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UvoD

Rizeni lidskych zdrojt je velmi $irokou disciplinou, kterd je stéZejni pro
zajisSténi napliovani strategie organizace a dosahovani stanovenych cila.
V obecném pojeti je ukolem fizeni lidskych zdrojii sméfovat vSechny své
¢innosti k maximalni podpofe vykonnosti organizace, na coz ptisobi mnozstvi
vnitfnich i vnéjsich faktorti. Rizné okolnosti, které na organizaci resp. fizeni
lidskych zdrojii maji vliv, s sebou pfinaseji nutnost na né reagovat a tim
vyvoldvaji zmény, které vice ¢i méné dotykaji vSech pracovnich c¢lankt
v organizaci. Pfikladem takové situace vyvolané vnéjsimi vlivy, kterd ma pro
fizeni lidskych zdroji nemalé dtsledky, je rozhodnuti o ukonceni ¢innosti

organizace.

Zanik raznych organizaci, at uz obchodnich spolecnosti, spolkd,
neziskovych organizaci i jinych druhti instituci je jev, ktery neni vyjimecny.
Ve vétsiné pripadt je jejich ukonceni realizovdno v relativné nedlouhém
casovém horizontu. Ojedinéle se ale muze stat, ze po rozhodnuti o zaniku
organizace musi tato instituce jeSté vrozpéti nékolika let plnohodnotné
fungovat a zabezpecovat vSechny cinnosti a tikoly, pro které byla zaloZena ¢i
ziizena. Jak je v takovém piipadé dotcen personalni management? K jakym
zménam  voblasti  prace  slidskymi  zdroji,  konkrétné  ve
stéZejnich personalnich cinnostech, dochazi? A jak se tato situace projevi
v riiznych oblastech organiza¢niho chovani? Udelem této prace je prinést
odpovédi na vSechny tyto otazky a rozsifit povédomi o této specifické situaci,
kterd se odrazi nejen v jednotlivych oblastech persondlniho fizeni, ale
ovliviiyje jej jako celek. Cilem této diplomové prace je tedy identifikace a popis
konkrétnich zmén v persondlnich ¢innostech a organizacnim chovani, které

byly vyvoldny postupnym ukoncovanim ¢innosti organizace.



Text diplomové prace je strukturovan do nékolika casti. Teoreticka cast
prace cerpa z odborné literatury i z védomosti a poznatka z vlastni praxe
autorky. V tvodu jsou vymezeny zdkladni pojmy a predstavena instituce,
kterd je predmétem vyzkumu, véetné vysvétleni, pro¢ byla pro jeho realizaci
vybrdna. Nasledné se prace vénuje podrobnému popisu zkoumané
organizace, za jakym ucelem byla zaloZena i okolnostem rozhodnuti o jejim
zaniku. V textu nechybi ani obecné vymezeni organizacnich zmén. Stézejni dil
teoretické casti diplomové praci je zaméfen na konkrétni persondlni ¢innosti
a vymezené oblasti organizaéniho chovani, jejich charakteristiku a vyznam
pro organizaci. Na teoretickou ¢ast navazuje empirickd, kterd se vénuje
samotnému vyzkumu v uréené organizaci. V této casti jsou definovany
vyzkumné otdzky a vyzkumny cil, charakterizovadn zptisob ziskavani dat,
jejich zpracovani a vyhodnoceni a predstaveny vyzkumné vysledky a zavéry.
Pro ziskani dat byla zvolena metoda dotazniku, ktery byl rozeslan na dotcené
instituce osobam zodpovédnym za persondlni management. Na zakladé
ziskanych dat budou zodpovézeny otazky, zda a pripadné k jakym zméndm
v personalnich ¢innostech a organiza¢nim chovani dochdzi vlivem rozhodnuti

o ukonceni ¢innosti organizace.

Motivem k sepsani této diplomové prace byla osobni zkusenost autorky
prace, kterd byla nékolik let pracovné spojena se zkoumanymi institucemi.
Osobni zkuSenost, velmi dobra znalost daného prostfedi a problematiky
dotceného typu organizace vedly k volbé tohoto tématu, které je pfinosnym
zpohledu popisu situace patfici spiSe ktém vyjimeénym, nikoliv
standardnim, které jsou v oblasti fizeni lidskych zdrojii zmapovany
a popsany. Tato pradce nemd ambici stat se hloubkovou analyzou vlivu
rozhodnuti o ukonceni ¢innosti podniku na fizeni lidskych zdroji a s tim
souvisejicich zmén, ale mohla by této analyze poslouzit jako vychozi ¢lanek

& pilota.



1 Organizace a jeji proména v diasledku ukoncovani
¢innosti

Jak jiz bylo uvedeno v tivodu prace, hlavnim cilem je identifikace a popis
zmén v oblasti persondlniho managementu, které mohou nastat v obdobi
mezi rozhodnutim o ukondeni ¢innosti organizace a skute¢nym zanikem
organizace. Jednd se o nékolikaleté obdobi, kdy je chod instituce postupné
utlumovan a je nezbytné zajistit, aby vykon vSech ¢innosti byl zabezpecen po
celou dobu az do definitivnhiho konce a byly naplnény stanovené cile
organizace. A protoze se jednd o méné casty jev, ktery je ve své podstaté
mimofadny, byla pro ucely této prace a souvisejici vyzkum vytipovana
organizace, kterd je problematikou postupného ukoncovani ¢innosti dotcena.
Takovou instituci jsou Regionélnich rady regionti soudrznosti resp. Utady
regiondlnich rad, které procesem postupného ukoncovani cinnosti aktudlné
prochazi a vstupuji do findlni faze celého procesu. Na prikladu téchto instituci
je mozné ukdzat, jak zmény souvisejici s ukoncovanim ¢innosti organizace
ovliviiuji personalni procesy, kulturu a atmosféru resp. klima organizace

i komunikaci uvnitt instituce.

1.1 Organizace a organizacni chovani

Vykladovy slovnik lidskych zdrojti (2002, s. 138) definuje organizaci jako
ucelné seskupenti lidi, ktefi se sdruzuji a koordinuji své usili k tomu, aby
rychleji a efektivnéji dosahli vytycenych cild. O propojeni lidi a cila
v souvislosti s organizaci smysli také Armstrong (2015, s. 161), ktery uvadi:
,Organizace je subjekt, ktery existuje, aby umoznil dosahovdni cilii organizace
prostiednictvim spolecného usili lidi, ktefi v organizaci nebo pro organizaci pracuji.”
Dédina a Odchézel (2007, s. 16) pod pojmem organizace rozumi socidlni
usporadani vytvofené za ucelem dosazeni kolektivnich cild fizenym

zpusobem. Pojmem socidlni uspofadani je podle téchto autort vyjadfena



skutecnost, ze ,,...organizaci tvofi urcity pocet clenii, ktefi jednaji s ostatnimi cleny
a vzdjemné se ovliviiuji, aby jejich prdce byla efektivoni.” O organizaci tedy miizeme
hovofit jako o socidlnim tutvaru, ktery je néjak organizovan a funguje za
ucelem dosazeni stanovenych cili. Pro kazdou organizaci plati, Ze je urcitym
zpusobem strukturovana. Podle Armstronga (2015, s. 161) je organizaci mozné
popsat jako systém, ktery ma strukturu, jejimz obsahem jsou jak formalni, tak
neformalni prvky. Struktura je pak rdmec, ktery umoznuje vykonavani prace.
Tradi¢ni formalni struktury byly podle Armstronga zalozeny na jednoznacné
stanovenych liniich fizeni. , Organizace vak funguji v riizné mire jak formdlné, tak
neformadlné, prostiednictvim siti roli a vztahii, které presahuji formdlni hranice
organizaci i linie fizeni. Struktury organizaci se mohou vyvijet témér spontinnés tim,
jak se méni okolnosti a vznika potveba zajistit nové cinnosti.” (Armstrong, 2015,
s. 161). A stejné jako struktura organizace nemusi byt a neni statickd
a neménna, ani dalsi procesy, které v organizaci probihaji a maji vliv na jeji
fungovani, mohou podléhat zméndm. Organizacnim zméndm neni mozné se
zcela vyhnout, protoze sije vynucuji vnéjsi i vnitini vlivy a organizace by méla

byt pfipravena a schopna na né reagovat.

Co se tyce organizacniho chovani, jde predevsim o teoretickou disciplinu,
jejiz poznatky mohou ale v praxi vyrazné pomoci samotnému fizeni lidi i celé
organizace. Dédina a Cejthmar (2005, s. 27) organizac¢ni chovani popisuji jako
disciplinu, ktera: , ... predevsim na zikladé empirickych vyzkumii a Setieni
kumuluje teoretické poznatky tykajici se existence lidi v organizacich, podstaty
choviani jednotlivce a skupin, jejich motivace, pracovnich postojii, socializace,
kooperace a konfliktii, stresu, organizacni politiky, etiky, uplatiiovini moci a sily,
pfipadné i podstaty organizacni struktury atd.” Pravé vSechny tyto znalosti
o chovani lidi v organizaci mohou byt uZitetné nejen pfi standardnich
situacich a procesech, které v organizaci probihaji, ale svlj vyznam maji napft.
v pfipadé zavadéni organizacnich zmén. Vyznam organizacniho chovani

9



shrnuje i Gigalova (2013, s. 11): , Tim, Ze se organizacni chovdni snazi vysvétlit
chovani lidi v organizacich a jeho priciny, ddvd predevsim persondlnimu
managementu, ale i dal$im manazerim tadu ndvodii, tykajicich se prdce s lidskymi
zdroji v individudlnim i skupinovém f¥izeni, ve stanoveni cilii a ve vytvireni

a vyuzivdani organizacni (podnikové) kultury.”

1.2 Regionalni rady regionéi soudrznosti Ceské republiky
a Utady Regionalnich rad

Kdy v roce 2004 Ceské republika vstupovala do Evropské unie, byla p¥i
porovnavani s ostatnimi clenskymi staty zafazena mezi vyspélejsi svétové
ekonomiky. Pfesto ale existovaly mnohé problémy, které negativné
ovliviiovaly jeji riist. Ke zmenseni rozdilt mezi CR a vyspélymi zemémi
a k dosazeni trvalého udrzitelného rozvoje muselo byt a stale je vynakladdno
nemalé usili. Regionalni politika Evropské unie je vyznamnym nastrojem,
ktery pomdha ke snizovani rozdild mezi evropskymi staty a regiony.
Ministerstvo pro mistni rozvoj CR (dale jen MMR) ke kohezni politice
a spolupraci s EU uvadi, ze tlkolem kohezni politiky — politiky soudrznosti je
podpora méné rozvinutych regionti a posileni hospodarské, socialni a tizemni
soudrznosti za ucelem harmonického vyvoje Evropské unie. Do uvedenych
oblasti sméfuji finanéni prostfedky ze strukturdlnich fond EU, jejichz Gcelem
je sniZzovat rozdily mezi zaostavajicimi regiony a evropskym primérem. Na
realizaci tzv. kohezni politiky cerpala Ceské republika ze strukturalnich fondi
v jednotlivych programovych obdobich miliardy eur. Za tcelem efektivniho
a hospodarného cerpani financnich prostfedkti byla v kazdém ze sedmiletych
obdobi vytvofena vhodna technickd podpora. MMR na svych webovych
strankdch specidlné vénovanych evropskym fondim uvadi, Ze v obdobi
2007-2013 bylo v Ceské republice vyuZivano 26 operacnich programt, které

byly rozdéleny mezi tfi cile politiky hospodarské a socidlni soudrznosti. Cil
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Konvergence byl zaméfen na podporu hospodarského
a socialniho rozvoje méné vyspélych regionii a ¢lenskych statti. V CR pod néj
spadaly vSechny regiony soudrZznosti s vyjimkou HI. m. Prahy a byl
realizovany prostfednictvim osmi tematickych operacnich programii a sedmi

regiondlnich operac¢nich programti (déle jen ROP).

Ridicim organem ROP jsou Regionalni rady regionu soudrznosti (dale jen
RR) a jejich administrativnim apardtem, ktery vykondva konkrétni ¢innosti
souvisejici s ¢erpanim financi z evropskych fondt pro obdobi 2007-2013, jsou
Utady Regionalnich rad (déle jen URR). RR jsou pravnickou osobou, ziizenou
v izemnim obvodu statistické jednotky NUTS II novelou zdkona ¢. 248/2000
Sb., o podpore regiondlniho rozvoje. Dle tohoto zdkona byly v regionech
soudrznosti zfizeny Regiondlni rady regionu soudrznosti Stiedni Cechy,
se sidlem v Praze, Jihozapad, se sidlem v éesk;’rch Budéjovicich, Severozapad,
se sidlem v Usti nad Labem, Severovychod, se sidlem v Hradci Kralové,
Jihovychod, se sidlem v Brné, Stfedni Morava, se sidlem v Olomoudi,

Moravskoslezsko, se sidlem v Ostraveé.

Novelou zakona ¢. 248/2000 Sb. byly také ustanoveny podminky pro
fungovani RR. Vyjimku tvofi region soudrznosti Praha, ktery je z hlediska
gerpani fondti EU v jiném postavent, neZ jsou ostatni kraje v Ceské republice.
Region Praha svou vykonnosti pfesahuje pramér EU, a proto jsou finance ze
strukturalnich fondi uréeny na jiné aktivity, nez pro zbytek republiky. Rozdil
je také vfizeni programu, kdy za cerpani prostfedkii zfondt EU je
odpovédny magistrat hlavniho mésta Prahy a RR nebyla zfizena. RR
vykondva ptlisobnost v oblasti vefejné spravy. Orgdnem RR jsou vybor
Regiondlni rady (dale jen VRR), ptedseda Regiondlni rady a URR. Hlavnim
tikolem URR je fakticky vykon ¢innosti nezbytnych pro splnéni tkolt danych
nejen legislativou, ale také rozhodnutim VRR. Zaméstnanci URR jsou
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odpovédni za pfipravu veskeré dokumentace programu, za vyhlaSeni
jednotlivych vyzev pro predkladani projektdi, pfijimaji projektové zadosti,
provadi hodnoceni predlozenych zadosti, kontroluji jejich uplnost
a spravnost, predkladaji VRR ndvrh pofadi projektt ke schvaleni.
Po rozhodnuti VRR, které projekty budou podpofeny, zaméstnanci URR
zajisStuji kontrolu realizace projekti, provadi proplaceni schvalenych
finan¢nich prostredkii, komunikuji s centrdlnimi tfady a s organy EU o vyvoji
realizace programu, zajistuji publicitu programu a dal$i nezbytné ¢innosti,

které sméfuji k naplnéni stanovenych cil@t programu.

