednani, osobni iniciativa, pozitivni pfistup ke zménam, pfipravenost brat na sebe
odpovédnost (Rezag, 2009, s. 360).

Schéma &. 5 — Model manazerskych kompetenci (Rezag, 2009, s. 360)

MANAZERSKE ROLE

ODBORNQST MANAFERSKE ZNALOSTI
{funkéni) (koncepéni, sociaini, technicke, ekonomické)
rowina znalosti rowina dovednasti
zZpisoBosT 0 |
““““ (KOMPETENCE)
PROFIL OSOBNOSTI vODCOVSTVI
(charakier, hodnoty, motivy, postoje) (leadership)

V nestatnich neziskovych organizacich jsou pozadavky na manazerské
kompetence u jejich manazerl stejné dulezité jako v ziskovém sektoru,
v nékterych ohledech i dUlezitéjSi, protoze manazer v nestatnim neziskovém
sektoru musi zajistit dlouhodobé fungovani organizace, prestoze nema jistotu

v jasném financovani nebo ustalené legislativé.
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2.3.4 Kompetence reditele Charit v olomoucké arcidiecézi

Kompetence fediteld Charit byly definovany na zakladé analyzy jejich

¢innosti. Jsou rozdéleny do Ctyf hlavnich oblasti — intrapersonalni kompetence,

interpersonalni kompetence, strategické kompetence a kompetence fizeni

organizace, které jsou specifikovany do dil€ich kompetenci. Nékteré z téchto

kompetenci jsou organizaci vnimany jako ,klicové®, ale vétdina vymezenych

kompetenci jsou kompetence specifické vztahujici se k vykonu pozice feditele

Charity (viz tabulka €. 2, Kompetence feditele Charit v olomoucké arcidiecézi)

Tabulka &. 2 — Kompetence feditele Charit v olomoucké arcidiecézi (Kompetence
feditele Charit, interni dokument)

KOMPETENCE REDITELE CHARIT V ARCIDIECEZI OLOMOUCKE

Skupina
kompetenci

Kompetence

Struéna charakteristika ve vztahu k
pracovni pozici feditele Charity

Intrapersonalni
kompetence

Integrita s hodnotami

Schopnost vystupovat jako
davéryhodna a integrovana osobnost,

organizace ktera jedna v souladu s hodnotami a
zajmy organizace.
Schopnost a chut’ pracovat na rozvoji
svych schopnosti, dovednosti a
Seberozvoj znalosti a vytvaret prostifedi pro rozvoj

pracovnik(l na v§ech Urovnich
organizace.

Time Management

Schopnost efektivné planovat a
stanovovat zpusob dosazeni
vymezenych cild se zaméfenim na
delegovani ukolu.

Samostatnost

Schopnost samostatné a ucinné
rozhodovat s ohledem na vyhodnoceni
rizik a potfeby organizace.

Strategické
Kompetence

Strategické mysleni

Schopnost definovat vizi a cile
organizace, které jsou v souladu s
poslanim Charity.

Obchodni dovednosti

Schopnost vést manazerské a
obchodni jednani ve prospéch
organizace.

Orientace na vysledek

Schopnost efektivné Fidit procesy
zaméfené na vysledky a dlouhodobou
vykonnost.
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Orientace na procesy

Schopnost vytvaret a orientovat se v
procesech organizace a vytvaret
podminky pro jejich definovani.

Interpersonalni
kompetence

Komunikace

Schopnost aktivné vytvaret prostiedi
pro konstruktivni a uelnou
komunikaci.

Tymova prace

Schopnost pracovat kooperativné s
ostatnimi fediteli a jinymi pracovniky a
vytvaret prostfedi pro spolupraci na
vSech Urovnich organizace.

Koudink a vedeni

Schopnost vést organizaci a jeji
pracovniky v souladu s definovanou
vizi a poslanim organizace.

Orientace na
zakaznika

Schopnost vystupovat jako partner
vUci internim i externim zakaznikim a
vytvaret prostfedni vnimavé pro
identifikaci potfeb zakazniku (klientd).

Kompetence fizeni
organizace

Rizeni lidskych zdroja

Schopnost a znalost Fizeni lidskych
zdroju, které jsou v souladu s fizenim
celé organizace.

Orientace na kvalitu

Schopnost a znalost Fizeni kvality v
nestatni neziskové organizaci a
vytvafeni prostfedi a procesut pro
zvySovani a dodrzovani kvality.

Rizeni financi

Schopnost a znalost financovani
nestatni neziskové organizace se
zameéfenim na stabilizaci a rozvoj
organizace.

Orientace na inovace

Schopnost zavadét zmény, inovace a
vytvaret prostfedi podporujici vznik
novych napadu a zmén.

Definované kompetence feditele Charity a popis pracovniho mista jsou

zakladnimi dokumenty pro vymezeni kritérii pro ziskani a vybér novych

pracovniku na tuto pracovni pozici.
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3 ZISKAVANIi PRACOVNIKU

Ziskavani pracovniki je personalni ¢innost zaméfena na zajisténi
dostate¢ného mnozstvi vhodnych uchazecll o volna pracovni mista v organizaci
s ohledem na pfiméfené naklady a €as. Tato personalni ¢innost se zaméfuje na
ziskavani lidskych zdrojl jak z vnéjSku, tak i zFfad stavajicich pracovniku
organizace. Nejedna se jen o ziskani nezbytného poctu pracovniki
s odpovidajici kvalifikaci, ale o ,ziskavani pracovniki pro zajmy a cile
organizace, pracovnikli zaujatych a motivovanych, pracovniku, jejichz
individualni zajmy se co nejvice ztotoZriuji se zajmy organizace a jejichZz hodnoty
nejsou v rozporu se systémem hodnot organizace, s jeji kulturou® (Koubek, 2003,
s. 117- 118).

Proces ziskavani pracovnikd vytvari podminky pro realizaci efektivniho a
uspésného vybéru vhodného uchazecCe pro danou pracovni pozici. Nedostate¢na
pFiprava muze zpusobit nasledné komplikace pfi samotném vybéru pracovniku, a
to z davodu nedostateéného poctu vhodnych uchazecud, nerealného ocekavani
od uchazec€ll o dané pracovni misto aj. Zaroven nevhodné formulovana nabidka
prace mlze zpusobit i poSkozeni dobrého jména organizace.

Z tohoto duvodu je tfeba i v této fazi zaméfené na ziskavani a predvybér
uchaze€l vénovat dostatek pozornosti, protoze na zakladé vystupl dojde

k dobrému nebo Spatnému vybéru vhodnych uchazecu pro dalsi vybéroveé fizeni.

3.1 Proces ziskavani pracovnik

Zakladem procesu ziskavani pracovnikl je nastaveni komunikace mezi
organizaci, ktera hleda vhodného uchazele a potencionalnim uchaze¢em o dané
pracovni misto za ucelem zajisténi toku informaci mezi obéma stranami (Koubek,
2003, s. 118; SikyF, 2012, s. 72).

Tok informaci mezi zaméstnavatelem a potencionalnim uchazeem muze
byt ovlivnén vnitfnimi podminkami organizace, které muizZe tato organizace do
znaCné miry ovlivnit a pak vnéjSimi podminkami, které jsou organizaci

neovlivnitelné (viz schéma ¢. 6).
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Vnitfni podminky mohou souviset pfimo s danym pracovnim mistem nebo
s organizaci, ktera nabizi toto pracovni misto. Mezi vnitfni podminky vztahujici se
k pracovnimu mistu patfi: povaha prace, postaveni v hierarchii funkci organizace,
poZadavky na pracovnika, rozsah povinnosti a odpovédnosti, organizace prace a
pracovni doba, misto vykonavané prace, pracovni podminky jako vySe odmény,
pracovni prostfedi, zaméstnanecké vyhody a;.

Podminky souvisejici pfimo s organizaci jsou napfiklad: vyznam organizace a jeji
UspésSnost, prestiz a povést organizace, urovenn a spravedlivé odménovani
v porovnani s ostatnimi organizacemi, uroven péce o pracovniky, moznost
vzdélavani, mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci a;.

Mezi nejzavaznéjsi vnéjSi podminky, které organizace nemuze ovlivnit, patfi
napriklad: demografické podminky, ekonomické podminky odrazejici cyklicky
vyvoj narodniho hospodarstvi, socialni podminky souvisejici s hodnotovymi
orientacemi lidi, technologické podminky, politicko—legislativni podminky, které

ovliviiuji proces ziskavani pracovnikl aj. (Koubek, 2003, s. 119 - 20).

Schéma €. 6 — Model vztahl a podminek pfi ziskavani pracovnik( (Koubek,
2003, s. 118)

| TOK INFORMACI [/

ORGANIZACE ] POTEMNCIALMI UCHAZEC

Potfeba ziskat pracovniky
se Zadoucimi pracovnimi
schopnostmi a viastmostmi

Potreba vhodného nebo
vhodnéjiiho zamestnani

ODEZVA
¥ b
Obsah a zplsob Wnitfni podminky —
informovani organizace o souvisejici & pracovnim Wnéjéi podminky
volném pracovnim misté mistem a organizaci
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Proces ziskavani pracovnikl Koubek rozlozil do dvanacti krokdu, které na
sebe navazuji a v nékterych oblastech se prolinaji. Prvni dva kroky — ,identifikace
potfeby ziskavani pracovnikid“ a ,popis a specifikace obsazovaného pracovniho
mista“ jsou jiZ popsany v druhé kapitole ,Analyza pracovniho mista“. TFetimu
kroku ,zvazeni alternativ® — s ohledem na cil bakalafské prace, se v popisu
nevénuiji, protoze u volné pracovni pozice feditele Charity nedochazi k zvaZovani
zruSeni nebo pFeneseni jeho kompetenci a c¢innosti na jiné osoby. Ve
vyjimecnych pfipadech je do vybéru nového feditele dané Charity povéfen
zastupujici pracovnik formou povéreni.

Ostatni kroky procesu ziskavani pracovnik( slu€uji do péti fazi, z davodu
prolinani se téchto jednotlivych krokd. Jedna se o identifikace potencialnich
zdroji uchazedd®, ,stanoveni vhodné metody ziskani pracovnik(®, ,uréeni
dokumentl pozadovanych od uchazecu“, ,formulace a uvefejnéni nabidky

zaméstnani“ a ,pfedbézny vybér vhodnych uchaze€u o zaméstnani.

3. 1. 1 Identifikace potencialnich zdrojii uchazecu

Organizace se musi rozhodnout pfi identifikaci potencionalnich zdroju
uchazecl, zda se zaméfi na vnitini Ci vnéj$i zdroje pracovnich sil, nebo zda bude
tyto zdroje kombinovat.

Proces ziskavani pracovnikll ovliviiuje, zda se organizace zaméfuje na
lidské zdroje vnéjSi nebo vnitfni. Vnitfni zdroje pracovnich sil pfedstavuji
pracovnici, ktefi jsou z dvodu pracovnich zmén nebo ukon&eni urcitych projektu
v soucCasné chvili uvolnéni, dale pracovnici, ktefi jsou na sou¢asném pracovnim
misté sice zcela ucelné vyuziti, ale maji zajem prejit na uvolnéné pracovni misto.

Vyhodou ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdrojl je, Ze jsou dobfe znamy
silné a slabé stranky uchazecCe a uchazeC€ zaroven dobfe zna organizaci. Dale
dochazi k vétsi motivaci pracovniku, protoze se vytvafi moznosti karierniho rustu
a organizace soucasné lépe vyuZziva dfivéjSi investice do rozvoje pracovnika.

Mezi hlavni vnéjSi zdroje pracovnich sil patfi volné pracovni sily na trhu
prace, absolventi Skol nebo jinych instituci a zaméstnanci jinych organizaci, ktefi
chtéji zménit pracovni misto.

Pfidanou hodnotou ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroji muzZe byt ziskani

noveého talentu, ktery do organizace pfinese nové nahledy, poznatky a zkuSenosti
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a rovnéz byva finanéné méné nakladné vysoce kvalifikovaného Clovéka ziskat,

nez si jej v organizaci vychovat (Koubek, 2003, s. 120 -126).

ACHO pfi ziskavani pracovnikil na vSechny pracovni pozice i na pozici
feditele organizace vyuziva vnitfnich i vnéjSich zdroja pracovnich sil. PFi vybéru
z vnitfnich zdroji pracovnich sil jde o pracovniky mistni Charity nebo jinych

Charit v ramci diecéze i mimo ni.

Z mého pohledu je pro organizaci vyhodné zaméfit se pfi vybéru
pracovnika na vnitfni i vnéjSi zdroje pracovnich sil zvlasté na pozici feditele
organizace, protoze kombinace obou zdroju dava organizaci vétSi moznost
vybéru. V pfipadé, Ze jsou vyuZity vnitini zdroje organizace, je dana stavajicim
pracovnikim moznost karierniho postupu. Jestlize se organizace rozhodne pro

vnéjSi zdroje, ma moznost ziskat nového schopného a nadaného pracovnika.

3. 1. 2 Stanoveni vhodné metody ziskavani pracovnikii

Volba metody ziskavani pracovnikl musi reflektovat pracovni pozici, pro
kterou je pracovnik hledan a na zakladé toho musi byt vymezen okruh osob,
které chce organizace oslovit a zaujmout, aby se o dané pracovni misto uchazeli.
Zaroven je vybér metody ovlivnén volbou, zda se organizace rozhodne ziskavat
pracovniky z vnitfnich &i vnéjSich zdroju nebo oboji, dale podle pracovniho mista
a jeho pozadavkl. Ovliviiovat vybér metod muze i to, jakou povést ma
organizace jako zaméstnavatel nebo kolik ¢asu a financnich prostfedkl ma
organizace k dispozici aj. (Koubek, 2003, s. 127; Sikyl", 2012, s 75).

Dale Hronik uvadi, ze v procesu ziskavani pracovnik(l zalezi na tom, zda
osloveni potencionalnich uchazec€u a jejich vybér provadi organizace sama nebo

s pomoci externi firmy Ci specialistl (Hronik, 2007, s. 119).
Metod k ziskavani pracovnikl je velké mnozstvi a organizace zpravidla

nevoli jen jednu znich, ale pouzivaji vice metod, které kombinuji z ddvodu

osloveni vétsSiho poctu potencionalnich uchazecu.
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Klasicka inzerce:

Inzerce vtisku — stale patfi mezi nejrozSifené&jSi metody ziskavani

pracovniku. Inzerce mize byt zaméfena na region, v némz organizace pusobi
nebo na uzemi celé republiky, to zaleZi na tom, o jaké pracovni misto se jedna a
jak obtizné je najit vhodného pracovnika. Vyhodou je, Ze se informace z inzeratu
mohou rychle dostat k potencionalnimu uchazeci a o volném pracovnim misté se
dozvi vétsi pocet osob. Zarover se jedna o finanéné naro¢néjsi metodu.
Inzerat v rozhlase nebo televizi — stejné jako inzerat v tisku mize byt tato inzerce
zaméfena na region nebo celé uzemi republiky. Jeji vyhodou je osloveni Siroké
verejnosti a jeji slabou strankou je finanéni narocnost této metody (Hronik, 2007,
S. 123 -141; Koubek, 2003, s. 126 — 134).

Metody klasické inzerce jsou dle mého nazoru odpovidajici metodou
k ziskavani pracovnikll na pozici Feditele organizace — obvykle je volena forma
inzerce v tisku. Tato metoda umozriuje oslovit potencionalni vhodné uchazece
velmi rychle a zaroven dava moznost zaméfit se na region nebo urcitou profesi,

dle zvolené tiskoviny.

Internetova inzerce:

Inzerce na webovych strankach organizace — je metodou, ktera umoznuje

uvefejnit maximalni mnozstvi informaci o nabidce prace, a to bez finan¢nich
nakladd, ale je tfeba vzdy kombinovat s jinou metodou, ktera na tyto webové
stranky upozorni, a tim pfilaka potfebné mnozstvi potencionalnich uchazecu.
Inzerce na intranetu — je metodou finanéné& nenaro¢nou, ale zaméfenou jen na
vnitfni pracovni zdroje. Intranet umozfiuje organizaci v ramci celé struktury
informovat potencionalni uchazece o vzniklé nabidce prace.
Inzerce na internetu — stale vice se objevuji internetové adresy, na nichz maze
organizace umistit svoji nabidku prace — nékteré ztéchto odkazu jsou
zpoplatnény. Jedna se o metodu ziskavani pracovnikl stale vice vyuzivanou a
zaroven finanéné nenaroénou s moznosti oslovit velké mnozstvi potencionalnich
uchazecl. Presto je dulezité i tuto metodu kombinovat s dalSimi metodami
(Hronik, 2007, s. 123 -141; Koubek, 2003, s. 126 — 134).

