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1 Uvod

Neziskovy sektor je vyznamnou soucasti obCanského zivota, protoze své usili
zamétuje na pomoc ve vsech oblastech lidského Zivota, ¢imz plni funkce, které stat ¢asto neni
schopen zabezpecit. Zaroven nejsou zajimavé pro podnikatelsky sektor, jelikoz nejsou
ziskové. Motivem cinnosti neziskovych organizaci je dobré viile a snaha pomahat. Realizuji
tak urCity zajem jednotlivet €i skupin. Neziskové organizace pfinaseji moralni prospéch.
Jejich naplni je poskytovat sluzbu. Toto ovSem neznamena, ze by zde neexistoval zisk v
ekonomické roviné. Tyto organizace ziskané finance nerozdéluji mezi vlastniky, ale v plné
vy$i jej investuji do své ¢innosti.

Neziskové organizace mohou byt malé i velké, s mezinarodnim dosahem. V obou
ptipadech je vzdy nutny urcity systém personalniho fizeni.

Personalni fizeni je, ta Cast fizeni, kterd se zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka
V pracovnim procesu. Jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a
propojovani jeho ¢innosti, vysledkli jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani vztahu k vykonavané praci, organizaci i spolupracovnikii, ale také jeho osobniho
uspokojeni z vykonavané préace, jeho persondlniho rozvoje. Persondlni prace je jadrem a
celého ftizeni organizace. Podminkou tuspéSnosti organizace je uvédoméni si hodnoty a
vyznamu lidi, lidskych zdrojt, uvédoméni si, Ze lidé predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace
a ze jejich tfizeni rozhoduje o tom, zda organizace usp¢€je ¢i nikoliv.

Vybrany podnik se fidi zakonem o Socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb., ktery
upravuje podminky poskytovani socialnich sluzeb v Ceské republice. Velka variabilita a
flexibilita socialnich sluzeb klade pak vysoké naroky na poskytovatele socialnich sluzeb a
jejich zaméstnance nejen v oblasti kvality socialnich sluzeb, ale také v oblasti realizace sluzeb
v souladu s pracovnim pravem. Pro management jednotlivych poskytovatell socialnich sluzeb
byva pak slozité vyftesit situace na pracovistich tak, aby 1 v dobé finan¢niho podhodnoceni
celého odvétvi, zajistili kvalitni socialni sluzby pro své uzivatele, sluzby poskytovali s
dostatkem odborn¢ vzdélaného personalu, zaméstnancim dokazali nabidnout adekvatni
ohodnoceni a zaroven dodrZovali ustanoveni zékoniku préce.

Sladit vyjmenované pozadavky, vyhovét povinnostem vyplyvajicim z legislativy a
vytvofit sluzbu ptatelskou pro uZzivatele 1 zaméstnance neni pro poskytovatele socidlnich

sluzeb ukol jednoduchy.



Cilem této diplomové prace je analyza Systému personalni prace ve vybrané
neziskové organizaci, kterd se zabyva socidlnimi sluzbami navrh zmén na zlepSeni a

ro~r r

zefektivnéni fizeni této oblasti.

2  Literarni prehled

Vymezeni neziskového sektoru je ptimo spojeno s historickym vyvojem danych zemi
a jejich socialné-politickou strukturou, a odrazi konkrétni pravni systémy jednotlivych stati.
Stejné jako v Ceské republice je ¢innost neziskovych organizaci definovana jako &innost
spolecenstvi osob nebo organizace, vzniklé za ucelem napliiovani spolecného cile. Seskupeni
reprezentujici nazor ¢i poskytujici podporu urcité znevyhodnéné skupiné osob jsou obvykle
nazyvana kooperacemi, korporacemi, spolky, svazy, kluby apod. I kdyz je konkrétni podoba i
terminologie téchto organizaci odli§nd, nez v CR, spoleénym zakladnim znakem zlistava
napliiovani spolecnych cilti ur¢ité skupiny a zarovenl jedndni s imyslem negenerovat zisk,
respektive veskery mozny zisk pouzit pouze ve prospéch realizace tohoto cile (Hurdik, 2009,
s. 65 an.).

Mnoho spolecnosti prohlasuje, ze lidé — zaméstnanci predstavuji jejich nejvyznamnéjsi
hodnotu a vytvareji nejveétsi piinos, piesto nekteti predstavitelé téchto spolecnosti vnimaji tytéz
lidi — zaméstnance jako hlavni tvirce nakladi (Rowley a Jackson, 2011)

Neziskova organizace (dale jen NO) je organizace (pravnickd osoba), kterd nema cil
V generovani zisku, neni tedy obchodni spolecnosti nebo jinym podnikatelskym subjektem.
Neznamena to vSak, Ze neziskova organizace nevykazuje vlastni pfijmy — tyto piijmy ale
nejsou rozdélovany mezi zakladatele nebo zaméstnance, ale jsou pouzity za Gcelem naplnéni
cili, pro ktery byla organizace zaloZena. Za neziskovou organizaci je mozné tudiz oznacit
vSechny rozpoctové a ptispévkové organizace, cirkve, odbory, politické strany, hnuti, profesni
komory, nadace, ob¢anska sdruzeni a obecné prospésné spolecnosti.

Z hlediska vazby na stat jsou neziskové organizace rozdéleny na:

- nestatni (nevladni) organizace — obcanské kolektivni aktivity vzniklé s cilem ovlivnéni
vetejnych zalezitosti, soukromé realizaci skupinovych z4jmu apod.

- piispévkové organizace statu a jinych vetejnopravnich korporaci (obci, krajh atd.)
(neziskovky.cz, 2014).
Dle pravni formy existuji v Ceské republice tyto zakladni typy nestatnich neziskovych

organizaci:
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a) ObcCanské sdruzeni (pravni Uprava obcanského sdruzeni je obsahem zdkona
¢. 83/1990 Sb. o sdruzovani obCanti). Vétsinou sdruzeni fyzickych nebo pravnickych osob za
ucelem prosazovani ¢i ochrany spole¢ného z4jmu. Svou CcCinnosti nesmi popirat nebo
omezovat osobni, politickd nebo jina prava ob¢anti pro jejich narodnost, pohlavi, rasu, pivod,

politické nebo jiné smysleni, ndbozenské vyznani a socidlni postaveni.

b) Obecné prospésna spole¢nost (jeji pravni formu vymezuje zakon ¢. 231/2010 Sh. o
obecné prospeSnych spolecnostech). Subjekt (pravnickd osoba) poskytujici obecné prospésné
sluzby. Tyto sluzby jsou poskytovany cilové skupiné uzivatelli za pfedem stanovenych a pro

vSechny uZivatele rovnocennych podminek.

C) Nadace (dle zakona ¢&. 227/1997 Sb. o nadacich a nada¢nich fondech). Nadace je
ucelové sdruzeni majetku ziizené za ticelem dosahovani obecné prospé$ného cile ve smyslu
rozvoje duSevnich hodnot, ochrany lidskych prav nebo jinych humanitarnich hodnot, ochrana
piirodniho prostfedi, kulturnich pamatek a tradic a rozvoj védy, vzdé€lani, télovychovy a
sportu. Nadacni ptispévky se poskytuji z vynosii nada¢niho jméni a z ostatniho majetku

nadace.

d) Nadaéni fond (dle zakona ¢. 227/1997 Sb. o nadacich a nada¢nich fondech). Nadaéni
fond ma v podstaté stejny cil jako Nadace, rozdil je ve vlastnictvi a nakladani s majetkem:

Nadacni fond neziizuje nadacni jméni a pro dosazeni ucelll smi pouzit veskery sviij majetek.

e) Mezi mén€ zastoupené neziskové organizace patii cirkve a jiné nabozenské
spole¢nosti ¢i politické strany.

(Hlousek, 2002)

Typ &innosti, které neziskové organizace vykondvaji, jiz pfedem oznamuje nutnost
externiho financovani. Presto, Ze Cast aktivit NO miliZe byt zpoplatnéna, je ziejmé, Ze
existence neziskovych organizaci je zdvisla na dotacich od statnich i soukromych organizaci,
sponzorstvi, ¢lenskych ptispévcich apod. Vyzkumi, které se zabyvaji skladbou finan¢niho
portfolia neziskovych organizaci, neni mnoho. M. Sedivy a O. Mendlikova (2003) uvadgji
vybrané statistiky z vyzkumu provedeného u 455 neziskovych organizaci zcelé CR

obcanskym sdruzenim Spiralis v roce 2003 (Neziskovky.cz, 2014).
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Tabulka 1: Podil finané¢nich zdroji na ro¢nich piijmech neziskovych organizaci

Statni sprava a samosprava (ministerstva, kraje, mesta, obce) 37%
Ptijmy z vlastni ¢innosti 20%
Podnikatelé a obchodni firmy 11%
Nadace a nadac¢ni fondy 10%
Individualni darci 7%
Clenské piispévky 6%
Vetejnost (anonymni sbirky) 2%
Zahraniéni zastupitelstva v CR 2%
Jiné zdroje 5%

Zdroj: Sedivy, Medlikova, 2011

2.1  Poslani neziskové organizace

“Jednou z nutnych (nikoliv vsak dostacujicich) podminek vzniku neziskovych
organizaci, je posldani.” (Plaminek et al. 1996, s. 186) Se zamérem, cilem, jsou zakladany
vSechny spolecnosti, at' jiz komercniho, nebo nekomeréniho zaméteni. U NO vSak neni
prioritou, jak tomu je u komer¢ni sféry, zisk, ale ovliviiovani podminek zivota lidi ve
spolecnosti. V tomto neziskovém sektoru je pozornost nejCastéji zaméiena na konfliktni
aspekty souziti lidské spole¢nosti. Tyto konflikty mohou byt riizného charakteru — od sporu
vazicimu se k lokalnimu problému az k prosazovani nazorti vétSiny v ramci formovani
spolec¢nosti. Od zajmi malé skupinky lidi, zastavajicich tieba i velmi diskutabilni postoj Ci
feSeni urcité problematiky az na strané¢ druhé ke snaze o az dobrocinné jedndni v rdmci
podpory znevyhodnénych osob. Toto poslani je zdsadni nejen pro samotny vznik organizace,
tedy zformovani skupiny lidi stejného nazoru a cili, ale hlavné pro naslednou praci
organizace — a to nejen smérem ven, tedy smérem k prosazovani svych myslenek, ale také

smérem dovnitt, k préci s ¢leny organizace, k jejich fizeni, ndboru a motivovani.

2.2 Personalni management

Pojem ,,organizace* ve spojeni ,,neziskova organizace* oznacuje piitomnost struktury.
Pokud je dana struktura, ma byt chod organizace bezproblémovy. Je moznost ¢i pfimo nutnost
vyuzit znalosti managementu k fungovani organizace. K pochopeni fizeni, managementu je

tfeba mit 1 obecné znalosti managementu

12




Definici pro pojem management najdeme celou fadu, zjednoduSené vSak muizeme
management nazvat zpusobem fizeni ur¢ité soustavy, spolecnosti, a ovladani jeji ¢innosti.

Management je ve své podstaté souhrnem péti zakladnich soubort ¢innosti, jimiz jsou:

a) Planovani
b) Organizovani
c) Vybér a rozmisténi lidi

d) Vedeni lidi

e) Kontrolovani
(Koontz, Weihrich, 1993)

Styl vedeni v mnohém predjima charakter spole¢nosti 1 smér vyvoje — a ma zasadni
dopad na zivotaschopnost spolec¢nosti jak v ziskové, tak i1 v neziskové sféfe. V zasade existuji
Ctyfi typy vadci, zataditelnych do kategorii dle vzajemného poméru dvou zakladnich kritérii:

a) Schopnosti poskytovat prostor druhym lidem ve smyslu akceptace jejich nazoru nebo
naopak prosazovani pouze svych zajmu,

b) Podle miry aktivity ¢i pasivity pfi samotném vedeni lidi (managementmania.com,
2013).

Na zakladé posouzeni ptislusnosti viid¢i osobnosti, resp. jejiho vystupovani a zptisobu
fizeni, 1ze tedy identifikovat Ctyii styly vedeni:

1) Direktivni styl - vysoce aktivni vedouci prosazuje své nazory ve smyslu piikazi, ve
své podstaté neumoznuje druhym spolupodilet se na smétovani spolecnosti.

2) Demokraticky styl — takovyto manaZer je aktivni, ale zarovenn umozfiuje a cilené
iniciuje vysloveni ndzort ostatnich pracovnikl. Jejich ndméty pfijima a umoznuje
diskuzi nad svymi rozhodnutimi.

3) Liberalni styl — takovyto manaZer se rozhodovani zcela nebo ve velké mife ziika,
pfenechdva vedeni jinym lidem.

4) Participalni styl — manaZer na sebe bere tlohu kouce, ktery se zaméfuje na rozvoj
tymu. Vytvari podminky pro vlastni rist svych podfizenych, dava jim prostor pro
sebevyjadieni a pouze koriguje ¢innost smérem, ktery je vhodny.

V neziskové sféfe je mozné najit — na rozdil od sféry komeréni — uplatnéni pro
vSechny vySe popsané typy vedoucich pracovnikii. Mnohdy jiz samotny typ a zaméfeni
neziskové organizace piedjimé s vysokou pravdépodobnosti osobnost ¢loveka ve vid¢i pozici

(managementmania.com, 2013).
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2.3  Personalni Fizeni

Personalni tizeni ptredstavuje podle Kocianové (2012) oblast fizeni zabyvajici se
pracovniky. Specifikovat jej, pfesnéji jeho obsah, vyzaduje zvazit, co se ma oznacovat,
protoze v riznych kontextech mize mit rizny vyznam. V nejsir§im vyznamu mize vyjadfovat
vse, co se vztahuje k lidem plsobicim v organizacich. Mize byt vnimano jako souhrn
¢innosti, které umoziuji pracovnikim a tém, jez jejich znalosti vyuzivaji, shodnout se na
zamérech a podstaté jejich pracovnich vztahl a zajiSt'uji, aby se dohoda plnila. Personélni
fizeni mlze byt soucasti fizeni organizace nebo pouze specifickou oblasti ¢innosti
(Kocianova, 2012, s. 9).

V rdmci personalni strategie je nutné uvazovat o téchto skute¢nostech:

Planovani poCtu zaméstnanct,

- habor a vybér zamé&stnancti do organizace;

- Zpisob piijimani lidi;

- adaptacni proces, kterym zaméstnanci prochaze;ji;

- systém hodnoceni zaméstnanct;

- zpusob odménovani, nastroje stabilizace a motivace pracovnikl (odménovani upravuje
zakonik prace. Bézné se vyuziva finan¢niho i nefinanéniho odménovani. Mzda je
tvofena zékladni mzdou, piiplatky a odménami. Nefinanéni odménovani predstavuje
pochvala, povyseni...);

- rozvoj a vzdélavani zaméstnancu;

- zmény organizacni struktury, zafazeni lidi na pozici, planovani pracovni kariéry;

- zpusob ukoncovani pracovniho poméru;

- nutna administrativa souvisejici s evidenci pracovnikii (Sedivy, Medlikova, 2011).
Pouze firma (nebo organizace), ktera si uvédomuje, Ze jeji fungovani je zavislé na

lidech, ma Sanci na uspéch — a to at’ je sféra jeji plisobnosti v ziskové nebo neziskové sféte.

Jiz pti zaloZeni firmy nebo spole¢nosti je proto nezbytné mit personalni strategii, ktera
vychazi z poslani a zivota organizace a zdroven ho zpétné ovliviluje podobné jako strategie

marketingova, finan¢ni, strategie péce o klienty i strategie rozvoje organizace.
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3 Neziskové organizace a jejich organiza¢ni usporadani

Z pravniho hlediska musi NO typu obecné prospésnych spole¢nosti, nadaci, nadac¢nich
fond ¢i ptispévkové organizace statu a jinych vefejnopravnich korporaci spliiovat fadu
kritérii, zejména v oblasti vykonnych organti. Organiza¢ni struktura spoleCnosti je
vicetrovitova, optena o fidici a rozhodovaci orgdny v podob& spravni a dozor¢i rady.
Nasledna definice pozic a jejich vazeb je totozna se strukturou jakékoliv firmy ¢i spolecnosti
a je soustavou procestl, rozhodovacich kompetenci a komunikac¢nich (informacnich) kanala.