Cerpani prostfedkii ze strukturalnich fondéi EU probihd v sedmiletych
tzv. programovych obdobich. Kdyz byly RR novelou zakona ¢. 248/2000 Sb.
zfizeny, existoval predpoklad, ze se budou na technickém zajiSténi cerpani
dotaci podilet v nasledujicich nékolika programovych obdobich. Pfipravu
dalsiho obdobi vzdy provazi naroéné analyzovani, planovani a rozhodovani.
Stézejni je pfiprava narodniho strategického referencniho ramce, konkrétni
metodiky, ndrodni a regiondlni dokumentace a rozhodnuti o tom,
prostfednictvim jakych organti a ufadii bude cerpani financi ze zdroji EU
zabezpedovano. Pii planovani obdobi 2014-2020 se vlada CR zacala piiklanét
k feSeni, aby dcerpani dotaci bylo provadéno centrdlné, nikoliv pfimo
v regionech a navrhla fungovani RR ukoncit. Poté, co o tom byla vedena
nékolikaletd polemika, bylo v roce 2014 definitivné rozhodnuto o slouceni
sedmi regiondlnich operac¢nich programu do jednoho Integrovaného
regiondlniho opera¢niho programu, ¢imz bylo de facto rozhodnuto i o konci
RR. Jejich tloha ani ¢innost URR ale nemohla byt skoncena v kratkém case,
protoze bylo nezbytné zabezpecit vSechny bézici tikony a ndvazné ¢innosti,
a to minimalné po dobu udrzitelnosti vSech projektti a do doby, nez budou
programy a veskera jejich dokumentace uzavteny, a to jak na narodni drovni,
tak i ze strany EU. RR tedy nebyly do administrace programového obdobi
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2014-2020 zahrnuty a jejich jedinym tikolem se stalo dopracovani a uzavreni
programového obdobi 2007-2013 s vyhledem, Ze se tak stane nejpozdé€ji v roce
2021. Od roku 2014 tedy bylo zfejmé, Ze ¢innost RR resp. URR bude postupné
utlumovana a jejich chod bude pfizptisobovan aktualni situaci a vyvoji. Na
jafe roku 2020 byl pak predlozen vladni navrh zdkona na novelizaci zdkona

¢. 248/2000 Sb., ve kterém je mimo jiné navrzeno zruseni RR k datu 31. 12. 2021.

1.3 Promeéna organizace v diisledku rozhodnuti o ukonceni jeji
¢innosti

Rozhodnuti o ukonceni c¢innosti organizace predstavuje citlivé téma
a zasadni zménu, kterd se osobné dotyka vSech zaméstnancti ve vSech
urovnich organizace. Pfedevsim tato situace vyvolava otazky tykajici se
konkrétnich krokti, které v dusledku tohoto rozhodnuti nastanou. K jakym
zménam v organizaci dojde? Jak bude nadale spolecnost fungovat? Jak bude
cely proces ukoncovani probihat? Je ukolem managementu, aby jednal
maximalné transparentné a ve spolupraci s personalistou dokazal vSechny
zmény vcas a dostatecné komunikovat. Neméné dtlezité je, aby vSechny

kroky byly dobfe naplanované a fizeni zmén probihalo efektivné.

Bedrnovd, JaroSova a Novy (2012, s. 571) uvadi: ,Zména byvd v odborné
literatute charakterizovdna jako jeden z klicovych vkolii #idicich pracovnikil, ¥izeni
zmény jako jedna z jejich klicovyjch kompetenci.” Autofi také zminuji, Ze podle
Leavitta, Dilla Eyringa se pfedmétem zmény mfiZe stat organizac¢ni kultura,
technologické zazemi, lidé, ktefi organizaci tvofi ¢i subsystém tkolt resp.
pracovnich c¢innosti. Bedrnova, JaroSova a Novy konstatuji, ze: ,Skutecné
zmény v realnych organizacich jsou predevsim vyrazné osobni a politické”, coz
doplnuji vyrokem Bainbridge: ,Na druhou stranu Ize vsak fici, Ze jakkoli se zmény

staly rozsahlymi a neptedvidatelnymi, stdle ziistavaji zvlddnutelné.” (2012, s. 572).
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Dle Bélohlavka, Kostana a Sulefe (2006) se organizacni zména vztahuje
k jakékoliv zméné cinnosti v organizaci. Definuji zdkladni proces zmény,
podminky a bariéry zmén, chyby realizace zmén, taktiky zavddéni zmén
a techniky organizacnich zmén. Autofi také odkazuji na konkrétni kroky
realizace zmén dle Kottera (2000), které spocivaji ,...ve vyvoldni védomi
naléhavosti zmény, sestaveni koalice prosazujici zménu, vytvoreni vize a strategie,
komunikaci této vize, delegovdni pravomoci, vytvdreni krdtkodobych vitézstvi, vyuZiti
vysledkii a podpora dalSich zmén a zakotveni do firemni kultury.” (2006, s. 461-462).
Prestoze se tato doporuceni tykaji fizeni zmén predevsim v situacich, které
mohou v organizacich béZzné nastat, daji se lehce transformovat i na
problematiku URR. V tomto p¥ipadé je oviem védomi naléhavosti zmény
dano rozhodnutim vlady o ukonceni &innosti RR resp. URR a koalice
prosazujici zménu je sestavena z vedoucich pracovnikti a personalisty, kterym
byla vize stanovena a tento tym k ni sestavi strategii. Komunikace vize je pak
pro pochopeni situace naprosto stéZejni, stejné jako delegovani a posilovani
pravomoci, které jsou nezbytné k prosazeni zmeén. Kratkodoba vitézstvi
mohou byt pfi zavddéni zmén v této konkrétni organizaci vnimdna jako
nerelevantni, protoZe pfijeti zmén je nevyhnutelné, bez ohledu na to, zda se je
dafi prosazovat s podporou ¢i odporem zaméstnanct, ale rozhodné jsou
dtlezita pro snazsi pribéh transformace. Vyuziti vysledkii zavadéni zmén
a jejich zakotveni do firemni kultury je podstatné pro udrzeni nastolenych
zmén, bez této fdze by mohlo byt splnéni kol a cilG organizace vazné

ohrozeno.

V ptipadé RR a URR je cil jasny — tispé$né vycerpat stanovenou finanéni
alokaci pro obdobi 2007-2013 a uzavfit cely dota¢ni program. Rozhodnuti
o jejich zaniku s sebou pfineslo predevsim proménu resp. ipravu aktivit, které
zaméstnanci URR zabezpecovali. Rozsah vykonavanych &innosti se postupné
snizoval, stejné jako se sniZovalo mnoZstvi prace. Od roku 2014 jiz nebyly
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vyhlaSovany Zzadné vyzvy k pfedklddani projekt(i, tudiz nebyly pfijimany
zadné zadosti, neprobihalo jejich kontrolovdni a vyhodnocovani, ani
schvalovani. V prvni fazi ukoncovani programu tedy tato ¢ast prace zcela
vymizela. Stejné tak bylo v dalsi etapé ukonceno proplaceni schvalenych
tinanc¢nich prostfedkt prijemctm dotaci. Dalsi faze zmén se dotkla cinnosti
zaméfenych na marketing a publicitu vysledka dotacniho programu, tedy
prezentace podporenych projekti a celkové prace RR smérem k vefejnosti
a médiim. Vzhledem k tomu, Ze finan¢ni alokace programu byla rozdélena
mezi projekty, ¢imz byl splnén jeden z primdarnich cilt a na dalSim
programovém obdobi se jiz RR resp. URR nepodilely, byla zcela utlumena
i komunikace a marketingové aktivity. Stale ovSem musela byt zajiStovana
kontrola realizace projektd a jejich ndsledné monitorovani po celou dobu
udrzitelnosti, ktera u nékterych projekti dosahuje délky 5ti let. V této oblasti
samoziejmé také postupné dochdzelo k ubytku mnozstvi kontrolovanych
projektti, adekvatné k éemuz se snizovala i potfeba personalniho zajiSténi této
prace. Kneménicim se ukolim patfil pravidelny reporting ceskym
i evropskym centrdlnim ufadim a prace na stéZejnim a rozsdhlém
dokumentu, ktery mapuje cely proces a vyuziti toho kterého dotacniho
programu, a ktery slouzi jako podklad pro jeho findlni uzavieni
a profinancovani ze strany EU. Nadale také ztstavaji zajistény zakladni sluzby
persondlniho, ucetniho, technického, pravniho a administrativniho
charakteru. V soucasné dobé jsou URR tvofeny uz pouze jednotkami
pracovniki, jejichz prace bude podle aktudlnich informaci definitivné

ukoncena na prelomu let 2021/22.
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2 Zmény v personalnich c¢innostech a organizacnim

chovani

Rozhodnuti o ukonceni ¢innosti organizace s sebou pfinasi mnoZstvi zmén
ve vSech urovnich fizeni organizace a v procesech, které jsou pro fungovani
instituce stéZejni. Pro tcely této prace bude pozornost vénovana pouze popisu
zmén, které se tykaji personalnich ¢innosti, kultury a klimatu resp. atmosféry

v organizaci a interni komunikace organizace.

2.1 Vymezeni personalnich ¢innosti

Z informaci uvedenych v pfedchozi kapitole pomérné jasné vyplyva, ze
zasadni zmény se tykaly fizeni lidskych zdrojti, které jsou pro splnéni tkol
a cilti organizace stéZejni. Dédina a Cejthamr (2005, s. 224) uvadi, Ze: , Rizeni
lidskych zdrojii (persondlni fizeni) tvofi tu cdst podnikového tizeni, kterd se zaméruje
na vse, co se tykd clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvdni, formovini,
fungovani, vyuzivdni, jeho organizovdni a propojovani jeho ¢innosti, vysledkii jeho
price, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané prici,
podniku a spolupracovnikiim a v neposledni tadé jeho osobni uspokojeni z vykonané
price, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.” Koubek (2006, s. 19) pak zminuje
existenci nazorli, Ze tradini pfistup kfizeni lidskych zdroji by mél
reflektovat aktudlni trendy a hovofi o novém pfistupu, ktery predstavuje
nasledujici vycet a pofadi hlavnich tkold fizeni lidskych zdrojia: , ZlepSeni
kvality pracovniho Zivota, zvyseni produktivity, zvyseni spokojenosti pracovnikii,
zlepseni rozvoje pracovnikii jako jedincii a kolektivii a zvyseni pfipravenosti na
zmeény.” O konkrétnich ukolech fizeni lidskych zdroj&i se d4 hovorit jako
o tzv. persondlnich ¢innostech. Vyse uvedeni autofi (Dédina a Cejthamr, 2005,
Koubek, 2006) se shoduji ve vyctu téchto zdkladnich persondlnich funkci:
planovani pracovnikd, ziskdvani a vybér pracovnik(i, rozmistovani

a hodnoceni pracovnikii, odmeénovani pracovnikii a vzdélavani a péce
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o pracovniky. K témto vyjmenovanym je pak mozné prifadit také oblast

motivace, kterd je s persondlnim fizenim neodmyslitelné spjata.

2.1.1 Planovani pracovniki

Persondlni pldnovani se tyka planovani potfeby pracovnikii a jejiho
zajisténi. ,, Persondlni plinovini slouzi k tomu, aby mél podnik v soucasnosti
i budoucnosti dostatek pracovni sily v potfebném mmnoZstvi, s pottebnymi znalostmi,
dovednostmi a zkusenostmi, s Zddoucimi osobnostnimi charakteristikami, optimdlné
motivované s Zddoucim pomérem k prdci, flexibilni a pFipravené na zmény, optimdlné
rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkii, ve sprdvny ¢as a s pfimérenymi
ndklady.” (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 226). Lze tedy fici, Ze na zakladé
podnikové strategie dochdzi k planovani potfebného poctu (kvantity)
a kompetenci (kvality) zaméstnanci organizace a stim souvisejicimu
sestavovani konkrétnich plant. Podle Kocianové (2010) za planovani
v organizaci odpovidaji manaZzefi a o jeho tc¢innosti rozhoduji ¢tyti faktory,
kterymi jsou cile, akce, zdroje a implementace. , Cile jsou specifikované budouci
stavy, jez manazefi povazuji za optimdlni a kterych ma byt dosazeno. Akce jsou
specifické Cinnosti planované pro dosazeni urcenych cilii. Zdroje pro realizaci planii
(predstavujici omezeni, které musi byt pii plinovini akci respektovino) se urcuji
pomoci rozpoctii. Implementace zahrnuje urceni pracovnikii a jejich tikolil, které
sleduji realizaci plinu.” (Kocianova, 2010, s. 70-71). Koubek (2006, s. 89-90)
persondlni planovani dale déli na planovani potieby pracovnikti, planovani
pokryti potfeby pracovnikii a planovani jejich persondlniho rozvoje.
Vystupem personalniho planovani jsou pak konkrétni plany tykajici se napft.
ziskdvani pracovnikti, jejich vzdéldvani, odménovani, ale tfeba také
propousténi. PfedevSim posledni jmenované — propousténi zaméstnancti — je
néco, k ¢emu nevyhnutelné dojde pfi utlumovani cinnosti organizace.
SniZzovani vydaji pokryvajici ndklady na lidské zdroje a pfebytek pracovnikd,
jejichz pracovni pozice jsou postupné ruseny, vede k nutnosti snizit pocet
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zaméstnancti. A zatimco béZné manaZefi a personalisté pracuji s plany na
pokryti potfeby pracovnikii, plany jejich rozmistovani, rozvoje, motivovani
a odménovani, tvorba planu sniZovani poctu pracovniki pro né muize byt
nestandardni ¢innosti. Za dané situace je ale nezbytné takovy plan vytvofit
a mit tak jasné stanoveno, kdy, jak, s kym, v jakém poctu a za jakych podminek

bude ukoncen pracovni pomeér.

Jak jiz bylo vySe zminéno, planovani se netykd pouze poctu zaméstnancd,
ale také jejich kvality, tedy znalosti a dovednosti, kterymi zaméstnanec
disponuje, a které jsou nezbytné pro optimalni pracovni vykon na dané pozici.
Podle Horvéthové, Bléhy a Copikové (2016, s. 232) vyZaduje kazda pracovni
pozice jiné znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje, tj. kompetence.
,,Kompetence je chapina jako zdkladni charakteristika jednotlivce, kterd souvisi s jeho
efektivnim ¢i vyjjimecnym pracovnim vykonem.” (Horvathova a kol., 2016, s. 234).
Pokud tedy v dané situaci dochdzi vlivem snizovani poctu pracovniki ke
slu¢ovani pracovnich pozic ¢i pfemistovani zaméstnancti na jiné pozice, muze

dojit ke zméndm v pozadavcich na jejich kompetence.