VyuZiti internetu a intranetu je pro ziskavani vhodnych uchaze€l i na
pozici feditele organizace vhodnou metodou, ktera umoznuje oslovit bez vétSich

finan€nich nakladl velky pocet moznych uchazec€u uvnitf i mimo organizaci.
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V pfipadé, Ze je tato metoda dale kombinovana napfiklad s inzerci v tisku, je

z mého pohledu zajisténo osloveni dostateného mnozstvi vhodnych uchazecu.

Spoluprace s institucemi:

Spoluprace s ufady prace — ufady prace napomahaji organizacim hledat
vhodné pracovniky z jejich evidence, popfipadé je mozné na jejich webovém
portalu zvefejnit nabidku prace. Jedna se o metodu finanéné nenarocnou, ale
Iépe vyuzitelnou pfi hledani novych pracovniku s nizsi kvalifikaci.

Spoluprace se Skolami a vzdélavacimi institucemi — jedna se o Siroce pouzivanou
metodu ziskavani pracovniki. Spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami
usnadnuje ziskat mladé odborniky nebo absolventy z pfedeSlych ro¢nikd.
Spoluprace s personalnimi agenturami — vyuziti externi firmy pro ziskani
pracovniki muze organizaci pomoci uSetfit ¢as a umoznit oslovit Siroky okruh
potencionalnich uchaze€ld. Nevyhodou je finan¢ni nakladnost této metody
(Hronik, 2007, s. 123 -141; Koubek, 2003, s. 126 — 134).

Metody spoluprace s institucemi, kromé& mozné spoluprace s personalni
agenturou, nejsou vhodnymi metodami pro ziskavani pracovnikl na pozici

feditele organizace.

Individualni kontakt:

Doporuceni pracovnikem organizace — jedna se o finanéné nenaro¢ny zpUlsob,
ktery vychazi z pfedpokladu, Ze pracovnik dobfe zna organizaci i volné pracovni
misto a zaroven i doporu€ovaného uchazele. Lze tedy pfedpokladat, Ze
doporuceny Cloveék je vhodny a Zze dany pracovnik za né&j urCitym zplsobem
LFuCi®.

Pfimé osloveni vhodného Clovéka — klade naroky na aktivni sledovani vhodnych
pracovniki vné& i mimo organizaci a jejich nasledné osloveni. Zpravidla se
vyuziva u ziskavani pracovnik( pro vysSi pracovni pozice.

Uchazec€i se nabizeji sami — jedna se o finanéné nenarocny zpusob, pfi kterém
se uchaze€i o zaméstnani pribézné sami hlasi. Tito uchazedi jsou v organizaci
vedeni v databazi a v pfipadé volného pracovniho mista jsou osloveni, aby se
ucastnili vybéroveého Fizeni.

Osloveni byvalych pracovnikid organizace — muze se jednat o pracovniky, ktefi

byli propusténi v dobé recese, kdy organizace provadéla restrukturalizaci nebo
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pracovniky, ktefi odesli z organizace z jinych davodu (Hronik, 2007, s. 123 -141;
Koubek, 2003, s. 126 — 134).

Jednotlivé metody individualniho kontaktu je mozné vyuzit pro ziskani
pracovnikd na pozici feditele organizace. Dle mého nazoru €asto byva vyuzivano
pfimé osloveni vhodného uchazece, které mize byt zaméfeno jak na pracovniky
uvnitf struktury organizace, tak i mimo ni.

V pfipadé, Ze se organizace rozhodne pro vybérové fizeni, je tfeba tuto metodu

kombinovat s dalSimi.

ACHO bézné vyuziva vice metod pro ziskavani pracovnikd z vnitfnich i
vnéjSich zdroja. Pro ziskani pracovnik( vyuziva nej¢astéji intranet pro osloveni
potencionalnich uchaze€l z vnitfnich zdroji organizace napfi¢ celou strukturou
nebo dalsi metody zamérfené na vnéjSi pracovni zdroje, mezi které patfi inzerce
v tisku, ktera je kombinovana s inzerci na internetu. Zde se jedna o webové
stranky organizace, ale i o nékteré internetové adresy, na kterych je mozné
uverejnit nabidku prace. Dale uUzce spolupracuje s VysSi odbornou S$kolou
Caritas, pfes kterou oslovuje vhodné absolventy.

Spoluprace je navazana i s ufady prace, ale zde se nejedna o pracovni
pozice vrcholného (feditele Charit) a stfedniho managementu (vedouci Useku
nebo sluZeb). Casto je vyuzivan i individualni kontakt, kdy jsou vyuZity reference
stavajicich pracovnikl nebo jsou oslovovani byvali pracovnici, se kterymi méla
organizace dobré zkuSenosti.

ACHO voli metody ziskavani pracovniku dle pracovni pozice a pracovnich
podminek a pozadavku, které se k dané pracovni pozici vztahuji, s ohledem na
soucasnou situaci na trhu prace. Stanoveni metod je i v zavislosti na finan¢ni a
Casové narocnosti.

Kombinace metod vybéru, které ACHO voli s ohledem na pracovni pozici,
pro kterou je vypsané vybérové fizeni, jsou dle mého nazoru vyvazené. Vzdy se

jedna o kombinaci dvou a vice metod tak, aby se navzajem doplriovaly.

3. 1. 3 Dokumenty a informace pozadované od uchazec

Dokumenty poZadované od uchaze€l o misto obsahuji dulezité informace

a Udaje o jejich zpUsobilosti vykonavat danou pracovni pozici. Vhodnost
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pozadovanych dokumentl ovlivni, v jakém rozsahu a jaké informace organizace
0 uchazedi ziska.

Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o dosazeném vzdélani a praxi,
vyplnény dotaznik organizace a zivotopis uchaze€e. DalSim pozadovanym
dokumentem je hodnoceni z pfedeSlého zaméstnani nebo reference, vypis z
rejstfiku trestu, Iékarfské vysvédceni o zdravotnim stavu, motivaéni dopis nebo
jiné dokumenty vhodné pro zjisténi zpusobilosti vykonavat danou pracovni pozici
(Koubek, 2003, s. 134 - 137).

Dokumenty pozadované od uchazeCe na dané pracovni misto by mély
obsahovat takové informace a udaje, které organizace potfebuje k identifikaci a
kontaktovani jednotlivych uchaze&l, k posouzeni zpuUsobilosti uchazece
vykonavat dané pracovni misto a k naplnéni zakonem stanovenych povinnosti,

které definuji zvlastni pravni predpisy (SikyF, 2012, s. 78).

Vhodné zvolené dokumenty a informace pozadované od uchazece
napomahaji organizaci korektné posoudit v pfedbézném vybéru zpUsobilost
jednotlivych uchazecu o praci a schopnost vykonavat danou pracovni pozici.
ACHO, kromé obvyklych dokumentu, pozaduje: strukturovany zivotopis, kopie
dokladi o dosazeném vzdélani a praxi, reference z predeslého zaméstnani,
privodni motivacni dopis psany vlastni rukou, doklady o zdravotni zpusobilosti a
vypis z rejstfiku trestll. Po uchazecich o pracovni misto feditele Charity pozaduje
i popis vlastni strategie fizeni dané Charity s definovanymi prioritami v oblasti
fizeni a rozvoje.

Zvolené dokumenty se zaméfuji na dolozeni zpusobilosti uchaze€e v oblasti
kvalifikace, motivace, souladu s hodnotami organizace, znalosti a orientace

v fizeni neziskového sektoru, coz vyjadfuje zakladni pozadavky na danou pozici.

3. 1. 4 Formulace a uveiejnéni nabidky prace

Nabidka prace je vypracovana na zakladé popisu, specifikace pracovniho
mista a definovanych kompetenci feditele Charit sou¢asné s ohledem na volbu,
zda organizace bude oslovovat pracovni silu z vnitfnich nebo vné&jsSich zdroju.
Dullezité je také o jakou pracovni pozici se jedna a jaké metody ziskavani

uchazedl organizace voli (Koubek, 2003, s. 137 — 138).
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Nabidka prace umozZriuje oslovit a upoutat potencionalni uchazece o
pracovni misto, poskytuje jim srozumitelnou, pfesnou, Uplnou a pravdivou
informaci o mozZnosti, pozadavcich a podminkach prace. Nestali tedy jen
zvazovat obsah nabidky, ale i formu a jeji umisténi. (Koubek, 2003, s. 138; SikyF,
2012, s. 79).

Formulace nabidky prace by meéla byt formulovana tak, aby oslovila
dostatek vhodnych uchazecli, zaroven neméla diskriminacni charakter, a
nedostala se do rozporu s pracovnépravnimi a sluzebnimi pfedpisy nebo nebyla

v rozporu s dobrymi mravy (Sikyf, 2012, s. 79).

Nabidka prace by méla obsahovat:

- nazev prace (pracovniho mista, zaméstnani),

- struény popis prace a charakteristiku ¢innosti organizace,

- misto vykonu prace a nazev a adresu organizace,

- pozadavky na uchazece o praci (pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi
a dalsi schopnosti a vlastnosti uchazece),

- pracovni podminky (plat, vyhody, pracovni dobu, pracovni rezim aj.),

- dokumenty pozadované od uchazecu o praci,

- pokyny pro uchazece (jak, kde a dokdy by se mél o praci uchazet, popf.
kde by mél ziskat dalsi informace) (Koubek, 2003, s. 138).

Obsah a forma uvefejnéni nabidky prace je 2z mého pohledu
nejdulezitéjSim okamzikem v procesu ziskavani a oslovovani vhodnych
uchazedl, protoze se jedna o prvni kontakt mozného uchazece s organizaci,
ktera nabizi pracovni pfilezitost. Organizace ma moznost zaujmout svoji
nabidkou vhodné uchazeCe o pracovni misto, a ti na jejim zakladé mohou

posoudit, zda je nabizené pracovni misto pro né vhodné a zajimave.

3. 1. 5. Pfedbézny vybér vhodnych uchazecu o praci

Predvybér vhodnych uchazec€u o praci probiha na zakladé predlozenych
dokumentld a informaci, které uchazeci predlozili. Cilem je rozhodnout, ktery
z uchazec€l je zpusobily pro vykon nabizené prace a vhodny pro zafazeni do

nasledujiciho procesu vybéru.
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Predvybér, vychazejici z pfedlozenych dokumentl s pozadavky
obsazovaného pracovniho mista, je zalozen na porovnavani zpusobilosti
jednotlivych uchazecl. V pfipadé, Zze nékteré informace nejsou z pfedlozenych
dokumentl dostatené a potfebuji doplnit, lze jiz béhem predvybéru
prostfednictvim telefonického rozhovoru tyto udaje doplnit.

Vysledkem pfedbézného vybéru uchazec je jejich rozdéleni do tfi skupin:

velmi vhodni, vhodni, nevhodni.
Velmi vhodni uchazeli o praci jsou ti, ktefi by méli byt zafazeni do dalSiho
vybéru, minimalné by méli byt pozvani k vybérovému pohovoru. Vhodni uchazeci
O praci jsou zarazeni do dalSiho procesu vybéru v pfipadé, ze velmi vhodnych
uchazec¢l neni mnoho. Nevhodni uchazedi o praci nesplnuji nezbytné pozadavky
pro vykon prace a nejsou zafazeni do dalSiho procesu vybéru.

Nevhodnym uchaze€im, popfipadé vhodnym uchazeClm v pfipadé, ze
velmi vhodnych uchazeCl je dost, je zaslan zdvofily odmitavy dopis

s podékovanim za zajem o nabizenou praci v organizaci.

Po predvybéru je sestaven seznam uchazecu, ktefi by méli byt pozvani
k dalSimu vybérovému fizeni. Za idealni pocet je povazovano 5 az 10 uchazecd,
ale zalezi na pracovni pozici, pro kterou je vybérové fizeni planovano. Pro
vedouci pozice nebo vysoce kvalifikované specialisty je vhodné&jsi vy3si pocet
uchazecl. Konecny seznam je sestaven abecedné, protoZze pfi pfedvybéru se
uchazedi jen fadi do skupin, ale uz se neurcuje jich pofadi ani se neporovnavaji
mezi sebou (Koubek, 2003, s. 144 - 145; Siky¥, 2012, s. 82 - 83).

Predbézny vybér vhodnych uchazecl je posledni ¢asti procesu ziskavani
pracovniku. Nékdy je také zafazovan do samotného procesu vybéru pracovnikd.
Jeho vystupem je seznam vhodnych uchazecu, ktefi budou pfizvani do vybéru
pracovnikd na pozadovanou pozici.

Pro organizaci je dulezité vést veSkerou administrativu spojenou se ziskavanim
a vybérem vhodnych pracovniki zodpovédné, protoze nalezité a véasné
informovani vSech uchazecu i odmitnutych je projevem dobré firemni kultury.

Kazda organizace by méla mit nastaveny pracovni postup pro ziskavani
pracovnikd s definovanymi jednotlivymi fazemi a odpovédnymi pracovniky pro

jednotlivé €innosti.
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3.2 Ziskavani pracovniku na pracovni pozici reditele Charit

Ziskani vhodnych uchaze€l je v prvni fadé zaloZzeno na rozpoznani,
vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdroju potenciondlnich uchazecl
(Armstrong, 2002, s. 357).

Proces ziskavani pracovnikl na pozici feditele Charit v ACHO je
v kompetencich feditele ACHO, ktery Fizenim celého procesu povéfuje zastupce
feditele/personalistu. Ten ma administrativni podporu v pracovnicich sekretariatu
DS ACHO.

PFi identifikaci potencionalnich zdroju uchaze€d o pracovni misto se
ACHO zaméfuje na zdroje pracovni sily zvnitfnich i vnéjSich zdroja. PFi
ziskavani pracovnikd na vSechny pracovni pozice i na pozici feditele organizace
vyuziva vnitfnich i vné&jSich zdroja pracovnich sil. PFi vybéru z vnitfnich
pracovnich zdroju jde o pracovniky mistni Charity, ktefi zpravidla zastavali pozici
zastupce feditele, vedouciho Useku nebo sluzby. Zaroven se mlze jednat i o
pracovniky jinych Charit v ramci olomoucké diecéze i mimo ni, kde se mlze
rovnéz jednat o vedouci pozice nebo i pozici feditele. Popfipadé se mlze jednat
o pracovniky DS ACHO, ktefi ziskali v dané oblasti zkuSenosti a znalosti vhodné
pro fizeni Charity.

Pro ziskani uchazecu ze stavajicich pracovniki vyuziva ACHO intranet,
kterym muze oslovit vSechny potencionalni uchazece. Dal$i metodou zaméfenou
spiSe na ziskavani vnéjsich potencionalnich uchazecu je inzerce v tisku, kdy se
jedna o inzerci zaméfenou na dany region, ve kterém se Charita nachazi,
zaroven je inzerat zvefejnén v nékterych z celostatnich novin, obvykle se jedna o
Lidové noviny nebo Mladou frontu. Tato inzerce je kombinovana s inzerci na
webovych strankach organizace, na které je odkaz i v inzerci uvedené v tisku.

Pro stanoveni vhodné metody ziskavani uchaze€d ACHO vychazi
Z pracovni pozice, pro kterou je vypsana pracovni nabidka a z pozadavkd, které
se k ni vztahuji. ACHO pfi ziskavani potencionalnich uchaze€u vzdy kombinuje
vice metod pro jejich osloveni.

Obsah a struktura nabidky prace pro dané pracovni misto by mély byt
v souladu se stanovenymi metodami ziskavani pracovnika.

Z tohoto duvodu jsem formulaci nabidky prace na pozici feditele (viz pfiloha €. 2)

prepracovala dle doporuceni Koubka (2003, s. 138) tak, aby vychazela z popisu
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a specifikace pracovniho mista. Dale z definovaného kompetenéniho modelu a
situace, ve které se dana Charita nachazi, napf. zda se jedna o neoCekavanou
zménu na této pozici, zda v organizaci je zastupce feditele, ktery maze byt
doCasné povéfen vedenim organizace aj.

Nabidka je formulovana formou inzeratu, jehoZ soucasti je nazev prace,
struéna charakteristika prace, nazev organizace, ktera dava nabidku prace, misto
vykonu prace, pozadavky na uchazele, pracovni podminky, dokumenty
pozadované po uchazeci a pokyny pro uchaze€e s odkazem na webové stranky
organizace, kde Ize nalézt i formulaF strukturovaného zivotopisu.

Nabidka prace na pozici feditele Charity byva vypsana zpravidla na dobu
jednoho mésice. Po celou dobu je vyvéSena na webovych strankach organizace
a jednou az dvakrat je uvefejnéna v regionalnim tisku a jednou v tisku
s celorepublikovou pusobnosti. Pro dalsi vybérova Fizeni na pozici feditele bych
doporucila uverejnéni nabidky prace v regionalnim tisku, a to jedenkrat tydné po
celou dobu jejiho vypsani a dvakrat v celorepublikovém z dlvodu zajisténi
dostatecné informovanosti potencionalnich uchazecu.