V daném typu neziskové organizace nedochazi k roz€lenéni pozic dle béZnych
personalnich norem, tudiz nemuize byt presné stanovena. Pokud cCinnosti spojené
s nezbytnymi ukony vychézejicimi ze zakoni CR (a&etnictvi spolenosti apod.) jsou ¢innosti
vramci NO vykonavany viceméné kolektivné (muize dochazet ke sdruzeni do
specializovanych tematickych pracovnich skupin), ptipadné jsou uloZeny urcité tkoly, které
lidé takto povétfeni plni jednorazove. Jelikoz se jednd o kolektiv obdobné smyslejicich osob,
nebo alespont osob prosazujicich stejny zdjem a nazor na konkrétni téma ¢i problém, je i1
personalni zakladna v podstaté dand jiz v dob¢ zaloZeni organizace a pokud je dopliovana,
pak zejména o osoby z blizkého okoli, oslovené v prabchu akci spolecnosti nebo osobni
vyzvou nékterého z jiz zainteresovanych c¢lent. Z téchto duvodt nelze hovofit o pozici
personalisty jako takové, spiSe o napliovani nékterych Cinnosti z oblasti fizeni lidskych
zdrojii osobou ve vedeni organizace. Tento Clovek, vétSinou predseda organizace, je tim, kdo
iniciuje aktivity spole¢nosti, dava jim smér a impuls. Za nim tzv. jdou ostatni ¢lenové
organizace. Osoba vilidce, jeji kvality a schopnosti v pozitivnim slova smyslu manipulace
s lidmi, je pro vyvoj organizace zdsadni. Pokud je touto osobou viidce direktivni, je velmi
pravdépodobné, Ze v daném typu organizace neuspéje. Stejné tak vidce liberalni, diky jehoz
pasivité¢ mize ¢innost organizace byt postupné utlumena az k zéniku.

Problematicka je i osoba vlidce, jehoz prioritou neni feSeni problému, kvili kterému
byla organizace zaloZena, ale motivuje ho $ance na zviditelnéni své osoby, na ziskani prestize
vyuzitelné pro sviij dalsi kariérni postup.

Ve vétsin€ sdruzeni ale neexistuje hierarchie. Rozdé¢leni funkci (z diivodi zdkonem
definovaného povinného organiza¢niho ¢lenéni - piedseda sdruZeni, jednatel, ¢len revizni
komise apod.) je ryze formalni. Veskerd domluva, planovani akci, specifikace dalsich aktivit

sdruzeni, jejich realizace apod. funguje bezproblémové na bazi ptatelstvi a vzijemné
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kooperace. V tomto ptipadé se jedna o vedeni v participativnim stylu (Vaclavkova a kol.,
2007, s. 49 an.).

Obrazek 1: Obecna organizacni struktura (organigram) NO typu obecné prospéSnych
spolecnosti, nadaci, nada¢nich fondi ¢i prispévkové organizace statu a jinych

veiejnopravnich korporaci

sprdvnirada
dozorcirada

B —

reditel

el

Zdroj: Vagner (2006)

Pristup k fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich nelze zevSeobecnovat,
nebot’ je pfimo zavisly na typu organizace, resp. na jeji struktuie. Pro ucel rozdéleni
zakladnich typt neziskovych organizaci a jejich posouzeni z hlediska personalistiky se mtize
jako podplrny prvek pouzit kritérium ucelu nebo také zacileni organizace. Spole¢ného
jmenovatele pak mizeme nalézt u neziskovych organizaci zaloZenych jako podpora vyjadieni
zajmu skupiny (v naprosté vétSiné Obcanskd sdruZeni) a dale organizaci zaloZenych za
ucelem pomoci urcité cilové skupiné (OPS, Nadace, Nadacni fond).

Organizace Vv pozici prosazovatele pfedem definovaného zajmu ¢i cile maji — i pres
splnéni zédkonem ptedepsanych podminek — organizacni strukturu v podstaté unilevelovou
(obrazky 2 a 3), kdy se pod vedenim viid¢i osobnosti, lidra, nositele impulzu k akci, nachazi
seskupeni viceméné rovnocennych osob, jejichz pozice neni konkretizovana v ramci béznych

persondlnich definic, ale odpovidd schopnostem a invenci clovéka pouze ve vztahu
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k problematice, kterou spole¢nost fesi. Management je tedy soustiedén do jedné, centralni,

pozice, a jeho podoba je pfimo imérnad schopnostem a znalostem clovéka v této pozici.

Obrazek 2: Struktura obcanského sdruZeni — tFi€lenny vybor organizace jako vid¢i

organ

predseda ..

2.¢len 3.cClen
pfipr.vyboru pfipr.vyboru

Zdroj: Vagner (2006)

Obrazek 3: Struktura obcanského sdruZeni — jedno€lenny vybor organizace

predseda..

——
| | | 1 | 1

Obrazek ¢. 3: Struktura obéanského sdruzeni — jednoclenny vybor organizace
Zdroj: Vagner (2006)

Organizace zalozené za ucelem pomoci cilové skupiné (v rozmezi od NO
poskytujicich rady a informace v oblasti orientace v ur¢ité lokalité, problematice apod. az
k NO poskytujicim pravni i finanéni podporu a ochranu lidem v tisni, lidem potykajici se
s vy¢lenénim z bézné spolecnosti z ditvodl fyzickych ¢i socidlnich apod.) funguji mnohem
vic na principu trzni organizace ze ziskového sektoru. Maji vice stupiii fizeni a jsou zde
zastoupeny jak pozice bézného typu, tedy ,ivazkové®, se mzdou odpovidajici profesi,
dosazenému vzdélani a typu funkce, tak pozice dobrovolnické. V téchto NO je existence

fizeni lidskych zdroji opfend o pozici personalisty nezbytna (Bergerova, 2013, s. 11 an.).
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4  Systém personalni prace

Moderni personalni prace nechape prioritu svého poslani jen v obsazovani pozic a
udrzovani jejich obsazenosti, ale zaroven si klade za cil vedeni a stimulaci zaméstnanci
k aktivnimu podilu na zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti dané organizace.
V procesu personalniho fizeni je nutno nalézat rovnovahu mezi zajmy organizace a zajmy
zaméstnance, protoZe v fad€ organizaci naklady na zaméstnance prevysuji 50% provoznich
nakladid. Vycislovani zisku vlivem kvalitniho persondlniho fizeni je vSak mnohem t&z$i nez
urcovat ndklady na zameéstnance. Proto se personalisté Casto dostdvaji do argumentaéni
nevyhody. Pro fizeni lidskych zdroji je nezbytné nalezeni optimalniho poméru mezi
rozvojem lidskych zdroji a planovanou strategii a programem dané organizace, umeéni
komunikace na vSech trovnich spole¢nosti i mimo ni a schopnost navrhnout a obhajit plan
rozvoje zaméstnanecké zakladny. Kvalitni plan rozvoje vede cCasto k redukci zbytecnych
pracovnich mist, k redukci pfesCasi, snizovani absence, omezeni fluktuace a k realizaci
novych efektivnéjSich organiza¢nich jednotek ¢i pracovnich tymi. Dilezitym faktorem
V uspéSném fizeni lidskych zdroji je i1 organizace persondlni Cinnosti v dané spolecnosti a
rozlozeni odpovédnosti za personalni politiku.

Dominantni oblasti persondlniho fizeni a managementu jsou:

- planovani lidskych zdroju;

- ziskavani a vybér pracovnikli — personalni marketing;

- rozmistovani a uplatnéni pracovnikd;

- vzdélavani pracovnik,

- motivace pracovniki, hodnoceni a odménovani.

- Ke kazdé z téchto casti budou nyni néasledovat zakladni charakteristiky (Vachal,

Vochozka, 2013, s. 283 an.).
4.1  Planovani lidskych zdroji

Ukolem personalniho Fizeni je zejména najit pro organizaci optimalni pracovniky, a to
v adekvatnim poctu, s potiebnymi znalostmi a praxi, s potfebnymi osobnostnimi rysy, vhodné
motivované, ve spravnou dobu a s pfiméfenymi naklady. Vychozim podkladem k realizaci
tohoto cile je persondlni plan.

Personalni planovani je zaméfeno na sledovani cili a strategie spole¢nosti

v souvislosti s personalnim obsazovanim v kratkém i delSim casovém horizontu, a to
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Z hlediska vyvazenosti poctu pracovnikll a narokd na n¢ kladenych. Nejedna se tedy pouze o
dopliovani novych pracovniki, ale také sledovani rezerv a definovani uspor. Personalni
planovani vychazi z podrobné znalosti situace uvnitf spolecnosti, pfedevsim ze stavu vyuziti a
kvality organizace stavajicich pracovnich sil, z ptfehledu aktudlni situace na trhu préce, z
podrobnych regionalnich informaci ohledné pohybu pracovnich sil. Personalni plan musi byt
postaven na redlnych zakladech, tedy musi zahrnovat jako pozadavky, tak mozZnosti
organizace a zaroven i stav na trhu préce.

Personalni planovani je 1 systematické vytvareni predpokladii pro zlepSovani
pracovnich podminek (odménovani, zlepSovani pracovnich podminek, vzdélavaci programy,
respektovani osobnich a socidlnich potieb zaméstnancii). Cilem personalniho planovani by
melo byt 1 zvySovani produktivity prace.

Metodika persondlniho planovani zahrnuje v fadé teorii (Delfska metoda, Kaskadova
metoda, metody zaloZené na analyze vyvojovych trendi) ptistup k planovani z riznych thli a
je aplikovatelnd v rozdilnych typech organizaci pfedevSim vyrobni sféry. V rdmci
personalistiky neziskovych organizaci je tato metodika pomérné nezazivna (Dvotékova, 2007,
s. 120 an.).

Dalsi metody, které je mozné v neziskovych organizacich alespon dil¢im zptisobem
pouzivat, se primarné¢ zabyvaji efektivnim vyuzivanim stavajiciho fondu pracovniki — mezi
nejpouzivanéjsi patti:

a) Kvalifikacni prehledy - vedeni podrobné agendy a piehledii o zaméstnancich za uc¢elem mit
k dispozici stale aktualni informace a mit moZnost operativné reagovat a zaméstnance
piefazovat na zaklad¢ noveé vzniklych pozadavki.

b) Schéma premisténi pracovnikii - podrobné seznamy osob, které jsou pro spole¢nost
dilezité a je mozné je zahrnout do strategickych pfesunil v rdmci organizace.

C) Matice premisténi zaméstnancu - podrobné schéma pohybu pracovnich sil pro razné

varianty vzniklych situaci (Rejf, K¥iz, 1996, s. 31).

V ramci planovani lidskych zdroji v neziskovych organizacich se také setkavame
s délenim pracovnikii na pracovniky fidici (v zaméstnaneckém poméru) a pracovniky
operani (ve vztahu dobrovolnickém). Planovani manazerskych pozic v neziskovych
organizacich pfedpoklada vétSinou vznik pracovné-pravniho vztahu. Planovéani dobrovolnika
pfedpokladd vznik organizacné definovaného, vzijemné prospé€Sného vztahu mezi

dobrovolnikem a organizaci (Sedivy, Medlikova, 2009, s. 45 - 45).
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4.2  Ziskavani a vybér pracovnikii — personalni marketing

Nalezeni adepti na volnd pracovni mista neni v dneSni dobé s vysokou
nezaméstnanosti problém. Neziskové organizace jsou sice na trhu prace znevyhodnény
priblizné o tietinu niz$i primérnou mzdou, ale pocet uchazecii o nabizena pracovni mista je
presto vysoky. Je tikolem persondlniho marketingu, aby dokézal identifikovat nejoptimalné;jsi
kandidaty, respektive aby proces vybéru omezil jiz pfedem pregnantné definovanymi
pozadavky na pozici. Tyto poZzadavky musi byt v prvni fadé realné, vychdzejici jak z potieb
organizace, tak z jejich moznosti. Personalistka musi tedy nejen znat potieby lidskych zdroja
jednotlivych oddéleni, ale pruzné reagovat také na soucCasny stav na trhu prace (Aronova,
2008, s. 29 -31).

Proces by mél byt planovany, systémovy s diirazem na plnéni Casového planu a vysi nakladi.

Zakladni postup je nasledujici:

a) identifikace potteby ziskavani pracovnikd,

b) popis a specifikace pracovniho mista,

C) identifikace zdroju uchazecu,

d) volba metod ziskani pracovnik,

e) volba dokumentii pozadovanych od uchazeci,
f) formulace nabidky zaméstnani a jeji uvetejnéni,

9) predvyber,

h) sestaveni seznamu uchazec¢u (Spalkova, 2004, s. 49).
Krom¢ ziskdvani novych zaméstnancl Ilze vyuzit také potencial stavajicich

zaméstnanci. Oba postupy maji sva pozitiva i negativa (tabulky 2 a 3), je vzdy na

personalistovi, aby jejich pomér zvazil a zvolil pro organizaci vyhodnéjsi feseni.
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Tabulka 2: Vyhody a nevyhody externiho vybéru

moznost postupu
nizké naklady na ziskani lidi
Znalost podniku u uchazetc | newhody |
znalost spolupracovnikii omezeny vybér
védomi svych schopnosti X vets$i naklady na vzdélavani
udrZeni trovné mezd podnikova slepota
rychlejsi obsazeni mista zklamani kolegi, rivalita
uvolnéni mista pro mladé zijemce klikafen
prtthledn4 pers. politika obavy z odmitnuti zkuSenych kolegii
regulovatenost personalnim planem automatické povySovani
cilevédomé fizeni a chovani zamest.
zabranéni fluktuaci

Zdroj: Rejf, K¥iz, 1996, s. 33

“Tabulka 3: Vyhody a nevyhody interniho vybéru

Sir$i moznost vyberu vyS$i ndklady na ziskani
nové impulsy pro podnik zvySovani fluktuace
ptichoz je rychleji uznan X negativni i€inek na podnikové klima
piesné pokryti potieby riziko zkuSebni Thiity
nizSi naklady na vzdélani neznalost podniku
obsazeni mista trva déle
Zdroj: Rejf, Kiiz, 1996, s. 33 stres z pfechodu na nové pracovisté
piedstava vyssiho platu

blokovani Sanci postupu

4.3  Rozmist’ovani a uplatnéni pracovniki

Rozmisténi pracovnikii v organizaci je sloZity proces, ktery principieln¢ odrazi
zivotaschopnost organizace. Aby mohlo dojit k maximalnimu vyuziti schopnosti pracovnika,
musi dojit k souladu mezi profilem pracovnika a profilem pracovniho mista.

~Profilem pracovnika rozumime jeho profesni a kvalifikacni uroven, jeho pracovni

hodnoceni, osobnostni a moralni viastnosti. Posouzenim téchto kritérii by melo byt mozné
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urcit vhodné zarazeni pracovnika po strance odbornosti, ale i napr. po strance odpovednosti,
psychické odolnosti, schopnosti vést tym atd.

Profilem pracovniho mista rozumime vlastni naplin prace, popis pracovniho mista,
pouzitou technologii, ale i poZadavky na vykon a zvlastni pozadavky na hygienu prostredi

popr. bezpecnost prace* (Rejf, Kiiz, 1996, s. 71 - 76).

V ramci své prace pro organizaci muze dale dochazet k ptevedeni pracovnika na:
a) Vyssi pozici — tedy povySeni (vzdy by mélo byt vsouladu sjeho ristem jeho

schopnosti, ne automaticky provazano na délku prace v organizaci apod.);

b) Jinou pozici — ptevedeni na jiné pracovisté (je nezbytné ziskani podpory samotného
pracovnika);
C) Niz8i pozici — k prefazeni pracovnikli na niz$§i funkce mohou byt tyto zékladni

davody: negativni hodnoceni pracovniho vykonu, zména zdravotniho stavu pracovnika, popf.
zruseni pracovniho mista z diivodu organiza¢nich zmén.

Informace o povaze zaméstnancli je rozhodujici pro stanoveni cilii a utvafeni
rozhodnuti v oblasti lidskych zdroji. Informace lze zacilit na kazdého jednotlivce a na
pracovni silu jako celek. Kazdy zaméstnanec ma jedinecné zkuSenosti, dovednosti,
schopnosti, poteby a motivace (Milkovich & Boudreau, 1988).

Rizeni pohybu pracovnikdl z organizace, tedy snizovani poGtu pracovnich sil, je
komplikovany proces, psychicky a moraln¢ naro¢ny, a zaroven narony po strance pravni a
ekonomické. RozliSujeme odchody z organizace navrhované zaméstnancem, odchody
iniciované¢ zaméstnavatelem a odchody do dichodu. V tomto sméru je velmi efektivni
uplatiiovani tzv. outplacementu, tedy pomoci lidem (v produktivnim véku) v otazkach dalsiho
postupu po odchodu z prace, podani zakladnich informaci o legislativé i nastin nabidky prace

a orientace v ni (Koubek, 2001, s. 65 an.).
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5 Specifika Fizeni lidskych zdroji v NO

V neziskové organizaci plati obecné principy fizeni lidskych zdroji, avSak i zde jsou

urcita specifika.

Prace s dobrovolniky vyzaduje jesté vyznamnéjsi podil motivace nez u kmenovych
zaméstnancl a je nezbytné si stale uvédomovat ob¢ skupiny zaméstnanct, jejich potieby,
zajmy a v prvé fadé divody kK vykonu prace pro organizaci.