2.1.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Uzkou vazbu na proces personalniho planovani méa podle Dédiny
a Cejthamra (2005) faze ziskavani a vybéru pracovnikii. Jeho tikolem je ziskat
a vybrat pracovniky s minimdlnimi ndklady, v poZadovaném mnoZstvi
a kvalité, tak aby byla pokryta potfeba organizace. Kocianova (2010, s. 79)
k tomu uvadi: , Ziskdvini pracovnikii by mélo usilovat o to, aby byli uchazeci,
z nichz bude organizace vybirat, jednak zpiisobili v danou chvili k zastavani pracovni
pozice, jednak aby méli urcity rozvojovy potencidl k zajisténi budoucich ndarokii price
v organizaci.” Koubek (2006, s. 21) do sektoru ziskdvani a vybéru pracovniki
fadi vSechny dinnosti od pfipravy a zvefejnéni informaci o volnych
pracovnich mistech, pfes vybérové fizeni aZ po uvedeni nového zaméstnance
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na pracovisté. Ziskavani a vybér zaméstnancti jsou Sirokou oblasti, ktera
vyznamné ovliviiuje budouci fungovani pracovniho kolektivu i jeho vykon.
O této funkci persondlni prace se da v situaci koncici organizace hovofit
v souvislosti s potfebou pokryti pracovnich mist, kterd jsou ohroZena
predcasnym odchodem zameéstnancti, ktefi se rozhodnou nevyckavat az do
chvile, kdy uZ je zaméstnavatel nebude potfebovat a odejdou za jistotou
stability a prace kjinému zaméstnavateli. Uvolnénd pozice mtize byt
prednostné obsazena jinym zaméstnancem podniku. Paklize splnuje
pozadavky na tento post kladené a je napt. ohrozen zrusenim jeho soucasné
pracovni naplné, je to idedlni feSeni. Pokud organizace nedokdze obsadit
pracovni misto z vnitfnich zdroj{, je nucena vypsat vybérové fizeni a pokusit
se na uvolnény post ziskat uchazece ze zdrojii vnéjSich. U organizace se
specifickym obsahem prace se miize jednat o nesnadny ukol, protoze
odbornikil ¢i specialisti na danou problematiku, ktefi jsou tzv. hotovym

uchazecem, muze byt na trhu prace nedostatek.

2.1.3 Rozmistovani pracovniki

Rozmistovanim pracovnikti se rozumi jejich uvedeni na pracovni misto,
ale také veskeré presuny v ramci hierarchie podniku ¢i prevody na jiné
pracovni misto. Do této sekce spada i vySe zminované propousténi
pracovniki. Dédina a Cejthamr (2005, s. 229) uvadi, Ze rozmistovanim se
realizuji zdkladni tkoly fizeni lidskych zdrojt. , Nejpesnéji Ize rozmistovini
pracovnikil definovat jako kvalitativni, kvantitationi, casové a prostorové spojovini
pracovnikii s pracovniky  ukoly, s pracovnimi  misty.” 'V souvislosti
s rozmistovanim pracovnik(i pak autofi hovofi o vnitropodnikové mobilité
(povySeni, pfevedeni na jinou praci, pfefazeni na jinou funkci) a vnéjsi
mobilité (propousténi, penzionovani, rezignovani, iumrti). Kocianova (2010,
s. 137) vidi rozmistovani pracovnikt jako: ,... fizeny pohyb pracovnikii do

organizace, uvniti organizace a z organizace.” Kocianova k vnitfni mobilité stejné
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jako Koubek (2006, s. 224-226) fadi povySeni, pfevedeni a pfefazeni
pracovnikii na nizsi funkci a u vnéjsi mobility rozliSuje pfichod pracovnikii do
organizace (aktivni stranka) a ukoncovani pracovniho poméru (pasivni
stranka). K mobilité pracovnikt v organizaci dochdzi po celou dobu jejiho
trvani. Jeji intenzita se vSak méni v zavislosti na aktudlnim vyvoji situace
v organizaci, na potfebé zaméstnancti. Pokud tedy dojde k takové situaci jako
v ptipadé URR, s vysokou mirou pravdépodobnosti nastane vnéjsi mobilita
vijejl pasivni strance, tedy pfevazuje ukoncovani pracovniho poméru
a odchody zaméstnancti. Lze také ocekavat, byt jen v omezené mife, vnitini
mobilitu v podobé pfevadéni zaméstnancti na jinou pracovni pozici ¢i jejich
prefazovani na nizsi funkci. V obou pfipadech by ale jednotlivym kroktm
meéla pfedchdzet diikladna analyza a plan mobility. Je zfejmé, Ze v pripadé
postupného ukoncovani ¢innosti organizace, je nevyhnutelné také adekvatni
snizovani poctu pracovnich mist. O tom, které pracovni pozice budou
zruSeny, rozhoduje management organizace v zavislosti na ukoncovani
¢innosti, které jiz nejsou pro chod organizace a naplnéni jejich cili potifebné.
Snizovani poctu pracovnikii lze feSit nékolika zpusoby. Jednim z nich je
propousténi zaméstnancti z divodu nadbytecnosti. Koubek (2006, s. 232)
zdtrazniuje, Ze pfi propousténi pracovnikt z tzv. organizac¢nich divodia neni
pri¢ina v propousténych pracovnicich nebo jejich pracovnim vykonu.
SniZovani poctu pracovniki by podle néj mélo probihat za pomoci metod,
které jsou pro zaméstnance nejméné bolestivé. Zmintuje napf. moZnost
neobsazovani pracovnich mist, kterd se uvolnila v souvislosti s pfirozenymi
odchody pracovnikii, zastaveni ziskdvani pracovnikii z vnéjsich zdroji nebo
stimulaci pfed¢asného odchodu do starobniho diéichodu u zaméstnancd,
kterych se tato moznost tyka. Teprve poté, co jsou tyto moznosti vycerpany,
by mél zaméstnavatel pfistoupit k vynucenym odchodiim zaméstnancii.
»Pokud uz k propousténi pracovnikii z ditvodu nadbytecnosti musi dojit, je tieba
zajistit, aby vybér pracovnikii urcenych k propusténi byl zaloZen na zdsaddch
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spravedlnosti a Setrnosti viici pracovnikiim a na kritériich, kterd jsou vyhodnd
a raciondlni pro organizaci.” (Koubek, 2006, s. 233). Kromé specifického
a empatického pfistupu, ktery proces propousténi zaméstnanci vyzaduje,
muze byt organizace pracovnikim, se kterymi dojde k rozvazani pracovniho
poméru, ndpomocna formou tzv. outplacementu. ,, Outplacement je poskytnutou
podporou pti ztrdté a hledini prdce, je programem pomoci propousténym
pracovnikiim, aby sndze nasli novou prdci.” (Kocianova, 2010, s. 196). V dnes$ni
dobé je tato pomoc ve formé persondlniho poradenstvi hojné rozsifena
a organizace ji muze realizovat svépomoci nebo prostfednictvim externi

agentury.

2.1.4 Hodnoceni pracovniki

Podstatou hodnoceni pracovniki je posouzeni nejen kvality i kvantity
pracovniho vykonu zaméstnance, ale také jeho pfistupu k praci, znalosti
a dovednosti a celkového vystupovani ve vztahu k vykondvané cinnosti.
Podle Kocianové (2010, s. 145) hodnoceni poskytuje organizaci pfredstavu
o vykonech, jednéani a pracovnich schopnostech zaméstnancti a pro né je zase
hodnoceni zpétnou vazbou k jejich ptisobeni v organizaci. , Zdkladnim ticelem
hodnoceni pracovnikii je ziskat informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani
pracovnikil a poskytnout jim zpétnou vazbu k jejich pracovnimu piisobeni. Cilem je
zlepsit vykonnost a pracovni chovdni pracovnikii a ziskat informace k zamérent jejich
osobniho rozvoje a dalsiho vyuZiti v organizaci.” (Kocianova, 2010, s. 145). Stejné
tak Dédina a Cejthamr (2005, s. 230) k tomu uvadi: , Cilem hodnoceni z hlediska
zaméstnavatele je zjistit, do jaké miry zvlada pracovnik ndroky svého pracovniho
mista, jakd je moznost jeho dalsiho vyuziti v podniku a co je potieba pro to udélat.”
Podle autori vyznam hodnoceni spocivd i v tom, Ze hodnoceni pracovnika
seznamuje sjeho perspektivou v podniku a diferencuje odménovani.
Hodnoceni pracovnikt 1ze provadét formalné, toto se vyznacuje planovitosti

a systemati¢nosti nebo neformdlné, kdy se jednd o nepravidelnou, spiSe
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ptilezitostnou aktivitu. Koubek (2006, s. 197) se domniva, Ze: ,Hodnoceni
pracovnikil je jednim z nejdiileZitéjSich predpokladii plnéni vsech zdkladnich tikolii
fizeni lidskych zdrojii: dat spravného clovéka na spravné misto, resp. vhodné spojovat
pracovnika s pracovnimi tikoly, optimdlné vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy,
efektivné vést lidi a vytvdret zdravé mezilidské vztahy a realizovat persondlni
a socidlni rozvoj pracovnikii.” Pro hodnoceni je dtlezité, kdo jej provadi a jaka
je zvolena metoda hodnoceni. Téch existuje hned nékolik a 1isi se v ndro¢nosti
na realizaci, ¢as a vyuzitelnost (napf. pfi odménovani nebo pfi rozvoji
pracovnikil). Dilezitym kritériem pro vybér spravné metody hodnoceni pro
konkrétni situaci je ¢asové hledisko, zda je hodnocena jiz odvedena prace,
soucasny stav nebo budouci vysledky. K tomuto déleni se pfiklani Dvorakova
(2012, s. 265), ktera hovori o rozdéleni metod z hlediska ¢asového na metody
zaméfené na minulost (jiz odvedenou praci) a metody orientujici se na

budoucnost a rozvojovy potencidl zaméstnance.

Vyznam hodnoceni pracovnika ve vztahu kukoncovani Ccinnosti
organizace spociva vtom, ze poskytuje cenné informace vedoucim
pracovnikiim pfi rozhodovani o tom, ktefi zameéstnanci jsou pro organizaci
a naplnéni jejich cili diileZiti. Samoziejmé se musi jednat o hodnoceni, které
je provedeno na zakladé relevantnich kritérii. Podle Koubka (2006) by totiz
proces snizovani poctu pracovnikit mél probihat soucasné s procesem
hodnoceni jejich pracovniho vykonu, a to z divodu, aby byli propusténi ti

pracovnici, ktefi jsou méné vykonni.

21.5 Odmeénovani pracovniki

Odmeénovani je tou persondlni ¢innosti, ktera vaze velkou pozornost jak
zameéstnavatele, tak i samotnych zaméstnancti. O jeji vaznosti hovori Koubek
(2006) i Dédina a Cejthamr (2005). Podle téchto autort je ikolem odménovani
mimo jiné prildkat uchazece o zaméstnani v organizaci v potfebném poctu

22



a kvalité, stabilizovat stdvajici Zadouci pracovniky, plnit samotnou funkci
odmeény pracovnikil za praci, dosaZené vysledky a loajalitu nebo takeé jako
stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti pracovnikt. Kocianova
(2010, s. 160) k odméndm uvadi: , Odmény mohou byt vizdny na povahu a vyznam
vykondvané price ¢i na viykon pracovnika. Mohou mit penézni nebo nepenézni formu,
mohou mit podobu povyseni, zajimavych pracovnich ikolii, vzdéldvini, verejného
uzndni pracovnich vysledkii apod.” Také Koubek (2006, s. 265) poukazuje na
skutecnost, ze v modernim fizeni lidskych zdroji neni odménovani vnimano
pouze jako mzda, plat ¢i jiné penézni odmeény, ale mad mnohem Sirsi pojeti.
Odménovani dle néj zahrnuje povySeni, pochvalu a jiné zameéstnanecké
vyhody, které nemusi byt penézité povahy. Odménou mtiize byt také
nadstandardni vybaveni kanceldfe ¢i pracovisté nebo vzdélavani, které
poskytuje a hradi organizace. O vSech téchto odménach hovoii Koubek jako
o vnéjsich (hmatatelnych). Upozoriiuje ale také na existenci tzv. vnitfnich
odmeén, které souvisi s internim pocitem pracovnika s vykondvanou ¢innosti
a které odpovidaji jeho osobnostnimu nastaveni, jeho potfebam, zajmim
a hodnotdam. Armstrong (2015, s. 413) pak v souvislosti s odménovanim
hovofi mimo jiné také o filozofii a strategii odménovani. Filozofie odménovani
podle néj vyjadfuje pfesvédceni organizace o tom, jak by méli byt lidé
odménovani, a miZze mit podobu zakladnich zasad, které definuji pfistup
organizace k odménovani. Strategie odmeénovani podle Armstronga
vymezuje, co a jak chce organizace v delSim casovém obdobi v oblasti
odménovani podniknout. Ze strategie pak vychdzi systém odménovani, diky
kterému chce organizace dosahovat vytycenych cild. Ukoncovani ¢innosti
organizace samoziejmé miize vyvolat zmény pravé v systému odménovani,
ktery se v zavislosti na vyvolanych zméndch muzZe stat nevyhovujicim
¢i neefektivnim. Funkce odmény pak mitize byt v zavislosti na udalostech
prizplisobena aktudlni potfebé zafixovat ¢i posilit pracovni vykon
zameéstnance a stabilizovat a udrZet v organizaci potfebné odborniky.
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2.1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Vzdélavani zaméstnancti a péce o jejich rozvoj predstavuje pro organizaci
klicovou podminku pro uspésné napliovani cilii organizace. Dvotakova
(2012, s. 286) povazuje za podstatny i samotny proces planovani vzdélavani,
tedy: ... cilené opatieni a cinnosti, které zabezpecuji potiebnou kvalifikacni
strukturu zaméstnancii a zvysuji flexibilitu jejich pracovnich schopnosti.” Koubek
(2006, s. 237) hovoii o vyznamu vzdélavani v souvislosti s ménicimi se
pozadavky moderni spolecnosti na znalosti a dovednosti pracovnikii. Aby dle
né&j mohl byt ¢lovék zaméstnatelny, je nucen své znalosti a dovednosti neustale
prohlubovat a rozsitovat. , Zikladnim zikonem podnikdni a tispéSnosti jakékoliv
organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény.” (Koubek, 2006, s. 237). Autor
také vyjmenovava aktivity, které jsou zahrnuty do vzdélavani pracovnikd.
Patfi k nim pfizptisobovani pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se
pozadavklim pracovniho mista (tj. jejich prohlubovéni), zvySovani
pouzitelnosti pracovnikii, tedy rozSifovani pracovnich schopnosti, dale
rekvalifikacni procesy (tj. preskolovani pracovniki na potfebné profese),
pfizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikil specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista a formovani pracovnich schopnosti
i osobnosti pracovnika. Obdobné smysli také Tureckiova (2010, s. 156), ktera
uvadi: , Firemni (podnikové) vzdéldvdni tvoii nejvice formalizovanou slozku rozvoje
lidskych zdrojii a obvykle se jim nejen v ceském jazykovém prostiedi rozumi souhrn
vzdéldvacich aktivit zajistovanych pracovni organizaci se zdamérem doplnit
(prohloubit), zvysit nebo zménit koalifikaci pracovnikii a odstranit tak obvykle
negativni rozdil mezi aktudlni a poZadovanou mirou jejich kompetenci, tj. mezi
subjektivni a objektivni kvalifikaci (kvalifikaci pracovnika a kvalifikovanosti price).”
Vzdélavani a rozvoj pracovnikti organizace je velmi obsdhlou a naro¢nou
disciplinou, kterd je neustale pod vlivem ménicich se pozadavkii a novych