Soucasti zvefejnéné nabidky prace jsou i stanovené dokumenty a
informace, které organizace pozaduje od jednotlivych uchaze¢u o dané pracovni
misto. Vybrané dokumenty a informace, které jsou od uchazecl o pracovni
misto feditele Charity poZzadovane, vychazeji z letité zkuSenosti organizace pfi
ziskavani vhodnych pracovniki. ACHO doposud pozadovala od uchaze€l o
pracovni misto feditele Charity strukturovany Zzivotopis, kopie dokladd o
dosazeném vzdélani a praxi, reference z predeslého zaméstnani, privodni
motivaéni dopis psany vlastni rukou a popis vlastni strategie fizeni dané Charity
se stanovenymi prioritami v oblasti fizeni a rozvoje. Dale uchazedi doklada vypis
z rejstiiku tresta.

Pozadované dokumenty od uchazefe o pracovni misto feditele Charity
jsou z mého pohledu pro zakladni posouzeni jeho zpusobilosti k vykonu této
pozice dostacujici, jen misto strukturovaného Zivotopisu bych doporucila
Zivotopis polostrukturovany, ktery uchazec€i umozni uveést i dalSi skute€nosti,
které by mohly podpofit jeho zpUsobilost pro vykon pozice feditele. A upustila
bych od podminky ru¢né psaného motivacniho dopisu z ddvodu pfeneseni

posouzeni zpusobilosti uchazece o pracovni misto na jiné metody vybéru.
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Predbézny vybér vhodnych uchazell o praci nastava ve chvili, kdy je
ukonéeno uvefejnéni nabidky prace a jednotlivi uchazedci dorudili v poZzadovaném
terminu stanovené dokumenty a informace.

Administrativa, spojena s evidenci a uchovavanim doru¢enych dokument
od jednotlivych uchazecl, je vykonavana asistentkou feditele, ktera jednotlivé
Zadosti v elektronické podobé fadi dle terminu jejich doru€eni. Dale kontroluje
jejich uplnost; v pfipadé, Ze nékteré Zadosti o pracovni misto neobsahuji veSkeré
pozadované dokumenty nebo informace, vyzve uchazece k jejich doplnéni.

Veskeré zaslané zadosti jsou pfedlozeny personalistovi/zastupci feditele a
fediteli organizace, ktefi na jejich zakladé vybiraji vhodné uchazece pro zarazeni
do dalSiho procesu vybéru. Vybér probiha formou porovnani pfedlozenych
dokumentt jednotlivych uchazec€d s definovanymi pozadavky na pracovni misto.
Tito uchazedi jsou zpravidla (v souvislosti s mnozstvim uchazec€l) rozdéleni do tFi
kategorii — velmi vhodni, vhodni a nevhodni.

Pokud je dostatek velmi vhodnych uchazecd, tak ostatni (vhodnym a
nevhodnym) uchazece asistentka feditele pisemné informuje o jejich odmitnuti a
velmi vhodné uchazeCe pozve na dalSi vybérové fizeni. V pfipadé, ze velmi
vhodnych uchaze€u neni dostatek, pét a vice, tak jsou k vybérovému fizeni
pfizvani i uchazedi vhodni.

Uchazeci vybrani k dalSimu vybérovému fizeni jsou sefazeni abecedné a
stejné tak jsou i pozvani k vybérovému Fizeni.

Proces predvybért vhodnych uchaze€l mi pfipada pfiméreny a v souladu

s doporu€enim uvedené odborné literatury.
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4 VYBER PRACOVNIKU

Vybér pracovnikll navazuje na personalni ¢innost ziskavani pracovnikd,
jehoz cilem je vybrat nejvhodnéjSiho pracovnika pro danou pracovni pozici.
Vybér pracovnikll je zaméfen na identifikovani nejvhodnéjSiho uchazece o
pracovni misto z téch uchazecu, ktefi prosli pfedvybérem. Mélo by se jednat o
uchazecCe, ktery pravdépodobné bude nejlépe vykonavat pozadavky daného
pracovniho mista a organizace a zaroven se bude podilet na vytvafeni zdravych
a harmonickych mezilidskych vztaht v organizaci, bude schopen pfijmout
hodnoty organizace a podilet se na vytvafeni organizacni kultury; souCasné je

flexibilni a ma rozvojovy potencial (Koubek, 2003, s. 156).

Zaroven je dullezité brat v uvahu, Ze se jedna o oboustranny proces, do
kterého vstupuji obé strany jako partnefi. Organizace (zaméstnavatel) nabizi
pracovni pfilezitost a vybira nejvhodnéjSiho uchazece, na strané druhé uchazec¢
nabizi své znalosti, dovednosti aj. a vybira si zaméstnavatele, tedy organizaci, ve

které tyto své schopnosti chce zuZitkovat a rozvijet (Kocianova, 2010, s. 94).

Pro vytvofeni vhodného systému vybérového procesu na pozici feditele
Charit — sohledem na specifika organizace, vychazim z definice vybéru
pracovniku dle Koubka, ktery je, dle mého nazoru, vhodné doplnit o pohled
Kocianové, ktera tento proces definuje jako oboustranny proces, ve kterém obé

strany pUsobi jako partnefi.

4.1 Proces vybéru pracovnikd

Proces vybéru pracovnikl navazuje na personalni Cinnost ziskavani
pracovniku a sklada se z jednotlivych Cinnosti vedoucich k rozhodnuti, kterého
z uchazecu vybrat na dané pracovni misto.

V procesu vybéru se posuzuje zpusobilost jednotlivych uchaze€u vykonavat praci
daného pracovniho mista, proto je nutné stanovit kritéria a metody vybéru tak,
aby co nejobjektivnéji prokazaly vhodnost uchaze€e (Koubek, 2003, s. 156).

Vybérovy proces byva uskuteCnén v nékolika kolech. Zpravidla prvni kolo, tzv.

predvybér (viz tfeti kapitola ,Ziskavani pracovnik(“), byva provedeno
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personalisty, na realizaci dalSich kol se vétdinou podili daldi interni i externi
odbornici (Kocianova, 2010, s. 95).

Samotny proces vybéru mizeme rozdélit na pfipravnou fazi, ve které
musime stanovit kritéria a metody vybéru, a fazi vyvhodnocovaci, v niz jde obvykle
0 zkoumani predlozenych dokumentd od uchazecl, predbézny pohovor,
testovani uchazecl, vybérovy pohovor, zkoumani referenci, Iékafské vySetfeni,
rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece a informovani uchazecl o rozhodnuti.
Tyto jednotlivé &innosti druhé faze vybéru pracovniki nemusi byt realizovany
vSechny, zpravidla se pouzivda kombinace dvou a vice metod s ohledem na
povahu daného pracovniho mista (Koubek, 2003, s. 163).

Proces vybéru pracovniku je dalsi kli€ovou personalni ¢innosti navazujici
na prfedvybér uchazec€u a je nezbytnou soucasti procesu ziskavani pracovniku,
protoze se zaméfuje na prvni tfidéni vSech pfihlaSenych uchazeci o dané

pracovni misto.

4.2 Kritéria vybéru pracovnikt

Cilem procesu vybéru je porovnani kompetenci uchazee s naroky
pracovni pozice a posouzeni jeho zpUsobilosti, a to na zakladé stanovenych
kritérii pracovniho vykonu a metod, které budou pro srovnani vyuzity (Kocianova,
2010, s. 96).

Koubek wuvadi tfi druhy kritérii vybéru pracovniki dle Lewise:
celoorganizacni, usekova nebo také tymova a kritéria pracovniho mista.
Celoorganizacni kritéria se vztahuji k vlastnostem, které organizace poklada u
svych pracovnikl za dulezité pro uspésné jednani v organizaci.

Tymova (utvarova) kritéria se vztahuji k vlastnostem, které by mél mit pracovnik
uréitého pracovniho tymu, aby se se svymi odbornymi schopnostmi a
charakteristikami osobnosti zaélenil, pfijal hodnoty tymové kultury, a nestal se
rusivym prvkem.

Kritéria pracovniho mista odpovidaji specifikaci pracovniho mista a jsou
povazovany za dilezité pro vykon dané pracovni pozice, ale nerozhoduji samy o
sobé, protoze pracovnik by se mél stat soucasti tymu i organizace (Koubek,
2003, s. 160).
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V ramci definovani kritérii vybéru by méla byt vymezena kritéria
uspésnosti prace, tedy kritéria pracovniho vykonu pro dané pracovni misto, kdy
vychazime z popisu pracovniho mista a sledujeme pozadovany pracovni vykon.
Déle definujeme predifaktory uspédného vykonu. Jedna se o faktory slouzici
k pfedvidani uspédného vykonu daného pracovniho mista, kdy vychazime ze
specifikace pracovniho mista (Koubek, 2003, s. 158). Kocianova uvadi dle
Robertsona tfi prediktory zaloZené na minulosti, sou€asnosti a budoucnosti.
Prediktory zaloZzené na minulosti mizeme oveéfit pomoci referenci uchazece nebo
na zakladé udaju z jeho zivotopisu. Prediktory zalozené na soucasnosti potvrdit
prostfednictvim vybérového pohovoru, testl, sebehodnocenim nebo pomoci
assessment centra. Posledni prediktor je zaloZzen na budoucnosti, ktery lze
prokazat prostfednictvim vybérového pohovoru nebo situacnich metod
(Kocianova, 2010, s. 97).

Zbyvajici oblasti kritéria vybéru jsou kritéria osobnostni, ktera jsou dulezita pro
zacClenéni vybraného uchazece do pracovniho tymu a organizace (Koubek, 2003,
s. 158).

Stale Castéji je pro vybér pracovnikl vyuzivan pfistup zaloZzeny na
kompetencich. Tento pfistup se zaméfuje rovnéz na osobu pracovnika, ktery ma
vykonavat danou pracovni pozici, a nejen na jeho budouci pracovni ukoly.
Zakladem je analyza kompetenci zaméfena na efektivni vykon dané pracovni
pozice. Pfistup zaloZzeny na kompetencich pfispiva k rozliseni, které metody
vybéru pravdépodobné poskytnou pfinosné informace (Kocianova, 2010, s. 96).

Dle KubeSe je nejvhodnéjsi implementovat kompetenéni model do
organizace v oblasti vybéru novych pracovnikd, protoze pracovnici vybirani
pomoci kompeten&niho modelu dosahuji velmi dobrych pracovnich vysledku, a to
je organizaci vnimano velmi pozitivné, coz napomaha k implementaci
kompetenéniho modelu do vSech oblasti fizeni lidskych zdroji (Kube$, 2004, s.

138).

Kritéria vybéru uchaze€u o pracovni misto Feditele Charity ACHO jsou
dany kompetencnim modelem, ktery je zaméfeny pravé na tuto pracovni pozici.
Jeho soucasti jsou kompetence a pozadavky na chovani, které jsou pozadovany

pro vykon této pracovni pozice.
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Rovnéz muzeme fFici, Ze tato kritéria vybéru jsou v souladu s kritérii, ktera
uvadi Koubek dle Lewise, protoZe vychazi z kompetenci, které jsou kliCove, tedy
zaméfeny na celoorganizacni kritéria, interpersonalni, vztahujici se k tymovym
kritériim, dale strategické a zaméfené na fizeni organizace, které vyplyvaji ze
specifik pracovniho mista.

SoucCasné i s prediktory dle Robertsona, které jsou zaméfeny na minulost,
souasnost a budoucnost, coz dle mého nazoru zaruCuje souhrnné a

rovnomérné rozlozeni kritérii vybéru.

4.3 Metody vybéru pracovnikui

Metody vybéru pracovnikd jsou pouzivany k posouzeni jednotlivych
uchazec€l ve vztahu k pozadavkim daného pracovniho mista se zamérem
dosahnout rozhodnuti, ktery z uchazecl je pravdépodobné nejvhodnéjsi pro
obsazovanou pracovni pozici.

Metod vybéru je cela fada, ale o zadné z nich nemlzeme Fici, Ze je
naprosto spolehliva a ze zaru€uje nejvhodnéjsi vybér pracovnika mezi uchazedi.
Proto v praxi dochazi ke kombinaci vice metod vybéru (Kocianova, 2010, s. 98).

Informace o uchazedi, které ziskame prostfednictvim zvolenych metod
vybéru, je tfeba vnimat ve smyslu urcité hypotézy, kterou je nutné ovéfit. Dochazi
tedy k tomu, Ze jednotlivé udaje o uchazeli porovnavame a posuzujeme na
zakladé dalSich sdéleni, ktera ziskavame prostfednictvim riznych metod vybéru
uchazecu (Vajner, 2007, s. 27).

Metody vybéru dle Kocianové mizeme rozdélit do ¢tyf hlavnich skupin:
analyza dokumentl o uchazedi, vybérové rozhovory, testy pracovni zpusobilosti
a Assessment centere (Kocianova, 2010, s. 98). Rozdéleni metod vybéru do ¢ty
skupin je na zakladé specifickych postupl zjiStovani a posuzovani zpUsobilosti

uchazedl vykonavat dané pracovni misto.
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4.3.1 Analyza dokumentace uchazecit

Do dokumentace ziskané od jednotlivych uchazeCl patfi Zivotopis a
motivaéni dopis uchazeCe, firemni a osobni dotazniky, ustni i pisemné
reference, pracovni posudky, |ékafské vySetfeni, popfipadé dalsi vyZadané
dokumenty zaméfené na posouzeni uchazeCovy pracovni zpuUsobilosti
(Kocianova, 2010, s. 98 - 99).

Analyza dokumentace uchazeCe je zakladni metodou vybéru nebo

predvybéru, viz tfeti kapitola ,Ziskavani pracovnik(®.

Jiz béhem predvybéru prosly tyto dokumenty od jednotlivych uchazecu
analyzou, jehoz vysledkem byl seznam uchazeCl vhodnych pro zafazeni do
procesu vybéru.

V procesu vybéru dochazi k opétovné praci s dokumentaci uchazecl,
protoze uvedené informace jsou porovnavany s dalSimi vystupy a informacemi

ziskanymi béhem celého procesu vybéru.

4.3.2 Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je povazovany za kliCovou a nejvice vyuzZivanou
metodu vybéru pracovnikll. Jeho ukolem je posoudit pfedpoklady jednotlivych
uchaze€l ve vztahu s pozadovanymi kritérii daného pracovniho mista. Aby
vybérovy rozhovor byl funkéni metodou vybéru, je tfeba jej dikladné pfipravit;
podkladem pro né&j je popis pracovniho mista a jeho specifikace.

Vybérovy rozhovor se zamérfuje, kromé& posouzeni pracovni zpusobilosti
uchazele, na ziskani dodate¢nych a hlubSich informaci o uchazeci, predani
informaci uchazeci o organizaci a praci v ni a posouzeni jeho osobnosti. Zarover
se vybérovy rozhovor zaméfuje na vytvoreni pratelského vztahu mezi organizaci

a ucastniky vybérového fizeni.

Vybérové rozhovory muzeme rozliSit dle poc¢tu ucastniki a struktury
rozhovoru. Na zékladé poctu u€astniku jde o individualni rozhovor, tedy rozhovor
jednoho na jednoho. Pohovor vede jeden predstavitel organizace s jednim

uchazeCem. Vyhodou této formy vybérového rozhovoru je moznost vytvofit
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osobni atmosféru, zaroven mlze dojit k dosti subjektivnimu posuzovani
uchazece.

Dalsi formou vybérového rozhovoru je pohovor pfed panelem posuzovatell
(komisi). Tento rozhovor je veden 3 az 4 predstaviteli organizace, ktefi jsou
seznameni s pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Clenové panelu se
pfedem domluvi na rolich béhem vybérového rozhovoru. Zpravidla mezi ¢leny
panelu patfi personalista, nadfizeny pracovnik, zkuSeny psycholog, popfipadé
dal$i osoby potfebné pro posouzeni zpuUsobilosti uchaze¢l daného pracovniho
mista. Tato forma rozhovoru poskytuje vSestrannéjSi a objektivnéjSi posouzeni
uchazeCe, ale zpravidla nevytvafi tak osobni atmosféru jako individualni
rozhovor.

Postupny rozhovor je série individualnich pohovord s rlznymi predstaviteli
organizace. Tato forma vybérového rozhovoru se snazi vyuzit vyhody obou
predeslych forem vybérovych rozhovorl a prekonat jejich nedostatky.

Vyhodou je zachovani osobni atmosféry i objektivity vice posuzovatell, ale
Posledni formou je skupinovy nebo hromadny rozhovor, ve kterém se setkava
skupina uchazeCi a skupina predstavitell organizace. Posledni forma
vybérového rozhovoru je spiSe vyuzZivana pro diléi posouzeni nékterych
skute€nosti u jednotlivych uchazecll. Tato forma vybérového rozhovoru Setfi
Cas, ale na druhé strané neni zamérena na vSestranné posouzeni uchazece
(Koubek, 2003, s. 168 — 169; Kocianova, 2010, s. 101 - 102).