,Motivacni systéemy jsou u neziskovych organizaci vyrazné ovlivnény pravé
neziskovym charakterem Ccinnosti, ale také souvisejici legislativou, ktera vychdzi nejen
Z principu neziskovosti, ale také dobrovolnosti (u organizaci nestdtnich) a ze skutecnosti, ze
urcita cast neziskovych organizaci pouziva pro svoji cinnost také prostredky z verejnych
rozpocti, prostiedky danovych poplatniki. “* (Rektotik et al., 2001, s. 111)

Kvili nizkému finanénimu ohodnoceni, primérny plat v neziskovém sektoru je
V poslednich letech mezi 15 a 18 tisici korun (minéna tzv. hrubd mzda), coz je piiblizn€ o
tfetinu mén¢, nez v komercni sféfe, je v této oblasti vysoka fluktuace zaméstnanci. Kvalitni,
vzdélani 1idé odchazeji a novi se dlouho nezdrzi. To se samoziejmé negativné odrdzi na praci
neziskové organizace, ktera je touto fluktuaci nejen zpomalovana v rozvoji, ale v piipadé
odchodu opravdu cenného pracovnika s kontakty a zkuSenostmi i ohroZena na existenci. Aby
si neziskova organizace mohla byt jista v naplinovani svého poslani, potiebuje mit silnou
znacku s pozitivni image. Oboji pak u sponzort, ptiznivcd, klientdi, dodavateli a dalSich
potencialnich partner vyvolava divéru a jistotu jednak v plnéni daného poslani, ale i
VvV oblasti finan¢nich prostfedkli. Pravé na vykonu zaméstnancli, na jejich praci, ktera je
,videt®, zavisi image neziskové organizace. Z téchto diivodl je osoba na pozici personalisty,
jeji schopnosti a invence, pro fungovani neziskové organizace velice dilezita.

Personalistika zavisi na mnoha faktorech — od image neziskové organizace v oCich
vefejnosti az po typ fidicich pracovnikii, styl jejich prace a schopnosti v fizeni svych
podfizenych, nicméné v osobé personalisty existuje sty¢ny bod, ktery mize iniciovat aktivity,
zmény, davat podnéty a nékteré postupy i sam realizovat.

Jaké moznosti tedy personalistka v neziskové sféfe pro praci se zaméstnanci a pro
motivaci zaméstnancti ma? Jaky argument je pro potencidlniho zaméstnance rozhodujici? Co
lze pro udrzeni perspektivniho zaméstnance ¢i dobrovolnika pouzit?

- Srozumiteln€ nastavené vnitini procesy v organizaci,

- Pregnantné definovana pravidla prace, odménovani i sankcionovani;
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Stanoveni postupu pro feseni problematickych situaci;

Moznosti kariérniho rustu véetné podminek k jeho aktivaci;

Kvalitni kolektiv, dobré mezilidské vztahy, moznost ovlivnéni vybéru lidi do tymu,
Teambuildingové aktivity, neformalni setkavani a oslavy vyroci,

Staze, rotace v zafizeni 1 mimo né;

Spolecenské ohodnoceni prace nebo profese (Gcast NO na soutézich, konferencich,
dobré reference na pracovnika nebo organizaci od klienta nebo sponzorti, ...);
Moznost vzdélavani, pracovniho i osobniho rozvoje formou vzdélavacich programti,
individualnich konzultaci, supervizi, koucovani, prace s mentorem ad.;

Moznost individudlni prace, iniciace zmén, podil na rozvoji organizace, ovlivilovani
firemni kultury ad.;

Hodnoceni pracovnika jako zpétnd vazba k jeho praci. Pravidelna frekvence (idealné
jednou za kvartél, ptipadné jednou za pul roku), formou neformdlniho pohovoru
S pfedem stanovenou formou a mozZnosti vysloveni otevieného nazoru jak ze strany
hodnotitele, tak hodnoceného;

Pochvaly a ocenéni, interni zvetejiiovani nejlepsich vysledkli, medializace uspéchii ve
firemnim tisku, na webovych strankach,;

Uprava rezimu prace (kratsi pracovni doba, prace z domova, zajisténi hlidani ditéte,
prace v n¢kterych dnech v tydnu...);

Benefity hmotné: napoje, ovoce k dispozici, stravenky a dal$i nadstandardy
(vstupenky na kulturni a sportovni akce, darky ad.) mozné diky sponzorstvi, pfipadné
reciprocité v ramci vazeb organizace s jinymi spole¢nostmi, moZnosti uzivani firemni
techniky k osobnim uceliim, ale i Gprava pracovniho prostiedi dle pfani zaméstnancu
(malovani, vyzdoba, dekorace,...);

Typické i netypické ritudly a;.

Lidé vstupujici do neziskové organizace prosazujici urCity zdjem jsou timto zdjmem

motivovani (samoziejmé pokud pomineme nezbytné procento osob sledujicich prioritné své

osobni podnikatelské zajmy souvisejici ptipadne s danou problematikou). Maji na urcité téma

totozny nebo velmi podobny ndzor a tudiZz neni potfeba hledat motivaci ve smyslu odmény

napliujici jejich potieby. JelikoZ je prace vykondvand ve sdruzenich minimélné finanéné

hodnocend, ve velké mife dobrovolnickd a naopak vyZadujici finanni a materidlni dotace

z fad Clenl, nemiZeme hovofit o motivaci finan¢ni. Pro sdruzeni je vSak typické nadSeni
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¢lenti pro oblast piisobeni NO. Mnohdy se jedna o lidi, ktefi maji dané téma jako hobby —

napt. ve sdruzenich podporujicich historické ¢i kulturni tradice.

5.1 Pozice personalisty

V neziskovych organizacich s vy$§im poctem stupnu fizeni a zaroven se SirSi
zakladnou pracovniki, jak ve vztahu klasického pracovniho poméru, tak dobrovolniki je
pozice personalisty velmi potifebna. Navic ¢lovék vykonavajici tuto funkci ma tlohu jisté
obtiznéjsi, nez personalistka v korporatni sféte, ktery ma k dispozici nejen mnohem vétsi
finan¢ni zdroje (at’ jiz k dispozici pro vykon Cinnosti — vyuZivani externich headhounterd,
assessment centra, ad. - nebo jako prostiedek pro Siroké spektrum motiva¢nich prvkt). Musi
byt tedy velmi kreativni, napadity — a také diky tomu, Ze pracuje jak s kmenovymi
zaméstnanci, tak s dobrovolniky, také schopny odlisit pfistup k jednotlivym skupindm dle
jejich charakteru a motivace. Bohuzel ,,...vétsina neziskovych organizaci provadi personadlni
Cinnosti na urovni personalni administrativy, coZ je mj. umocnéno absenci pozice
personalisty. Vykonnost neziskovych organizaci zavisi na profesionalité jejich managementu,
tj. spravni rady a vykonného reditele, od néhoz se ocekava, Ze zabezpeci vzdajemné propojeni
prace placenych a neplacenych pracovnikii v jeden harmonicky celek pro dosahovani cilu a

napliovani poslani organizace* (Dvotakova et al., 2012, s. 508).

5.2  Specifikace naboru v NO

Nabor do NO probiha formou vybérového fizeni jedno ¢i vicestupiového dle
obsazované pozice a rovnéz velikosti a typu organizace, ozndmeni o vybérovém fizeni je
zvetejnéno v zdkonné lhité. Rozdil mezi vybérovym fizenim v neziskové a soukromé sféfe je
zejména v samotném zplusobu vedeni piijimaciho pohovoru, kdy na setkéni s uchazecem o
pracovni pomér je vétSinou pfitomen nejen personalistka, ale také piipadny nadiizeny
pracovnik a i dalsi ¢lenové kolektivu, do kterého je novy pracovnik ptijiman.

Ptijimaci fizeni je v uréitém aspektu stejné nestandardni, jako adepti na pozice a
samotni pracovnici. Ve struktufe neziskovych organizaci najdeme pozice (at’ jiz ve stavu
kmenovych zaméstnancti nebo dobrovolnikil), které jsou obsazovany lidmi nadSenymi pro
danou problematiku (zejména lidé tzv. v terénu) — a vedle nich pozice obsazené odborniky,

ktefi preferuji profesi pied poslanim. K takovym pozicim mize — ale nemusi — patfit
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fundraising, PR, marketing ad. Bohuzel z divodi této rtiznorodosti pracovnikl (a jejich
vnitini motivace k vykonu svého zaméstnani) dochézi ¢asto k problémiim ve zptisobu tizeni
organizace, nebot’ zde existuje mnoho rozlicnych nazort na feSeni otazek — a také tendence ke

kolektivnimu rozhodovéni.

5.3  Vzdélavani pracovniki

Neziskové organizace se v poslednich letech snazi v maximalni mife vyuzit moZnosti
grantové politiky, kterd je v mnohém zaméfena pravé na podporu neziskového sektoru.
V ramci Strukturdlnich fondt Evropské Unie je ¢ast urCena k tomuto ucelu. Zaroven
organizace typu Linka bezpe¢i, Cerveny kiiz ad. maji vzhledem K typu poskytované sluzby
precizné vypracovany systém Skoleni, couchingu 1 mentoringu.

Mnohdy je vSak ¢lovek, zabyvajici se personalistikou v organizaci, zaroven povefen
realizaci grantli, a to vcetn¢ jejich zajiSténi, tedy zajiSténi podkladi pro grantové fizeni,
podani zadosti a néasledné kromé vlastniho plnéni projektu také vytizovani veSkeré agendy
s udélenim grantu spojené. Objem této prace pak v ramci ¢innosti a k nim alokované¢ho ¢asu
na pozici personalisty €ini 1 vétSinovy podil. Tim pak ale bézna prace personalisty nemtize byt
produkovana v pozadovaném rozsahu — a redukuje se na pouhou administrativu.

V daném typu neziskové organizace nedochazi k organizovanému vzdélavani ¢lent,
spiS je snaha o Sifeni informaci — a potazmo vzdélavani — smérem k vefejnosti. Velkym
pozitivem je ptistup ¢lenti sdruzeni, ktery spociva v sebevzdélavani, mnohdy provazaném se
sbérem podkladii a informaci k dané problematice (Plaminek, 2014, s. 303).

Pro kazdou organizaci je idedlnim stavem téméef nulova nebo nulova fluktuace, kterd
zarucuje stabilitu spolecnosti a plynulost, kontinuitu vyvoje. Zaroveii je ale nutné eliminovat
ponekud omezujici faktor ustrnuti az dokonce tzv. syndrom vyhofeni u pracovniki,
vykonavajicich svoji praci dlouhodobé. Vzhledem k obecnému rychlému vyvoji v oblasti
technologii, zptsobech fizeni — ale i v legislative, je nutné prubézné vzdélavani zamestnanci.
Je to zaroven 1 jeden z benefitl, které v poslednich letech hraji ¢im déal vétsi vyznam pro
adepty zejména na vySSich pozicich managementu. Vzdélavani je organizovano bud
Z vnitinich zdrojl, nebo je najimana externi specializovana spolecnost. Ve znacné mife jsou
také vyuzivany zejména v neziskové sféte granty a programy v rdmci strukturdlnich fondtt EU
(Operaéni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost, Opera¢ni program Lidské zdroje a

zamestnanost ad.) (Tureckiova, 2004, s. 89).
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Efektivita vzdélavani je zvySena jejim planovanim a pojiménim jako procesu, nikoliv
jednorazovych akci. Cely cyklus vzdélavani by mél obsahovat ¢tyfi stadia (Rejf, Kiiz, 1996,
S. 78 -79):

1. Identifikace potieby vzdélavani
- jednd se o vybér typu a rozsahu vzdélavaciho programu na zdkladé porovnani profesné-
kvalifika¢nich struktur pracovni sily s konkrétnimi potfebami organizace, popi. s progndézou
¢1 planem personalnich potfeb organizace.
2. Planovani podnikového vzdélavani
- toto planovani z¢€asti jiz vychazi z faze identifikace. Zde se konkretizuje téma, misto,
podminky a zabezpeceni vzdélavani.
3. Realizace Skoleni
- vramci Skoleni na pracovisti rozliSujeme (Rejf, K#iz, 1996, s. 80 - 82) tyto metody
vzdélavani:
a) instruktdz - napt. zacvik predvedenim pracovniho postupu,
b) coaching - soustavné $koleni vedouci k zadanému vykonu prace,
c) mentoring - skoleny pracovnik si vybira radce a ten jej stimuluje,
d) counselling - vzajemné systematické konzultovani na stejné trovni,
e) asistovani - Skoleny pracovnik je ptidélen jako asistent skoliteli,
f) povéreni ukolem - Skoleny pracovnik formuje své schopnosti snahou splnit povéreny tkol
pii poskytnuti potiebnych podminek a kompetenci,
g) rotace prace - povetrovani ukoly na riznych mistech organizace na urcitou dobu,
h) pracovni porady - formovani pracovnich schopnosti v ramci diskuse a toku informaci.
- V ramci Skoleni mimo pracovisté rozliSujeme metody vzdélavani:
- prednaska,
- prednaska spojend s diskusi,
- pripadova studie - analyza a navrZeni zptisobu feSeni modelové situace,
- workshop - praktické problémy se stanovenim komplexniho konkrétniho feSeni,
- brainstorming - hledani optimalniho feSeni formou diskuse nad navrhy feseni,
- simulace - podrobny scénaf problému a navrzeni fady rozhodnuti v Case,
- hrani roli - hrani socidlni role u vedoucich pracovniki,
- assessment centre - plnéni ukoll a problému ndhodné generovanych, v¢. porovnani,
S optimalnim feSenim. Jedna se o komplexni metodu pro manaZzery a setkdvame se zde

s kombinacemi metod typu hrani roli, simulace, ptipadové studie.
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4. vyhodnoceni vzdélavaciho programu

Problémem této faze je stanoveni kritérii hodnoceni. Je snahou hodnotit neformalné na
zaklad¢ zpétnych informaci od Skolenych pracovnikii a od vedoucich usekt (Rejf, Kiiz, 1996,
s. 80 - 82).

5.4  Motivace pracovniki, hodnoceni a odménovani

Definic pojmu motivace bychom opét mohli citovat celou fadu. Jako piiklad mtze
poslouzit nasledujici definice: ,, Motivace predstavuje soubor vnitrnich hnacich sil ¢lovéka,
které ho urcitym smérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily
projevuji v podobé motivovaného jedndni* (Pauknerova, 2006, s. 173).

DilezZita je podstata samotné existence motivace a uvédomeéni si jeji Ulohy nejen
V procesu pracovnim, ale také v béZzném Zivot€. Motivace usmériiuje nase chovani ve snaze
dosahnout urcitého cile. Vyjadiuje souhrn vSech skute¢nosti — pozitivni pocity, ocekavani,
zvidavost atd. — které bud’ vedou jedince k vykonu, nebo mu naopak v ¢innosti zabrani.

Motivy jsou osobni pfi¢iny uréitého chovani zamétené na uspokojovani osobnich
potieb (psychologické pticiny reakci, pohnutky atd.)

Zakladni formou motivli jsou potieby, tedy stavy nadbytku nebo nedostatku néceho.
Tento stav a jeho vnimani nas vede k ¢innostem, které dany stav pozméni. VSechny ostatni
formy motiva se vyvijeji z téchto potieb (Lojda, 2011, s. 23).

Lidské chovani je vzdy né¢im motivovano. Navic je vSak ovliviiovano biologickymi,
kulturnimi a situacnimi aspekty.

Potieby délime na dvé zdkladni skupiny:

- biologické (biogenni, primarni, vrozené) — jakymi jsou: potieba dychani,

pfijmu potravy, pocitu bezpeci, spanku apod. Jsou nezbytné pro preziti, reprodukci

nebo udrzeni zdravi.

- socialni (psychogenni, sekundarni, ziskané):

a) kulturni (vzdélani, kulturni zivot apod.)

b) psychické (radost, stésti, laska apod.).

Tyto potfeby zajistuji adaptaci na socidlni podminky, reaguji na nedostatek v
socidlnim byti.

Motivace miize vychazet z internich nebo externich pohnutek a podnétii. Casto byva

kombinaci obou.
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- vnitfni motivace - vysledek potfeb a zajmt clovéka (pozndvani, seberealizace,
kulturni potieby apod.).

- vnéjsi motivace - je urCena puisobenim vné¢jSich podnéti (pfima vazba na moznost
trestu ¢i odmény). Vnéj$i motivace miva vyrazngjsi ti€inek, ale nemusi nutné pusobit
dlouhodobé.

K motivaci v pracovni oblasti vedou dvé cesty. Cesta prvni je cestou sebemotivace lidi
tim, ze lidé hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (kterda jim mulze byt také piidélena), jez
uspokojuje jejich potieby, nebo alespont vede k tomu, Ze od ni o¢ekavaji splnéni svych cila.
Na druhé cesté na sebe Clovék v pasivni roli nechava plisobit nadfizeny orgéan, v tomto
pripadé¢ management, riiznymi motivaénimi metodami, jakymi jsou odménovani, povySovani,
pochvala, systém benefitti atd (Styblo, 2008).

V oblasti fizeni lidskych zdroji se jedna o motivaci zaméfenou na vyuZiti potencialu
daného jednotlivce, pracovnika, ve prospéch spolecnosti, organizace. ,,Motivace jako vysledek
manazerské usili se projevuje priznivou skutecnosti — harmonii zdajmii jednotlivcu a potieb
prislusné firmy* (Plaminek, 2010, s. 20).

Cinnost, kterou vykonava personalistka nebo jiny Fidici pracovnik, musi byt
korigovana tak, aby byl vysledkem co nejefektivnéjsi vykon pracovnika.

,Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto
kK néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho
vysledek — tedy skutecnost, Ze se neco déje (nékdo na nekoho néjak piisobi), stejné jako fakt,
Ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pristup) ““ (Plaminek, 2010, s. 14).

Neziskové organizace tvoii diky pomérné specifické personalni zédkladn¢ 1 mnohdy
Hhefiremnim® vazbadm v ramci organizacni struktury spolecnosti oblast v fizeni lidskych
zdroj, kterd je atypickd a vyZzaduje si ve svém vykonu velmi individudlni ptistup.

Stejné, jako existuje velké mnoZstvi definic pojmu motivace, existuje rovnéz
nezanedbatelny pocet teorii motivace. Mezi ty nejvice respektované patii rozdéleni dle
M. Armstronga (Armstrong, 2007, s. 221):

Teorie instrumentality, ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zaddoucim
zpiisobem.

Teorie zamérené na obsah, kterd se zaméfuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se V podstaté tyka podnikéani krokli za icelem uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby,

které ovlivituji chovani. Také je zndma jako teorie potfeb. Autory této teorie byli Maslow
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(1954) a Herzberg a kol. (1957), ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potieby,
které nazvali ,,satisfaktory*.

Teorie zamérené na proces, které se zaméfuji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s ocekavanim (Vroom, 1964), cili (Latham a Locke, 1979) a vhimanim

spravedInosti (Adams, 1965).

Teorie potieb je ve své podstaté nejrozsitenc)$i, ovSem také velmi casto
zpochybiiovanou teorii. Jeji pozitivum spociva ve snadné pochopitelnosti 1 pro laickou
vetejnost, ovSsem z hlediska manaZerského vedeni jsou teorie kognitivni, tedy zamétené na
Maslowova a Herzbergova teorie.

Vezmeme-li do uvahy specifi¢nost neziskovych organizaci po strance zacileni ¢innosti
a personalni skladby, mizeme na oblast motivace aplikovat jak teorii potieb, tak teorie
procesni.

Pti pohledu na Maslowovu ,,pyramidu (viz obrazek 4) potieb zjistime, ze lidé
vstupujici do neziskovych organizaci si vramci dané c¢innosti vétSinou (vyjimku tvoii
obCanska sdruzeni, kterda maji Clenskou zakladnu a jejiz ¢lenové nepobiraji za svoji praci plat)
napliiuji jak potteby zaméiené na odstranovani nedostatku (plat za odvedenou praci, smlouva
vazici se k pozici, kolektiv, mozny kariérni postup ¢i alesponn hodnoceni) a zaroven diky
sluzb¢ vetejnosti, kterd s naplni cinnosti NO souvisi, se napliuji i potieby ,,dosazitelné*, tedy
takové, které souvisi s osobnim ristem jedince, s jeho sebenaplnénim. Zaroven ¢innost fady
neziskovych organizaci fesi problematiku odstranovani nedostatku u lidi z cilovych skupin, a

to v rozsahu od problematiky feSeni zédkladnich Zivotnich potfeb az po vzdélavani.
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Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotngho jedince
F i LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni naplnéni

—»>

r LY
Estetické potreby
krasa. harmonie, rovnovaha, ...
F A LY
Poznavaci {kegnitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potfeba dcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
7 L
Socialni potreby
prislusnost ke skuping, laska, ...

i potfeb

Dosahovani

-—

>

Potieby jistoty a bezpedi
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
i LY
Biologicke a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potreby jako jidlo, piti, pfistresi, spanek, sex, \

QOdstrafovani nedostatki
[y
e

N

Zdroj: Brooks , 2003

S uspokojenim urcité trovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uroven.
Aby se tedy mohla vyskytnout urc¢ita vyssi potieba, musi byt nejdiive uspokojeny vsechny
potieby, které ji v hierarchii predchazeji. Na druhé stran¢ vSak nelze ptedpokladat, ze
piechodem k vysSim potfebam se pocitovani potfeb nizsich zcela vytraci. Naopak, pokud
mira jejich uspokojeni klesne, mohou se znovu vyznamné projevit. (Amstrong, 2002).

V teoriich zaméfenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviiuji motivaci, 1 na zdkladni potieby. Tyto kognitivni (pozndvaci) teorie se zabyvaji
tim, jak lidé vnimaji své pracovni prosttedi, jak jej chapou. V ptipadé neziskovych organizaci
je to v prvé tadé otazka poslani, cile organizace, ktera ptivadi jedince do jeji struktury. Od
toho se odviji pocit sounaleZitosti s kolektivem, zodpové&dnosti za vykonanou praci,

ocekavani vyvoje v dané problematice pravé diky jeho podilu na praci organizace apod.
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6 Cil a metodika prace

Diplomova prace s ndizvem Systém persondlni prace ve vybrané neziskové organizaci
Ledax 0.p.s. se sidlem v Ceskych Budg&jovicich.

Cilem této diplomové prace je analyza systému personalni prace ve vybraném
podnikatelském subjektu, jeho posouzeni, zhodnoceni a navrh zmén na zlepSeni a
zefektivnéni fizeni této oblasti. Prace je zaméfena na PecCovatelskou sluzbu spolecnosti Ledax
0.p.s.

V teoretické cCasti byly vysvétleny pojmy vztahujici se k tématu — tedy obecné
charakteristice neziskovych organizaci, jejich typologii z hlediska organiza¢niho i z hlediska
zacileni zaméru neziskové organizace v ramci vykondvané Cinnosti. Dale bude zminovan
management neziskovych organizaci z pohledu stylu vedeni a motivace a dalSimi tématy z

oblasti personalni prace. Cerpala jsem ze zdroji ¢eské i zahrani¢ni literatury.

Analyticka ¢ast je zaméfena na analyzu soucCasného systému persondlni prace
spolec¢nosti Ledax o.p.s., na PeCovatelskou sluzbu. Analyza soucasného systému personalni
prace je rozd€lena na charakteristiku podniku, analyzu pecovatelské sluzby i ostatnich sluzeb
spole¢nosti Ledax 0.p.s.. Dale byla provedena analyza personalnich ukazateld, analyza fizeni
lidskych zdroju obsahujici persondlni ¢innost, ziskavani a vybér pracovnikd, systém
odménovani, profesni rozvoj pracovnikii, hodnoceni pracovnikii. V analyze systému

personalnich Cinnosti byla provedena analyza silnych a slabych stranek.

Na zdklad¢ analyzy a teoretickych znalosti byly navrhnuty névrhy na zlepSeni v
Systému persondlni ¢innosti spolecnosti Ledax 0.p.s.
K analyze systému ¢innosti jednotlivych oblasti byly pouzity informace z podnikovych
materiald:
- Vyroc¢ni zpravy z let 2010 — 2013,
- stanovy ze dne 1. leden 2014,
- Organizacni schéma,
- pracovni napIné jednotlivych vedoucich pracovniki,
- podklady pro statisticky vykaz pro rok 2012,
- eticky kodex,
- vnitini smérnice personalniho fizeni,
- BOZP, pozarni ochrana.
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Dalsi informace do analytické ¢asti byly zjistény béhem pohovoru s personalistkou
spolecnosti Ledax o.p.s., kterd se zamétila na pfijimani, pracovni ndplné pracovnikd,
vzdélavani, ohodnoceni pracovnikd. Reditel Pedovatelské sluzby se zaméfil na stanovy a
vSeobecné informace ohledné¢ Pecovatelské sluzby. Informace o fluktuaci o vékove strukture

byly pouzity ze mzdového softwaru Nugget software PeCovatelské sluzby Ledax o.p.s.
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7 Neziskova organizace Ledax o. p. s. — charakteristika

Ledax o.p.s. byl zapsan do rejstiiku obecné prospésnych spolecnosti vedeného
Krajskym soudem v Ceskych Budgjovicich, oddil 0, vlozka 143. Pravni forma organizace je
obecné prospesna spole¢nost.

Ledax vznikl shlavnim cilem podporovat aktivni a spokojeny zivot seniori a
distojného staii v jiznich Cechach.

Spole¢nost je registrovanym poskytovatelem socidlnich sluzeb — peCovatelské sluzby a
osobni asistence. Tato registrace poskytovatele sluzeb ho zavazuje k dodrzovéani povinnosti
stanovenych zakonem o socidlnich sluzbach dle zéakona ¢.108/2006 Sb. Tyto povinnosti jako
napf. vysi thrad za poskytnuté socialni sluzby, poZzadavky na vzdélani persondlu a dalsi.

Spole¢nost nabizi celkem Ctyti sluzby:

- Osobni asistence;
- Domaci oSetrovatelska a hospicova péce;
- Pronajem zdravotnickych pomicek;

- Peclovatelska sluzba.
7.1  Osobni asistence

Poslanim Osobni asistence Ledax o.p.s. je odborné€ poskytovat pomoc a péci osobam
se snizenou sobéstacnosti, ktera vyplyva z jejich véku nebo onemocnéni a to tak, aby mohli co
nejdéle zit ve svém domacim prostfedi. Pracovni tym dbé na kvalitu sluzby, motivaci jejich
uzivatell a individualni ptistup.

Osobni asistence poskytuje tyto zakladni sluzby:

- pomoc pfi zvladani béznych tikont péce o vlastni osobu,
- pomoc pfi osobni hygienég,

- pomoc pii zajisténi stravy,

- pomoc pfi zajisténi chodu domécnosti,

- vychovné, vzdélavaci a aktiviza¢ni ¢innosti,

- zprostfedkovani kontaktu se spolecenskym prostfedim,

- pomoc pfi uplatilovani prav, opravnénych z4jmu a pti obstaravani osobnich zaleZzitosti.
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7.2  Domaci oSetfovatelska a hospicova péce

Poslanim Domaci oSetfovatelské a hospicové péce je poskytovat osobam s
onemocnénim, zdravotnim postizenim, ¢i lidem v termindlnim obdobi Zzivota, takovou péci,
kterd jim umozni pobyt ve vlastni domacnosti. Nejvétsi diiraz je kladen na lidskou diistojnost,

kvalitni a profesiondlni praci a pozitivni pristup.

7.3  Pronajem zdravotnickych pomiicek

Prondjem téchto pomticek slouzi lidem, kteti jsou v dusledku svého poranéni nebo

nemoci nuceni docasné nebo trvale pouzivat zdravotnické ¢i kompenzacni pomicky.

7.4  Pelovatelska sluzba

Poslanim Pecovatelské sluzby je piedevsim kvalitné poskytovat pomoc, podporu a
péC€i osobam se snizenou sobéstacnosti, zejména seniorim, pii kazdodennich ¢innostech.
Sluzba se snazi o zachovani diistojného zivota uZzivateli v jejich vlastnich domécnostech.

Pecovatelska sluzba poskytuje tyto zdkladni ¢innosti:

- pomoc pii zvladani béznych tkonti péce o vlastni osobu,
- pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
- poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy,
- pomoc pfii zajisténi chodu domacnosti,
- zprostiedkovani kontaktu se spolecenskym prostiedim.
Hlavnim cilem sluzby je, aby uZivatel byl spokojeny s poskytovanou socialni sluzbou a

zachoval si dosavadni zptiisob svého zivota.

35



8 Pecovatelska sluzba Ledax o0.p.s.

Pro firmu Ledax o.p.s. je PeCovatelska sluzba nejvice zadddna sluzba, proto se stala
jednou z nejvétsich poskytovateld socialnich sluZzeb v jiznich Cechach. Pedovatelskd &innost

je zakladni ¢innosti Ledax o.p.s., ostatni sluzby jsou doplitkové.

Ledax 0.p.s. je celoro¢né fungujici provoz, ktery ma celkem 7 stfedisek, které maji své
okrsky. Na kazdém z téchto stfedisek pracuje:

- Vedouci strediska,

- socialni pracovnik,

- pracovnik v pfimé péci.

V mapé jiznich Cech, jsou vyznaéena stiediska pedovatelské sluzby Ledax 0.p.s. jsou
zelené vyznaCeny na mapé: stredisko Trhové Sviny, Ttieboni, Dacice, Jindfichliv Hradec,
Prachatice, Tyn nad Vltavou, Ceské Budg&jovice. Centrala spole¢nosti je v Ceskych

Bud¢jovich., Viz obrazek 5.

Obrazek 5: Orienta¢ni mapa stiredisek Ledax, o. p. s.

Zdroj: Informace pro obce. In: Www.ledax.cz [online]. 2014 [cit. 2014-07-31]. Dostupné

z: http://www.ledax.cz/pro-verejnost/informace-pro-obce.html
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8.1  Organizacni struktura

Celkova struktura pracovnik Ledax 0.p.s. odpovida zakonu 108/2006 Sb. Struktura a

pocet pracovniki, kterd je ovlivnéna poctem uzivateli.

PeCovatelska sluzba ma stanovenou ptesnou strukturu a pocet pracovnich mist,
kvalifika¢ni pozadavky, pracovni profily, moralni a osobni pfedpoklady pracovnikt. Struktura
a velikost persondlu odpovida pottebam poskytované sluzby a hlavné aktudlnimu poctu
uzivatelli a jejich potfebam. Na jednotlivé pracovni pozice je vytvofen popis prace a

pozadovana ptislusna kvalifikace tj. profesiondlni znalosti.

Dale néaroky na pracovniky zavisi 1 na:
- stanoveni kapacity zatfizeni,
- identifikaci potieb cilové skupiny uzivateli;

- identifikace specifickych potieb jednotlivych uzivatelt.

Tato diplomova prace se zaméfuje na Ledax o.p.s. a na jeho nejrozsirenéjsi sluzbu,
tedy pecCovatelska sluzbu. V organiza¢ni struktufe vede PeCovatelskou sluzbu feditel
spole¢nosti, ktery ma celkem Sest podfizenych tj. vedoucich stiedisek. U stfedisek, kde je
rozsahla péce o uzivatele a je zde vice, nez pét pracovnikd v socialni sluzbé je dalsi socialni

pracovnik.
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Obriazek 6: Organizacni struktura spole¢nosti

ey pracovnik v
ve_lgl?]ucn Estsredlska soctalnich sluzbch
Thove Syviy -pedovatelka
o pracovnik v
vedo_t[l“?egtor;dlska soctalnich sluzbch
-pedovatelka
¢ e pracovnik v
vedm]l:)c:;éitgeedlstka soctalnich sluzbch
-pedovatelka
s - pracoviilev
sociilnich pracovnik socidlnich sluzhach
feditel Pedovatelské vedoud stfediska
slughy Jindfichiiv Hradec
soctdlnich
pracovnile
soctdlnich
pracovnile
vedoud stfediska
Ceské Budgovice
pracovidk v
socidlni pracovnik socidlnich slubach
-pedovatelka
vedoud stfediska pracovnik v
L. Tyn nad Vitavou socialnich slughach
feditel Ledazop.s.

vedoud Domaci

nietfovatelské péie osobni asistenti

vedoud Osobni ozobni asistent
asitence

persondni oddéléni

elonomicks
oddéleni

vedoud pro vitfnd
Hzeni

.

sekretaniat, [T

Zdroj: vlastni zpracovani
8.2  Pozice spole¢nosti a pracovni naplné

Kazdy pracovnik md dané minimdlni poZadavky na vzdélani a zaroven kazdy
pracovnik spolu s pracovni smlouvou podepisuje pracovni napli.

Pracovni néaplii je zpravidla informativni dokument, kde zamé&stnavatel specifikuje

sjednany druh prace. Pracovni ndpli je bliz8§i vymezeni tkold v rdmci druhu pozice.
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Reditel spole&nosti Ledax 0.p.s.