trend{i, proto ji organizace musi vénovat patfi¢cnou pozornost.
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Postupné ukoncovani c¢innosti organizace samozfejmé néjakym zptisobem
ovlivni i oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Nejenze je timto
rozhodnutim a ndslednymi zménami osobni rozvoj zaméstnancti do jisté miry
limitovan, ale jejich vzdélavaci plany je potfeba revidovat a prizptisobit
aktudlnim pozadavkiim. Jednim =z limitd vzdélavani vdané situaci
samozfejmé muze byt omezeni zdjmu o vzdélavani ze strany samotnych
zaméstnancti, ktefi jiz neciti potfebu rozvijet své znalosti a dovednosti.
Z pohledu organizace pak mutize zménu vzdélavacich a rozvojovych aktivit
zaméstnancli vyvolat potfeba zajistit nezbytné znalosti a dovednosti ¢i posilit
kompetence u téch zaméstnancd, ktefi jsou pfefazeni na jinou pracovni pozici,
nebo jim byla upravena pracovni napli. Tito zaméstnanci pro zvladnuti
novych pracovnich tkont a kol musi projit potfebnych vzdélavanim, a to
bud z diivodu zdkonné povinnosti ¢i z vlastni potfeby nebo zajmu organizace.
I vtomto pfipadé plati, Ze pokud ma organizace vypracovanou strategii
vzdélavani a rozvoje, je nezbytné pfistoupit k jeji ipraveé a prizplisobeni podle

aktualnich pozadavki na vzdélavani.

2.1.7 Péce o pracovniky

Neméné dtlezitou disciplinou v persondlnich c¢innostech je péce
o pracovniky. Jak Koubek (2006), tak i Dédina a Cejthamr (2005) se shoduji, ze
péce o pracovniky je jednou z cest ke spokojenému a vykonnému zameéstnanci.
Shodné také ve vyctu zaleZitosti naplnujicich pojem péce o pracovniky
vyjmenovavaji pracovni dobu a rezim, pracovni prostfedi z pohledu
fyzikdlnich podminek price i ze socidlné psychologického pohledu,
bezpecnost prace a ochranu zdravi, persondlni rozvoj pracovniki,
zaméstnanecké vyhody a sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm.
V konkrétnim vyctu se pak jednd o délku a rozvrZeni pracovni doby, flexibilitu
pracovni doby, kam spada napft. zkrdcena ¢i pruzna pracovni doba, materidlni

podminky pracovni ¢innosti v podobé prostorového feseni pracovisté i hluku,
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osvétleni a pracovniho ovzdusi, socidlné psychologické podminky
charakterizované vykonem prace v kolektivu ¢i izolované, zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, péci o kvalifikaci a jeji prohlubovani
a rozsifovani, sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti napt. v podobé
stravovani, zafizeni souzici k osobni hygiené, oddechu a uschovani osobnich
véci, poskytovani ochrannych pracovnich prostredki a pomticek, doprava do
zaméstndni a poradenské sluzby v pracovnich zalezitostech. Vsechny
uvedené oblasti péce o pracovniky pfijejich vhodném zapojeni a pfizptsobeni
podminkdm organizace napomahaji posileni kvality vztahu zaméstnance vici

zaméstnavateli.

Pfi postupném ukoncovani cinnosti organizace muze jeho snazsimu
pribéhu napomoci i posileni prvkt péce o zaméstnance. Je mozné v takové
situaci i vyuzit prostfedky, které tfeba zatim nebyly v organizaci standardné
k dispozici, ale v dané situaci by mohly byt prinosné. Z konkrétnich pfipadu
lze uvést napf. zajiSténi specidlnich konzultaci s odbornym poradcem -
koucem na téma vyrovnani se se zménami, ktery by poméhal zaméstnanctim
vyrovnat se snovou situaci, nejistotou, obavami a pomohl by jim udrZet
¢i nalézt ztracenou stabilitu. Stimto krokem pak tzce souvisi i vyuZiti
psychologické intervence pro zaméstnance, napf. formou osobnich setkani
s psychologem ¢i formou e-mailovych ¢i telefonickych konzultaci pro ty
zameéstnance, ktefi by si prali zlistat v anonymité. Jako soucast péce
o zaméstnance muze byt vnimdno i vyuZiti jiz vySe v textu zminéného
outplacementu, tedy jakési pomoci zaméstnancim pfi hledani nového
pracovniho uplatnéni. Zapojeni téchto prvki mtize byt pro stabilizaci

zameéstnanctl a jejich udrzeni v organizaci pfinosné.
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2.1.8 Motivovani pracovniku

Pro kazdou organizaci, jejimz cilem je mit spokojené, tedy vykonné
zaméstnance, je dulezité vytvofit jim takové podminky, které je motivuji
k maximalnimu pracovnimu vykonu. Motivace ¢lovéka je jakousi vnitfni
energii, ktera jej pohani a usmérniuje jeho jednani. Armstrong uvadi:
K motivaci dochdzi, kdyz lidé ocekdvaji, Ze urcitd akce pravdépodobné povede
k dosazeni néjakého cile a cenéné odmeény — takové, kterd uspokojuje jejich individudlni
potieby” (1999, s. 295). Motivace je kli¢em ke zlepSeni pracovniho vykonu
a uspésnému plnéni cilti organizace. Samotné vnimani tlohy motivace se
postupné méni. Presvédceni, Ze jedinou motivaci zaméstnancti jsou penize, je
jiz prezité. Uspésné motivovat se dd i s vyuzitim jinych prostfedkti. Spravné
nastavena motivace bere v potaz rliznost zaméstnancti i jejich motivti. Dédina
a Cejthamr (2005, s. 142) rozliSuji vnéjsi a vnitfni motivaci, kdy vnéjsi se
vztahuje khmotnym odméndm (napf. plat) a vnitini souvisi
s ,psychologickymi” odménami (napf. smysluplnost prace, uznani).
Bélohlavek (2008, s. 42-43) uvadi mezi motivy penize, osobni postaveni,
pracovni vysledky a vykon, pfatelstvi, jistotu, odbornost, samostatnost
a tvorivost. Podstatné je pro néj také zjisténi, Ze neustalé uspokojovani
zdkladnich hodnot (napf. zvySovani hmotné odmény) nemftize byt trvalym
zdrojem motivace pracovnikii. U¢innym motivaénim nastrojem je podle
Bélohlavka i uspokojovani dalSich lidskych potfeb, zejména socialnich potieb

a sebeaktualizace (2000, s. 54).

Kazd4 organizace si stanovuje klicové oblasti motivace a s témi pak pracuje.
Primarni funkci motivace je samoziejmé vytvofeni takovych pracovnich
podminek, které podnécuji zaméstnance k vys$sim a lepSim vykondm. Pokud
ale dojde v organizaci ke zméndm, které ovliviiuji pracovni vykon a pfistup
zameéstnanct, je mozné jejich chovani a jedndni stimulovat pravé spravnym
zacilenim motivace a vhodnymi motiva¢nimi prvky a pfispét tak ke stabilizaci
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situace. Chybéjici pracovni jistota a omezeni profesniho riistu mtiZe na mnohé
zameéstnance negativné plisobit a snizovat jejich vykonnost a celkovy pfistup
které pracovni vykon zafixuji na zadouci trovni. Pro takovou situaci je
vyhodné mit zpracovanou analyzu motivaénich potfeb zaméstnancti, ze které
vychdzi jakasi strategie motivace a ndsledné konkrétni motivacéni program.
Podle Kocianové je tikolem motivaéniho programu organizace ovliviiovani
mimo jiné i pracovni ochoty a stabilizace. ,, Motivacni program organizace by mél
respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi a mél by vychdzet z analyzy

motivacni struktury pracovnikii organizace.” (Kocianova, 2010, s. 39).

2.2 Klima a atmosféra v organizaci

Dalsi vyznamnou vnitrofiremni oblasti, ktera je postupnym ukoncovanim
¢innosti organizace dotcena, je klima resp. atmosféra v organizaci. O klimatu
organizace muzeme hovofit v souvislosti s vhimanim c¢lovéka, ktery je nékde
zaméstndn a o svém pracovisti a atmosféte, kterd tam panuje, néjak smysli a je
ji ovlivnén. Oznaceni klima organizace byva casto vyuzivano jako
synonymum pro organizacni kulturu. Byt spolu tyto pojmy maji souvislost
a nékteré shodné znaky, nelze je vykladat stejné. V literatufe (Armstrong,
2015, Bélohlavek, 2006, Lukasova a Novy, 2004) je organizacni kultura obecné
definovana jako jakysi soubor vlastnosti organizace. Subjektivni vnimani
a hodnoceni téchto vlastnosti jednotlivymi pracovniky organizace lze pak
oznacit jako organizacni klima. Podle Kocianové (2010, s. 20) organizaéni
klima charakterizuji jevy, které mohou lidé v organizaci pozorovat
a reflektovat. ,Na utvdreni organizacniho klimatu piisobi mnoho faktorii. Ovliviiuji
ho normy, hodnoty vztahy a jedndni v organizaci.” Grecmanova (2008, s. 9) uvadi,
ze klima nevznikd samo o sobé, ale vytvaii se a jde tedy o dlouhodoby

fenomén. , Délkou trvdni se lisi od atmosféry, kterd piisobi krdtkodobé a je situacné
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podminénd. Také je vsak zdvisld na prostiedi a lidském vnimdni.” O atmosféte
v souvislosti s klimatem organizace hovoti i LukdSova a Novy (2004, s. 155),
ktefi definuji organizacni klima jako: ,Prevlddajici atmosféru v organizaci,
nahlizenou z pohledu pracovnikil organizace, vztahujici se k mife spoluprdce
a pratelskosti, vzdjemné diivéry, podpory apod. a ovliviiujici chovdni a motivovanost
pracovnikii organizace.” Podle Dédiny a Cejthamra (2005, s. 269) se podnikové
klima obtizné definuje, ale jasné vnima. ,Tykd se atmosféry, morilky, pocitu
soundleZitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy. Zatimco podnikovd kultura
popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovidd o tom, co si o firmé mysli jeji
zaméstnanci.” (Dédina, Cejthamr, s. 269). Organizacni klima je Siroké téma,
které si zaslouzi velkou pozornost a prostor vétsi, nez miize tato diplomova
prace nabidnout. Proto se bude vénovat pouze jedné z mnoha ¢asti klimatu
organizace, a to atmosféfe v organizaci, u niz je zmény mozné pozorovat

v relativné kratkém casovém horizontu.

Pokud je rozhodnuto o zaniku organizace, mize tato informace vyrazné
a relativné rychle ovlivnit atmosféru v organizaci. Vyhled snizovani poctu
pracovnich mist a nutnost propousténi mtize vyvolat mezi zaméstnanci
nejistotu, rivalitu, konflikty a dalsi negativni projevy chovani. Armstrong
konflikt v organizaci povaZuje za nevyhnutelny, protoZe organizace funguiji
na zakladé kompromisti mezi prvky ve struktufe organizace a mezi jejimi
cleny. , Konflikt také vznikd v souvislosti se zménou, protoze zména miiZe byt
vnimdna jako hrozba, které je nutné zamezit nebo celit, nebo kdyz se dostavi
nespokojenost.” (Armstrong, 2015, s. 171). Samoziejmé v souvislosti s novou
situaci mze dojit i k pozitivnim zménam, kdy kultura organizace je natolik
silnd, Ze dojde napf. k upevnéni vztahti mezi zaméstnanci a projevi se
kolektivni soundleZitost a loajalita k zaméstnavateli. Atmosféra na pracovisti
muZze byt vyrazné ovlivnéna také zptlisobem a obsahem komunikace, které
management organizace zvoli pro informovani o chystanych zménach
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smérem k zaméstnancim. Pokud je komunikace nedostacuyjici nebo je zvolena

jeji nevhodna forma, mize dojit k fadé dezinformaci a mylnych interpretaci,

které mohou negativné ovlivnit vnimani celé situace.

2.3 Interni komunikace v organizaci

S firemni kulturou a klimatem organizace je interni komunikace spjata
velmi tzce. Kvalitni vnitrofiremni komunikace tvofi zdklad pro silnou firemni
kulturu a naopak spravné rozvinutd a podporovand firemni kultura pfispiva
k hodnotné komunikaci bez bariér a zbytecnych konflikt{i. Tureckiova (2004,
s. 111) wvnitropodnikovou komunikaci definuje jako: ,systém propojujici
(informacné i vztahové) organizaci, respektive jeji zaméstnance na vsech tirovnich
organizacni  struktury.” Z obecného pohledu je vyznam komunikace
v organizaci stéZejni pro jeji fungovani. Samotna komunikace neznamena
vSechno, ale lze fici, Ze stoji za vSim. Prostfednictvim komunikace se
uskutecéniuje nejen fizeni pracovniho vykonu, ale sdélovani vSech podstatnych

informaci pro spravny chod organizace a napliiovani jejich cilt.