Vybérové rozhovory mizeme také rozliSit na zakladé jejich obsahu a
pribéhu na nestrukturované, polostrukturované a strukturované rozhovory.
Pfi nestrukturovaném rozhovoru dochazi k vytvofeni obsahu, postupu i
¢asovému rozvrhu pfimo v pribéhu rozhovoru. Cil nestrukturovaného rozhovoru
neni stanoven vubec nebo jen ramcové. Tento typ rozhovoru neni vhodny pro
vybérové rozhovory, protoZze nevytvafi objektivné porovnatelné vystupy.

Polostrukturovany rozhovor muze mit dvé podoby. V prvni podobé jde o
prolinani strukturovaného a nestrukturovaného rozhovoru, pfiCemz obé ¢asti na
sebe navazuji a maji vymezeny Cas nebo vdruhém pfipadé jde o predem
stanoveny cil rozhovoru a okruhy otazek a predstavitelé organizace je rozviji

podle potifeby v prub&hu rozhovoru.
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Strukturovany rozhovor ma pevné stanoven obsah, sekvence otazek, ¢as
a cil rozhovoru. Tento typ rozhovoru je povazovan za velmi efektivni, protoze
snizuje moznost opomenuti nékteré oblasti posuzovani zpUsobilosti uchazecu.
Také snizuje moznost subjektivniho hodnoceni jednotlivych uchaze&l (Koubek,
2003, s. 169; Kocianova, 2010, s. 102).

Struktura vybérového rozhovoru zahrnuje uvod, ve kterém je pfivitan
uchaze¢ a je mu sdélen cil rozhovoru, planovany program rozhovoru a
predpokladany €as. Nasleduje pfedstaveni zaméstnavatele a pracovniho mista
s informacemi o podminkach prace aj. Dale navazuje pfedstaveni uchazece, ve
kterém zpravidla prezentuje svij pracovni zivotopis a schopnost uchazet se o
dané pracovni misto. NejvétsSi ¢ast je zamérfena na otazky a odpovédi, které
napliiuji ucel vybérového rozhovoru. V této casti je ovéfovana zpUsobilost
vykonavat danou pracovni pozici. Posledni je zavér, vramci kterého je
s uchazeCem domluven dalSi postup, uchazeci je podékovano a predstavitelé

organizace se rozlouéi (SikyF, s. 86 -87).

Vybérovy rozhovor mlze mit riznou obsahovou strukturu na zakladé typu
rozhovoru. RozliSujeme nékolik typd vybérového rozhovoru - tradiéni,
behavioralni, multimodalni, stresovy, zaméfeny na vykon nebo rozhovor podle
kompetenci.

Tradi¢éni vybérovy rozhovor muze byt veden prostfednictvim nékolika na
sebe navazujicich krok(: shrnuti Ucelu navstévy, polozeni ,startujici otazky”,
stru¢né informovani uchazece o organizaci, zaméfeni se na zjisténi informaci o
uchazedi, pfedani podrobnéjich informaci o profilu pracovniho mista a jeho
specifik, vytvofeni prostoru pro dotazy uchazee o pracovni misto a na zavér
podékovani uchazeli za u€ast a podani informaci o dalSim postupu (zpUsob

pfedani informaci a termin sdéleni vysledku vybérového fizeni).

Behavioralni vybérovy rozhovor je nastaveny na chovani uchazece a lisi
se od tradi¢niho typu zpusobem kladeni otazek. Pfi tomto typu rozhovoru je
uchaze¢ pozadan, aby popsal a vysvétlil své chovani v konkrétni pracovni
situaci, kterou jiz v minulosti feSil. Pfi tomto typu rozhovoru je moznost Iépe

posoudit urcité socialni dovednosti vhodné pro dané pracovni misto.
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Multimodalni vybérovy rozhovor je zaloZzeny na osmi pevné stanovenych
slozkach, znichz pét ma diagnosticky ucel a tfi zajiStuji pfirozeny prubéh
rozhovoru. Rozhovor probiha v nasledujicich krocich: zacatek rozhovoru,
zaméfeny na navozeni pfijemné atmosféry, tato ¢ast je bez hodnoceni, nasleduje
predstaveni uchaze€e, pfi kterém dochazi k posouzeni jeho chovani, dale
profesni orientace uchazeCe a vybér organizace, pfi kterém jsou kladeny
standardizované otazky, které jsou nasledné vyhodnocovany, navazuje volny
rozhovor, ktery je zalozen na otevienych otazkach vychazejicich
Z predchazejicich zjisténi a slouzi k souhrnnému posouzeni uchazece, nasledu;ji
zivotopisné otazky, vyvazené informace ze strany predstaviteld organizace o
pracovnim misté a organizaci; posledni fazi je zavér rozhovoru, ktery slouzi
k shrnuti a je zaloZzen na otevienych otazkach.

Stresovy vybérovy rozhovor je zvlastni typ vybérového rozhovoru, pfi
kterém je uchaze¢ konfrontovan s emocionalné zatézujicimi situacemi nebo zcela
neoCekavanymi otazkami. Zamérem tohoto typu rozhovoru je posoudit

uchazecCovy reakce na stres.

Vybérovy rozhovor zaméfeny na vykon uchazece vychazi z pfedpokladu,
Ze predchazejici vysledky prace jsou nejlepSim prediktorem pro uchazecCovy
vysledky v budoucnosti. Vybérovy rozhovor se tedy zaméfuje na ziskani
informaci o uplatnénych a ziskanych dovednostech v konkrétnich pracovnich

situacich, ve kterych uchazec uspél.

Vybérovy rozhovor podle kompetenci vychazi zidentifikovanych
kompetenci vztahujicich se k danému pracovnimu mistu a stanovenych v ramci
kompetencniho modelu. Rozhovor podle kompetenci se zaméfuje na posouzeni
urovné pozadovanych kompetenci a vychazi z minulych pracovnich udalosti,
které analyzuje a identifikuje. Orientuje se na to, co jiz uchaze¢ udélal, co vedlo
k potfebnym vysledkim a na v8e, co mulze dat zpétnou vazbu k Urovni
uchazec€ovych kompetenci.

Vybérovy pohovor vychazi z kompetencniho modelu organizace, ve kterém jsou
stanoveny pozadované kompetence a naroky na chovani, které jsou pro vykon
dané pracovni pozice vyzadovaneé. Vybér udalosti, na které se budeme uchazece
dotazovat, je klicovy, protoze vybrana udalost musi obsahovat pozadované

chovani, které charakterizuje méfené kompetence.
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Zpravidla jsou béhem pohovoru posuzovany kompetence klicové, poZzadované
po vS8ech pracovnicich organizace, specifické kompetence vztahujici se k dané
pracovni pozici a u pozice manazera se jedna i o kompetence vyznamné pro tuto
pracovni pozici.

Pfi vybérovém rozhovoru jsou vyuZivany obvykle pfipravené otazky vztahujici se
ke kompetencim s variantni odpovédi popisujici chovani. Uchaze€ je hodnocen
na zakladé stanovené kvality odpovédi, tedy zda prezentované chovani je Ci neni
Zadouci.

Pro zapis celého vybérového pohovoru je vhodny zaznamovy formulaf, ktery je
pfedem pfipraveny a predstavitelim organizace zjednodusSuje evidenci pohovoru.
Pro vybérovy pohovor musi byt tazatelé, tedy zastupci organizace, ktefi vedou
vybérovy pohovor, proskoleni, musi znat projevy kompetenci a umét klast otazky
zamérené na identifikaci miry pozadované kompetence (Kocianova, 2010, s. 110
- 111).

Vybérovy pohovor obecné je nej¢astéji vyuzivanou metodou vybérového
fizeni pravdépodobné i z dlvodu, zZe zastupci nebo zastupcim organizace
umoznuje posoudit zpusobilost uchazeCe o dané pracovni misto ve vice
oblastech. Zalezi jen na zkuSenostech a schopnostech zastupcl organizace, zda
umi vyuzit veSkery potencial, ktery jim vybé&rovy pohovor nabizi.

Dle mého nazoru je vybérovy pohovor nezbytnou soucasti vybérového fizeni na
pozici feditele organizace, protoze umozZfiuje zastupcum organizace, ktefi
posuzuji zpuUsobilost uchaze€e, pfimo sledovat uchazeCovu schopnost
sebeprezentace, reakce na stres, komunikaCni dovednosti, schopnost

argumentace, schopnost logického mysleni, ale i obchodni dovednosti aj.

4.3.3 Testy pracovni zpuisobilosti

Pracovni zpUsobilost vyjadfuje uroven, v jaké uchaze€ o pracovni misto

splfiuje pozadavky na danou pracovni pozici. A to jak v oblasti odborné, co se

tyCe vzdélani, znalosti a dovednosti, tak i osobnostni charakteristiky a dalSi

zpusobilosti, jako napfiklad moralni nebo fyzické.
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Testy pracovni zpUsobilosti jsou dalezitou skupinou vybérovych metod,
ale zpravidla jsou pouzivany jako pomocny nastroj vybéru pracovnikl
(Kocianova, 2010, s. 111, Koubek, 2003, s. 164).

Testy pracovni zpUsobilosti dle Kocianové mizeme délit na dvé zakladni
skupiny, psychologickou diagnostiku, ktera se zaméfuje na méfeni individualnich
charakteristik uchazeCe a testy, zkousky znalosti, dovednosti nebo urcitych
pfedpokladl uchazeCl vyplyvajicich z obsazovaného pracovniho mista
(Kocianova, 2010, s. 112). Psychodiagnostické metody mizeme dale rozliSit na
vykonové, mezi které fadime testy inteligence nebo testy specifickych
kognitivnich funkci a osobnostni, kam fadime osobnostni dotazniky, projektivni
metody, objektivni testy osobnosti, testy integrity a testy situacniho uUsudku a
kompetenci (Seitl, 2015, s. 15).

Testy (zkouSky) znalosti a dovednosti nebo jinych pfedpokladu, také oznaCované
jako testy schopnosti mizeme dale rozliSit na testy potencionalnich schopnosti

nebo testy ziskanych schopnosti (Koubek, 2003, s 114).

Testy zaméfené na posouzeni rliznych oblasti uchazeovy zpusobilosti
jsou dalSi metodou vybéru, ktera muze rychle a uc€inné pomoci pfi vybéru
nejvhodnéjSiho uchazecCe, zvlasté na pozice odborné nebo vyzadujici specifické

poZadavky.

Doposud ACHO pfi vybérovém Fizeni zpravidla nevyuzivala testy pracovni
zpusobilosti, ale dle mého nazoru se jedna o vhodnou metodu vybéru pro pozici
feditele organizace, protoze umoznuje prostfednictvim jednoho nebo vice testl
ovéfit zpusobilost pro vykon této pracovni pozice jak v oblasti odborné, tak i

osobnostni.

4.3.4 Assessment centre

Metoda Assessment centre (dale jen AC) pfedstavuje souhrn metod
umoznujici posouzeni skupiny uchazecu podle stanovenych kritérii, které provadi
skupina hodnotiteld. AC lze vyuzZit jako metodu vybéru, ale i hodnoceni a
vzdélavani pracovnikll. Metoda AC dava moznost posoudit pracovni vykon a

rozvojovy potencial pracovnikl. Jsou zaméfeny na individualni pracovni
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predpoklady uchazecu, zaroven i na predpoklady ke skupinové praci, popfipadé
na manazerské predpoklady, také dovoluje ziskat informace o osobnosti,
dovednostech a schopnostech uchaze€e s ohledem na kritéria vztahujici se

k danému pracovnimu mistu.

V ramci AC jsou vyuzivany metody skupinové a individualni. Mezi metody
individualni patfi napfiklad prezentace, pfipadové studie, moralni dilemata, hrani
roli, individualni rozhovor, zkou$ky tvaréich a improvizaénich schopnosti,
zkou$ky znalosti aj. Skupinové metody jsou nastaveny na sledovani vykonovych,
interpersonalnich a kognitivnich charakteristik a reakci na stres, jedna se
napriklad o tymové hry, manazerské hry, pfipadové studie pro skupinu,
skupinova diskuze aj.

AC je obvykle realizovano mimo bézné pracovisté a trva jeden az dva dny
pro pfiméfené velkou skupinu uchaze€l (osm az deset uchazec¢d). Skupinu
hodnotitelt tvofi interni a externi odbornici, jedna se o pét az sedm personalistd,
psychologl a manazeru, ktefi jsou proskoleni v metodach AC (Kocianova, 2010,
s. 117 — 122; Sikyf, 2012, s. 89).

Metody vybéru pracovniki ACHO se odviji od pracovni pozice, na kterou
je dany uchaze¢ vybiran. Na pozici feditele Charity vybé&rové fizeni vychazi z
kompetenCniho modelu, ktery byl implementovan pro tuto pracovni pozici.
Metody vybéru jsou voleny dle jejich moznosti prokazat miru zpUsobilosti
definovanou jednotlivymi kompetencemi.

Mezi zvolené metody vybéru patfi analyza dokumentl, které uchazec¢
predklada, dokumenty prokazujici odbornou zpulsobilost (vysvédceni, potvrzeni o
zkouskach, reference aj.), ale i motivacni dopis a popis vlastni strategie fizeni
dané Charity. Dale se jedna o vybérovy rozhovor, ktery je zaméfen na ovéfeni
zpusobilosti uchaze€l na zakladé stanovenych kompetenci vztahujicich se
k obsazovanému pracovnimu mistu. Stejné tak tomu je u testll pracovni
zpusobilosti, které jsou vyuzity pro doplnéni informaci o schopnostech uchazec
v jednotlivych oblastech vychazejicich ze specifickych a manazerskych

kompetenci vyplyvajicich z daného pracovniho mista.

Vhodnou metodou pro vybér a naslednou personalni praci s fediteli

Charit by byla metoda Assessment centre, ktera by pomohla jesté vice pfispét k
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implementaci kompeten&niho modelu a podpofe rozvoje jednotlivych feditell, ale

v souCasné dobé je pro organizaci finanéné, a tim i personalné, nedostupna.

4.3.5 Vybér nejvhodnéjsSiho uchaze¢e o zaméstnani

Na konci procesu vybéru nejvhodnéjdiho uchazece o dané pracovni misto
bychom méli mit u vybraného pracovnika kladné odpovédi na tfi zakladni otazky,
zda tento uchaze¢ mulze vykonavat pfislusnou praci, tedy ma odpovidajici
kvalifikaci, praxi, znalosti, dovednosti apod., dale chce uchaze¢ vykonavat tuto
praci, tedy vnima ji pozitivné, ma potfebnou motivaci apod., zacleni se do
pracovniho tymu a organizace, tzn., bude pro tym pfinosem, pfijme jeho hodnoty
(Koubek, 2003, s. 159).

Odpovéd na tyto otazky slouzi zastupcim organizace, ktefi odpovidaji za
vybér pravdépodobné nejvhodnéjSiho uchazeCe, jako podklad pro zavérecné
rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti uchazece o danou pracovni pozici.

Zpravidla za zavéreéné rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti vybraného
uchazece, které je podlozeno vystupy zhodnoceni uchazeCld z celého
vybérového Fizeni, odpovida osoba (manazer, vedouci), ktera je potencionalnim
nadfizenym posuzovaného uchazece.

Vybranému uchazedi o pracovni misto, ktery pravdépodobné nejlépe
vyhovuje pozadavkim daného pracovniho mista, je pfedana nabidka prace.
V pfipadé, Ze ji pfijme, nasleduji formalni procesy spojené s pfijetim nového
pracovnika (Sikyf, 2012, s. 90).

Jestlize je vybérové Fizeni na ACHO uspésné, a je vybran pravdépodobné
nejvhodnéjSi uchaze¢ o dané pracovni misto, je mu nejdéle do tydne od
vybérového fizeni telefonicky oznamen vysledek vybérového fizeni a nabidnuto
dané pracovni misto. V pfipadé pfijeti pracovni nabidky uchazeCem, jsou s nim
dale domluveny dalSi naleZitosti a termin setkani, ve kterém bude sepsana
smlouva a domluveny podrobnosti nastupu.

Dojde-li k odmitnuti pracovni nabidky ze strany nejvhodnéjsiho uchazece,
je pracovni nabidka predlozena druhému uchazedi v pofadi (dle hodnoceni
vybérového fizeni). VSichni uchazedi jsou asistentkou feditele nejpozdéji do
tydne od vybérového fizeni pisemné vyrozuméni o vysledku.
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4.4 Vybér pracovnikl na pozici feditele Charit

,Kdybych byl ¢lenem vybérové komise, jejimZz ukolem je vybrat pro
neziskovou organizaci z ur¢itého mnozstvi zenskych i muzskych kandidati vadci
osobnost, zaméril bych se nejprve na to, co tito lidé dokazali a jaké jsou jejich
silné stranky...“ (Drucker, 1990, s. 25).

Cilem této bakalarské prace je vytvofit systém vybérového fizeni na pozici
feditele Charit v olomoucké arcidiecézi. Vytvofeny systém vychazi
z prezentované teorie ale i dosavadnich zkuSenosti a zvyklosti pfi vybéru
pracovniki ACHO.