Vzdélani: VS ekonomického nebo socialniho sméru
Popis pracovni napln¢:

nejvyse postaveny v hierarchii spole¢nosti
koordinace dvou vedoucich a jednoho teditele

pribézné tizeni vynost, nakladi, zisku, ptijmi, vydaji a cash flow

Reditel Pecovatelské sluzby

Vzdélani: VS — ekonomické nebo zaméfené na socialni péci

Popis pracovni naplné:

pfimym nadfizenym vedouci stfedisek

koordinace s vedoucimi stiedisek s jejich podfizenymi pokud je potfeba

jednani se zastupci obci a mést, kde je PeCovatelské sluzba provozovana, tesi piipadné
dotazy, nejasnosti a reklamace tykajici se vzajemné spoluprace

jedna s pronajimateli prostor pro zdzemi pecovatelské sluzby

Socialni pracovnik/ vedouci stiediska

Vzdélani: VOS, VS zaméfené na socialni pé¢i

Popis pracovni napIné:

PInéni ukold, které jej povétren feditelem pecovatelské sluzby

Koordinace ¢innosti stfediska, dohlizeni na Cinnost okrskd, spoluprace
s kompetentnimi pracovniky centraly,

komunikace a spoluprace se subdodavateli (vyvafovny, zdravotnicka stiediska atd.),
koordinace stfediska v souladu se zdméry a cili spolecnosti Ledax,

odpovédnost za znalost a dodrzovani Standardii kvality PeCovatelské sluzby,
odpovédnost za pracovni kdzen na pracovisti, dodrzovani Zakoniku prace, BOZP,
odpovédnost za autoprovoz, zpracovani podkladi pro zpracovani mezd,

zucastiiuje se vSech kurzi, Skoleni, odbornych konferenci a jednani

zachovat mlcenlivost, ktera se vztahuje na sluzebni zalezitosti, postupy, plany dale

osobni a citlivé tidaje uZivatel a pracovnik Pecovatelské sluzby
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Vedouci osobni asistence

Vzdélani: VOS, VS zaméfené na socialni praci

Popis pracovni napln¢:

odpovédnost za kvalitu poskytované péce dle Standardi kvality pro osobni asistenci a
smérnic spole¢nosti,

dodrzuje a koordinuje své podiizené, pracovni kazen na pracovisti, Zakonik prace,
BOZP,

komunikuje srodinou uzivatele (napf. navstéva lékafe, prochazky) a podporuje
komunikaci uZzivateli s rodinou,

vykonava analytickou, metodickou, koncep¢ni a depistazni ¢innost,

vytvaii rozvrzeni pracovni doby pracovnikiim v piimé péci

odpovida za fadné vyactovani thrad za poskytovani osobni asistence

dodrzuje Eticky kodex, zachovani ml¢enlivosti

Pracovnik v socidlnich sluzbach - peCovatelka

Vzdélani: USO v oboru socidlnich sluzeb, rekvalifikadni kurz Pracovnik v socialnich
sluzbach

Pracovni napli:

PlIni tkoly dle zadani socialniho pracovnika,

dodrzuje pracovni dobu, je ptfipraven pruzné¢ reagovat na akutni potfeby uzivateld,
dodrzuje zasady Etického kodexu, dba ptedevSim na dodrzovani mlcenlivosti o
skute¢nostech, o kterych se dozvi v souvislosti s vykonem svého povolani,

provadi tkony dle platného sazebniku (tkony vyplivajici ze zédkona o socidlnich
sluzbach vcetné doplitkovych ¢innosti),

provadi tkony v pecovatelské sluzbé v Domovech s pecovatelskou sluzbou,

denné vypliiuje vykaz tkonti uzivateld, na konci kazdého meésice predlozi vykaz
uzivateli ke kontrole a ziskani podpisu,

kontroluje jidlonosice, zodpovida za jejich Cistotu, ptipravu a drzbu,

rozvazi obédy dle naplanované trasy vozidlem, které je k tomu urcené,

je povinen nadéle se vzdélavat, minimalné v rozsahu stanovém zdkonem.

Sekretariat / IT

evidence firemni dokumentace

komunikace s urady a bankami
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- ptiprava zasedaci mistnosti pro jednani

- vyfizovani a evidence korespondence, telefonatl, schiizek

- agenda pfinastupu a odchodu zaméstnance

- pfiprava materialti dle zadani feditele

- evidence a archiv vSech dokladi

- potizeni HW/SW — organizace vybérové fizeni, koordinace, realizace
- zalohovani telefont

- sprava udrzba tiskaren

- antispyware a antivirové kontroly

- ptiprava PC véetn€ programil pro nové zamestnance

Ekonomické oddéleni/ ti¢etni

- spolupracuje na sestavovani ucetnich uzavérek

- sestavuje ucetni vykazy, kontroluje a uctuje faktury
- ocenuje majetek a kapital podniku

- odepisuje dlouhodoba aktiva

- vytvaii rezervy a opravné polozky

7w

- provadi ucetni operace v organizaci

- te$i danové povinnosti

- cestovni piikazy, stravenky, internetové bankovnictvi apod.
- jednani s auditory a urady

- zpracovani dochazek, mezd, exekuce

Zaméstnanci firmy Ledax o.p.s. maji ndplné prace jasné specifikované. Kazdé
oddéleni méa svoje ¢innosti a komunikuje s odliSnymi lidmi. Proto je nevhodné spojené
oddéleni IT a seckretariatu, kdy sekretariat Casto vyuziva telefonické komunikace a fesi
provozni véci celého Ledaxu 0.p.s.. IT oddéleni fesi interni véci, které by méli zistat
v tajnosti.

Ekonomické oddéleni zpracovava kompletni ucetnictvi Ledax 0.p.s.. Celé ekonomické
oddéleni je celkové pretizené. VSeobecna ucletni zpracovava okolo 130 mezd véetné

ucetnictvi. Takové mnozstvi by méla zpracovavat mzdova ucetni.
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9  Personalni ukazatele

Byly provedeny vypocty na zaklad¢é dostupnych informaci ze spole¢nosti Ledax 0.p.s,
informace byly Cerpany ze software Nugget SW.

9.1 Struktura zaméstnancu

Struktura zaméstnanct Ledax o.p.s. je ruiznoroda, protoze lze posuzovat z mnoha thla.
Pro ucel této diplomové prace byla zvolena tfi zakladni kritéria.
- Dle pohlavi (tzv. genderové porovnani),
- dle struktury véku,

- dle dosazeného vzdélani.

Struktura zaméstnancua dle pohlavi

Z principu véci samoziejmé nezalezi na tom, zda danou praci vykonava muz ¢i zena,
pokud se nejedna piimo o cinnosti, které nejsou jako povolani pro Zeny doporucené

(naptiklad prace s tézkymi predméty).

Obrazek 7: Struktura zaméstnanci dle pohlavi

Mutzi/Zeny Muzi

8%

Zdroj: Personalni systém Ledax 0.p.s. — Nugget SW

Z vyse uvedeného grafu (obrazek 7) je velmi dobie patrné, ze ve spolecnosti Ledax
0.p.S. pracuje vétsi podil Zen (92%) nez muzi (8%). Konkrétni ¢isla jsou 121 Zen a 10 muzu.

Z toho vyplyva, ze typickym zaméstnancem pro spole¢nost Ledax 0.p.s. je Zena.
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pracovnika v socialnich sluzbach, tedy pecovatelku, obsazuji vice Zeny pro jejich schopnost
pecovat a starat se. DalSim faktorem by mohl byt nizsi primérny piijem, ktery vSak znamena

vEtsi jistotu zaméstnani ve stabilni spolecnosti.

Struktura zaméstnancu dle véku

Struktura zaméstnancii podle véku je zavisla na mnoha faktorech. Miize to byt od
narocnosti prace az po aktudlni ekonomickou situaci dané zemé¢. Zaméstnaneckou skladbu
Ledax o0.p.s. tvofi vice Zeny, jak bylo analyzovano piedchozi strukturou. Nyni bude
analyzovano, jakou vékovou skladbu zaméstnanci méa Ledax 0.p.s..

V této analyze byli zaméstnanci rozdéleni dle véku do Sesti zakladnich skupin. A to O -
19 let, 20 - 29 let, 30 - 39 let, 40 - 49 let, 50 - 59 let a posledni skupinou je skupina
zaméstnancu starSich 60 let. V nize ptilozeném grafu (obrazek 8) je znadzornéno, Ze nejveétsi
Cast tvofi zamé&stnanci ve véku 30 - 39 let (29%), v tésném zavésu je to kategorie zaméstnanci
ve véku 40 — 49 let (26%), na tfetim misté kategorie 50 — 59 let (17%) stejné tak kategorie 20
— 29 let (17%), na ctvrtém misté kategorie starSich 60 let(10%) a posledni kategorie do 19 let
(1%).

Obrazek 8: Rozdéleni zaméstnancu dle véku

Rozdéleni zaméstnancu dle véku
00-19let

1%

Zdroj: Personalni systém Ledax o.p.s. — Nugget SW
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Byla poloZena otdzka ,,Jaka je vékova skladba zaméstnanct Ledax o.p.s.? V nejmladsi
kategorii do 19 let je pouze jeden zaméstnanec, v Kategorii 20 — 29 let jsou vétSinou mladi
lidé, ktefi nastoupili po skonceni stfedoskolského vzdélani, nasledujici kategorie 30 — 39, 40 -
49 let, jsou zaméstnanci, kteti uz jsou pracovné vyzrali a diky zkuSenostem jsou schopni vést
tym lidi nebo naopak plnit své tkoly nadiizenych. Kategorie 50 — 59 jsou vétSinou
pecovatelky, které ztratily predchozi zaméstnani a udélaly si rekvalifikaci jako pracovnici

v socialnich sluzbach. V posledni kategorii nad 60 let jsou zaméstnanci, ktefi se blizi

diichodovému veéku nebo naopak lidé, kteti radi i v diichodovém veku pracuji.

Struktura zaméstnanci dle vzdélani

Vzdélavani je jednim z kliCovych kritérii pii ziskavani, vybéru i1 pfijimani novych
zaméstnancu. V Ledax o.p.s. je pro pozici pracovnika v socidlnich sluzbach nutné dokoncené
zakladni vzdélani, pro socialni pracovniky je podminkou bakalarské vzdélani v oboru a pro
nejvyssi management je to vysokoskolské vzdélani.

Jen 1% je bez dokoncené¢ho zakladniho vzdélavani, 8% ma dokoncené zdkladni
vzdélani, tzn. pozici pracovnika v socialnich sluzbach. Nizsi stiedni vzdélani, tzn. ukoncené
stiedni odborné vzdélavani s vyuénim listem, ma 31%, zaméstnanct. Uplné stiedni
S maturitou 41%, vy$$i odborné vzdélani 7% a vysokoSkolsky vzdé&lani zaméstnanci tvori
dohromady 12% z celkového poctu zaméstnancii, - takto vzdélani zaméstnanci jsou Casto ve

vedeni spole¢nosti. Viz obrazek 9.

Obrazek 9: Rozdéleni zaméstnancu dle vzdélani

Rozdéleni zaméstnancu dle vzdélani

bez vzdeélani
1%0

ukoncéene
zakladni
S%6

vysokoskolske
9%%

bakalarské
3%
vy igi odbormeé

7%

Zdroj: Personalni systém Ledax o. p. s. — Nugget SW
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Bézny zaméstnanec spole¢nosti Ledax 0.p.s.

Z vyse vytvotrenych statistik zaméstnancl je ziejmé, ze prevazujicim zaméstnancem
neziskové organizace Ledax 0.p.s. je Zena ve véku 30 — 39 let sukoncenim stfednim
vzdélanim s maturitou.

Z obecnych znalosti 1ze odvodit, Ze prace v peCovatelské sluzbé je spiSe pro zeny,
sttedniho véku, které vyzaduji jistotu budouciho povolani v soukromé firmé, moznost volby

zkraceného tvazku a odpovidajici finanéni ohodnoceni.

9.2 Slozky mzdy

Do slozky mzdy patfi mzdovy tarif, piiplatky, ndhrady mezd a doplatky mezd,
ptekdzky v praci, prémie, Ctvrtletni odmény, odména za dlouhodobé pInéni pracovnich tkold,
odména pfi odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu za dlouhodobé plnéni
pracovnich ukolti, odména pii Zivotnim jubileu.

Ve spolecnosti Ledax 0.p.s. je vedouci pracovnik povinen neustale sledovat,
kontrolovat a hodnotit praci svych podiizenych. Hodnoceni zaméstnancii je provadéno
V souvislosti se mzdovym ohodnocenim. Vedouci pracovnik provadi hodnoceni kazdy mésic,
kdy dostane, od ucetni, mési¢ni tabulku odmén s osobnim ohodnocenim a mize regulovat dle
svého uvazeni. Osobni ohodnoceni se ponechava kazdy mésic ve stejné vysi pouze v pripadé
poruseni pracovnich povinnosti 1ze ponizit. Jednou za Ctvrtleti se dopliluje o Ctvrtletni
odmény, které rozd€luje dle pokynt feditele spoleCnosti.

Minimaln¢ jednou ro¢n¢ vsichni vedouci pracovnici vyplni formulaf hodnoceni svych
podtizenych pracovniki. JelikoZ na kazdou préci jsou potiebné jiné vlastnosti ¢i dovednosti,
je stanoveni velikosti vah na individudlnim posouzeni vedouciho divize. Hodnoceni by mélo
mit motivacni charakteru a zaméstnanec ma pravo se k jeho vysledku vyjadrit.

Zptusob odménovani v spole¢nosti Ledax 0.p.s. je vsouladu sobecné zavaznymi
pravnimi pfedpisy, kolektivni smlouvou a internimi mzdovymi ptedpisy. Zakladnim kritériem
pro vysi mzdy obecné jsou sloZitost a namahavost prace, jeji mnozstvi dale pak k dosazenému
vzdélavani, praxi, ale i odpracovanym létim. Néklady na vzdé&lavani tvoifi samostatnou
poloZku rozpoctu.

Ve spolecnosti Ledax 0.p.s. je vypracovan Plan osobniho rozvoje pracovniki (viz
podrobné dale), ktery je soucasti hodnoticiho formulafe pracovnikli a obsahuje piehled

¢innosti slouzici k profesnimu rozvoji pracovnikii.
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Na zékladé hodnoceni pracovnikil, vedouci pracovnik dava navrh na potiebna skoleni,
odborné kurzy nebo rekvalifikaci. Tyto navrhy z jednotlivych pracovist’ se stavaji podkladem
pro personalni oddé€leni. To vyhodnoti nejdilezitéjsi okruhy pro vzdélavani vSech pracovniki,
véetné zatizovani Skoleni BOZP.

Ledax 0.p.s. svym zaméstnancim umoziuje se zapojit do rozvoje a zkvalitiovani
poskytovanych ¢innosti a uplatituje systém obousmérné komunikace mezi pracovniky pfimé
péée a socialnimi pracovniky. Proto se schazi na pravidelnych poradach. Reditel uskute¢iiuje
pravidelné Ctvrtletni koordinace s vedoucimi stfedisek, vedouci stfedisek uskutecnuji porady
se socidlnimi pracovniky svého sttediska, a ti pak maji porady s peCovatelkami.

Pracovnici jsou motivovani k odvedeni kvalitni prace tim, Ze jejich vykon je ocenén,
nejednd se jen o financni ohodnoceni. Ale jednd se o pfilezitost k osobnimu ristu, zajimavou
praci, pocit zodpovédnosti, dobré pracovni podminky apod.

V ramci profesniho rozvoje je uplatiovan program dalSiho vzdélavani pracovniki, a to
zejména téch, ktefi se vé€nuji pfimé praci s uzivatelem. Dalsi vzdélavani se odviji od potieb
uzivatell a aktudlnich trendi v socidlnich sluzbach.

Socialni pracovnici a pracovnici pifimé péce musi dle novely zdkona ¢. 108, o
socialnich sluzbach, splnit limit 24 hodin prohlubovani sv¢é kvalifikace za rok.

Skoleni probihaji nékolikrat do roka, i tak se ndktefi bohuzel nemohou Géastnit bud’
z dtivodi nemoci, nebo jinych osobnich piekazek. Pracovnikiim tedy chybi dané vzdélavani.

Mezi interni Skoleni, které se kona jednou do roka, patii Skoleni o bezpe¢nosti prace a
protipozarni ochrana, kterych by se mél kazdy zaméstnanec 1 dobrovolnik ucastnit minimalné
jednou do roka. Neni nikdo, kdo by zaznamenaval, zda se opravdu zaméstnanec S$koleni

udastnil nebo se omluvil.

9.3  Fluktuace

Fluktuace je odchod ze zaméstnani ze subjektivnich divodd, kdy na uvolnéné misto
nastoupi novy zameéstnanec. V poslednich letech se tento ukazatel velmi sleduje. Je to velmi
cennd informace pro zaméstnavatele, a to zdivodu, Ze nasledné ziskdvani nového
zamestnance je velmi nakladné.

Na zaklad¢ dostupnych dat byla fluktuace vypocitana od roku 2009 — do 2013, jako

skute¢ny prepocteny primérny pocet zaméstnanci.
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Fluktuace zaméstnancii byla pocitana, dle zékladniho vzorce:

pocet odchodt v roce x

Fluktuace v roce x = pramérny pocet zaméstnanci v X 100

roce X

Vysledky z jednotlivych let podle vySe popsaného vzorce shrnuje tabulka 4.

Tabulka 4: Data pro vypocet fluktuace

skuteény

Rok prepotteny pocet odchodi fluktuace v %
prumérny pocet
zaméstnancu

2010 77,02 13 16,8%

2011 84,28 21 24,9%

2012 85,35 24 28,1%

2013 78,65 19 24,1%

Zdroj: vlastni zpracovani

Fluktuace firmy Ledax 0.p.s. je za obdobi 2010 — 2013 prumérné 23,4%, coZ je v
podstaté primér v CR. Vedouci pracovnici se snazi snizit fluktuaci na co nejmensi &islo, ale
bohuzel konkurence v socialnich sluzbach je velkd. Je to dano také tim, Ze zde pracuji lidé
S niz8§im vzdélanim a nechaji se snadno zlékat lep§imi nabidkami.