Také podle Holé (2006, s. 21) je vnitrofiremni komunikace ve své podstaté
informac¢ni propojeni firmy, které umoZnuje koordinaci vSech procesti
nezbytnych pro optimdlni fungovani firmy a dostate¢nou motivaci vsech
pracovnik(i. V ramci interni komunikace se utvari ndzory a postoje, chovani
managementu a zaméstnancti a to ve vSech smérech. , Ve firmé je komunikace
predevsim ndstroj, kterym manaZeti (reprezentanti firmy) ovliviiuji pracovni postoje,
aktivitu a chovdani pracovnikii, spolecné s vyuZivanim své mocenské autority, vhodné
uplatiiovaného stylu vedeni, 1icinnych metod motivace a odmérnovani. Firma tim, jak
komunikuje, jak komunikuji manaZeti, vytvari prostiedi pro spoluprici vsech
pracovnikii a pfimo ovliviiuje dosahovdni cilii a prosperitu firmy.” (Hold, 2006, s. 4).

Obdobné o komunikaci v organizaci hovoti i Vymétal: , Vrcholovy management
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a spoluzaméstnanci musi mit dostatek pravdivych informaci, musi byt presvédceni
o0 sprdvnosti strategie organizace a méli by mluvit v idedlnim pripadé ,jednim
jazykem.” (Vymétal, 2008, s. 260) a doplnuje: ,,V organizaci musi komunikace
fungovat ve vSech smérech. Interni komunikace se stivd ndstrojem, jehoZ pomoci se
vytvdii v organizaci prostiedi, které vsestranné podporuje dosahovdini dobrich
pracovnich vykonii a podporuje snahy neustile se zlepsovat a plnit strategické cile
organizace” (Vymeétal, 2008, s. 263). Nefungujici interni komunikace miize
vyznamné ovlivnit ¢innost organizace a v konecném dusledku mtize vést az
kjejimu poskozeni. Takové riziko muiZze firma eliminovat vytvofenim
komunikacni strategie a nastavenim jasnych pravidel a postupti. Podle
Vymeétala sprdvnd komunikacéni strategie pfedpokldda znalost toho, co se
v lidech dé&je a jak se vyvijeji jejich postoje a také znalost psychologickych
a socidlnich mechanizmt. Doslova pak uvadi: ,Nejvétsim problémem interni

komunikace je iluze, Ze ji bylo jiz dosazeno!” (Vymétal, 2008, s. 263).

Upravé interni komunikace v organizaci je vénovéna i ¢ast normy CSN EN
ISO 9001:2016 — Systém managementu jakosti, ktera definuje pozadavek
adresovany vrcholovému vedeni na fungovani komunikace v organizaci.
Nelze zcela jednoznacné stanovit, jaké komunikacni prostfedky jsou
nejucinnéjsi. Vzdy zdlezi na celkové komunikacni situaci a konkrétnich
komunikacnich cilech. Ve vSech situacich ale plati, Ze primarnim nastrojem je
piima komunikace, kterd jako jedind umozZnuje vyuzit a kombinovat vSechny
zakladni formy komunikace. Ve spojeni s komunikac¢nimi dovednostmi je pak
velmi mocnym a téinnym nastrojem. Zakladnimi komunika¢nimi prostiedky,
které jsou s prfimou komunikaci nejcastéji spojovany, jsou rozhovor
a skupinové diskuse. Uplatiiuji se nejen v béznych situacich, ale predevsim

v obdobi zmén a pfi krizové komunikaci.
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Pravé komunikace vSech zmén, které v dtisledku jejtho zaniku organizaci
Cekaji, je urcujici pro zvladdnuti celého procesu postupného ukoncovani
¢innosti organizace. V piipadech, jako je tento, je vhodné vytvofit specifickou
komunikacni strategii ¢i alespont systém sdélovani informaci a podle toho
postupovat. V takové strategii je stanoveno, kdo je nositelem komunikace,
jaké informace budou zaméstnanciim poskytnuty, je v ni uréen vhodny typ,
forma a prostfedky komunikace. Plati pfitom, Ze sdélovani informaci by mélo
probihat transparentné a otevfené. Management organizace by mél podat
vysvétleni, pro¢ ke zménam dochdzi, a jak konkrétné se to zaméstnancti
dotkne. VSechny zmény by také mély byt komunikovany s dostatecnym
¢asovym predstihem. Zaméstnanci by pak méli mit moznost se k celé situaci
vyjadrit a s vedenim o dané situaci komunikovat. Formy a prostfedky této
komunikace zdola nahoru mtizou byt stanoveny ve vysSe uvedené strategii

komunikace.
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3 VYZKUM PROMENY SYSTEMU RiZENI LIDSKYCH
ZDROJU VE VAZBE NA POSTUPNE UKONCOVANI
CINNOSTI ORGANIZACE

Maélo probadanym namétem fizeni lidskych zdrojii se jevi promeéna
persondlnitho fizeni a organizacniho managementu, kterd nastdva
v okamziku, kdy je rozhodnuto o ukonceni ¢innosti organizace, v dtisledku
¢ehoz muze dojit ke zméndm v fizeni i chovani lidskych zdroji. Zanik
organizace, stejné jako s tim tzce souvisejici skonceni pracovniho poméru,
jsou z pohledu prava podrobné upraveny v pravnich normach a pracovnich
predpisech. Ale jak tato situace ovliviiuje persondlni strategii a déni
v organizaci v pfipadé, ze se jednd o fizené nékolikaleté ukoncovani ¢innosti
organizace? Jak se v této specifické situaci, kdy je v rozpéti nékolika let
postupné utlumovan chod organizace, zméni fizeni lidskych zdroji? Ovlivni
to atmosféru v organizaci ¢i interni komunikaci? Provedeny vyzkum se
zaméfil na zodpovézeni otazky, jaké konkrétni zmény v persondlni oblasti
a organiza¢nim chovani s sebou rozhodnuti o postupném ukoncovani ¢innosti

organizace prinasi a jak se tyto zmény projevuji.

3.1 Stanoveni vyzkumného cile

Vyzkumny cil vychdzi z teoretické casti této prace, ve které byla popsana
problematika postupného ukoncovani cinnosti organizace a pfedstavena
konkrétni instituce, ktera je objektem vyzkumného Setfeni. Cilem empirické
¢asti této bakalaiské prace je identifikace a popis konkrétnich zmén ve
vyjmenovanych persondlnich ¢innostech a organizacnim chovani, které byly
vyvolany postupnym ukoncéovanim ¢innosti organizace, tedy jak se zméni
persondlni fizeni, zda dochazi ke zméné v klimatu resp. atmosféte organizace,

a jak ve vymezeném obdobi probiha interni komunikace v organizaci.
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Vyzkum bude realizovin na Ufadech Regionalnich rad regiont
soudrznosti Ceské republiky. Pouzivané souslovi ,postupné ukoncovani
¢innosti organizace” oznacuje casovy usek od okamziku, kdy bylo v roce 2015
rozhodnuto de facto o zaniku regiondlnich rad resp. tifadu regionalnich rad,
az do roku 2021, kdy je planovano definitivni ukoncéenich vsech aktivit téchto
organizaci resp. do ledna t. r., kdy bylo provedeno dotaznikové Setteni k této
diplomové praci. Vyzkum se tedy tyka etapy v délce Sesti let. Vymezené
oblasti fizeni lidskych zdrojt a organiza¢niho chovani, které mohou byt vyse
specifikovanou situaci ovlivnény a zménami vyvolanymi rozhodnutim
o ukonceni ¢innosti organizace primdrné dotéeny jsou persondlni c¢innosti
spocivajici v pldnovani pracovnikli, ziskdvadni a vybéru pracovnikd,
rozmistovani pracovnik(, hodnoceni pracovnik{i, odménovani pracovnikd,
vzdélavani a rozvoje pracovnikd, péce o pracovniky, motivovani pracovniki

a ddle klima resp. atmosféra v organizaci a interni komunikace organizace.

3.2 Vyzkumné otazky

Pro planovany vyzkum nebyly z dvodu absence proménnych stanoveny
hypotézy, ale formulovany vyzkumné otdzky. Chraska a Kocvarova
(2014, s. 11) uvadi: , Ve vyzkumech se zpravidla formuluje fada tzv. vyzkumnych
otizek, které nemusi vidy vyjadiovat vztahy mezi proménnymi.” Zminéni autofi
také poukazuji na rozliSeni vyzkumné otazky a vyzkumného problému
a konstatuji, ze ,.... hypotézy Ize formulovat pouze k problémiim, zatimco k otdzkdm,
jejichz poslinim je ziskat popis reality, hypotézy formulovat nelze.” (Chraska,
Kocvarovd, 2014, s. 11). Vyzkumny cil této prace je tedy rozpracovan do
konkrétnich vyzkumnych otazek, které budou zodpovézeny prostfednictvim

realizovaného dotaznikového Setteni.
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Vyzkumné otazky byly formulovany takto:
* Kjakym zméndm dochdzi pfi postupném ukoncovani cinnosti
organizace v jednotlivych personalnich ¢innostech?
* Jak je postupnym ukoncovanim ¢innosti organizace ovlivnéno klima
resp. atmosféra v organizaci?
* Jak vobdobi postupného ukoncovani ¢innosti organizace probiha

interni komunikace?

3.3 Vyzkumné metody

K realizaci samotného vyzkumu je prvnim krokem stanoveni vyzkumné
metody, pomoci které ziskdme data potfebna pro zpracovani a vyhodnoceni
vyzkumu. Pro sbér dat tohoto vyzkumu se na pocatku jevila jako nejvhodnéjsi
metoda interview. Bohuzel ale vlivem nepfiznivé epidemiologické situace na
uzemi celého statu, vyhldSenému nouzovému stavu a souvisejicim opatfenim
nebylo mozné tuto formu vyzkumu realizovat. Proto byla s ohledem na danou
situaci a na ekonomickou a casovou nendrocnost zvolena metoda
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl rozeslan prostfednictvim e-mailu
a osloveni respondenti méli dostatek casu k jeho vyplnéni a odeslani zpét.
Vyplnéné dotazniky byly nadsledné zkontrolovany z hlediska jejich uplnosti
a poté vyhodnoceny, a to anonymné za vsechny instituce, které se vyzkumu

zUcastnily.

Dotaznik pro tento vyzkum byl koncipovan na zdkladé stanovenych cilti
a zahrnuje otazky oteviené, uzavfené i polouzaviené. Obsahuje 17 otdzek,
které byly nastaveny tak, aby se minimalizoval ¢as respondentti potfebny
kjejich vyplnéni, ale soucasné aby byly zajistény plnohodnotné informace
nezbytné k zodpovézeni vyzkumné cile. Dotaznik tvori pfilohu ¢ 1 této

diplomové prace.
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Pfred samotnou distribuci dotaznikéi respondentim byl proveden
predvyzkum u jedné z dotéenych instituci, jehoz tucelem bylo ovéreni

srozumitelnosti otdzek obsazenych v dotazniku.

Vyzkumné otazky byly rozpracovany do konkrétnich polozek dotazniku:

Konkrétni otazky v

Vyzkumné otazky dotazniku

Kjakym zméndm dochdzi pti postupném 1234567809,

ukoncovani ¢innosti organizace v jednotlivych 10,11, 12, 13, 14

persondlnich ¢innostech?

Jak je postupnym ukoncovanim ¢éinnosti organizace 15
ovlivnéno klima resp. atmosféra v organizaci?

Jak v obdobi postupného ukoncovani ¢innosti

: s , . 16,17
organizace probiha interni komunikace?

Tabulka ¢. 1 Rozpracovini vyzkumnijch otizek (zdroj: vlastni)

3.4 Charakteristika zkoumaného souboru

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti prace, pro vyzkum byl vybran
konkrétni typ instituce, a to Ufady Regionalnich rad (dale jen URR), které jsou
vykonnym organem Regionalnich rad regiont soudrznosti CR (dale jen RR).
RR jsou pravnickou osobou, zfizenou v tizemnim obvodu statistické jednotky
NUTS II (tzv. region soudrznosti) novelou zdkona ¢. 248/2000 Sb., o podpote
regiondlniho rozvoje. Timto zékonem byly pro Ceskou republiku vytvoteny
nésledujici jednotky: Praha, vymezeny tizemim hl. m. Prahy; Stfedni Cechy,
vymezené uUzemim Stfedoceského kraje; Jihozdpad, vymezeny uzemim
Jihoceského a Plzeniského kraje; Severozdpad, vymezeny uUzemim
Karlovarského a Usteckého kraje; Severovychod, vymezeny tizemim
Libereckého, Krdlovehradeckého a Pardubického kraje; Jihovychod,
vymezeny uzemim Jihomoravského kraje a kraje Vysocina; Stiedni Morava,
vymezend uzemim Olomouckého a Zlinského kraje a Moravskoslezsko,

vymezené tizemim Moravskoslezského kraje, ke kterym byly v jednotlivych
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regionech zfizeny RR a jejich arady. RR vykonava plisobnost v oblasti verejné
spravy, a to prostrednictvim URR. V Cele tifadu stoji feditel tfadu, ktery plni
vici  zaméstnancim  funkci statutarntho organu  zaméstnavatele.
Na postaveni, prava a povinnosti zaméstnancti se vztahuji ustanoveni zakona
o ufednicich tizemnich samospravnych celkt obdobné. Nadfizenym organem
RR resp. URR je Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, které prostfednictvim

metodickych pokynt vede a kontroluje jejich ¢innost.

3.5 Realizace dotaznikového Setieni a sbér dat

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v terminu 12. — 31. 1. 2021 ve vyse
vyjmenovanych institucich. Respondentiim byl dotaznik zaslan elektronicky
prostfednictvim e-mailu, spolecné s priivodni informaci. Ta obsahovala
sdéleni o zpracovavaneé diplomové praci a jeji stru¢né predstaveni, vysvétleni
ucelu dotazniku, motivacni pasaz, pokyny k vyplnéni, zaruceni anonymity

a podékovani respondentim za ochotu a ¢as, ktery vyplnéni dotazniki vénuji.

Dotaznik byl distribuovan jmenovité pracovnikim zodpovédnym za
personalni zéleZitosti, a to na celkem 7 Ufadti Regiondlnich rad regionti
soudrznosti. Osloveni pracovnici dotaznik osobné vyplnili a odeslali zpét.
Data z vyplnénych dotazniki byla nasledné zpracovana a vyhodnocena.
ProtoZe dotaznik vyplnilo vSech 7 oslovenych instituci, ndvratnost dosahla

vyse 100 %.