Proces vybéru pracovnikll plynule navazuje na pfedchazejici personalni
¢innost ziskavani pracovnikl. Zacina tedy pozvanim vybranych velmi vhodnych
uchazecu na zakladé zaslané dokumentace uchazecu.

V tomto obdobi musi organizace (feditel ACHO nebo jina povéfena osoba)
stanovit vybérovou komisi. Ta je sloZena z feditele ACHO, personalisty ACHO,
personalisty dané Charity (pokud je v organizaci), prezidentem ACHO nebo
dékanem mistni Charity, Feditelem jedné z Charit ACHO, ktera je obdobné velika
jako Charita, ve které vybérové fizeni probiha. V navaznosti na implementaci
kompetenéniho modelu u pozice feditele Charit, je tfeba do vybérové komise
prizvat i externiho odbornika, ktery ma zkuSenosti s vybérovym fizenim dle

kompetenci.

Stanovena vybérova komise se pred vybérovym fizenim setka a spole¢né
projde nastaveni definovanych vybérovych kritérii (kompetenci daného
pracovniho mista) a metod, dohodne se na rolich jednotlivych ¢lend komise.

Kritéria vybéru (kompetence), se kterymi se Clenové vybérové komise
musi seznamit tak, aby mohli jednotné hodnotit a posuzovat vystupy z ukold,
testt a vybérového pohovoru, jsou stanovena na zakladé kompetencniho
modelu, jehoZz soucasti je i stanoveni pozadavkl na chovani, které je

vyzadovano pro vykon této pracovni pozice.
Kompetence vztahujici se Kk pracovni pozici feditele Charit jsou

rozpracované v souhrnné tabulce, jejiz souc€asti je Skala chovani, ktera se k dané

kompetenci vztahuje a zaroven je uvedena mira dulezitosti a naplnéni pro danou
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pracovni pozici (viz pfiloha &. 3). Tento kompeten¢ni model pro feditele Charit je
pro vybérové fizeni upraven formulafe urCeného pro hodnoceni jednotlivych
uchazecu.

V metodach vybéru pracovnikl, pro které jsem se rozhodla na zakladé
uvedené odborné literatury a kompetenéniho modelu vztahujiciho se k danému
pracovnimu mistu, je vybérova komise dikladné proskolena.

Zvolené metody vybéru pracovnikd byly vybrany dle jejich moznosti
prokazat miru zpUsobilosti jednotlivych uchazeéu podle pozadavku vyplyvajicich
z vymezenych kompetenci. Prvni zakladni metodou, vyuzivanou pro vybér
pracovnikl na tuto pracovni pozici, je analyza dokumentl, a to dokumentu
dokladajicich odbornou zpUsobilost, ktera jiz byla provedena u piedvybéru.
V prvni fadé se jedna o kopie vysvédcCeni, diplom( a certifikatll dokladajicich
dosazené vzdélani. Dale se jedna o motivacni dopis, pfedlozeni strategie Fizeni
dané Charity a relevantni reference.

Dokumenty od jednotlivych uchazecu, které ma vybérova komise
k dispozici k vybérovému fizeni, jiz byly provéfeny personalistou ACHO pifi
predvybéru, v pfipadé nejasnosti byly doplnény o informace ziskané
prostfednictvim telefonického kontaktu s pfedeSlym zaméstnavatelem nebo
pfimo uchazecem.

Tyto dokumenty jsou stéZejni a slouzi jako podklad k posouzeni nékolika oblasti
zpusobilosti/kompetence — jedna se zpravidla o strategické a interpersonaini

kompetence (viz pfiloha €. 4).

Rozsah pozadovanych dokumentl je zmého pohledu standardni;
specifickym dokumentem je popis vlastni strategie fizeni dané Charity, ktery jako

prvni provéfuje, jak se uchaze€ v dané problematice orientuje.

DalSi zvolenou metodou vybéru jsou testy pracovni zpUsobilosti, které
jsem zvolila s ohledem na jejich moznost doplnit potfebné informace o mifre
uchazecCovy zpusobilosti potfebné pro vykon dané pracovni pozice a s ohledem
na stanovené kompetence k ni se vztahuijici.

Vybrané testy jsou zaméfeny na posouzeni riznych kompetenci — jedna
se o testy znalostni i psychodiagnosticke.

Test znalostni je zaméfen na cast strategickych, intrapersonalnich

kompetenci a kompetenci zaméfenych na fizeni organizace. Jednd se o
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pfipadové studie, ve kterych uchazeC prokaze svoji orientaci a znalost v dané
problematice (viz pfiloha €. 5).

Psychodiagnostické testy jsou zaméfené na intrapersonalni a interpersonalni
kompetence, zde se jedna o test osobnostni, test interpersonalniho chovani a
sebefizeni. Tyto testy uchazec€ vyplni on-line pfed vyb&rovym Fizenim.

Soucasti vybéroveho Fizeni je i test tzv. Kreliv, zaméfeny na schopnost rozlisit
priority v zatéZzovych situacich. Tento test bude realizovan az po vybérovém

pohovoru.

Vybér i rozlozeni zvolenych testl mi pfipada vhodné pro vybérové fizeni
na pozici feditele organizace — jako dal$i z podklad( pro porovnani schopnosti a
osobnosti uchaze€l s pozadovanymi kompetencemi vztahujicimi se ktéto

pracovni pozici (Kocianova, 2010, s. 113).

Stézejni metodou je vybérovy rozhovor podle kompetenci, ktery je rovnéz
zaméfeny na posouzeni urovné pozadovanych kompetenci. Vychazi
z kompetenéniho modelu organizace, ve kterém jsou stanoveny poZadované
kompetence a normy chovani, které jsou pro vykon dané pracovni pozice zadané
(viz pfiloha 3, 5).

Bé&hem pohovoru jsou posuzovany kompetence interpersonalni, intrapersonaini,
strategické a kompetence zaméfené na fizeni organizace, které se vztahuji
k pozici feditele Charity.

PFi vybérovém rozhovoru jsou vyuzivany zpravidla pfipravené otazky,
které jsou orientované na uchazeCovy predeslé vysledky, dale na dovednosti a
schopnosti, které k nim vedly. Uchazedi jsou hodnoceni na zakladé odpovédi, dle
Skaly pozadovaného chovani Zadouciho pro vykon dané pracovni pozice.

Vybérovy pohovor je rozdélen na dvé na sebe navazujici ¢asti. Prvni ¢ast
je zamérfena na prezentaci nékolika pfipadovych studii, na které se uchazec
pfipravuje samostatné pfed vybérovym pohovorem a pfi pohovoru prezentuje
feSeni a vystupy. Navazuje druha c&ast pohovoru, ktera je zaméfena na
polostrukturovany vybérovy pohovor, ktery vychazi z pfipravenych dotazd,
zaméfuje se i na prezentaci uchazeCovy predlozené Strategie Fizeni Charity, pfi
které mulze predstavit svoji vizi, popfipadé doplnit nebo dovysvétlit jednotlivé

priority.
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Rozdéleni vybérového pohovoru na dvé c&asti mi pfipada vhodnée,

z divodu zaméfeni pozornosti na rizné oblasti uchaze€ovy zpusobilosti.

Kombinace vybranych metod vybéru na pozici feditele Charit dle mého
nazoru je dostacujici. Jedna se o metody, které se navzajem doplfiuji a zamérfuji
se rliznou meérou na posouzeni zpravidla vice kompetenci, ¢imz dochazi

k vzajemnému potvrzeni nebo vyvraceni jednotlivych hypotéz o daném uchazedi.

Vybérové fizeni probiha jeden az dva dny, dle podtu vybranych velmi
vhodnych nebo vhodnych uchazecl. Je realizovano pfimo na Charité, pro kterou
je Feditel vybiran, jen v pfipadé, Ze to neni mozné z prostorovych nebo jinych
ddvodu, probiha v prostorach ACHO.

Pribéh vybérového fizeni je koordinovan po strance organizacni
asistentkou feditele a po strance personalni ¢innosti personalistou ACHO nebo

pfizvanym externim odbornikem.

Asistentka feditele dle instrukci personalisty nebo externiho odbornika

informuje vybrané uchazeée pisemnou formou o vybérovém fizeni. Zaroven je
vyzve, aby vyplnili tfi on-line testy, které vyhodnoti externi odbornik, jesté pred
vybé&rovym pohovorem.
Uchaze¢ ziska informace o prub&hu vybérového Fizeni telefonicky a zaroven
v pisemné podobé e-mailem. Z informaci o vybérovém Fizeni se dozvi, kde a
v kolik hodin bude vybérové fizeni probihat, dale jak dlouho pravdépodobné
bude vybérové fizeni trvat, popfipadé dalsi informace vztahujici se k vybérovému
fizeni.

Pribéh vybérového fizeni pro jednotlivé uchazece trva zpravidla tfi hodiny
(viz pfiloha €. 8), uchazedi jsou zvani postupné, aby na kazdého uchazece bylo
dostatek Casu.

Kazdy uchazeC zacCina individualné po pfichodu zpracovavat jednotlivé
pripadové studie, které nasledné prezentuje pfimo na zaCatku vybérového
pohovoru. Jedna se o benchmarkingovy ukol (test znalosti), ktery ma ovéfit
orientaci v oblasti efektivity, vykazovani a financovani v oblasti socialnich sluzeb.
Dale se jedna o pfipadovou studii, ktera je zaméfena na prokazani obchodnich
kompetenci a schopnosti prezentovat organizaci i ve stresovych nebo ne zcela

pfijemnych jednanich, kdy Feditel organizace je v pozici hlavniho jednatele. Tato
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pfipadova studie se zaméfuje na mirné kontraverzni aktualni téma, v sou€asné
dobé by se mohlo jednat napfiklad o obhajobu projektli zaméfenou na podporu
integrace uprchlikt, coz je jeden z ukoll Charity, ktera se stala generalnim

poskytovatelem integracnich sluZeb pro rok 2016.

Vystupy zobou pfipadovych studii jsou prezentovany v prvni casti
vybérového pohovoru. Plynule navazuje druha &ast pohovoru, ktera je vedena
polostrukturovanym pohovorem (viz pfiloha €. 7) a zaméfuje se na prezentaci
uchazeCovy Strategie fizeni Charity, téma ,nejcennéjsi pracovni neuspéch® a
potvrzeni nebo ovéreni dfive zjisténych informaci o uchazedi (viz schéma ¢&. 6).
Veskeré vystupy z vybérového pohovoru jsou zpracovany pomoci formulafl a
vybérova komise s nimi dale pracuje. Externi odbornik vybérové komisi pfedlozi
zpracované vystupy z jednotlivych testd. VSechny vystupy z vybérového fizeni

slouzi jako podklady pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece.

Schéma ¢&. 6 — Prabéh vybérového fizeni ACHO (vlastni zpracovani)

. Predvybér I
- Zivotopis -
- Motivacni dopis Analyza
- Strategie fizeni Charity dokumentace
- Reference a osvédéeni L
Vybér l

- Osobnosini dotaznik

- Dotaznik interpersonainiho Testy pracovni

chovani zpusobilosti

- Sebefizeni pro vedouci

pracovniky

- Prezentace pfipadovych

(ikoll {obchodni dovednosti, o )

benchmarking) - Vybérovy pohovor

- Polostrukturovany pohovor

- Kreliv — test zaméfeny na .

schopnost rozhodovat a Test pracovni

operativné fesit dkoly zplsobilosti

Vyhodnoceni

vybérového Fizeni
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Vybér nejvhodnéjSiho uchazeCe ukoncCuje proces celého vybérového
fizeni v pfipadé, Ze bylo uspédné a byl vybran pravdépodobné nejvhodnéjsi
uchaze€ pro danou pracovni pozici.

Vybranému uchazedi jsou telefonicky feditelem ACHO popfipadé personalistou
ACHO co nejdfive, nejpozdéji vSak do tydne od vybérového fizeni, sdéleny
vysledky vybérového fizeni a je mu nabidnuto dané pracovni misto. Pokud
vybrany uchaze€ pracovni nabidku pfijme, jsou s nim dale domluveny dalSi
nalezitosti a termin setkani, ve kterém bude sepsana smlouva a domluveny
podrobnosti nastupu.

Dojde-li k odmitnuti pracovni nabidky ze strany nejvhodnéjSiho uchazece, je
pracovni nabidka predlozena druhému uchazeéi v poradi (dle hodnoceni
vybérového fizeni).

Vsichni uchazedi, ktefi se ucastnili vybérového fizeni, jsou asistentkou
feditele nejpozdéji do tydne od vybérového Fizeni pisemné vyrozuméni o jeho
vysledku.

Dokumentace vztahujici se k celému pribéhu vybérového fizeni je zalozena
asistentkou feditele a osobni dokumenty uchazecl (kopie vysvéd&eni, diplomu a
certifikatl, zivotopis aj.) jsou uchazecum, ktefi neuspéli ve vybérovém fizeni,

vraceny nebo skartovany.

Pfi nastavovani procesu pfredvybéru a vybéru pracovnika na pozici
feditele Charit v olomoucké arcidiecézi jsem se snazila o vytvofeni procesu
vybérového fizeni s ohledem na specifika cirkevni neziskové organizace a
naroku vyplyvajicich z dané pracovni pozice.

Vychazela jsem ze stanov organizace, jejiho poslani, organizacni

struktury, dosavadni praxe a doporuceni z odborné literatury.
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ZAVER

V této bakalafské praci jsem se zaméfila na vytvofeni systému
vybérového fizeni na pozici feditele Charit v olomoucké arcidiecézi tak, aby

odrazel organizacni prostfedi se vSemi jeho specifiky.

Na zacatku kazdé kapitoly je Uvodni teoreticka Cast, ve které usiluji o
ucelené ukotveni dané problematiky, nasledné navazuji empirickou &asti, ktera

Z ni vychazi a zaméfuje se na specifika této problematiky v nasi organizaci.

V prvni kapitole jsem se zaméfila na vymezeni nestatnich neziskovych
organizaci a na podrobny popis organiza¢ni struktury Arcidiecézni charity
Olomouc a Charit v olomoucké arcidiecézi. V nasledujici kapitole jsem se
zabyvala analyzou pracovniho mista, jejimi metodami a popisem pracovniho
mista; v empirické Casti jsem popsala pracovni misto feditele Charit a jeho
specifika, ktera se promitaji do kompetenéniho modelu ACHO vztahujici se
k pozici feditele Charit.

Ve ftfeti kapitole jsem navazala na pfedchazejici personalni &innost procesem
ziskavani pracovnikl, a to formulaci uvefejnéné nabidky a predvybérem
vhodnych uchaze€u, ve kterém popisuji mozné metody, identifikaci
potencionalnich zdroji uchazecl. Navazala jsem popisem stavajici personalni
praxe v ACHO vcetné jejiho zhodnoceni.

V posledni kapitole jsem se vénovala samotnému vybéru pracovnikl, procesu
vybérového fizeni, definovanim kritérii a metodam vybéru. Témto oblastem
procesu vybéru se vénuiji i v navrhovaném modelu vybérového procesu na pozici
feditele Charit. Navrhovany model je doplnén o pfilohy, které by mély byt
podporou pfi jeho realizaci.

Tento model vybérového fizeni na pozici feditele prozatim nebyl v praxi
ovéfen, ale byl prezentovan fediteli ACHO, ktery schvalil jeho ovéfeni s podporou

externiho odbornika v praxi.
Domnivam se, Ze jsem naplnila stanoveny cil bakalarské prace, avsSak

zda reflektuje navrhovany model vybérového Fizeni vesSkera specifika daného

pracovniho mista a organizace, mlze ovéfit az praxe.
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Pfiloha €. 1 - Pfehled Charit (interni dokument vychazejici z udajd za rok 2013)

PREHLED CHARITA 2014

FARNi A OBLASTNIi CHARITY

Bystfice p/H 4 25 24,39 6 302 763
HoleSov 3 22 19,83 4 287 958
Hranice 6 47 41,47| 11039 822
Kojetin 4 18 18,00 5 060 632
Konice 3 47 41,70 12998 598
Kroméfiz 11 90 88,30| 32516031
Kyjov 10 64 52,82 | 17 946 527
Luhacovice 3 15 13,57 3567 031
Morav. Trebova 3 16 14,25 5642 790
Novy Hrozenkov 5 67 54,56| 14525728
Olomouc 15 102 91,53| 35870583
Otrokovice 9 72 64,48 | 27 105 701
Prostéjov 5 44 40,43 9979913
Prerov 7 30 28,36 7 057 599
Slavicin 5 30 22,97 5007 489
Straznice 3 58 44,88 4 021 395
Svitavy 3 21 16,28 7 008 790
Sternberk 8 46| 4065| 8927776
Sumperk 4 29| 27,25| 5651516
Uherské Hradisté 16 210| 129,90| 45616 003
Uhersky Brod 15 153| 130,59| 35103830
Val. Klobouky 4 24 21,61 5643 242
Valasske MezifiCi 16 88| 88,41| 30114954
Veseli n/M 6 55 52,63| 10216 509
Vsetin 6 41 38,80 12179 145
Vyskov 6 38 36,47 9098 781
Zabreh 9 93 77,64 | 17 710 243
Zlin 6 51 42,12| 13 369 422
Hospic na Sv. Kopecku 2 45 38,60 -




Pfiloha €. 2 - Nabidka prace na pozici feditele Charit (vzor)
NABIDKA PRACE NA POZICI REDITEL/REDITELKA CHARITY ......