Mira fluktuace v CR je okolo 15% vyjimeén& dosahuje i 25% podle toho, v jakém
oboru firma podniké, jaké je stafi firmy, jaké je konkurenceschopnost nebo uroven vyse mezd
apod. Rozmezi je tedy zavislé na mnoha faktorech. Nékteré teorie doporucuji drzet hodnotu
pod 10%. Kazda firma by si méla individualné nastavit, od jaké hranice je pro ni fluktuace
nezadouci a soucasné se zamyslet, zda fluktuace neni ptili§ nizkd. Dlouhodobé fluktuace pod
5% miize pusobit také negativné, tzv. vyhotfeni, coz je v dnes$ni dob¢, kdy je potieba

neustalych zmén a inovaci, také nezadouci (Mira fluktuace zaméstnancti v roce 2012, 2013).
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10 Rizeni lidskych zdroju
10.1 Personalni ¢innost

Souhrn vSech personalnich ¢innosti Ledax 0.p.s., jejich provadéni a kontrola jsou tzce
spjaty s celkovou personalni politikou Ledax 0.p.s., ktera by méla hlavné vychazet z celkové
strategie. Cinnosti, které lze povazovat dle jejich charakteru aktualné za personalni, je velké

Jednotlivé kapitoly popisuji skutecné postupy pouzivané ve spolecnosti Ledax 0.p.s.,

které vychazeji ze zakoniku prace.
10.1.1 Personalni planovani

Planovani potfeby zaméstnanci ve spolec¢nosti Ledax 0.p.S. je v kompetenci fidicich
pracovnikd podniku, hlavné tedy feditelt jednotlivych divizi Ledax 0.p.s..

Pocet socidlnich pracovnikii, pracovniki v socidlnich sluzbach a fidict se odviji od
poctu uzivateld, které podepisi smlouvu se spole¢nosti Ledax 0.p.S.. Snizeni ¢i zvySeni poctu

pracovnikil vzdy schvaluji feditelé.
10.1.2 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

V prvni fadé si spole¢nost Ledax 0.p.s. vybira z tzv. ,,databaze uchazeci,* kterou vede
personalistka. V této databazi jsou vedeni zajemci o pracovni misto a personalistka ma
moznost vybrat vhodného zaméstnance.

Jsou zde vedeny osoby, pro které v dobé zddosti nebylo Zadné vhodné pracovni misto.
Uchaze¢ zanechd na personalnim oddéleni svlij Zivotopis. Persondlni oddéleni kontaktuje
potfebného pracovnika telefonicky ¢i emailem a nabidne zaméstnani. Pokud uchaze¢ ma stéle
zajem o volné pracovni misto, persondlni oddéleni pfipravi pracovni smlouvu atd. Tento
postup je pro podnik nejjednodussi, protoze ma v databazi veskeré potiebné informace, takze
dalsi pohovory ¢i vybérova fizeni jsou zbyte¢na.

Pokud personalni oddéleni nenajde v databazi vhodného uchazece, vypisuje inzeraty a
vybérova tizeni. Inzerci zasila na Urfad prace v ptislusném mésté, kde se pracovnik hleda. Dale

zadava inzerci na web Ledax 0.p.s. do sekce kariéra.
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V pracovni nabidce se uvadi:
- Jakou pozici chce spole¢nost obsadit, napt. socialnich pracovnik;
- Napln préce;
- Minimalni pozadavky na vzdélani,
- Co podnik mize uchazec¢i nabidnout;
- Emailovy kontakt a telefon na personalni oddéleni pro ptipadné dotazy.

Po skonceni terminu pro zaslani Zivotopist prob&éhne prvni kolo vybérového fizeni.
V tomto kole personalistka hodnoti vhodnost uchazect na zakladé zaslanych Zivotopisi. Do
hodnoceni zahrnuje pfedevsim predchozi profesni zkuSenosti a dosaZené vzdélani.

Uchazeci, kteti neprojdou prvnim kolem vybérového fizeni jsou informovani, a pokud
maji zajem, tak jsou zatrazeni do databaze uchazeci.

Usp&sni uchazeéi jsou pozvani do druhého kola vybérového fizeni, které probiha
formou pohovoru. U tohoto pohovoru je pfitomen feditel, vedouci pracovnik a personalistka.
Tento tym hodnoti chovani uchazece, jeho piijemny vzhled a také jeho vyjadfovaci
schopnosti.

Pokud uchaze¢ projde druhym kolem vybérového fizeni, miize piijmout nabidku
spolec¢nosti Ledax 0.p.s.. Persondlni oddé¢leni zasle emailem k ndhledu pracovni smlouvu a
mzdovy vymér k odsouhlaseni.

Déle je nutné:
- podrobit se vstupni lékatské prohlidce u firemniho 1ékate;
- predlozit platny vypis z rejstiiku tresti;
- potvrzeni o zaméstnani od byvalého zaméstnavatele;
- kopie dokumentu nejvyssiho dosazené¢ho vzdélavandi;

- vyplnéni osobniho dotaznik.

Pracovni smlouva se uzavira jménem feditele spole¢nosti Ledax 0.p.s. nebo samotnou
personalistkou. Pfi uzavirani je samoziejmosti dodrzovani ustanoveni Zakoniku prace a
Vnittnich smérnic spolecnosti.

Népln pracovni pozice prfipravi persondlni oddéleni po konzultaci s vedoucim
pracovnikem.

Smlouva spolecnosti Ledax 0.p.S. se uzavira nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani.
Uzavird se obvykle na dobu uréitou jednoho roku s tfimésicni zkuSebni lhitou. Rocni

smlouva se mize az tiikrat prodlouzit, avSak obvykle je prodlouzena po prvnim roce na dobu
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neurcitou. Jedno vyhotoveni smlouvy zistava zaméstnanci, druhé

zameéstnavatel.

Dokumenty, které zaméstnanec podepisuje pii nastupu:

mzdovy vymer;

si

ponechava

pro ucely uplatiiovani slev pii vypoctu zalohy na dai z ptijmi ze zavislé C¢innosti a

funk¢nich pozitk podepsat tzv. ,,Prohlaseni poplatnika dané z pfijmt fyzickych osob

ze zavislé cinnosti a funk¢nich pozitkd,

osobni dotaznik;

souhlas se srazkami ze mzdy za stravné;

souhlas se sraZkami ze mzdy za mobilni telefon;
hmotna odpovédnost;

eticky kodex;

pfedavaci protokol.

Zaméstnanec musi dolozit nasledujici dokumenty:

dokument o absolvovani vstupni zdravotnické prohlidky;
vypis z rejstiiku tresta;

potvrzeni o zaméstnani od pifedchoziho zaméstnavatele;
dokument o nejvyssim dosazeném vzdélani;

kopie fidi¢ského, obanského prikazu, karticky zdravotni pojistovny;

pro ucely uplatiovani slev pii vypoctu zalohy na dan z pfijmi ze zavislé ¢innosti

dolozit potvrzeni od manzela/ky, potvrzeni o studiu atd.

v ptipadé bezhotovostni vyplaty odmény za praci predat Cislo bankovniho uctu, na

ktery bude mzda vyplacena;

poskytnout soucinnost pfi zpracovani formulaii pro zdravotni pojistovnu a spravu

socidlniho zabezpeceni (napiiklad poskytnout prikaz zdravotni

zameéstnance).

pojistovny
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Pfi nastupu se novy zaméstnanec seznami:

- vedouci pracovnik sezndmi zaméstnance s organizatnim fadem spolecnosti,
organizacnimi smérnicemi, pokyny, kolektivni smlouvu a vSemi pravy a povinnosti
Vv rozsahu potiebné pro vykon;

- S bezpecnosti prace pti vstupnim Skoleni, se zdkladnimi ptedpisy o bezpecnosti prace,
riziky prace a pouzivani osobnich ochrannych pomucek na pracovisti;

- vedouci pracovnik seznami s podminkami ochrany osob a majetku spolecnosti,
obchodniho tajemstvi spole€nosti a pravidel sdélovani informaci;

- personalni oddéleni zajisti zakladni Skoleni bezpec¢nosti prace.

10.1.3 Systém odménovani zaméstnancu

Ve spole¢nosti Ledax 0.p.S. je mzda zaméstnanct uvedena ve mzdovém vyméru, ktery
je soucasti pracovni smlouvy. Skladéa se z 3 slozek a z toho dvé sloZky jsou nenarokové ze
strany zaméstnance, tzv. motivacéni.

- zékladni mzda, kterd je stanovena pausalni ¢astkou;
- motivac¢ni slozky: mési¢ni osobni ohodnoceni
- Ctvrtletni prémie.

Vedle zakladni mzdy muize byt zaméstnanci individudlné vyplaceno mésicni osobni
ohodnoceni az do limitu stanového ve mzdovém vyméru, které mize byt vyplaceno az po
uplynuti zkuSeni doby, neni-li ujedndno ve mzdovém vyméru jinak. Vysi osobniho
ohodnoceni navrhuje nadfizeny pracovnik a schvaluje feditel.

Ctvrtletni prémie, které jsou stanoveny ve mzdovém vyméru maximalnim limitem,
mize byt vyplacena aZ po ukonceni zkuSebni doby. Navrh na vyplaceni opét navrhuje
nadfizeny pracovnik. O celkové vysi Ctvrte€ni odmény rozhoduje fteditel na zékladé
ekonomické situace spolecnosti.

Kazdy zaméstnanec ma pravo cerpat vSechny firemni benefity spolecnosti Ledax
0.p.s., které jsou pro vSechny zaméstnance stejné. Zaméstnanec ma pravo odmitnout
poskytovani benefitu. Benefity navrhuje a schvaluje feditel spole¢nosti s personalnim

oddélenim.
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Benefity

Zaméstnanecké vyhody Ledaxu 0.p.S. jsou soucasti odménovani pracovnikll a
zpravidla se jim poskytuji pouze za to, ze jsou v daném podniku v pracovnim poméru. Lze je
zatadit do Ctyf skupin: vyhody socidlni povahy, vyhody zkvalitfiujici vyuzivani volného casu,
vyhody majici vztah k préci, vyhody spojené s postavenim v podniku (Mathis, Jackson,

2012).

Benefity jsou jako zaméstnanecké vyhody, které firma Ledax o.p.s. poskytuje
pracovnikiim za to, Ze pro firmu pracuji. Pivodné se benefity poskytovaly zaméstnancim
pracujicim ve stalém pracovnim poméru. V soucasné dob¢, kdy se neustdle zvétSuje podil
pracovnikit mimo hlavni pracovni pomér (dohoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni
¢innosti), se vyhody poskytuji vSem témto pracovnikiim.

Benefity na rozdil od mzdového ohodnoceni nejsou vazany na vykon pracovnika.

Benefit je vazan na to, jakou ma pracovnik funkci a jak dlouho pracuje pro Ledax o.p.s. atd.

1) Financni odmeny
- hotovostni odmény — vychazi z vnitinich smérnic

2) Zaméstnanecké financni vvhody

stravenky — v hodnoté 80K¢, zaméstnavatel prispiva v hodnoté 28K¢ a zaméstnanec si

doplaci 52K¢. Ledax stfediska jsou po celych jiznich Cechach, takze neni mozné

zajistit zdvodni stravovani zaméstnancti;

- prispévek na Skoleni — kazdy zaméstnanec méa moznost Skoleni v neomezené vysi, ale
vzdy musi mit schvéaleni od svého vedouciho pracovnika;

- jazykova vyuka — moZnost vyuziti jazykovych kurzii v dobé pracovni doby, naklady
hradi zamé&stnavatel (vyuzivaji spiSe vedouci pracovnici);

- narozeninovy servis — zaméstnanec obdrzi poukazy Vital Pass v hodnoté dle
organizacni struktury (peCovatelka 150 K¢, socialni pracovnik 250 K¢, ostatni 350
K¢);

- firemni telefon — nastaven limit, po pfekroceni limitu si hradi zaméstnanec sam;

- 5 tydnt dovolené — jeden tyden dovolené navic;

- sleva do fitness — sleva na permanentku i jednotlivé vstupy;

- sleva na ubytovani — sleva na letni i zimni dovolenou pro zaméstnance ve vysi 10%;

- finan¢ni pomoc — moznost poskytnuti beziro¢né piijcky;
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- proplaceni MHD - pokud pecovatelky vyuzivaji MHD, ke své praci (napt. jsou to
pecovatelky, které nefidi auto);
- prispévek na penzijni pojisténi — u vedeni spolecnosti pravidelny rocni ptispévek
4000,- K¢;
3) Nefinancni odmeény — spole¢nost Ledax 0.p.s. dostava od rtiznych sponzort dary, jako jsou
vstupy na volné akce Mésta Ceské Budgjovice, Jihogeské divadlo atd. Zaméstnanci maji vzdy
moznost je vyuzit.
- vyuziti knithovny v centrale Ledax 0.p.s.,
- firemni Skolka,
- dodatkova dovolena,
- ptispevek na dovolenou.
4) Podpora a propojitelnost s organizaci
- Vanoc¢ni vecirek;
- teambuildinové akce;

- neformalni setkani v pribéhu celého roku.

Zaméstnanci by méli byt vice zainteresovani na vysledcich celého Ledaxu o0.p.s..
Podpofil by se tak tymovy ,.hrac¢“. V opacném ptipadé dochazi k soupeteni mezi jednotlivymi
sttedisky.

Pracovnici jako kompletni tym Ledaxu 0.p.s. se vidi jen velmi malo, maximalné
jednou do roka na vano¢nim vecirku. Nemohou tak navazat kontakt, i kdyz pracuji ve stejném
meésté. Nemohou znat ani sekretariat nebo ucetni, které pro né€ pracuji. Chybi zde osobni

kontakt.

10.1.4 Profesni rozvoj pracovniki

Pecovatelska sluzba spolec¢nosti Ledax 0.p.s. zajiStuje vzdélavani pracovnich tymu a
jednotlivych pracovniki, rozvoj jejich dovednosti a schopnosti potfebnych pro splnéni
vefejnych zavazkl dané sluzby i1 osobnich cili uzivateli. Cilem a zajmem poskytované sluzby
je mit co nejodborngjsi personal, schopny naplnit ptani a potfeby uzivateli. Duraz je tedy
kladen na motivaci pracovniku.

Moznost profesniho rozvoje ma za hlavni cil dodat pracovnikiim potiebnou jistotu, ze

odvadé;ji kvalifikovanou praci a uzivateliim je zaji$téna kvalitni podpora a pomoc.
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PeCovatelska sluzba mé stanoven jasny postup pravidelného hodnoceni pracovniki.
Tento postup zahrnuje zejména stanoveni, vyvoj a naplilovani individualnich cild, ukold a
potteby dalsi odborné kvalifikace pracovnikd. Pro zjisténi kvality prace jednotlivych
pracovnikd, provadéji vedouci pracovnici (socidlni pracovnici) hodnoceni svych podiizenych
(peCovatelek) pravideln¢ 1x roc¢né.

Na zakladé hodnoceni pracovnikli zpracovava nadiizeny pracovnik u svych
podiizenych 1x za rok navrh témat na potfebnd Skoleni, odborné¢ kurzy, poptipadé
rekvalifikaci. Pravidelna skoleni BOZP pro vSechny pracovniky zajist'uje personalni oddéleni.

Dalsi moznosti je zapojit pracovniky do rozvoje a zkvalithovani poskytovani ¢innosti
a uplatiiuje systém obousmérné komunikace mezi vedenim spolecnosti a pracovniky
pecCovatelské sluzby (socialni pracovnik, pracovnik v pifimé péci). Proto se zaméstnanci a
vedeni schazi na pravidelnych spolednych poradach. Reditel uskute¢iiuje pravidelné étvrtletni
koordinace s vedoucimi stiedisek. Vedouci stiedisek uskuteciuji Ctvrtletni koordinace se
socialnimi pracovniky svého stfediska. Socidlni pracovnici uskuteciiuji Ctvrtletni koordinace
S peCovatelkami.

Pracovnici jsou motivovani k odvadéni kvalitni prace tim, ze je jejich pracovni vykon
nalezité ocenén.

Do hodnoceni se zahrnuje osobni ohodnoceni a Ctvrtletni prémie, které jsou zavislé na
vysledkéch cash flow Ledax o.p.s., ale také se bere v uvahu:

- Prilezitost k osobnimu rastu;

- Zajem o préci;

- dobré vztahy mezi kolegy;

- Uznani za dobfe odvedenou praci;

- pocit zodpovédnosti;

- dobré pracovni podminky.

Potieba rozvijet znalosti a dovednosti persondlu vyplyva z celé fady skutecnosti.
MozZnost profesniho rozvoje doddvd zaméstnanciim potiebné predpoklady pro odvadéni
kvalitni prace a pro zajiStovani kvalitnich socidlnich sluzeb.

- Zavadéni novych metod prace;
- zmény v piistupu K uzivatelim;
- Zavadéni systému kvality prace do praxe (standarty aj.).
Socialni pracovnici a pracovnici piimé péfe musi dle novely zakona €. 108 o

socidlnich sluzbach, splnit limit 24 hodin prohlubovani své kvalifikace za rok.
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10.1.5 Porusovani pracovni kiazné, pracovnich povinnosti a sankce

Kazen pracovniki je jednim ze zakladnich piedpokladi pro GispéSnou ¢innost. Spociva
predevsim v kvalifikovaném vyuzivani znalosti a schopnosti, aktivnim a disledném plnéni
pracovnich ukolii a dodrZzovani vSech wvnitinich smérnic, pravidel a standardid kvality
socialnich sluzeb poskytované sluzby Ledax 0.p.s..