Vysledky jednotlivych otazek jsou slovné vyhodnoceny a zpracovany do
graf(i, a to i pfesto, Ze zkoumany soubor neni pocetné rozsahly. Je tak uc¢inéno
z divodu sjednoceni interpretacni casti, lepsi prehlednosti a zdiiraznéni
rozdilt vysledkt u téch dotazti, kde néktera ze zvolenych odpovédi vyrazné

prevazuje.
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3.6 Interpretace vysledkii vyzkumného Setfeni

Prvni dvé otazky dotazniky byly zaméfeny na oblast persondlniho
planovani. Pro toto planovani je podstatna predikce vyvoje organizace a s tim
souvisejici pokryti potfeby pracovnikii. Na zdkladé podnikové strategie tedy
dochdzi k planovani potfebného poctu, tedy kvantity, a kompetenci, tedy

kvality, zaméstnancti organizace.

Otazkac.1

Jak se pii postupném ukoncovdni ¢innosti vasi organizace zménilo pldnovini poctu
pracovnikii?

Podstatou této otazky bylo zjistit, jak se v dané situaci zméni planovani poctu
(kvantity) pracovnikii s ohledem na to, Ze v organizaci bude postupné
dochazet k omezovani ¢i tuplnému zaniku nékterych vykondvanych cinnosti,
s ¢imZ uzce souvisi propousténi pracovnikii. Vysledky jsou zndzornény

v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 1

v

Cetnost
o [l N w A (9] (o)}

A - analyza a plan na celé obdobi
B - planovani v pravidelnych intervalech
m C - planovani dle aktualniho vyvoje

D - kombinace predchozich moznosti

Graf ¢. 1 Zmény v planovdni poctu pracovnikii (zdroj: vlastni)

Zvysledkti je patmé, Zze vétSina z oslovenych instituci pfi planovani
propousténi pracovnikd nepraktikovala pouze jednu z nabizenych moznosti.
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V péti pfipadech bylo shodné uvedeno, Ze pldnovani pocétu pracovnikil
vychdzelo z analyzy potfeb pracovnikii na celé obdobi, ktera byla provedena
hned na zacatku, ale soucasné bylo po celé obdobi ptihlizeno k aktudlni situaci
a pripadné zmény v odchodech zaméstnancti byly zohlednény v zavislosti na
jejim vyvoji. Jeden z tfadu uvedl, Ze postupoval na zdkladé analyzy a planu
na celé obdobi a zbyvajici tfad zvolil variantu planovani v pravidelnych

intervalech, a to konkrétné v intervalu 1 rok.

Otazka ¢. 2

Jak se postupné ukoncovdni ¢innosti vasi organizace odrazilo v planovdni kompetenci
pracovnikii?

Z divodu zmensSeni objemu prace ¢i zaniku nékterych c¢innosti miize
v organizaci dochdzet ke snizovani pracovnich tvazkt, slu¢ovani pracovnich
mist a naplni nebo také k pfesuniim zameéstnancti na jiné pracovni pozice.
Tato pfemisténi s sebou pfinaseji potfebu zajistit, aby dotéeni pracovnici méli
pro vykon novych ¢innosti potfebné kompetence. Tato otdzka se tedy zaméfila
na kompetence zaméstnanci, konkrétné zda bylo planovani kompetenci

danou situaci néjak ovlivnéno. Vysledky jsou znazornény v grafu nize.

Otazka ¢. 2

Cetnost
(e} —_ N w > (6]

v

H A - planovani kompetenci nebylo ovlivnéno
B - zména vlivem slucovani prac. pozic a naplni
C - zména s ohledem na pfesuny na jiné pozice

B D - kombinace ptedchozich moznosti

Graf ¢. 2 Zmény v planovdni kompetenci pracovnikil (zdroj: vlastni)
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Jak je z grafického znazornéni zfejme, ke zméné v planovani kompetenci
pracovnikti doslo u vSech oslovenych instituci. Konkrétné pak ctyfi ze sedmi
respondentti potvrdili, Ze ke zméné v planovani kompetenci pracovniki doslo
vlivem slucovani pracovnich pozic a ndplni. Zbylé tfi oslovené urady shodné
uvedli, Ze planovani kompetenci zaméstnancti bylo uzptisobeno nejen pod
vlivem slucovdni pracovnich pozic a ndplni, ale soucasné i pfesuny

pracovnikil na jiné pracovni pozice.

Tteti a c¢tvrtd otdzka dotazniku se vénuji oblasti ziskdvani a vybéru
pracovniktl. Pro tuto persondlni disciplinu je nezbytny dtkladny popis
pracovniho mista. Na zékladé€ znalosti pracovniho mista se stanovi pozadavky
na jeho obsazeni a pfedpoklady (pozadavky na kompetence), které musi
uchaze¢ spliiovat. Vybér nejvhodnéjsiho kandidata je pak proveden na
zakladé téchto kritérii. Pro ziskavani pracovnikid je podstatna také volba

zdrojt uchazecéti o zaméstnani, které mohou byt vnitini a vnéjsi.

Otazka ¢. 3

Zmeénilo se ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci néjak ziskavini a vybeér
pracovnikii?

Ukolem této otézky bylo zjistit, zda i v okamziku, kdy je ¢innost v organizaci
postupné utlumovana, dochazi ke standardnimu ziskdvani pracovnikt nebo
dochéazi k néjaké zméné v ndboru pracovniki a pfipadné které ze zdrojt
k jejich ziskdvani jsou primdrné vyuzivany. Vysledky jsou znazornény

v nasledujicim grafu.
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Otazka ¢. 3

v

Cetnost
S R N W R~ O o

B A - zadné zmény
B - neprobihala zadna vybérova fizeni
B C - obsazovani mist z vnitfnich zdroja

D - jind moZnost

Graf ¢. 3 Zmény v ziskdvini pracovnikii (zdroj: vlastni)

Znazornéné vysledky ukazuji, Ze oblast ziskdvani a vybéru pracovniki
doznala néjakych zmén u vSech dotdzanych organizaci. Dvé ze sedmi
oslovenych instituci uvedly, Ze v jejich pfipadé jiZ nebylo potfeba ziskavat
nové pracovniky a tudiz uz zadna vybérova fizeni nebyla realizovana. Pét
zbyvajicich ufadt zvolilo odpovéd, Ze pokud bylo tfeba obsadit uvolnéné
pracovni misto, bylo tak ucinéno primarné z vnitinich zdroj. Ziskdvani
a vybér novych pracovnikil z vnéjsich zdroji tak jiz nebyl v dané situaci

u zadné z oslovenych instituci provadén.

Otazka¢. 4

Pokud bylo ve vasi organizaci v dané situaci realizovano ziskavini a vybér pracovnikii,
doslo ke zméndm v poZadavcich na kvalitu kompetenci?

Tato otdzka souvisela s pfedchozim dotazem a méla zodpovédét, zda se
v pfipadé obsazovani uvolnénych pracovnich pozic zméni pozadavky na
kvalitu kompetenci zaméstnancti, a to ve smyslu, Ze napi. v dané situaci uz
neni nezbytné, aby zaméstnanec spliioval nejvyssi mozné pozadavky pro

vykon na dané pozici.
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Prestoze z vysledkt predchoziho dotazu je zfejmé, Ze ziskdvani a vybeér
pracovniktl z vnéjSich zdroji nebyl v dané situaci realizovan u Zadného
z oslovenych uradt, vyjadrilo se k otdzce zmén v pozadavcich na kvalitu
kompetenci pét ze sedmi respondenttd. Jednalo se o ty respondenty, ktefi
v otdzce ¢. 3 uvedli, Ze pii potrebé obsadit uvolnéné pracovni misto tak cinili
primarné z vlastnich zdrojii. Ve vSech péti zvolenych odpovédich se dané
instituce shodly, ze ke zméné v pozadavcich na kvalitu kompetenci nedoslo.

S ohledem na vysledky nebylo u této otazky provedeno grafické zpracovani.

Nasledujici dva dotazy se vztahuji k oblasti rozmistovani pracovnik, tedy
kjejich pfesuntim uvnitf organizace i jejich vnéjsSimu pohybu. Podstatou
vnitfni mobility jsou presuny zameéstnanci ve smyslu jejich povySeni,
prevedeni na jinou préci nebo prefazeni na jinou funkci. O vnéj$i mobilité se
hovoii ve spojeni s ukoncovanim pracovniho poméru iniciovaného jak
organizaci, tak i zaméstnancem. Lze pfedpokladat, Ze pii postupném
ukoncovani ¢innosti organizace a s tim souvisejicim pozvolnym sniZovanim
objemu prace k néjakym pfesuntim zaméstnancti dochdzi. K jakym pfesuntim

a v jaké mife odhaluji odpovédi na otazky ¢.5a ¢. 6.

Otazka¢. 5
Které z pfesunii v rdmci rozmistovdni pracovnikil se ve vasi organizaci v dané situaci
realizovaly?
V této otdzce bylo respondentiim nabidnuto nékolik moZnosti pfesunt
zameéstnancti, ze kterych mohli vybirat a zvolit jednu nebo vice odpovédi.
Konkrétné méli na vybér z téchto moZnosti pfesunt v ramci rozmistovani
pracovnik:

a) Prevedeni na jinou prdci / pfefazeni na jinou funkci.

b) Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele pro nadbytecnost.

c) Skonceni pracovniho poméru uplynutim doby sjednané v pracovni smlouvé
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d) Odchod do diichodu u dotcenych zaméstnancii.

e) Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance.
Cilem bylo zjistit, jakd mobilita se v pfipadé postupného ukoncovani ¢innosti
v organizaci vyskytuje.
V odpovédich respondentti panovala 100% shoda, protoZe vSechny oslovené
urady oznadily vSechny nabizené odpovédi, coz odpovida skutecnosti, ze
v dané situaci se organizace snazi vyuzit vSech moZzZnosti vnitini i vnéjsi
mobility. Vzhledem k maximalnimu souladu vSech odpovédi nebyly u této

otazky vysledky pfeneseny do grafického zndzornéni.

Otazka ¢. 6

Ktery z nize uvedenych jevil se v dané situaci vyskytoval nejcastéji?

Tento dotaz je tizce navazan na predchozi otazku. Jeho ucelem bylo zjistit,
vijaké mife se vySe uvedené moZnosti pfesuniti v ramci rozmistovani
zamestnancii v oslovenych organizacich vyskytovaly, coZ méli respondenti
oznacit na Skale 1 -5, kdy nejcastéjsi vyskyt znamena 1 a nejméné casty vyskyt
znamena 5. Pfi vyhodnocovani tohoto dotazu pak byly jednotlivé odpovédi

obodovany a uspofadany do nasledujiciho grafického znazornéni.

Otazka ¢. 6

Skonceni PP ze strany zaméstnance [ NG

Odchod do dtichodu u dotéenych
pracovniki
Skon¢eni PP uplynutim sjednané doby
ve smlouvé
Skonceni PP ze strany zaméstnavatele
pro nadbytecnost

Prevedeni na jinou praci / pfefazeni na
jinou funkci

o
Q1
=
o
—_
Q1
N
o
N
Q1
W
o
(O8]
Q1
e
o

Graf ¢. 4 Nejcéastéji realizované presuny pti rozmistovdni pracovnikii (zdroj: vlastni)
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Z vysledkti je patrné, Ze v mobilité pracovniki pfevazZovalo ukoncovani
pracovniho poméru zaméstnancti, pfestoZe oslovené organizace hojné vyuzily
i moznost prevedeni zaméstnancti na jinou praci. Na Skale cetnosti vyuziti
vyjmenovanych moznosti rozmistovani pracovniki je na prvnim misté
skonceni pracovniho poméru z diivodu nadbytecénosti, tuto variantu uvedlo
jako nejcastéjsi zplisob vSech sedm respondent(i. Druhym nejvyuzivanéjsim
druhem presunu bylo prevedeni pracovnikii na jinou praci nebo jejich
prefazeni na jinou funkci. V Cetnosti vyskytu pak ndsleduje skonceni
pracovniho poméru ze strany zaméstnance, tedy pripady, kdy o rozvazani
pracovniho poméru pozadali samotni zaméstnanci. K méné ¢astému zptsobu
pohybu zaméstnancti patfilo skonceni pracovniho poméru uplynutim doby
sjednané v pracovni smlouvé, tedy u pracovnich vztaht uzavienych na dobu
uréitou. A tim nejméné cdastym ukoncenim pusobeni zameéstnanci
v organizaci bylo jejich penzionovani, tedy odchod do diichodu u téch

pracovnikti, u kterych se tato moznost nabizela, a oni s ni souhlasili.

Dalsi z persondlnich ¢innosti - hodnoceni zaméstnancti - se vénuje
nasledujici dvojice otazek. Podstatou hodnoceni pracovnikt je posouzeni
nejen jejich pracovniho vykonu, ale také jejich chovani a jednani ve vztahu
k organizaci. Hodnoceni je cennym zdrojem informaci pro dalsi rozhodovani
a uplatnéni pracovnika v organizaci, ale také pro jeho odménovani. Metody
hodnoceni i jeho kritéria mtzou byt proménlivé, stejné jako muze byt
hodnoceni provadéno rtiznymi hodnotiteli a v riznych ¢asovych intervalech.
Otézkou je, zda v situaci, kdy je dalsi fungovani organizace ¢asové limitovdno
a muze dochazet ke zméndm i v ndvazné oblasti odménovani pracovnikd,
dojde k néjakym dpravam ve vyuzivanych metodach hodnoceni ¢i intervalu

hodnoceni.
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Otazka ¢. 7

V ramci hodnoceni pracovnikii doslo ve vasi organizaci v dané situaci ke zméndm
v metoddch hodnoceni?

Smyslem tohoto dotazu bylo zjistit, zda vlivem ukoncovani c¢innosti
organizace dojde k néjakym zméndm v metoddch hodnoceni a pfipadné

k jakym zméndm. Vysledky jsou zndzornény v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 7

N W = Gl

Cetnost

A-ano HEB-ne

Graf ¢. 5 Zmény v metoddch hodnocent (zdroj: vlastni)

Podle vysledki doSlo ke zméné vhodnoceni pouze u tfech ze sedmi
oslovenych respondentti. Ztoho ve dvou pfipadech z téchto kladnych
odpovédi bylo uvedeno, Ze ke zméné doslo z diivodu upravené metodiky
nadfizeného organu (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR) a ve zbylém p¥ipadé
bylo hodnoceni prizplisobeno dobé setrvani zaméstnance v pracovnim
poméru. Zbyvajici ¢tyfi ufady uvedly, Ze ke zménam v metodach hodnoceni
u nich nedoslo. Lze tedy pfedpokladat, Ze dana situace u nich potfebu zmén
v hodnoceni nevyvolala a soucasné jejich systém hodnoceni odpovidal
metodickému pokynu vydanému nadfizenym organem, a ztoho davodu

k tpravé ve vyuzivanych metodach hodnoceni dojit nemuselo.