Popis prace:

Reditel/ka Charity je statutarem, ktery/a celkové ¥idi a koordinuje €innost organizace v
souladu s naplfiovanim poslani Charity.

Zastupuje organizaci pfi jedndni navenek, komunikuje se zainteresovanymi stranami.
Vytvari a implementuje strategii smérujici k naplnéni stanovenych cil(i organizace.

PFfimo nebo prostfednictvim vedoucich pracovnikd jednotlivych stredisek Fidi pracovniky
organizace.

Nese odpovédnost za vyhledavani a ziskavani financnich prostfedkl na cinnost
organizace a spravu majetku. Vykonava svoji ¢innost na zdkladé jmenovaciho dekretu a

uzaviené manazerské smlouvé.

Organizace, vypisujici vybérové fizeni:

Arcidiecézni charita Olomouc, Ktizkovského 6, 772 00, Olomouc

Misto vykonu prace:

Charita ...... , adresa dané Charity

Pozadavky na uchazece:

Kvalifikacni:

Vzdélani: Vyssi odborné nebo vysokoskolské ekonomického/socialniho/personalniho
fizeni/ andragogického/pedagogického/ teologického zaméreni

Praxe: 5 let v oboru nebo 2 roky ve vedouci pozici

Ostatni pozadavky:

- zakotveni v kfestanskych hodnotach a ochota vést organizaci v souladu s poslanim
Charity (viz Kodex Charity)

- moralni a ob¢anskd bezihonnost

- zdravotni zpUsobilost



Znalostni a dovednostni pozadavky:
- prace na PC (znalost a ovladani kancelarského software MS. Office, e-mail, internet)
- pracovné-pravni predpisy se zamérenim na ¢innost NNO
- fizeni lidi (napt. vybér, motivace pracovnika aj.)
- zakladni orientace v oblasti socidlnich a zdravotnich sluzeb
- manaZerské dovednosti (strategicky planuje, koordinuje ¢innost organizace aj.
- komunikaéni a prezentacni dovednosti
- financni fizeni (fidi a koordinuje finanéni operace, vyhledava, ziskava a fidi finanéni
zdroje)
Doporucené znalosti:
- znalost nékterého ze svétovych jazykd (AJ, NJ, vhodny je i RJ)
- Tidi¢sky prikaz typu B
Pracovni podminky:
- praci u stabilni ceské organizace
- pfijemny kolektiv a zazemi kfestanské organizace
- moZnost odborného ristu a seberozvoje

- pracovni benefity — flexibilni pracovni doba, pracovni telefon, automobil aj.

Pokud Vas nabidka pracovni pozice v nasi organizaci zaujala, zaslete ndm Vas motivacni
dopis, polostrukturovany Zivotopis, jehoZz format naleznete na webovych strankach
organizace (viz nize), motivacni dopis v maximalnim rozsahu jedné A4, popis strategie
fizeni Charity XY se stanovenymi prioritami v oblasti fizeni a rozvoje, kopie doklad{i o
dosazeném vzdélani a praxi, popfipadé reference zpredeslého zaméstnani
v maximalnim rozsahu dvé A4 a vypis z rejstfik( trestd.

Zasilejte v elektronické podobé na mail: info@acho.charita.cz s ozna¢enim ,Vybérové

fizeni — Charity XY“ do dne XX. XX. XXXX do 12:00 hodin.
DalSi informace Ize ziskat na tel.: 585 345 234, e-mail: info@acho.charita.cz nebo na

webovych strankdch www.acho.charita.cz.
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Pfiloha €. 3 - Kompetencni model pro feditele Charit (interni dokument)

KOMPETENCNI MODEL PRO REDITELE CHARITY V ARCICIECEZI OLOMOUCKE

Mira pozadované

kompetence
Stru¢na charakteristika Mala a
Skupina ve vztahu k pracovni stfedni Velka
kompetenci | Kompetence | pozici feditele Charity | Projevy chovani Charita Charita
— vnima a podporuje
hodnoty organizace jako
své vlastni a je vzorem pro
druhé
Schopnost vystupovat, —lev _spuladu_ S politikouma
. - X strategii organizace, rozviji
Integrita s !ako duver;{hodna a je a uplatrivje je
hodnotami mteglr_ovanla osobnost, — podili se a dba na Sifeni
: ktera jedna v souladu s i )
J
organizace h . , dobrého jména organizace
odnotami a zajmy ieho iednani i lad
organizace. aJeho jednani Je v Souladu
s hodnotami a poslanim
organizace
— vnima odpovédnost za
stanovené cile, hodnoty
organizace 4 4
— aktivné se zajima a
podili na nastaveni
systematického vzdélavani
V organizaci
— zajima se a vyhledava
Schopnost a chut mozné vzdélavaci
pracovat na rozvoji programy, které jsou
o svych schopnosti, zamérfeny na rozvoj jeho
Q Seberozvoi dovednosti a znalosti a | osobnosti
% ! vytvaret prostfedi pro | — je otevieny novym
Q rozvoj pracovnikd na poznatkim, metodam a
§ v8ech urovnich vytvafi prostor pro
= organizace. implementaci nové
% ziskanych znalosti svym i
5 ostatnich pracovnikd
g — umi pracovat se zpétnou
2 vazbou a je schopen
£ sebereflexe 4 3
- — c¢innost planuje sobé i
druhym efektivné
— vytvaii vhodné prostredi
Schopnost efektivné pro delegovani jednotlivych
planovat a stanovovat | Ukold, coz ¢inni cilené
Time zplsob dosazeni — rozliSuje priority
Management | vymezenych cild se jednotlivych ukolu a dle
zaméfenim na téchto priorit jedna
delegovani ukolu. — sleduje a hodnoti
napliiovani cilGl a aktivity
sméfujici k jejich naplnéni a
dle toho jedna 4 3
— dokéze samostatné fesit
naléhavé situace
— pristupuje k problémim
Schopnost samostatné | proaktivné a s nasazenim
a ucinné rozhodovat s | — pfi plnéni Ukoll Fidi sém
Samostatnost | ohledem na sebe, je schopen
vyhodnoceni rizik a sebekontroly a
potfeby organizace. sebemotivace
— je schopen nést osobni
riziko, protoze je umi
posoudit 4 3




Strategické kompetence

Strategické
mysleni

Schopnost definovat
vizi a cile organizace,
které jsou v souladu s
poslanim Charity.

— vytvaii a sdéluje
ostatnim jasnou vizi a
strategii organizace

— pfedvida a uvazuje v
SirSim kontextu napfi¢
jednotlivymi oblastmi a
chape vzajemné vazby
— zavadi a udrzuje
nastroje a opatfeni
podporujici nastavenou
strategii organizace

Obchodni
dovednosti

Schopnost vést
manazerské a
obchodni jednani ve
prospéch organizace.

— ma schopnosti vést
manazerské a obchodni
jednani ve prospéch
organizace

— dokaze vyhodnotit a
vyuzit vSech dostupnych
relevantnich informaci pro
vyjednavani a zaroven hajit
dobré jméno organizace
— mysli a jedna nakladové
jako majitel firmy

— rozhoduje se v¢as,
zvazuje dasledky svych
rozhodnuti a efektivné Fidi
riziko

Orientace na
vysledek

Schopnost efektivné
fidit procesy zaméfené
na vysledky a
dlouhodobou
vykonnost.

— jeho vykon je spolehlivy
a stabilni

— cile si stanovuje s
ohledem na potieby
organizace, v souladu se
svymi kompetencemi

— je zaméfen na feSeni a
Zlepseni

— orientuje se na vykon i
na vysledek

— je schopen reagovat v
obtiZnych situacich

— dokaze poskytnout
konstruktivni zpétnou vazbu
i ji pfijmout navrhuje
adekvatni feSeni

Orientace na
procesy

Schopnost vytvaret a
orientovat se v
procesech organizace
a vytvaret podminky
pro jejich definovani.

— identifikuje a
systematicky buduje
procesy organizace
sméfujici k dosazeni jejich
cild

— zna procesy sméfujici k
organizaci prace a
podporuje standardizaci
prace v souladu se SQ a
jinymi préavnimi normami
— orientuje se v oblasti
socialni, zdravotni a
humanitarni prace

Interpersonalni kompetence

Komunikace

Schopnost aktivné
vytvaret prostfedi pro
konstruktivni a u¢elnou
komunikaci.

— srozumitelné formuluje
myslenky v pisemné i Ustni
podobé a to ve vSech
situacich

— aktivné naslouchd,
zajima se o nazor druhych
— dokaze prezentovat
sebe i organizaci pfed
malym i velkym férem,
svym projevem dokaze
presvédcit druhé

— vytvafi prostfedi vhodné
pro ucelnou a efektivni
komunikaci

— dokaze od druhych
ziskat jejich skute€ny nazor
a pracovat




Tymova
prace

Schopnost pracovat
kooperativné s
ostatnimi fediteli a
jinymi pracovniky a
vytvaret prostfedi pro
spolupraci na vSech
urovnich organizace.

— ma pfirozenou autoritu a
v tymu zaujima roli leadera
— vyhodnocuije silné
stranky a oblasti rozvoje lidi
a pribézné rozviji jejich
dovednosti

— uznava a ocenuje
vykonnost a vysledky tymu
— ke svym kolegim ma
partnersky a vysoce
individualni pfistup

— podporuje spolupraci,
jako preferovany pracovni
styl

— sdili s ostatnimi znalosti,
informace a procesy uceni

Koucink a
vedeni

Schopnost vést
organizaci a jeji
pracovniky v souladu s
definovanou vizi a
poslanim organizace.

— pfebira odpovédnost za
vysledky tymu, atoiv
pfipadé neuspéchu

— je pfikladem pro druhé,
vyuziva formalni i
neformalni autoritu

— rozviji potencial druhych
k maximalnim vysledkim
— podporuje kooperaci,
cilené rozviji, uznava a
ocenuje vykonnost a
vysledky tymu i jednotlivce
— aktivné vyhledava
moznosti zvySeni
kvalifikace svych
podfizenych

— chova se jako vlidce

Orientace na

Schopnost vystupovat
jako partner vagi
internim i externim
zakaznikim a vytvaret

— systematicky buduje a
udrzuje vztahy, ma snahu o
jejich neustalé zlepSovani
— zastava roli
davéryhodného poradce,
stanovuje priority sluzeb
poskytovanych klientiim

Kompetence Fizeni organizace

zakaznika prostfedni vnimavé pro | — je schopen naslouchat a
identifikaci potfeb pochopit potfeby a
zakaznikd (klientd). problémy klienta
—zavadi iniciativni zmény
vedouci ke zlepSeni sluzeb
pro klienty
— ma znalost legislativy
dané oblasti a dokaze
poskytnout radu ostatnim
koleglim

Schopnost a znalost | = 18 °dbornikem v oblasti

Rizeni fizeni lidskych zdroja, Eg‘szt'r Ozjgasgﬂcics'gj’;éitzk“ky a

Iidsk}'ﬁch If,teré’jsou v’souladu s personalistikou

zdrojo fzenim colé — dokaZe prijmout

nepopularni opatfeni a
uplatriuje formalni moc

— pusobi pozitivné, dodava
podporu a zarovern umi vést
kritické pohovory

Orientace na
kvalitu

Schopnost a znalost
fizeni kvality v nestatni
neziskové organizaci a
vytvareni prostredi a
procesU pro zvySovani
a dodrZzovani kvality.

— vnima dulezitost kvality a
dodrzovani SSQ, vytvari
podminky a podporuje
jejich implementaci

— zna strategii kvality
organizace, SSQ a veskeré
pracovni predpisy vztahujici
se k jeho vykonu prace

— dba na kvalitu své prace,
dodrzuje terminy a pracovni

postupy
— kontroluje svoji




provedenou praci, je citlivy
na odchylky, které
odstrariuje

— SVO0ji praci vykonava
zodpovédné, pracovnici mu
daveruji

Rizeni financi

Schopnost a znalost
financovani nestatni
neziskové organizace
se zaméfenim na
stabilizaci a rozvoj
organizace.

— ma znalost a orientuje se
ve financovani sociélnich
sluzeb (granty, vyrovnavaci
platby aj.) a finanénim
ucetnictvi

— umi pracovat a
analyzovat finanéni data

— ma znalost legislativy
souvisejici s ucetnictvim a
financovanim neziskovych
organizaci

— orientuje se v oblasti
socialniho podnikani

Orientace na
inovace

Schopnost zavadét
zmény, inovace a
vytvaret prostredi
podporujici vznik
novych napadl a
zmén.

— vytvafi prostredi
podporujici vznik novych
napadd a zmén, podporuje
ostatni pracovniky k jejich
vyuzivani

— povazuje zmény a nové
pfistupy za pfilezitost

— sam pfichazi s novymi
napady a feSenimi a je
schopen je realizovat v
praxi

— je schopen reagovat v
nepredvidatelnych situacich
a improvizovat




Pfiloha €. 4 - Pfehled metod vybéru na pozici feditele Charit (vlastni zpracovani)

KOMPETENCNI MODEL PRO REDITELE CHARITY V ARCICIECEZI OLOMOUCKE

Skupina
kompetenci

Kompetence

Struéna charakteristika ve
vztahu k pracovni pozici
feditele Charity

Metody vybéru pro posouzeni
jednotlivych kompetenci

Intrapersonalni kompetence

Integrita s hodnotami

Schopnost vystupovat, jako
davéryhodna a integrovana
osobnost, ktera jedna v

— Motivaéni dopis
— Vybérovy pohovor

organizace souladu s hodnotami a zajmy | — Test/Osobnostni dotaznik
organizace.
Schopnost a chut pracovat — Vybérovy pohovor
na rozvoji svych schopnosti, | — Test/Osobnostni dotaznik
Seberozvoj dovednosti a znalosti a — Test/Sebefizeni pro vedouci

vytvaret prostfedi pro rozvoj
pracovnikl na vSech
urovnich organizace.

pracovniky
— Test/Sebefizeni pro vedouci
pracovniky

Time Management

Schopnost efektivné planovat
a stanovovat zpusob
dosazeni vymezenych cilll se
zaméfenim na delegovani
ukoll.

— Vyhodnoceni referenci

— Vybérovy pohovor

— Test/Osobnostni dotaznik
— Test/Sebefizeni pro vedouci
pracovniky

Samostatnost

Schopnost samostatné a
ucinné rozhodovat s ohledem
na vyhodnoceni rizik a
potfeby organizace.

— Vyhodnoceni referenci

— Vybérovy pohovor

— Test/Osobnostni dotaznik
— Test/Sebefizeni pro vedouci
pracovniky

Strategické kompetence

Strategické mysleni

Schopnost definovat vizi a
cile organizace, které jsou v
souladu s poslanim Charity.

— Hodnoceni strategie fizeni a
rozvoje Charity

— Vybérovy pohovor

— Test/Kreliv

Obchodni dovednosti

Schopnost vést manazerské
a obchodni jednani ve
prospéch organizace.

— Vybérovy pohovor

Orientace na vysledek

Schopnost efektivné Fidit
procesy zaméfené na
vysledky a dlouhodobou
vykonnost.

— Vybérovy pohovor

— PFipadova studie - pisemny
ukol benchmarking socialnich
sluzeb

Orientace na procesy

Schopnost vytvaret a
orientovat se v procesech
organizace a vytvaret
podminky pro jejich
definovani.

— Vybérovy pohovor




Interpersonalni kompetence

Komunikace

Schopnost aktivné vytvaret
prostfedi pro konstruktivni a
ucelnou komunikaci.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Tymova prace

Schopnost pracovat
kooperativné s ostatnimi
fediteli a jinymi pracovniky a
vytvaret prostfedi pro
spolupraci na vSech urovnich
organizace.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Koucink a vedeni

Schopnost vést organizaci a
jeji pracovniky v souladu s
definovanou vizi a poslanim
organizace.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Orientace na
zakaznika

Schopnost vystupovat jako
partner vuci internim i
externim zakaznikdm a
vytvéret prostfedni vnimavé
pro identifikaci potfeb
zakaznika (klientd).

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Kompetence fizeni organizace

Rizeni lidskych zdrojt

Schopnost a znalost fizeni
lidskych zdroj, které jsou v
souladu s fizenim celé
organizace.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Orientace na kvalitu

Schopnost a znalost fizeni
kvality v nestatni neziskové
organizaci a vytvareni
prostiedi a procesu pro
zvySovani a dodrzovani
kvality.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Rizeni financi

Schopnost a znalost
financovani nestatni
neziskové organizace se
zaméfenim na stabilizaci a
rozvoj organizace.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani

Orientace na inovace

Schopnost zavadét zmény,
inovace a vytvaret prostfedi
podporujici vznik novych
napadl a zmén.