V ptipad€ poruSeni pracovni kazné s ohledem na okolnosti a zdvaZnosti kazdého
piipadu, které posoudi vedouci/socialni pracovnik a schvali feditel, bude pouzito pii dodrzeni
doby a lhiity, vyplyvajici z pracovnépravnich ptedpisii a po vyjadieni pracovnika, ktery se
dopustil poruseni pracovni kazné, n¢které z nasledujicich opatteni:

1) méné zavazné poruseni pracovni kizné:

a) ustni domluva, upozornéni, napomenuti nadrizenym pracovnikem (nebo reditelem) =
nadfizeny projednd s pracovnikem méné zavazné poruSeni pracovni kdzné a pouci ho o

nespravnosti jeho jednani, o jednédni s pracovnikem je mozné provést pisemny zapis.

2) zavazné nebo opakované poruseni pracovni kdzné:

a) pisemné napomenuti nadrizenym pracovnikem = nadfizeny pisemné vytkne
pracovnikovi zavazné nebo opakované poruseni pracovni kazné a kopii predd na oddé€leni

personalistiky do slozky pracovnika. Vytykaci dopis (jeho formu) navrhuje personalni

odd¢lenti.

b) navrh na sniZeni osobniho ohodnoceni = muze byt snizeno dle rozhodnuti
nadfizeného.

C) navrh na odebrani osobniho ohodnoceni = navrh nadtizeného pracovnika.

3) zavazné opakované poruseni pracovni kdzné:

a) navrh na rozvdzani pracovniho poméru = podle § 52 g) Zakoniku prace poda vedouci
sttediska ndvrh na rozvazadni pracovniho poméru z divodu opakovaného zavaZzného
poruSovani pracovni kdzné tediteli ke schvaleni a dale jej postupuje personadlnimu oddéleni

spole¢nosti Ledax o. p. s.
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10.1.6 Ukon¢eni pracovniho poméru

Pti ukoncovani pracovniho poméru spole¢nosti Ledax 0.p.s. se fidi Zékonikem prace.
Pracovni pomér tedy miize byt rozvazan nékolika zptsoby, dle podminek §48 a 68 zakona ¢.
262/2006 Sh.

Zpusoby ukonceni pracovniho poméru:

- dohodou;

- vypoveédi;

- okamzité zruseni;

- zruSeni ve zkuSebni dob¢;

- uplynutim sjednané doby u smlouvy na dobu urcitou.

Podnét na rozvazani pracovniho poméru, at’ uz zruSeni ve zkuSebni dobé, dohodou
nebo okamzité¢ zruSeni pracovniho poméru, poddva zaméstnanec pisemné na persondlni
oddéleni nebo svému fidicimu pracovnikovi. Jeden z nich potvrdi pfijem svym podpisem a
datem podani.

Nejcastéji se podnik snazi rozvazat pracovni pomér dohodou, coz je povazovano za
oboustrann¢ prospésné.

Zaméstnanec ma povinnost dle pokynti nadfizenych konat praci podle pracovni smlouvy ve
stanové pracovni dobé a dodrzovat povinnost, které vyplivaji z pracovniho poméru.
Povinnosti zaméstnanct stanovuje § 301 Zakoniku prace:
- pracovat fadn¢ podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny nadiizenych
vydané v souladu s pravnimi pfedpisy a spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci;
- plnit kvalitn€ a v€as své ukoly;
- fadné hospodaftit s prostiedky svéfenymi jim zaméstnavatelem a stfezit a ochranovat
majetek zaméstnavatele pted poSkozenim, ztratou, zni€enim a zneuZitim a nejednat

V r0Zporu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele.

Krome¢ vysSe uvedenych povinnosti jsou zaméstnanci povinni dodrZovat nalezitosti
stanovené ve vnitinich smérnicich spolecnosti. Jejich poruSeni je klasifikovano jako
poruseni vyplyvajici z pracovniho poméru, a to dle zavaznosti:

- zvlast’ zdvazné poruseni pracovni kazn¢;

- zavazné poruseni pracovni kazn¢;

- méné zadvazné poruseni povinnosti.
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V souvislosti se skon¢enim pracovniho poméru je zaméstnanec povinen odevzdat veskeré
predméty, které mu byly svéfeny, které jsou uvedeny v preddvacim protokolu vedené

spole¢nosti Ledax 0.p.s..

10.2 Plan osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje Ledax 0.p.s. je jasny stru¢ny pichled Cinnosti, které slouzi k
profesnimu rozvoji pracovnika a zahrnuje samostatné vzdélavani, formalni vzd€lavani,
vycvik, praci na projektech, GiCast na stazich a konferencich a dalSich aktivity.

Plan osobniho rozvoje vychazi z informaci zjiSténé¢ho z hodnoceni. Na zaklad¢é toho

ma navrzeno vzdélavani pro dalsi rok, které mu pomohou ziskat vétsi sebedivéru a znalosti v

oboru.
Pti hodnoceni pracovnikl se vychazi ze zpusobilosti pracovnika.
Vyznam hodnoceni spo¢iva v tom Ze:

1. Pecovatelska sluzba Ledax 0.p.s. ziska informace a piehled o tom, co pracovnici védi
0 sv¢é praci.

2. Vysledky hodnoceni jsou idedlnim podkladem pro planovani rozvoje a vzdélavani
pracovnikd.

3. Vysledky hodnoceni jsou idedlnim podkladem pro mzdovy rtst, moralni odménovani

a ocenovani pracovniki.

10.2.1 Zpusobilost pracovnika

Je definovéna jako schopnost pracovnika plnit zadané tkoly zpiisobem odpovidajicim
pozadavkiim pro danou funkei, tj. v poZzadované kvalité, Case a pti dodrZeni vSech pravidel
souvisejicich se zadanou praci pii vyuZiti vSech svych znalosti a dovednosti.

Zpusobilost pracovnika se posuzuje jako:

- schopnost vyuzit odbornych znalosti;

schopnost rozumét tomu, co je tieba délat — praktické uvazovani, pfedvidavost,
hledani novych forem feseni apod.
- schopnost zajistit vykonavani prace — aktivni pfistup, ambice, sebediivéra,

sebekontrola, vytrvalost, zaujeti pro praci, organiza¢ni schopnosti apod.

57



- schopnost pusobit na lidi — piesvéd¢ivost, rozhodnost, motivace, argumentace, vliv,

uméni komunikace apod.

Schopnost prakticky uvazovat, hledat vhodna feseni je pro pracovniky v socialnich
sluzbach, kteti se pohybuji neustale v terénu, velmi naro¢né. Chybéji zde znalosti mésta, ve
kterych poskytuji u uzivatell. Jsou zvyknuti na pfedem dané trasy, které se, ale mohou
nékolikrat tydné ménit. Neni moZné, aby socidlni pracovnik (vedouci pracovnik) fyzicky
kontroloval nebo doprovazel pracovniky v socidlnich sluzbach a planoval jim kazdy den jinou
trasu. V této oblasti vznikaji zbyte€né mzdové naklady na pracovniky a také naklady na

pohonné hmoty aj.

10.2.2 Hodnoceni zpusobilosti pracovnika

Umoziuje posoudit, zda je pracovnik schopen vykonavat danou praci dobfe.

Zakladni kritéria hodnoceni zpusobilosti dle spole¢nosti Ledax 0.p.s.:

1. Odbornost pracovnika (dosazené vzdélani, osvédceni, akreditace);
2. Znalosti a dovednosti (znalost postupti provedeni poskytovanych tkont a ¢innosti,

fizeni auta atd.);

3. Znalost metod a nastroji pro zlepsovani prace;
4. Praxe;
5. Osobnostni schopnosti (rozhodovaci schopnosti, praktické uvazovani, organiza¢ni

schopnosti, sebekontrola atd.);

6. Schopnost nést zodpovédnost;
7. Znalost vnitfnich smérnic, pravidel, apod.
8. Znalost zédkont, vyhlasek, standardi, apod.

V pecovatelské sluzbé Ledax 0.p.s. jsou vytvofeny 2 verze hodnoticich formulaia pro
pracovniky: verze pro vedouci pracovniky (vedouci/socialni pracovnik), verze pro pracovniky

pracujici v ptfimé péci (pracovnik v pfimé péci, idi€) viz. pfiloha ¢. 1 a 2.

58



10.2.3 Postup hodnoceni

Hodnoceni zputsobilosti pracovnika provadi jeho nejblizSi nadfizeny (socialni
pracovnik, vedouci stfediska), nadifizeny pracovnik si z vysledki z hodnoceni zpusobilosti
podiizenych pracovnikii zaznamena naméty, podnéty. Socialni pracovnik své podnéty pieda
vedouci stfediska (v pisemné podob¢€), vedouci stfediska predd podnéty (své, socidlnich
pracovnikil). Personalistka na zakladé podnéti od pracovnikti navrhne témata pro vzdélavani
tak, aby pfispéla ke zlepSeni kvality poskytované sluzby. S navrhnutymi tématy seznami
feditele. Po schvaleni témat feditelem s nimi personalistka seznami vedouci pracovniky.

Hodnoceni probiha 1x rocné béhem meésict zati/prosinec (v druhé poloviné prosince
jsou podnéty predany personalnimu oddé€leni).

Koncem kazdého kalendainiho roku probihd tzv. individudlni koordinace nadfizeného
pracovnika s jeho podiizenymi pracovniky. Na této koordinaci probird nadfizeny s kazdym
podiizenym pracovnikem individualni potieby ke zkvalitnéni jeho prace, a dal$i ndméty a
podnéty ke zlepSeni Cinnosti. Zavér z této koordinace se muze promitnout do celkového
hodnoceni pracovnika.

Nadtizeny pracovnik informuje podtizeného o vysledku jeho hodnoceni na nasledujici
koordinaci. Pracovnik ma pravo vyjadiit se tak k vysledkim hodnoceni.

Pti hodnoceni pracovnika se postupuje po jednotlivych kritériich a sleduje se, jaké ma
pracovnik znalosti a zejména, jak je vyuziva pti své praci. Piidélovani bodi pro jednotliva

kritéria se provadi podle zvolené stupnice:

- 0 bodu - zadné znalosti (dovednosti, schopnosti, apod.)
- 3 bodut - dobré znalosti
- 5bodt - vyborné znalosti

Je nutné mit stanoven minimalni pocet bodl, které pracovnik musi ziskat u
jednotlivych kritérii, aby byl povazovéan za zplsobilého, bez ohledu na bodovy zisk v dalSich
kritériich. V nasem hodnoceni maximalni bodovy zisk pro jednotliva kritéria tvoti 5 bodd,
minimum pro kazdé kritérium je zisk 1 bodu. Maximalni hodnota ziskanych boda tedy ¢ini 55
bodi. Zisk 55 — 40 bodi je vyhodnocen jako vyborny vysledek hodnoceni, zisk 39 — 20 bodi
jako dobry vysledek, 19 — 11 bodi je dostacujici vysledek hodnoceni. Méné nez 11 bodi je
hodnoceno jako nedostatecné prokazani znalosti a schopnosti pracovnika. Ten, kdo dosahl
nedostate¢ného poctu bodil je povinen se dovzdélat tak, aby spliioval zakladni pozadavky

k této pozici a splnil dalsi hodnoceni alespoi na 11 bodu.
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Vystupem celého procesu je zpracovani pisemného hodnoceni celkového profilu
pracovnika. Z tohoto pisemného hodnoceni vyplyvaji zdvére¢né navrhy na udéleni:
- pochvaly (nadtfizenym pracovnikem)
- finan¢ni odmény (mimotadné prémie)
- upozornéni nadiizenym pracovnikem

- napomenuti (nadfizenym pracovnikem)

Hodnoceni je moderni manaZerska aktivita, kterd je velmi narocna. Vyzaduje velmi
dobrou pfipravu ze strany hodnotitele (nadfizeného pracovnika), a to nejen ve smyslu
ziskavanych dostupnych informaci, ale hlavné po lidské strance empatie a uméni jednat se
spolupracovniky. Predstava toho, Ze by kazdy vedouci zaméstnanec mohl piimo hodnotit
svého zaméstnance je naro¢né. V této oblasti je viditelnd absence vzdélavani vedouciho

pracovnika, ktery hodnoti podiizené.
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11 Analyza silnych a slabych stranek

V oblasti péce o seniory je v jihoCeském kraji pomérné velka konkurence. Plsobi zde
Cesky &erveny kiiz, rtizné agentury domaci pé&e, riizné charity a dale jesté centrum TEP a o.
p. s. Maltézska pomoc. (peceoseniory.cz, 2014) Diky tomu, ze se Ledax 0.p.s. zamétuje piimo
a jen na seniory, ma v této konkurenci pomérné vyrazné postaveni a nema nouzi o zakazniky.
Je to Castecné zaptiCinéno 1 dobrou PR prezentaci (velmi pékné a funkéni weboveé stranky) a
podporou mést a obci. Ledax 0.p.s. vyuziva i finan¢ni podpory ESF. Mezi financovanymi
projekty byly napt. Vzdélavanim ke zvySovani kvality socialnich sluzeb v Ledax o.p.s. nebo
Akademie socidlniho vzdé€lani, projekt POZNESS - Poznanim k lep§im socidlnim sluzbam.
(Aktudlni projekty, 2014; Archiv, 2013) Spole¢nost se také snazi nabizet stale néco nového
(nedavno doslo k rozsifeni sluzeb o klub R51 Plus) a "néco navic" (vydava napft. Ctvrtletné
Ledax noviny).

Nasledujici analyza se ale zaméti hlavné na systém persondlni prace ve spolecnosti,

protoZe pravé ten je predmétem prace. Cerpano bylo z Vyroéni zpravy Ledax o.p.s.
11.1 Silné stranky

- pro podporu zaméstnanosti a vzdélanosti zaméstnanci umi vyuzit projekta ESF i
jihoeského kraje a grantll mést, obci a nadaci (podpora Statutarniho mésta Ceské
Bud¢jovice, Podpora mésta Tyn nad Vltavou, Nadace Tat’any Kuchaiové, Nadacni fond
Livie a Vaclava Klausovych, nada¢ni fond Avast) (ledax.cz, 2014).

- klinické pracoviité Zdravotné socialni fakulty JihoCeské univerzity v Ceskych
Budéjovicich (pomahd budovat prestiz mezi zakazniky, protoze ne kazdé organizace ziska
diavéru od takovéto instituce; navic pomaha ziskat pracovniky, je tu i1 Sance, Ze se z
brigadnikt stanou stali zaméstnanci);

- oslovuje studenty (nejen z JCU) a jakékoliv dalsi zajemce o praci prakticky z webovych
stranek (sekce Praxe a Kariéra);

- organizacni struktura a zafazeni jednotlivych pracovnikl je nastaveno dle modernich
trendu;

- pracovnici centraly pracuji nezavisle na ostatnich stfediscich a fesi si svoje zadani ukoli -
praktické, protoze umoziuje pruzné reagovat na situace dle potfeby a neni nutné vzdy

¢ekat na schvéleni z centraly;
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-V ramci jednotlivych oddéleni je striktné stanova hierarchie a jsou jasn¢ dané pracovni
postupy - pracovnici znaji moznosti i hranice, coz poméha redukovat moznou chybovost
apod.

- persondlni zalezitosti (jako napt. obsah smluv, vypovédi apod.) se striktné tidi zdkonikem
prace, coz ujiStuje zaméstnance v tom, ze se jedna o solidni organizaci a je mozné se
dovolat pomoci;

- pomérn€ propracovany, jasny i motivacni systém benefitii;

- spolecnost déla vSe proto, aby své zaméstnance efektivné stimulovali a motivovali pfi
upozadéni financni stranky (viz osobni plany rozvoje);

- existuje systém obousmérné komunikace mezi vedenim a pracovniky (maji napt. moznost
vyjadiit se k hodnoceni);

- dobry a funk¢ni personalni software.

11.2 Slabé stranky

- vzhledem k tomu, Ze spolecnost je z velké ¢asti financovana prostfedky z evropskych a
dalSich fondl, vyskytuje se velkd kontrola jak pracovniki, tak i1 financi, coz muze
omezovat 1 napt. v oblasti moznych dalSich investici (do ndkupu pomiticek, rozsSiteni
sluzeb apod.), dale je s timto spojena velkd byrokracie, kdy nemohou byt prostiedky na
personal timto se zabyvajici vénovany na skutecné poslani spole¢nosti - tedy pomoc
seniortiim apod.

- v této sféfe je velka konkurence, proto je spole¢nost stale nucena Celit hrozbé nedostatku
dobrovolniki a pracovnikii a zaroven i pomérné velké fluktuaci (témét 24%), protoze
pracovnici odchéazeji pracovat do statnich a jinych ziskovych organizaci;

- slozita koordinace pracovnikti v piipadé krizového planovani;

- nemoznost motivovat finan¢n¢ (viz ale silné stranky).
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12 Diskuze a navrh zmén

Diplomova prace byla zaméfena na Systém persondlni prace ve spolecnosti Ledax
o.p.s. sidlici v Ceskych Budgjovicich. V soudasné dobé zaméstnava okolo 130 pracovnik,
nejvetsi podil tvori PeCovatelskd sluzba. PeCovatelska sluzba ma celkem 7 stfedisek v jiznich

Cechéch.