45



Otazka¢. 8

V ramci hodnoceni pracovnikii doslo ve vasi organizaci v dané situaci ke zméndm
v intervalu hodnoceni?

Podstatou této otazky bylo odhalit, zda se dana situace néjak odrazi ve volbé
intervalu hodnoceni, zda je hodnoceni provadéno cast€ji nebo zda je naopak
hodnoceni provadéno v delSich obdobich. Vysledky jsou zndzornény

v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 8

v

Cetnost
(e} —_ N w H~ 6] (@)Y

A-ano EB-ne

Graf ¢. 6 Zména v intervalu hodnocent (zdroj: vlastni)

Vysledky ukazuji, Ze u vétSiny oslovenych ufadti ke zméné v intervalu
hodnoceni pracovnikii nedoSlo a zistala zachovana ptivodni frekvence
provadéni hodnoceni. Pouze ve dvou pfipadech respondenti zvolili kladnou
odpovéd a shodné doplnili, Ze zména spocivala v tom, Ze doslo k prodlouZeni
intervalu provadéni hodnoceni, kdy nové bylo v organizaci hodnoceni

zaméstnancti realizovano uz jen jednou rocné.

Otézky ¢. 9 a ¢. 10 jsou zacileny na oblast odménovani. To plni v organizaci
nékolik funkci. Ktém nejvyznamnéj$im patfi odména zaméstnancim za
vykonanou praci, stabilizace a udrzeni stéZejnich pracovnikti a také prilakani
potfebného poctu pracovnikii s poZzadovanymi kompetencemi. Odména
pfitom muze mit podobu finanéniho plnéni, nepenéznich odmén nebo
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zaméstnaneckych vyhod. Kazd4 organizace md nastaven systém odménovani,
a pokud potrebuje nékterou z funkci odménovani posilit, miize tak ucinit

praveé prostfednictvim zmén v tomto systému.

Otazka ¢. 9

Doslo ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci k posileni nékteré ze sloZek
odmeériovini?

Tento dotaz mél pfinést odpovédi, zda dana situace, kdy je pracovni
perspektiva zaméstnancti limitovadna a jejich pracovni vykon muize byt timto
faktorem omezen, vyvold zmény ve vyuziti rliznych slozek odménovani.
Napf. zda jsou pfi odménovani kromé standardni odmény za vykonanou
praci vyuzity ve zvySené mife i nepenézni odmény, jiné zaméstnanecké
vyhody nebo jiné odmény, pfipadné jaké. Vysledky jsou zndzornény

v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 9

Cetnost
o —_ N w > [6;]

A -ne
M B - ano, posileni nepenézitych odmeén
B C - ano, posileni zaméstnaneckych vyhod

D - jina moznost

Graf ¢. 7 Zmény ve slozkich odmériovini (zdroj: vlastni)

Z vysledki je zfejmé, Ze Zadna z nabizenych moznosti vyrazné nepfevazuje.
Ctyfi ze sedmi oslovenych instituci uvedly, Ze k regulaci sloZek odménovani

v obdobi ukoncovani c¢innosti organizace u nich nedoslo. Zbyvajici tfi
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respondenti oznacili, Ze v dané situaci byla posilena nékterd ze slozek
odménovani, a to konkrétné tak, Ze ve dvou z téchto pfipadt byly posileny
zaméstnanecké vyhody a u zbylého ufadu byly posileny jak zaméstnanecké

vyhody, tak i nepenézité odmény.

Otazka ¢. 10

Zmeénila se ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci hlavni funkce odmeériovini?
Jak jiz bylo uvedeno v textu vyse, odména plni v organizaci né€kolik funkci.
Tou stézejni je odména zaméstnanclim za odvedenou praci, ale miize mit
i vedlejsi ilohu, kterd souvisi se stabilizaci pracovnikii nebo mtize byt vyuzita
jako dtlezity prvek pfi ndboru novych zaméstnancti. Podstatou této otazky je
odhalit, zda se u dotcenych organizaci vlivem danych okolnosti néjakym
zptsobem zménila funkce odménovani, a pokud ano, o jakou zménu S$lo.

Vysledky jsou zndzornény v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 10

Cetnost
N (€8] H~

N

A -ne
M B - ano, stabilizace zaméstnanct
C - ano, prilakani novych zaméstnancti

D - kombinace predchozich moznosti

Graf ¢. 8 Zmény ve funkci odmériovani (zdroj: vlastni)

U tohoto dotazu tfi z oslovenych respondentti shodné odpoveédéli, Ze doslo ke
zméné ve funkci odménovani, a to takové, zZe nové se jeji hlavni funkci stala

stabilizace zaméstnanct. Dva urady uvedli, Ze k Zddné zméné nedoslo
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a hlavni funkci odménovani ztistala odména zaméstnanciim za vykonanou
praci. Zbyvajici dvé odpovédi jsou kombinaci pfedchozich dvou. Oba tito
respondenti ke své odpovédi doplnili, Ze primarné zustala hlavni funkci
odménovani odména zaméstnanciim za vykonanou praci, ale soucasné se takeé

velmi prihliZi ke stabilizaci klicovych zaméstnanct.

Otazka ¢. 11

K jakym zméndm doslo ve vasi organizaci vlivem dané situace v potiebé vzdéldvini
a rozvoje zaméstnancii?

Tato otdzka je zacilena na zmény v potfebach vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti v obdobi postupného ukoncovani c¢innosti organizace.
Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ma tzkou vazbu na proménu spolecnosti
a jeji neustaly vyvoj. Podstatou vzdélavani je rozsifovani a prohlubovani
znalosti a dovednosti zaméstnancti, které je urcujici pro jejich dalsi ptisobeni
v organizaci. Soucasné se diky svému rozvoji stavaji flexibiln€jsimi a jsou
pfipraveni na pfipadné zmény. Z pohledu organizace je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancti podstatny z diivodu pfizptisobenti jejich pracovnich kompetenci
aktualnim pozadavkiim na danou pracovni pozici, potfeby rozvijeni
pracovnich schopnosti zameéstnanci pro podavani optimalniho vykonu
a souvisejici rozsifovani téchto schopnosti s moznosti rekvalifikace na jinou
pracovni pozici. Pravé k témto zménam ve vzdélavani mize vlivem dané
situace dojit a ukolem této otazky je zjistit, k jakym konkrétnim zméndm
v potfebé vzdélavani a rozvoje zaméstnanci dochdzi. Vysledky jsou

znazornény v nasleduyjicim grafu.
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Otazka ¢. 11

Cetnost
(@] —_ N w > 6] (@) AN

H A - Zadné zmény
B - vzdélavani pro ziskani novych kompetenci
C - vzdélavani pro posileni kompetenci

B D - vzdélavani zaméfené na rekvalifikaci

E - jind moznost

Graf ¢. 9 Zmény v potiebé vzdéldvini a rozvoje zaméstnancii (zdroj: vlastni)

Potteba vzdélavani a rozvoje zaméstnancti doznala zmén u vSech oslovenych
instituci, a to v rliznych podobach. Pouze jeden z tfadi jednoznacné uvedl,
Ze se u nich v organizaci zvysil pocet vzdélavacich akci zaméfenych na
ziskani novych kompetenci. Ostatnich Sest respondentti uvedlo, Ze u nich
probihaly zmény jinym zptisobem. Konkrétné u jedné instituce se zvysil pocet
vzdélavacich akci zaméfenych jak na ziskavani novych kompetenci, tak
i posileni stavajicich kompetenci a zameéfenych na rekvalifikaci. U dalsi
organizace doSlo ke zvySeni poctu vzdélavacich akci zaméfenych na ziskani
novych kompetenci a také na rekvalifikaci. Dva z respondenti uvedli, ze
v jejich pfipadé naopak klesl zdjem o vzdélavaci akce a u zbyvajicich dvou
oslovenych uradii byly realizovany pouze ty vzdélavaci akce, které byly
nezbytné pro ukonceni ¢innosti tfadu. Tedy celkem u tfi instituci se potieba
vzdélavani zvysila, u zbyvajicich ¢tyf naopak doslo k utlumu ve vzdélavacich

potiebach, a to jak ze strany zaméstnancti, tak i ze strany zaméstnavatele.
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Otazky ¢. 12 a ¢. 13 se tykaji té z personalnich ¢innosti, kterd se zamérfuje na
péci o zaméstnance. Do oblasti péce o zaméstnance se fadi hned nékolik prvk
a aktivit, které pfispivaji ke spokojenosti pracovniki a v souvislosti s tim
k jejich pracovnimu nasazeni a vysledkim jejich pracovniho usili. Jsou jimi
predevsim pracovni prostredi, pracovni doba, zajiSténi bezpecnosti a ochrany
zdravi, persondlni rozvoj, zaméstnanecké vyhody nebo napf. ostatni sluzby
pro zaméstnance a jejich rodiny, apod. Kposileni vyznamu péce
o zameéstnance muze dojit pravé v obdobi, kdy je chod organizace postupné
utlumovan a dochdzi k riznym zméndm, které se mtizou pracovnikti dotykat
pfimo i nepfimo. V takovém piipadé miize organizace pristoupit k zavedeni
novych ¢i posileni stavajicich prvkia v péci o zaméstnance, aby zajistila jejich

pracovni pohodu a stabilizaci.

Otazka ¢. 12

Byly ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci v oblasti péce o zaméstnance
posileny nékteré jeji proky?

Ukolem tohoto dotazu bylo zjistit, jestli se u dotéenych instituci vlivem dané
situace zménily prvky péce o zaméstnance, pfipadné k jakym konkrétnim

zménam doslo. Vysledky jsou uvedeny v ndsledujicim grafu.

Otazka ¢. 12

w b

Cetnost

A-ano EB-ne

Graf ¢. 10 Zmény v procich péce o zaméstnance (zdroj: vlastni)
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V tomto pfipadé lehce pfevlddla negativni odpovéd, tedy Ze u oslovenych
instituci k Zadnym zméndm v péci o zaméstnance v porovndani se standardnim
stavem nedoslo. Tuto variantu uvedli ¢tyfi ze sedmi respondentti. Tfi arady
naopak odpovédeély, Ze oblast péce o zaméstnance byla danou situaci néjak
dotcena. Dva z téchto tfi tradt shodné popsaly, Ze zména se tykala vylepSeni
benefitti, které zaméstnanci organizace cerpaji ze socidlniho fondu
zaméstnavatele. Ve zbyvajicim pfipadé respondent uvedl, ze zména spocivala
v umoznéni vzdélavani zaméstnanc, které pfimo nesouvisi s vykonem jejich

prace.

Otazka ¢. 13

Zavedla vase organizace v dané situaci néjaké nové proky v péci o zaméstnance?

Pro zajisténi spokojenosti a kvalitntho pracovniho vykon zaméstnanci
v nestandardni situaci miiZe organizace zavést v oblasti péce o zaméstnance
nové prvky. Ty mohou vyrazné napomoci ke stabilizaci pracovniki. Tato
otazka ma tedy zodpovédét, zda oslovené instituce k takovému kroku
pristoupily a pfipadné jaké nové prvky pro své zameéstnance zavedly.

Vysledky jsou zndzornény v nasledujicim grafu.

Otazka ¢. 13

Cetnost
N W > (6]

A-ano EB-ne

Graf ¢. 11 Zavedené novych prokii v péci o zaméstnance (zdroj: vlastni)
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Vysledky ukazuji, Ze ani v této oblasti Zddna z odpovédi vyrazné nepfevazuje.
Tfi ze sedmi respondentti odpovédéli, Ze zadné nové prvky v péci
o zameéstnance v dané situaci nezavedli. Zbyvajici ¢tyfi ufady k vyuziti
nékterych novych prvkl pfistoupily. Ve dvou prfipadech nabidl
zaméstnavatelem zaméstnancim program tzv. outplacementu a individudlni
poradenstvi pro propousténé pracovniky. Dalsi z tfadti zavedl tzv. home
office a také nabidl moznost Cerpat tzv. sick days. Zbyvajici respondent taktéz

umoznil pracovat dotéenym pracovnik@im na tzv. home office.

Otazka ¢. 14

V ramci motivace doslo ve vasi organizaci v dané situaci ke zméné v zacileni motivace?
Posledni ze zkoumanych personalnich ¢innosti je motivace zaméstnancd.
Motivaéni systém si kazdd organizace nastavuje dle svych potteb.
Zaméstnanci mohou byt motivovani napf. prostfednictvim finanéniho
ohodnoceni, zaméstnaneckych vyhod a benefiti pracovniho zazemi
a technického vybaveni. Jako motivaéni prvek muze byt vnimdno
i pratelské/tymové pracovni prostfedi a kolektiv, moznost seberealizace nebo
dGivéra a podpora. Tyto oblasti motivace jsou vzdy zacileny ve vztahu
k potfebam zaméstnancti i organizace a v pfipadé nutnosti mohou byt
prizplisobeny aktudlni situaci. Pokud tedy nastanou néjaké zasadni zmény,
které maji vliv na chovani zaméstnanct a kvalitu jejich pracovniho vykonu,
miiZe organizace diky tpravam motivacniho systému a pfipadnym zménam
v zacileni motivace jejich chovani a jednani stabilizovat nebo usmérnovat do
zadouci podoby. A praveé zjisténi, zda k néjakym zméndm v zacileni motivace
u dotéenych organizaci doslo, je podstatou této otazky. Vysledky jsou

znadzornény v nasleduyjicim grafu.
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Otazka ¢. 14

Cetnost
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v
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A-ano EB-ne

Graf ¢. 12 Zmény v zacileni motivace (zdroj: vlastni)

Z uvedeného grafu je zfejmé, Ze v odpovédich oslovenych ufadii vyrazné
prevazila negativni odpovéd, tedy Ze k Zadnym zménam v zacileni motivace
vlivem dané situace nedoslo. Pouze jeden ze sedmi respondenti uvedl, Ze
motivace v jejich organizaci byla upravena tak, aby pomohla stabilizovat

potfebné zaméstnance.

Otazka ¢. 15

Zaznamenali jste ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci zmény v klimatu
resp. atmosfére panujici v organizaci?