— Vybérovy pohovor
— Test/ Dotaznik
interpersonalniho chovani




Pfiloha ¢€. 5 — Kompetenéni stupnice pro hodnoceni (interni dokument)
(VLOZENO A3)



Pfiloha €. 6 - Benchamrkingovy ukol (pfipadova studie)
(VLOZENO A3)



Pfiloha €. 7 - Podklad pro polostrukturovany vybérovy pohovor (tabulka)

KOMPETENCNI MODEL PRO REDITELE CHARITY - VYBEROVY POHOVOR

Skupina
kompetenci Kompetence Vybérovy pohovor
Integrita s — Prog usilujete o tuto pozici?
hodnotami - . .. 8 .. o
organizace — Co ma pro Vas v zivoté smysl, ¢im by vedeni této
organizace naplnilo Vas zivot?
Seberozvoj — Popiste svij Individualni plan rozvoje na 2 roky a

Intrapersonalni kompetence

Time Management

Samostatnost

definujte své silné a slabé stranky.

— Jak si planujete ¢as a ukoly?

— Co se Vam osvédcilo a pro¢?

— Jak vyvazujete praci, rodinu a volny &as pro
sebe?

Strategické kompetence

Strategické mysleni

Obchodni
dovednosti

Orientace na
vysledek

Orientace na
procesy

— Pfipadovy ukol zamé&feny na obchodni
dovednosti.

— Prezentace zpracovaného benchmarkingového
ukolu.

— Prezentace vlastni Strategie Fizeni Charity.

Interpersonalni kompetence

Komunikace

Tymova prace

Koucink a vedeni

Orientace na
zakaznika

— Co pro Vas znamena manazerska odpoveédnost
za individualni rozvoj lidi a jak byste jej
realizoval(a)?

— Jaké klicové kompetence by mél mit pracovnik v
socialnich sluzbach?

— Jak byste vybiral(a) zaméstnance?

Kompetence fizeni organizace

Rizeni lidskych
zdroju

Orientace na kvalitu

Rizeni financi

Orientace na
inovace

— Jak Casto a jakym zpUsobem byste vedi(a) s
podfizenymi motivaéné hodnotici rozhovory?

— Jak sdélite podfizenému svou nespokojenost a
predevsim, jak zafidite, aby to zménil?

— Jakeé byste pouzival hlavni motivatory pfi fizeni a
rozvoji lidi?

— Jak a k ¢emu byste vyuZzil(a) SWOT analyzu v
organizaci?

— Jak byste méfil(a) vykonnost organizace a lidi?
— Vite néco o benchmarkingu?




Pfiloha €. 8 — Harmonogram vybérového fizeni (vlastni zpracovani)

1. €ast vybérového fizeni jesté pred samotnymi pohovory

On-line psychodiagnostické testovani, které vyhodnoti externi pracovnik a pfeda

je vybérové komisi az po vybérovém pohovoru.

Pfiblizna Casova dotace na vyplnéni 45-60 minut.

Testy

2.

Osobnostni dotaznik
Dotaznik interpersonalniho chovani

Sebefizeni pro vedouci pracovniky

cast vybérového fizeni s vybérovymi pohovory
Pfipadovy ukol na obchodni dovednosti (pisemné + prezentace) 10+5
minut - 10 minut ma uchaze¢ na pisemnou pfipravu, ktera probiha
samostatné
Benchmarkingovy ukol (pisemné + prezentace) 20+5 minut - 20 minut ma
uchazec€ na pisemnou pfipravu, ktera probiha samostatné
Polostrukturovany vybérovy pohovor cca 30 minut - soucasti ,nejcenngjsi
pracovni neuspéch* a prezentace vlastni Strategie fizeni Charity
Kreliv (pisemné) — uchaze€ zpracovava samostatné, ¢as pro zpracovani 40

minut

Pfipadovy ukol na
Benchmarkingovy Polostrukturovany
obchodni Kfeliv pisemné
) ukol, pisemna pohovor
Uchaze¢ dovednosti, . zpracovani
] oo pFiprava

pisemna pfiprava

1 09:00 - 09:10 09:15 - 09:35 09:40 - 10:20 10:30 - 11:10

2 09:40 - 09:50 09: 55 -10:15 10:20 - 11:00 11:10-11:50

3 10:20 - 10:30 10:35-10:55 11:00 - 11:40 11:50 - 12:30




11:50 - 12:00 12: 05 - 12:25 12:30 - 13:10 13:20 - 14:00
11:30 - 12:40 12: 45 - 13:05 13:10 - 13:50 14:00 - 14:40
12:10 - 12:20 12: 25 - 13:45 13:50 - 14:30 14:40 - 15:20

Pro komisi pul hodiny pauza 11:50-12:30.

3. ¢ast pro vybérového fizeni — vyhodnoceni
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Pfiloha €. 5 — Kompetenéni stupnice pro hodnoceni (interni dokument)

KOMPETENCNI STUPNICE

Skupina
Jkompetenci

Kompetence

Strucéna charakteristika ve vztahu
k pracovni pozici feditele Charity

Mira dulezitosti
pro pracovni
zarazeni

Mira napInéni

Intrapersonalni kompetence

— zna a prosazuje hodnoty a poslani

— zna, prosazuje a ztotozfiuje se s hodnotami a

— vnima a podporuje hodnoty organizace jako své
vlastni a je vzorem pro druhé
— je v souladu s politikou a strategii organizace,

Schopnost vystupovat jako . . . organizace poslanim organizace, o L
) ) - SR . — zna hodnoty a poslani organizace, Lo o - . . N - . ... |rozviji je a uplatriuje je
Integrita s hodnotami  |ddvéryhodna a integrovana . M L " — zna vizi, poslani, strategii a politiku — zna a ztotoZfuje se s politikou organizace, jeji . . e o T ’
. . . — ma povédomi o vizi a strategii ; . - — podili se a dba na Sifeni dobrého jména organizace
organizace osobnost, ktera jedna v souladu s } organizace vizi a strategii, ) . N . L
. . . organizace . N . " . N . . a jeho jednani je v souladu s hodnotami a poslanim
hodnotami a zajmy organizace. — jednani je v souladu s hodnotami a politikou |— jednani je v souladu s hodnotami a politikou organizace
organizace organizace g L N o
— vnima odpovédnost za stanovené cile, hodnoty
organizace
— aktivné se zajimé a podili na nastaveni
R . e . systematického vzdélavani v organizaci
T e - — aktivné se zajimé a podili na nastaveni . o 5z A
— zajima se a podili na rozvoji svych . s o — zajima se a vyhledava mozné vzdélavaci
Schopnost a chut pracovat na e L systematického vzdélavani v organizaci G - -
M- . ! A S . vzdélavacich aktivit . o 5 A programy, které jsou zaméfeny na rozvoj jeho
rozvoji svych schopnosti, dovednosti|— aktivné se nezajima o seberozvoj, ale . 5 e — zajima se a vyhledava mozné vzdélavaci ’
) ; -~ - - . . o — vyhledava mozné vzdélavaci programy, L . ) osobnosti
Seberozvoj a znalosti a vytvaret prostfedi pro Ucgastni se stanovenych vzdélavacich programy, které jsou zameéfeny na rozvoj

rozvoj pracovnikl na véech Urovnich
organizace.

aktivit

které jsou zaméfeny na rozvoj schopnosti a
dovednosti a znalosti
— je otevieny novym poznatkdm

schopnosti a dovednosti a znalosti
— je otevieny novym poznatkim a
umi pracovat se zpétnou vazbou

— je otevieny novym poznatkim, metodam a vytvari
prostor pro implementaci nové ziskanych znalosti
svym i ostatnich pracovnikd

— umi pracovat se zpétnou vazbou a je schopen
sebereflexe

Time Management

Schopnost efektivné planovat a
stanovovat zpusob dosaZeni
vymezenych cili se zaméfenim na
delegovani ukold.

— planuje konkrétni €innosti a ukoly, ale
ne vzdy dokaze rozlisit jejich priority,

— snazi se planovat svuj ¢as, ale
vyhodnocuje jen aktudlni situaci,

— nedeleguje pracovni ukoly

— planuje kratkodobé i dlouhodobé své
aktivity a rozliSuje jejich priority, ale ne vzdy
podle toho jedna

— umi zorganizovat svoje plany s plany
ostatnich pracovnikd

— Ukoly deleguje jen vyjimecné

— planuje kratkodobé i dlouhodobé a efektivné
vyuziva svij ¢as — dokaze
rozlisit jednotlivé priority ukol( a podle téchto
priorit postupuje —
standardné koordinuje a planuje ¢innost svoji i
ostatnich

— témér vzdy umi Ukoly delegovat

— Cinnost planuje sobé i druhym efektivné

— vytvari vhodné prostfedi pro delegovani
jednotlivych ukolu, coz ¢ini cilené

— rozli$uje priority jednotlivych ukoll a dle téchto
priorit jedna

— sleduje a hodnoti naplfiovani cild a aktivity
sméfujici k jejich napInéni a dle toho jedna

Samostatnost

Schopnost samostatné a ucinné
rozhodovat s ohledem na
vyhodnoceni rizik a potfeby
organizace.

— dokaze samostatné fesit bézné a
jednoduché ukoly,

— pfi pInéni Ukolu se se orientuje dle
smérnic a instrukci,

— rozhoduje se na zakladé skupinového
mysleni

— dokaze samostatné a spolehlivé fesit bézné
ukoly, u novych ukolu potfebuje dohled

— pfi plnéni Ukolu se orientuje dle smérnic a
instrukci

— rozhoduje se bez ohledu na skupinové
mysleni, muZe-li se opfit o predpisy

— dokaze samostatné a spolehlivé plnit vSechny
zadané pracovni Ukoly

ukolu potiebuje podporu

—neboji se odpovédnosti pfijima ur€itou miru
rizika

— dokaze samostatné, spolehlivé fesit naléhavé
situace

— pfistupuje k problémum proaktivné a s nasazenim
— pfi pInéni Ukolu Fidi sém sebe, je schopen
sebekontroly a sebemotivace

— je schopen nést osobni riziko, protoze je umi
posoudit

cetence

Strategické mysleni

Schopnost definovat vizi a cile
organizace, které jsou v souladu s
poslanim Charity.

— spolupracuje na tvorbé strategie
organizace, ale potfebuje podporu a
dohled

— dokaze odhadnout v jednoduchych
situacich vnitfni a vnéjsi faktory ovliviiujici
fungovani organizace

— dokaze spolupracovat pfi tvorbé strategie
organizace

— dokaze odhadnout vnitfni a vnéjsi faktory
ovliviiujici fungovani organizace

— podporuje strategii organizace

— dokaze se samostatné podilet na strategii
organizace

— predvida a uvazuje v $ir§im kontextu

— zavadi a podporuje nastavenou strategii
organizace

— vytvari a sdéluje ostatnim jasnou vizi a strategii
organizace

— predvida a uvazuje v $ir§im kontextu napfi¢
jednotlivymi oblastmi a chape vzajemné vazby

— zavadi a udrzuje nastroje a opatfeni podporujici
nastavenou strategii organizace

Obchodni dovednosti

Schopnost vést manazerské a
obchodni jednani ve prospéch
organizace.

— dokaze vést jednani a snazi se
prosadit zajmy organizace

— vyuziva pro jednani dostupné
informace a hajit dobré jméno
organizace

— pro rozhodnuti nékdy potfebuje
podporu

— dokaze vést obchodni jednani s ohledem
na zajmy organizace

— vyhodnocuje ¢ast dostupnych informaci
potfebnych pro vyjednavani a zaroveri hajit
dobré jméno organizace

— jedna s ohledem na naklady organizace
— rozhoduje se ve stanovenych terminech a
zvazuje dusledky a rizika svych rozhodnuti,
pokud jsou mu znamy

— dokaze vést manazerské a obchodni jednani a
hajit zajmy organizace

— dokaze vyhodnotit a vyuzit vétsinu dostupnych
informaci pro vyjednavani a zarover hajit dobré
jméno organizace

— jedna s ohledem na naklady organizace

— rozhoduje se ve stanovenych terminech a
zvazuje dUsledky a rizika svych rozhodnuti

— ma schopnosti vést manazerské a obchodni
jednani ve prospéch organizace

— dokaze vyhodnotit a vyuzit vS§ech dostupnych
relevantnich informaci pro vyjednavani a zaroven hajit
dobré jméno organizace

— mysli a jedna nakladoveé jako majitel firmy

— rozhoduje se vcas, zvazuje dusledky svych
rozhodnuti a efektivné fidi riziko




Pfiloha €. 5 — Kompetenéni stupnice pro hodnoceni (interni dokument)

Strategické komj

Orientace na vysledek

Schopnost efektivné Fidit procesy
zamérené na vysledky a
dlouhodobou vykonnost.

— nema schopnost rychlého rozhodnuti
— snazi se plni Uukoly ve stanoveném
terminu, zpravidla potfebuje kontrolu

— Vykonava zadané ukoly, potfebuje
kontrolu

— ne vzdy se umi rychle rozhodnout

— ne vzdy je schopen poskytnout
v&asnou a pfimou zpétnou vazbu

— nema schopnost rychlého rozhodnuti

— vétSinou dosahuje stabilniho vykonu

— umi si stanovit osobni cile a snazi se je
dosahnout

— plni Ukoly ve stanoveném terminu

— snazi se orientovat na vykon i na vysledek
— ne vzdy se umi rychle rozhodnout

— snazi se poskytnout véasnou a pfimou
zpétnou vazbu

— jeho vykon je spolehlivy a stabilni

— cile si stanovuje s ohledem na potfeby
organizace, v souladu se svymi kompetencemi

— je zaméfen na feSeni a zlepSeni

— orientuje se na vykon i na vysledek

— poradi si a jedna v obtiznych situacich

— dokaze poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu
i ji pfijmout

— jeho vykon je spolehlivy a stabilni a nadstandartni
— cile si stanovuje s ohledem na potfeby organizace,
v souladu se svymi kompetencemi

— je zaméfen na feSeni a zlepSeni

— orientuje se na vykon i na vysledek

— je schopen reagovat v obtiznych situacich

— dokaze jednat, kdyz nema vSechny dostupné
informace

— dokaze poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu i ji
pfijmout a navrhuje adekvatni feSeni

Orientace na procesy

Schopnost vytvaret a orientovat se v
procesech organizace a vytvaret
podminky pro jejich definovani.

— ma povédomi o procesech organizace
— pfi podpore standardizace prace
potfebuje podporu a kontrolu

— ma zakladni znalost o problematice
socialni, zdravotni a humanitarni prace

— pracuje na procesech organizace sméfujici
k dosazeni jejich cilt

— podporuje procesy sméfujici k organizaci
prace a standardizaci prace v souladu se SQ a
jinymi pravnimi normami, ale ne vzdy se mu to
dafi

— Castecné se orientuje v oblasti socialni,
zdravotni a humanitarni prace

— identifikuje a buduje procesy organizace
smétrujici k dosazeni jejich cild

— zna procesy sméfujici k organizaci prace a
podporuje standardizaci prace v souladu se SQ a
jinymi pravnimi normami

— orientuje se v oblasti socialni, zdravotni a
humanitarni prace

— identifikuje a systematicky buduje procesy
organizace sméfujici k dosazeni jejich cild

— zna procesy sméfujici k organizaci prace a
podporuje standardizaci prace v souladu se SQ a
jinymi pravnimi normami

— orientuje se v oblasti socialni, zdravotni a
humanitarni prace

Interpersonalni kompetence

Komunikace

Schopnost aktivné vytvaret prostfedi
pro konstruktivni a u€elnou
komunikaci.

— schopnost ziskat a sdélovat
informace, ale ne v kazdé situaci,

— snaha vysvétlovat a naslouchat
ostatnim,

— informace jsou predavany ostatnim na
vyzadani,

— reakce na necekané situace neni vzdy
adekvatni

— v bé&znych situacich srozumitelné formuluje
myslenky v pisemné i Ustni podobé

— nasloucha ostatnim a reaguje pfiméfené na
vzniklé situace

— dokaze prezentovat sebe pred druhymi

— snazi se vytvaret prostfedi vhodné pro
ucelnou a efektivni komunikaci

— formuluje myslenky v pisemné i Ustni podobé
na velmi dobré urovni, a to ve v§ech situacich

— aktivné nasloucha, zajima se o nazor druhych,
— dokaze prezentovat sebe i organizaci pfed
druhymi

— vytvari prostfedi vhodné pro ucelnou a efektivni
komunikaci

— srozumitelné formuluje myslenky v pisemné i Ustni
podobé, a to ve vSech situacich

— aktivné nasloucha, zajima se o nazor druhych

— dokaze prezentovat sebe i organizaci pfed malym i
velkym férem, svym projevem dokaze presvédcit
druhé

— vytvari prostfedi vhodné pro ucelnou a efektivni
komunikaci

— dokaze od druhych ziskat jejich skuteény nazor a
pracovat

Tymova prace

Schopnost pracovat kooperativné s
ostatnimi fediteli a jinymi pracovniky
a vytvaret prostredi pro spolupraci
na vSech Urovnich organizace.