Prace byla zaméfena na analyzu hlavnich personalnich ¢innosti, ziskdvani, vybér
pracovniki, hodnoceni, odménovani pracovnikl a vzdélavani pracovniki.

Organizacéni struktura a zarazeni jednotlivych pracovnikli je nastaveno dle modernich
trendd fizeni. Pracovnici centraly pracuji nezavisle na ostatnich stfediscich a fe$i si svoje
zadani ukola.

Mezi prvni navrh na zlepSeni je, aby Ledax o.p.s. vytvofil nové pracovni misto pro
mzdovou ucetni. Divodem je zpracovani 130 mezd mésicné. Bylo by to ulehCeni pro

ekonomické oddéleni, které¢ by mohlo samostatné fungovat. Mzdova tcetni by méla na

starosti kompletni spravu mzdové agendy. Mzdova ucetni a jeji ndpln prace:
Mzdova tcetni a jeji napln prace:
- kazdy mésic uzavira vypocet mezd,
- kontroluje spravnost ptfevodu z dochdzkového systému, bonusy, stravné
- provadi ro¢ni uzavérku a zaklada mzdové listy, evidencni listy dichodového pojisténi
- kompletuje osobni spis zaméstnance, aktualizuje osobni udaje,

- oznamuje zdravotni pojiStovné a okresni spravé socidlniho zabezpefeni néastup a
vystup zaméstnance,
- zpracovava jednotlivé ¢asti internich mzdovych predpist.
- ptiprava mzdovych pasek zaméstnancim.
Povazuji za dillezité zpracovat pracovni napli pro mzdovou Ucetni, protoze v této
oblasti pracovnich ¢innosti ji vymezuje jeji pravomoc a hlavné odpovédnost za mzdovou
agendu. Bohuzel tento navrh se da tézko uskuteénit, protoze dalsi pracovni misto by stalo

firmu Ledax 418.000,-K¢ roc¢né navic, jeji hruba mési¢ni mzda by ¢inila okolo 26.000,-K¢. Je

diilezité, aby se propocitalo, zda se navySeni ndkladti na mzdovou tGcetni vyplati.
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Provadénim analyzy bylo zjisténo, ze ne vSichni pracovnici se $koli v rdmci internich
Skoleni BOZP nebo protipozarni ochrany, bohuzel neni nikdo, kdo by redln¢ evidoval jejich
ucast. Toto Skoleni je velmi dulezité pro bezpecnost pii praci a je dané zdkonem. Proto
navrhuji, aby personalistka zajistovala kompletni Skoleni, jak jeho realizaci, tak povinnou
Gcast. Skoleni by se mé&lo planovat mimo obdobi dovolenych a hlavné pokud se nékdo
nemohl ucastnit, tak najit ndhradni termin. Dale bych navrhovala zavérecny test, ktery
zhodnoti pozornost a proskolenost ucastnikii. Personalistka musi vést dokumentaci o Skoleni
tykajici se problematiky a v piipad€ kontroly mit kdykoliv ptipravené k ptedlozeni. Navrhuji,
aby sam personalistka po skoneni a uspéSného absolvovani $koleni zadal do mzdového

software Nugget datum Skoleni a datum dalSiho Skoleni.

Dalsi navrh, ktery by poslouzil ke zlepseni koordinace pracovnikd, je vybaveni vSech
vozil technologii ,,GPS tracker", diky niZ lze online sledovat, kde se nachéazi jednotliva
vozidla. V ptipad¢ potieby by se tak mohlo zjistit, ktery z pracovnikl je nejblize mistu urceni
a flexibiln¢ jej tam vyslat. GPS tracker je také mozné pouzit k exportu dat pro Knihu jizd a
také napt. k zabezpeCeni vozu. V piipadé¢ kradeze je velmi snadna a rychla lokalizace. Vyhoda
spoc¢iva 1 v moznosti kontroly jednotlivych pracovnikii, zda jsou v pozadovany ¢as na daném
misté¢ apod. Dalsim benefitem vétSiho vyuziti téchto technologii je mnohem jednodussi
zastupitelnost pracovnikii v ptipadé nemoci, dovolenych apod. Celkové by to velmi usnadnilo

koordinaci pracovniki.

Kromé¢ standardniho teambulduingu (pofadani firemnich akci slouzicich k utuzeni
pracovniho kolektivu), ktery je velmi dalezity, by mél byt zaveden i individualni motivacni
program pro jednotlivce a jednotlivé tymy. Mohlo by jit napt. o seberealizaci v dil¢ich
projektech slouZicich ke zlepSeni pracovni vykonnosti, rozsifeni sluzeb i1 firemni kultury.
Bylo by mozné i vyhlasit n¢jaké soutéZze mezi tymy &i stiedisky pecovatelskych sluzeb.
Vitéznému tymu by pak vedouci pracovnici ptedali napf. dort a piipadné dal§i odmény.

Pracovnici by se poznali pfi jinych aktivitdch nez v praci.

Mezi navrhy na zlepSeni lze zapocitat to, aby vedouci zaméstnanec provadél alespon
dvakrat do roka hodnotici pohovor s kazdym svym podtizenym. Také by bylo vhodné zavést
sérii kurzii zamétenych pravé na hodnotici pohovor, protoZe pouha funkce feditele nemusi byt
zarukou kvalitniho a objektivniho pohovoru. Hodnotitel musi hodnocené osoby skutecné znat,
coz vzhledem k charakteru prace (prace v terénu apod.) neni vzdy mozné dobie posoudit.

Zaméstnanci sice maji moznost se ke svym vysledkim vyjadfit, ovSem ne kazdy ma tu

64



odvahu. Vhodné by bylo zavést moznost podpofit své hodnoceni za pomoci vyjadieni lidi,
které si hodnoceny sdm vybere (napt. klienti, kolegové atd.). Ziskala by se tak pomérné
objektivni zpétnd vazby i o vztazich mezi zaméstnanci apod. Také by se tak mohly Iépe urcit
kurzy dal§itho vzdélavani pro zaméstnance a celkové optimalizovat plnéni pracovnich
povinnosti. V navrzich také zaznéla moznost, aby si zaméstnanci krom¢ rocnich cil

stanovovali i cile kratkodob¢jsi a dlouhodobéjsi vedouci napt. ke kariérnimu rastu. Vhodné je

zavedeni pravidelnych 1 : 1 setkani s pfimym nadtizenym.

Motivaci pro praci ve spolecnosti je také mozné upevnit pokracujicimi PR aktivitami a

zvySovanim prestiZe spolecnosti.

Dal$im navrhem je zavedeni "konzultaci", kdy by mohl jakykoliv pracovnik ptijit v

pfesné vyhrazeny Cas a prokonzultovat jakkoliv v&c s feditelem Pecovatelské sluzby.

Analyzou persondlniho fizeni systému personalni prace jsem zjistila nékteré
nedostatky v ¢innostech personalniho fizeni. Ledax 0.p.s. se neustale snazi vzdélavat své
zaméstnance a hledat moderni postupy fizeni. Tyto metody se snazi uplathovat v praxi.
Personalistka Ledax 0.p.s. ma zajem o tuto praci a rada by odstranila nedostatky a vzala

V tvahu navrhy na zlepSeni.

Spole¢nost Ledax 0.p.s. je velmi tspéSna spolecnost V jihoCeském kraji, ktera je
konkurenceschopna. Firma je fizena mladymi lidmi, ktefi maji jasné vize a cile firmy. Do
budoucna by radi rozsitovali sluzby do dalSich jihoceskych mést a jiz nyni piipravuji projekt

na Domov pro seniory.
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13 Zavér

Zakladnim predpokladem fungovani jakékoliv spole€nosti jsou nezbytné zékladni zdroje -

materialové, financni a lidské. Nejdualezitéjsi z nich jsou vSak zdroje lidské.

Persondlni systém tvoii lidé se svymi znalostmi, zkuSenostmi, dovednostmi a
schopnostmi, které ptinasSeji do firmy, ve které pracuji. Management, ktery rozpozna jejich kvality
a schopnosti. Management je dale dokdZe motivovat, rozvijet a sou€asné vytvaret podminky pro
jejich seberealizaci. To vSe vede k vétsi Sanci bojovat s tvrdym konkuren¢nim prostfedim. Pro
organizaci jsou dal§i dualezité vlastnosti zaméstnanci, jako je kreativita, schopnost inovace,

tvoreni, flexibilita, ale také tymovy ,,hra¢.«

Cilem diplomové prace byla analyza systému personalni prace ve vybraném
podnikatelském subjektu, jeho posouzeni a zhodnoceni a navrh zmén na zlepSeni a
zefektivnéni fizeni této oblasti. Prace byla zaméfena na Pecovatelskou sluzbu spole¢nosti

Ledax 0.p.s.

V literarnim piehledu je nejprve piiblizena problematika neziskovych organizaci,
konkrétné jejich déleni podle platné pravni pravy v Ceské republice. Déle je prostor vénovan
poslani neziskovych organizaci i jejich persondlnimu managementu, ktery je souhrnem péti
&innosti - planovani, organizovani, vybéru a rozmisténi lidi, vedeni lidi a kontrolovani. Cast
vénovana personalnimu fizeni dokazala, Ze jedin¢ organizace, jez si uvédomuje, Ze jeji
fungovani je zavislé na lidech, ma Sanci na uspéch — a to plati jak pro ziskovou, tak i
neziskovou sféru.

V systému persondlni prace lze rozliSit 5 dominantnich oblasti personalniho fizeni a
managementu. Prvni je pldnovani lidskych zdroji, které je zaméfeno na sledovani cill a
strategie spolecnosti v souvislosti s personalnim obsazovanim v kratkém i delSim casovém
horizontu, a to z hlediska vyvéaZenosti poctu pracovnikii a ndroki na né¢ kladenych. Dalsi
oblasti je personalni ¢innost, ktera by méla dokazat identifikovat nejoptimalnéjs$i kandidaty.
Tento proces by mél byt planovany, systémovy s dirazem na plnéni ¢asového planu a vysi
nékladl. V ramci nalezeni vhodnych adeptii se vyuZziva i potencidlu stavajicich zaméstnanci.
Tteti oblasti je rozmistovani pracovnikl, coZ je slozity proces principielné odrazejici
zivotaschopnost organizace. DalSi dominantni oblasti se zabyvaji vzdélavanim a motivaci

pracovnikd.

V praktické casti se stanovilo za cil popsat a zhodnotit systém persondlni prace v

neziskové organizaci Ledax o.p.s. a pracovalo se s hypotézou, Ze je mozné tento systém
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zlepsit. Béhem popisu se ukdzalo, ze je spolecnost spravovana za pomoci modernich a
funk¢nich trendl fizeni. Pracovni pomér je tizen podle Zakoniku prace, spole¢nost vyuziva
pro financovani veskerou moznou podporu od riznych instituci, at’ uz EU, Jiho¢eského kraje
¢i pfimo riznych mést a nadaci. Své zaméstnance se snazi motivovat promyslenym systémem
benefitli 1 plany osobniho rozvoje. Pravé motivace zaméstnancti pro praci v neziskové
organizaci se totiz jevi jako nejvétsi vyzva, protoze v oblasti socialnich sluzeb existuje velika

konkurence.

Pracovat s lidmi a ke kazdému z nich mit individudlnich pfistup, poznat a rozvijet
jejich silné stranky. Dbat na jejich osobni rozvoj, odborné¢ vzdélavani, motivovat je a
stimulovat ke kvalitnimu pInéni ukoli patfi k zdkladnim povinnostem a kompetenci

managementu. Pravé manazeii nesou zodpoveédnost za personalni ¢innosti.
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14 Summary

The basic to the functioning of any society are the necessary basic resources -

material, financial and human. The most important of them are the human resources.

Personnel system consists of people with their knowledge, experience, skills and
abilities they bring to the company in the company. Management recognizes the quality and
ability. Management is also able to motivate, develop and at the same time create conditions
for their realization. All this leads to a greater chance to fight with very competitive
environment. For the organization are other important characteristics of workers, such as

creativity, innovation, creation, flexibility, but also a team "player."”

The aim of this thesis was to analyze the HR systems in selected business peson, its
assessment and evaluation and design changes to improve and streamline the management of

this area. The work was focused on community care service company Ledax.

The literature review is first given an idea of non-profit organizations, specifically
their division by laws in the Czech Republic. Furthermore, the space dedicated to the mission
of non-profit organizations and their personnel management, which is a summary of the five
activities - planning, organizing, selection and deployment of people, leadership and
controlling. Part of HR management has, proved that the only organization that realizes that
its functioning is dependent on people, has a chance of success - and this is true both for profit

and non-profit sector.

The HR systems can differentiate five dominant areas of personnel management and
management. The first is human resource planning, which focuses on the monitoring of
objectives and strategy of the company in connection with the personnel filling in the short
and longer term, and in terms of the balance between the number of workers and demands
imposed upon them. Another area is a personnel action that should be able to identify optimal
candidates. This process should be planned, with the accent on system performance schedule
and cost. In the context of finding suitable candidates with the potentials of existing
employees. The third area is the deployment of workers, which is a complex process
principally reflecting the viability of the organization. Another dominant areas involved in the

education and motivation of employees.

In the practical part, set out to describe and evaluate the system of personnel work in

non-profit organization Ledax, ops and worked with the hypothesis that the system can be
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improved. During describe it turned out that the company is managed through modern and
functional management trends. Employment is controlled according to the Labour Code, the
company uses to finance all possible support from various institutions, whether EU, South
Bohemian Region or directly different cities and foundations. Their employees to motivate
elaborate system of benefits and personal development plans. Currently motivation of
employees to work in non-profit organization, it is clear that the biggest challenge, because in

the area of social services, there is great competition.

Working with people and each of them have individual access, discover and develop
their strengths. Take care their personal development, training, motivating and stimulating to
quality performance of tasks is one of the basic duties and management competencies. Now

managers are responsible for HR activities.
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PRILOHA 1: Formula¥ pro hodnoceni zptsobilosti pracovniki v pfimé péci

Formular pro hodnoceni zpUsobilosti pracovnikl v pfimé pédi

Jméno a pfijmeni pracovnika ... ..o

PraC OV S ..

Pocet ziskanych

Hodnocena kritéria bodi

1. Osobnostni predpoklady

Ochota, zodpovédnost, empatie, samostatnost, spolehlivost, schopnost
naslouchat

2. Komunikace, jednani, vztahy

Schopnost spoluprace, loajalita ke spole¢nosti, koleglm

Vztah k uzivateltm, individualni pFistup

3. Znalosti a dovednosti

Reseni naroénych a mimoradnych situaci (zachovat klid, umét si poradit,
védét, co délat)

Dodrzovani metodiky ¢innosti a ukonl (podpora pfi ¢innostech)

Znalost standardd kvality

Dodrzovani Etického kodexu, BOZP

Individualni  planovani sluzby s uzivatelem, zvladani role kliGového
pracovnika

4. Pracovni navyky a predpoklady

Prizplsobivost (flexibilita), ochota zastupovat atd.

Setrné a odpovédné zachazeni se svéfenymi prostfedky (sluzebni viiz, &istici
a Uklidové prostfedky atd.)

Schopnost rozvrhnout si praci — péci u uzivatell, administrativu, individualni
planovani atd.

Celkem bodu:

Zdroj: vyro¢ni sprava Ledax

Pisemné hodnoceni profilu pracovnika dle hodnoticiho formulafe:
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PRILOHA 2: Formula¥ pro hodnoceni zpiisobilosti pracovnikii v pfimé péci

Formular pro hodnoceni zpUsobilosti vedoucich pracovnikt

Jméno a pfijmeni pracovnika ........ ..o

PraCOVI S .. s

Hodnocena kritéria

Pocet ziskanych
bodu

1. Osobnostni predpoklady

Zodpovédnost, schopnost samostatné prace, samostatné rozhodovani,
spolehlivost, schopnost naslouchat

Organizaéni schopnosti

2. Komunikace, jednani, vztahy

Schopnost spoluprace v tymu, pfedavani informaci

Vztah ke spolupracovnikiim, loajalita k organizaci

3. Znalosti a dovednosti

Reseni naroénych a mimoradnych situaci (zachovat klid, umét si poradit,
védét, co délat)

Jednani dle standardu kvality, dodrzovani smeérnic

Zaskolovani podfizenych pracovnikd (standardy, zaskolovani novych
pracovnikl atd.)

Orientace Vv legislativé a novych pfistupech v socialnich sluzbach

Aktualizace SQ (v¢etné informovanost uzivatell, vefejnosti atd.)

4. Pracovni navyky a predpoklady

Prizplsobivost (flexibilita)

Vedeni dokumentace, administrativy, prace v SW Zajic

Celkem bodu:

Zdroj: vyro¢ni sprava Ledax

Pisemné hodnoceni profilu pracovnika dle hodnoticiho formulafe:

Sestavil: ...ooiiiiiii Dne: oo,

Pracovnik seznamen dne ..................... podpis pracovnika: ..ol
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