— pracuje v tymu, pokud je vyzvan
— s cili tymu se ztotoZnuje jen ¢astecné
— informace s ostatnimi aktivné nesdili

— aktivné spolupracuje a v tymu zaujima
pozitivni roli

— v nékterych pfipadech, bere v Gvahu
stanoviska druhych

— ke svym kolegim ma otevieny pfistup
— respektuje tymové cile

— informace s ostatnimi sdili, ale aktivné je
nenabizi

— ma pfirozenou autoritu a v tymu zaujima roli
manazera

— podporuje rozvoj lidi a jejich dovednosti

— bere v Uvahu napady a stanoviska druhych

— ke svym kolegim ma partnersky a individuaini
pFistup

— podporuje spolupraci

— sdili s ostatnimi znalosti a informace

— ma pfirozenou autoritu a v tymu zaujima roli
leadera

— vyhodnocuje silné stranky a oblasti rozvoje lidi a
prubézné rozviji jejich dovednosti

— uznava a ocenuje vykonnost a vysledky tymu

— ke svym kolegim ma partnersky a vysoce
individualni pfistup

— podporuje spolupraci, jako preferovany pracovni
styl

— sdili s ostatnimi znalosti, informace a procesy uceni

Koucink a vedeni

Schopnost vést organizaci a jeji
pracovniky v souladu s definovanou
vizi a poslanim organizace.

— pfijima odpovédnost za tym nebo jejich
vykon v pfipadé, Ze je jim tato
kompetence jednoznaéné predana

— motivaci pracovnikd nevénuje
dostate¢nou pozornost

— zaméfuje se na rozvoj pracovnikl a
dosazeni jejich poZzadovaného vykonu,
ale ne systematicky

— prijima odpovédnost za tym a jejich vykon v
rozsahu odpovidajici jeho pracovni pozici,

— formalni autoritu nevyuziva zcela, dava
ostatnim instrukce a uzite¢né rady

— vénuje se motivaci a snazi se o rozvoj
pracovniku v jejich potencialu

— pfijima zcela odpovédnost za tym a své
rozhodnuti i pracovni vysledky

— podporuje pracovniky v kooperaci

— vyuziva formalni autoritu a moc adekvatnim
zplsobem

— prosazuje tymového ducha a snazi se zvySovat
vykonnost tymu i jednotlivce

— podporuje potencial, vzdélavani a rozvoj
ostatnich, vyuziva k tomu motivaci

— prebira odpovédnost za vysledky tymu, ato i v
pfipadé neuspéchu

— je pfikladem pro druhé, vyuziva formaini i
neformalni autoritu

— rozviji potencial druhych k maximalnim vysledkdm
— podporuje kooperaci, cilené rozviji, uznava a
oceriuje vykonnost a vysledky tymu i jednotlivce

— aktivné vyhledava moznosti zvySeni kvalifikace
svych podfizenych

— chova se jako viidce

Orientace na
zakaznika/klienta

Schopnost vystupovat jako partner
vadi internim i externim zakaznikim
a vytvaret prostfedni vnimavé pro
identifikaci potfeb zakazniku
(klientu).

— komunikuje s klienty a snazi se fesit
jejich problémy

— nema snahu o inovace sluzeb

— snazi se o udrzeni sluzby

— snazi udrzet dobré vztahy s klienty

— snazi se naslouchat a pochopit potfeby a
problémy klienta

— ma snahu o zlepSovani sluzeb pro klienty

— buduje a udrZuje vztahy, ma snahu o jejich
zlepSovani

— dava podporu a stanovuje priority sluzeb
poskytovanych klientim

— je schopen naslouchat a pochopit potfeby a
problémy klienta

— zavadi zmény vedouci ke zlepSeni sluzeb pro
klienty

— systematicky buduje a udrzuje vztahy, ma snahu o
jejich neustalé zlepSovani

— zastava roli divéryhodného poradce, stanovuje
priority sluzeb poskytovanych klientim

— je schopen naslouchat a pochopit potfeby a
problémy klienta

—zavadi iniciativni zmény vedouci ke zlepSeni sluzeb
pro klienty




Pfiloha €. 5 — Kompetenéni stupnice pro hodnoceni (interni dokument)

Kompetence fizeni organizace

Rizeni lidskych zdrojtl

Schopnost a znalost fizeni lidskych
zdroju, které jsou v souladu s
fizenim celé organizace.

— ma zakladni znalost pracovnépravni
legislativy

— orientuje se v internich pfedpisech a
normach z oblasti personalistiky

— je schopen podilet se na nékterych
personalnich ¢innostech

— ma znalost pracovnépravni legislativy dané
oblasti dllezité pro danou pracovni pozici

— zna a orientuje se v internich pfedpisech a
normach z oblasti personalistiky

— je schopen podilet se na vétSiné
personalnich ¢innosti

— puUsobi pozitivné, dodava podporu

— ma znalost pracovnépravni legislativy dané
oblasti dlleZité pro danou organizaci

— zna oblasti RLZ a jeji principy, taktiky a nastroje

souvisejici s personalistikou

— dokaze nést zodpovédnost za rozhodovani v
oblasti RLZ

— je schopen podilet se na vSech personalnich
¢innostech

— pusobi pozitivné, dodava podporu

— ma znalost pracovnépravni legislativy dané oblasti
a dokaze poskytnout radu ostatnim kolegiim

— je odbornikem v oblasti RLZ, zna principy, taktiky a
nastroje souvisejici s personalistikou

— je schopen nabizet a implementovat inovativni
postupy v oblasti RLZ

— dokaze pfijmout nepopularni opatfeni a uplatriuje
formalni moc

— pusobi pozitivné, dodava podporu a zaroven umi
vést kritické pohovory

Orientace na kvalitu

Schopnost a znalost fizeni kvality v
nestatni neziskové organizaci a
vytvareni prostfedi a procesl pro
zvySovani a dodrzovani kvality.

— uvédomuije si, Ze organizace musi
dodrzovani SQ

— pFimo nebrani implementaci SQ

— musi byt kontrolovan, aby jeho prace
byla kvalitni a v daném terminu

— Castecné vnima dulezitost kvality a
dodrZovani SQ

— snazi se vytvaret podminky a podporuje
jejich implementaci

— ma povédomi SQ a pracovnich pfedpisech
vztahujici se k jeho vykonu prace

— vétSinou dodrzuje terminy a pracovni
postupy

— vétsinou kontroluje svoji provedenou praci
— svoji praci se snazi vykovavat zodpoveédné

— vnima dllezitost kvality a dodrzovani SQ,
vytvaFi podminky a podporuje jejich implementaci
— ma povédomi o strategii kvality organizace,
SQ a veskerych pracovnich predpisech vztahujici
se k vykonu jeho prace

— dba na kvalitu své prace, dodrZuje terminy a
pracovni postupy

— kontroluje svoji provedenou praci

— SVoji praci vykonava zodpovédné, pracovnici
mu daveéfuji

— vnima dulezitost kvality a dodrzovani SQ, vytvari
podminky a podporuje jejich implementaci

— zna strategii kvality organizace, SQ a veskeré
pracovni pfedpisy vztahujici se k vykonu jeho prace
— dba na kvalitu své prace, dodrZuje terminy a
pracovni postupy

— kontroluje svoji provedenou praci, je citlivy na
odchylky, které odstrariuje

— svoji praci vykonava zodpovédné, pracovnici mu
duaveruji

Rizeni financi

Schopnost a znalost financovani
nestatni neziskové organizace se
zaméfenim na stabilizaci a rozvoj
organizace.

— ma povrchni znalost ve financovani
socialnich sluzeb (granty, vyrovnavaci
platby aj.) a finanénim ucetnictvi

— ma orientacni znalost legislativy
souvisejici s U€etnictvim a financovanim
neziskovych organizaci

— ma zakladni znalost ve financovani
socialnich sluzeb (granty, vyrovnavaci platby
aj.) a finan¢nim Gcetnictvi

— umi ¢astecné pracovat a analyzovat
finanéni data

— ma zakladni znalost legislativy souvisejici s
Ucetnictvim a financovanim neziskovych
organizaci

— ma znalost ve financovani socialnich sluzeb
(granty, vyrovnavaci platby aj.) a finanénim
Ucetnictvi

— umi pracovat a analyzovat finan¢ni data

— ma znalost legislativy souvisejici s Ucetnictvim
a financovanim neziskovych organizaci

— ma velmi dobou znalost a orientuje se ve
financovani socialnich sluzeb (granty, vyrovnavaci
platby aj.) a finanénim ucetnictvi

— umi pracovat a analyzovat finan¢ni data

— ma znalost legislativy souvisejici s G€etnictvim a
financovanim neziskovych organizaci

— orientuje se v oblasti socialniho podnikani

Orientace na inovace

Schopnost zavadét zmény, inovace
a vytvaret prostfedi podporujici vznik|
novych napadu a zmén.

— vyjimeéné podporuje vznik novych
napadu a zmén a jejich vyuzivani

— vyjimecné pfichazi s novymi napady a
feSenimi a v pfipadech je schopen je
realizovat v praxi

— zpravidla neni schopen reagovat v
nepredvidatelnych situacich a
improvizovat

— Castec¢né podporuje vznik novych napadu a
zmén, podporuje ostatni pracovniky k jejich
vyuzivani

— sam pfichazi s novymi napady a feSenimi a
v nékterych pfipadech je schopen je realizovat
v praxi

nékterych pfipadech je schopen reagovat v
nepredvidatelnych situacich a improvizovat

—V

— podporuje vznik novych napadll a zmén,
podporuje ostatni pracovniky k jejich vyuzivani
— povazuje zmeény a nové pristupy za pfilezitost
— sam pfichazi s novymi napady a feSenimi a
zpravidla je schopen je realizovat v praxi

— vétSinou je schopen reagovat v
nepredvidatelnych situacich a improvizovat

— vytvafi prostfedi podporujici vznik novych napadu a
zmén, podporuje ostatni pracovniky k jejich vyuzivani
— povazuje zmeény a nové pristupy za pfilezitost

— sam pfichazi s novymi napady a feSenimi a je
schopen je realizovat v praxi

— je schopen reagovat v nepfedvidatelnych situacich
a improvizovat




Pfiloha €. 6 - Benchamrkingovy ukol (pfipadova studie)

Ukol - Benchmarking socialnich sluzeb (pfiklad)

Podstatou ukolu je vyhodnoceni fady ukazateld benchmarkingového srovnavani socialnich sluzeb. Ukolem uchazeéi je v
souvislostech vyhodnotit veSkeré udaje o socidlni sluzbé v&etné finanénich, kapacitnich a;.

1. Domovy pro seniory a obdobna zarizeni, celoroc¢ni, tydenni a denni pobyty

Ukazatel/Obec 1 2 3 5 6 7 8 9 10
Zjistovani spokojenosti uZivatell sluzeb zafizeni pravidelné provadi a vyhodnocuje 1 0 0 1 0 1 0 1 0
Zjistovani spokojenosti zaméstnanctl zafizeni pravidelné provadi a vyhodnocuje 1 0 0 1 0 1 0 0 0
Ma zafizeni zpracovanou smérnici (metodiku) stanovujici poslani, cile, cilovou skupinu a hodnoty poskytovanych sluzeb? 1 0 1 1 0 1 1 1 0
Ma zafizeni zpracovanou smérnici (metodiku) pro ochranu prav uzivatelG/klient(? 1 0 1 0 0 0 1 0 1
Ma zafizeni smérnici pro postup jednani se zajemcem o sluzbu definujici zpUsob jednani, personalni zajisténi, odpovédnosti...? 1 0 0 0 0 0 0 1 0
Ma zafizeni zpracovanou smérnici (metodiku) pro ochranu osobnich udajd uzivatel(/klientd? 1 0 1 0 1 0 1 1 1
Ma zafizeni zpracovanou smérnici pro feSeni stiznosti? 1 0 1 1 1 0 1 1 1
Ma zafizeni zpracovanou smérnici pro spolupraci s dal$imi poskytovateli sluzeb? 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ma zafizeni stanovenou organizaéni strukturu, po€et pracovnich mist? 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ma zatizeni stanoveny pracovni profily, kvalifikaéni pozadavky a osobnostni pfredpoklady zaméstnancu? 1 1 1 0 1 1 1 1 1
Ma zatizeni zpracovany informaéni systém o poskytované sluzbé&? 1 1 1 1 0 0 1 1 1
Je zafizeni zcela bezbariérové? 1 1 1 0 1 0 0 1 1
Je zafizeni ¢aste¢né bezbariérové? 0 0 0 1 0 1 1 0 0
Zafizeni neni bezbariérové 0 0 0 1 0 0 0 NA 0
Ma zafizeni volné vyuZzitelné spole€enské prostory? 1 1 1 1 1 0 1 1 1
Ma zatizeni smérnici feSici havarijni a nouzové situace? 1 0 1 1 0 0 1 0 1
Ma zatizeni smérnici pro zpétné hodnoceni zplsobu poskytovani sluzeb? 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ma zatizeni smérnici pro vnitfni kontrolni systém? 1 0 1 0 1 0 1 1 1
Probéhly dobrovolné inspekce v ramci zavadéni Standardd kvality? 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Je zafizeni néjakym zplsobem zapojeno do procesu Planovani socialnich sluzeb (komunitniho planovani) na trovni obce Ill. Typu? 0 1 1 0 0 0 1 1 1
Je zafizeni néjakym zplsobem zapojeno do procesu Planovani socialnich sluzeb (komunitniho planovani) na urovni kraje? 1 1 0 1 0 1 1 1 1
Pocet Iizek celkem - celoro¢ni pobyt 60 47 154 84 100 63 42 80 339
Pocet klientl celkem 59 a7 154 79 99 63 41 79 326
Administrativni a THP zaméstnanci 3 4 5 3,5 3,6 3 3,5 3 7
Zaméstnanci pfimé obsluzné péce 30 17,36 41 30,9 27,2 14,875 12,75 20,132 94,3
Ostatni obsluzny personal 13 12,09 24,7 15,2 14,7 9,25 9,28 12,215 47,4
Zameéstnanci socialni péce 19 8,33 20 1,6 13,2 0,75 5 3,5 45,8
Zdravotnicky personal celkem 11 9,03 21 29,3 14 14,125 7,75 16,632 48,5
Provozni naklady bez mezd a odvodl celkem 6 518 700f 4 937 390| 10 702 200| 5561 670 7058 920 4 431 430| 3 556 250| 7 052 350| 27 521 500
Osobni naklady celkem 10 000 400| 6812 690| 15 781 500( 11 610 700| 10 475 200 6 201 110| 6 271 720 8 138 390| 34 291 700
Provozni naklady celkem 16 519 000| 11 750 100| 26 483 700| 17 172 400| 17 534 100 10 632 500| 9 827 970| 15 190 700| 61 813 200
Spotieba materialu 4143100 2112 060] 5272000] 2906880 3361 700| 2691800[2119 050] 2486 230( 13 060 700
Spotieba energii 718 520 659 530 2483 000 1237 930| 1468040 651 676 418 765| 2036 140 5 835 600
Opravy 620 760 588 510 327 739 104 704 170 095 426 371 229078 257 206 2 305 100
Nakup sluzeb 356 830 381 980 485 800 792 779 389 047 193 946| 339 231 325877 1548 600
Jiné - ostatni provozni naklady 171 040 276 450 384 345 84 517 26 638 241 545 177 152 77 887 46 600
Odpisy celkem 508 450 918 860 1 749 300 434 862| 1643410 226 094 272972| 1869000 4724900
Investi¢ni naklady - rekonstrukce budov, vystavba budov a objektl 1627 160 0 183 177 420 850 92 820 0| 4 131 600 0 637 000
Investi¢ni naklady - stroje a zafizeni, ostatni 996 700 653 344 430 108 479 745 648 277 0| 156 247 89 328 7 069 000
Uhrady klient(i celkem 3840520 3246 950] 11597 300] 6113 000| 7 710 340| 4 006 5402 988 960| 5 429 310( 24 396 000
Prijmy z vefejnych rozpoctd celkem 10 696 000| 8 367 900| 14 034 300| 10 185 000| 9953 000 6 622 000| 6 366 500f 9 720 000| 36 567 600
Sponzorské dary a ostatni vynosy, véetné vynosl ze smluvnich vztah 1982 660 163 790 966 862 925 920 248 726 0| 616 775 153 051| 1 053 700

U otazek s moznou odpovédi ano/ne, plati 1=ano, 0=ne.
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