Tato otazka vztahujici se ke klimatu organizace, tedy jedné z jeho casti, a to
atmosfére, byla koncipovana jako oteviena. Osloveni respondenti tak méli pro
svoje vyjadfeni maximdlni volnost, aby uvedli a popsali vSechny projevy,
které vchovani a jedndni zaméstnanci v souvislosti sdanou situaci
zaznamenali. Organizac¢ni klima resp. atmosféra na pracovisti totiz ovliviiuje
chovani lidi uvnitf organizace, ale soucasné je také nasledkem tohoto chovani.
Obsahem klimatu organizace je atmosféra vazand na pfatelskost, dtvéru,
podporu a spoluprdci, které se v organizaci vyskytuje. To se projevuje
v chovani a postojich zaméstnanct, v jejich pracovnim vykonu a vztazich na

pracovisti. Klima organizace obecné je ovliviiovdno mnozstvim faktort, ke
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kterym patfi napf. vnitfni prostfedni organizace, hodnotovy systém, aroven
socialnich vztahti, zplisob jednani, atd. Podstatou tohoto dotazu tedy bylo
odhalit vSechny souvisejici jevy, které se v dané situaci u dotéenych instituci

vyskytly a specifikovat, jak atmosféru na pracovisti ovlivnily.

Otazka ¢. 15

N W = Gl

Cetnost

Ano HNe

Graf ¢. 13 Zaznamenané zmény v atmosfére organizace (zdroj: vlastni)

Jak je ze znazornénych vysledki patrné, zmény v atmosféfe v organizaci
zaznamenali pouze tfi ze sedmi respondentti. V prvnim pfipadé osloveny
ufad uvedl, Ze se atmosféra na pracovisti méni v souvislosti s hromadnymi
ochody zaméstnancti, tedy v okamzZiku, kdy pracovni kolektiv opousti vice
zameéstnancti najednou. V takové situaci je atmosféra na pracovisti znacné
vypjata, ale po kratké dobé dojde k jejimu zklidnéni. U druhé kladné odpovédi
na zmeénu v atmosféfe organizace respondent uvedl, Ze nasledkem sniZovani
pracovnich mist a postupnym ubytkem zaméstnancti se pracovni kolektiv
zustavajicich zaméstnancti vZdy o néco vice semkl a upevnily se vztahy mezi
jednotlivymi odbory a oddélenimi. Ve tfetim pripadé se zména atmosféry
projevila frustraci zaméstnancti zbudoucnosti a ztrdtou motivace.
Respondent konkrétné uvedl, Ze s pfibyvajicim ¢asem zaméstnanci stale vice
pocituji, Ze jejich prace je bez budouci perspektivy, coz negativné ovliviiuje
jejich motivaci i celkovou atmosféru na pracovisti. Lze tedy uvést, ze ve dvou

pripadech se jedna o zmény v atmosféfe organizace spiSe v negativnim duchu
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a vjednom pripadé se zmény v atmosféfe na pracovisté projevily spiSe
pozitivné. Zbyvajici ¢tyfi respondenti Zaddné zmény v atmosféfe organizace

nepozorovali.

Oblasti, ke které se vztahovaly posledni dvé otazky v dotazniku, je interni
komunikace v organizaci. Ta je soucasti firemni kultury a je jednim
z podstatnych prostfedkit managementu pro fizeni organizace a ovliviiovani
pracovniho chovani. Cilem interni komunikace je zajistit informovanost vSech
zaméstnancli organizace, propojenost komunikace mezi jednotlivymi stupni
fizeni a na drovni téchto stupnt navzdjem, ovliviiovat zadouci projevy
pracovniho jedndni a chovani zaméstnancli a zajistit zpétnou vazbu formou

oboustranné komunikace.

Otazka ¢. 16

Byl ve vasi organizaci vypracovan specialni krizovy komunikacni plan, ktery reagoval
na potiebu specifické komunikace v obdobi ukoncovdni organizace?

Jakdkoliv komunikace v organizaci by méla vychazet z vypracované
komunika¢ni strategie a planu, ktery zjednoduSené feceno stanovuje co, kdy,
jak a kym bude v organizaci komunikovano. Pro pfipad specifické situace pak
miiZe byt nastaven i specidlni komunikacni plan, ktery je aktivovan v pfipadé,
7e k n&jakému nestandardnimu stavu dojde. Ucelem tohoto dotazu bylo zjistit,
zda mély oslovené instituce pro obdobi postupného ukoncovani cinnosti

takovy plan nastaven.

V odpovédich respondent(i panovala 100% shoda, kdy vSichni uvedli, Ze
zadny specidlni komunika¢ni plan, podle kterého by v dané situaci
postupovali, vypracovan nebyl. Usuzovat, pro¢ k vytvoreni komunikacniho
planu pro danou situaci nedoslo, by byla pouze nepodlozena spekulace, ktera
nema v ziskanych datech Zadnou oporu.

56



Vzhledem k vysledku nebylo ktomuto dotazu zpracovano grafické

ZNnazornéni.

Otazka ¢. 17

Zmeénila se v souvislosti s danou situaci néjakym zpitisobem komunikace uvnitt vasi
organizace?

Prostfednictvim této otazky bylo zjistovano, jak u dotcenych tfada v obdobi
postupného ukoncovani ¢innosti organizace probihala interni komunikace,
zda doslo knéjakym zméndm a piipadné jak se komunikace oproti
standardnimu stavu promeénila. Vysledky jsou zndzornény v ndsledujicim

grafu.

Otéazka ¢. 17

Cetnost

A-ano EB-ne

Graf ¢. 14 Zmény v interni komunikaci (zdroj: vlastni)

Tento graf ukazuje, Ze u péti ze sedmi oslovenych respondentii k né&jakym
zménam v interni komunikaci doslo. Téchto pét ufadt shodné uvedlo, Ze
unich nové byla zavedena pravidelna setkdvani vedeni ifadu se zaméstnanci.
V konkrétnich odpovédich zaznélo, Ze pravidelnd setkdvani slouzila
k predavani aktudlnich informaci, k seznamovani zaméstnancti s aktualizaci
analyzy persondlnich potfeb, k seznamovani zaméstnancti s plany odchodt

jednotlivych zaméstnancti a také ke vzajemné diskusi. U dvou z téchto péti
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kladnych odpovédi respondenti také doplnili, Ze kromé stalych setkavani
u nich doslo ke zméné v intervalu porad jednotlivych odborti a oddéleni, které
jsou nyni realizovany cast€ji nez diive. Zbyvajici dva respondenti v odpoveédi
uvedli, Ze u nich k Zddnym zménam v interni komunikaci nedoslo, protoze
setkani se zaméstnanci nad aktualnimi tématy u nich probihala jesté pfed tim,

nez bylo rozhodnuto o zaniku RR.

V této kapitole byly predstaveny a interpretovany vysledky vyzkumného
Setfeni, které bylo zaméfeno na tfi oblasti z persondlniho fizeni
a organiza¢niho chovani. Pomoci dotazniku bylo zjistovano, k jakym zménam
dochazi pri postupném ukoncovani cinnosti organizace v jednotlivych
persondlnich c¢innostech, jak je postupnym ukoncovanim organizace
ovlivnéno klima resp. atmosféra v organizaci a jak v obdobi postupného
ukoncovani ¢innosti organizace probihd interni komunikace. Diky ziskanym
datim byly identifikovany a popsany zmeény a jevy, které v disledku
postupného ukoncovani ¢innosti organizace nastaly a které byly v néjaké mifte
predikovany v teoretické casti, ze které realizovany vyzkum vychézel.

V7 V7

Provedené dotaznikové Setfeni tyto pfedpoklady z vétsi ¢asti potvrdilo.

3.7 Vyzkumné zavéry

3.7.1 Zavéry tykajici se zmén v jednotlivych persondlnich ¢innostech
v obdobi postupného ukoncovani ¢innosti organizace
V oblasti persondlniho planovani se zmény projevily jak v pldnovani
kvantity zaméstnanct, tak i jejich kvality. Ve vétsiné dotdzanych instituci byl
sestaven plan propousténi zaméstnanci na celé obdobi ukoncovani
organizace, ktery byl pfipadné upraven dle aktudlnich potfeb organizace.

Dana situace se taktéZ odrazila v planovani kvality pracovniki, kdy vSechny
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urady shodné odpovédély, Ze je k tomu vedla nutnost slu¢ovani pracovnich
pozic a ndplni a s tim souvisejici uprava pozadavki na nezbytné kompetence

pracovnikd, kterych se provadéné zmeény tykaj.

Pfi ziskavani a vybéru zaméstnancii doslo ke zméné v té mire, Ze pokud
bylo potteba obsadit uvolnénou pracovni pozici, bylo tak uc¢inéno primarné
z vnitfnich zdroja. Ziskdvani a vybér novych pracovnikt z vnéjSich zdrojt jiz
nebyl ve zkoumaném obdobi u zadné z oslovenych instituci provadén.

Pozadavky na kvalitu kompetenci se v této oblasti nijak nezménily.

U vSech oslovenych organizaci doslo v oblasti rozmistovani zameéstnancii
na vSechny nejcastéji vyuzivané zptlisoby vnitini i vnéjsi mobility. Z péti
nabizenych moznosti pohybu zaméstnancti bylo nejfrekventovanéjsim jevem
ukoncéeni pracovniho poméru pro nadbytecnost, ndsledované prevedenim na
jinou préci ¢i prefazenim na jinou funkci, vypovédi ze strany zaméstnance
a uplynutim doby sjednané v pracovni smlouvé. Minimalné pak byla vyuzita

moznost penzionovani, tedy odchod do dtichodu u dotéenych pracovnikd.

V oblasti hodnoceni zaméstnancii dana situace Zadné zasadni zmény
nevyvolala. K drobnym tipravam v systému hodnoceni doslo pouze u necelé
poloviny ufadd, kdy tyto zmény byly podniceny upravenou metodikou

nadfizeného organu.

Pouze drobnych zmén doznala disciplina odménovani pracovniki. Jen
¢ast z oslovenych uradd, neceld polovina, pfistoupila k tpravé slozek
odménovani a posilila zaméstnanecké vyhody. Stejné tak vlivem danych
okolnosti nedoslo ve vétsiné pfipadii ani k obméné funkce odménovani, kdy

i nadale jeji hlavni tlohou ztstala odména za odvedenou praci. U vice nez
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poloviny dotazanych instituci ale posilil vyznam odmény jako stabilizatoru

zameéstnancu.

V potfebé vzdélavani a rozvoje zaméstnancii doslo ke zméndm
ve frekvenci i zaméreni vzdélavacich aktivit. U méné neZ poloviny dotdzanych
instituci se potfeba vzdélavani zvysila, a to tak, Ze byl realizovan vétsi pocet
akci zaméfenych pfedevSim na ziskdni novych a posileni stavajicich
kompetenci pracovniki. U vice nez poloviny ufadu byla potfeba vzdélavani
a rozvoje zaméstnancti naopak utlumena, a to jak ze strany zameéstnavatele,

tak i vlivem snizeného zdjmu ze strany zaméstnancu.

V oblasti péce o zaméstnance pristoupily oslovené organizace k pravam
jen castecné. Pouze tfetina ufadd v rdmci péce o zaméstnance vylepsila
nabizené benefity. U vice nez poloviny uradt pak doslo k zavedeni novych
prvktl vtéto oblasti a to v podobé tzv. outplacementu pro odchdzejici
zaméstnance a umoznéni prace formou tzv. home office u téch pracovnich

pozic, kde to charakter vykonavané prace dovoluje.

Témér nedotCena zlstala oblast motivace zaméstnanca. VeétSina
z dotdzanych urfadt v dané situaci do motivacniho systému nezasahovala

a ponechala jej v ptivodni podobé.

3.7.2 Zavér tykajici se zmén v klima resp. atmosféfe organizace v obdobi
postupného ukoncovani ¢innosti organizace
Kvyrazné proméné atmosféry v organizaci v dané situaci nedoslo.
Céste¢né zmény v atmosféfe na pracovisti zaznamenala pouze neceld
polovina z oslovenych instituci. Z vypozorovanych zmén v chovani a jednani
zameéstnancti mirné prevazuji projevy v podobé nervozity, frustrace a obav
pracovniki z budoucnosti. Rozdilné chovani v podobé pozitivni zmény
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zaznamenala pouze jedna z oslovenych instituci, a to ve formé semknuti

kolektivu a posileni vztahti mezi zaméstnanci.

3.7.3 Zavéry tykaji se pribéhu interni komunikace v obdobi postupného
ukoncovani ¢innosti organizace
V daném obdobi probihala u dotéenych organizaci interni komunikace bez
vyuziti specialniho komunika¢niho planu. Zadna z oslovenych instituci

takovy komunikacni plan pro toto obdobi vypracovan neméla.

U prevazné casti ufada byla interni komunikace danou situaci dotcena
v té podobé, Ze byla nové zavedena pravidelnd setkdvani vedeni ufadu se
zaméstnanci, jejichz smyslem bylo pribézné zaméstnance informovat
o aktudlnim vyvoji situace. U zlomku urada byla také zvysena frekvence

poradani porad jednotlivych odborti a oddéleni.

Rozhodnuti o ukonceni ¢innosti RR a ndsledné utlumovanti jejich ¢innosti
vyvolalo néjaké zmény ve vSech vymezenych persondlnich ¢innostech i ve
sledovanych oblastech organiza¢niho chovani. Co se tyce personalnich
¢innosti, nékteré znich byly zménami dotéeny ve zvysSené mife, a to
predevsim planovani zaméstnanctl, jejich ziskavani a také vzdélavani a rozvoj.
Céste¢né tpravy pak dana situace vyvolala v oblasti ziskdvani a vybéru
pracovnikd, jejich hodnoceni, odménovani a péce o zaméstnance. Minimalné
se dana situace projevila v oblasti motivace, kterd nebyla zménou témér
dotéena. V pfipadé klimatu resp. atmosféry na pracovisti a interni
komunikace v organizaci nedoslo k Zadnym vyznamnym proméndm, ze

kterych by se daly vyvozovat zavéry obecnéjsiho charakteru a vyznamu.

61



ZAVER

Predlozend bakalarska prace se vénovala fizeni lidskych zdrojit a popisu
zmén v oblasti persondlniho managementu a organizacniho chovani, které
mohou nastat v obdobi mezi rozhodnutim o ukonceni ¢innosti organizace
a jejim skuteénym zdnikem. Cilem bylo identifikovat a popsat konkrétni
zmény ve vyjmenovanych persondlnich ¢innostech a organizacnim chovani,
které byly vyvoldny postupnym nékolikaletym ukonfovdnim cinnosti

organizace.

Teoretickym podkladem pro tuto praci byla odbornd literatura zaméfena
na fizeni lidskych zdroji, a to primdrné na persondlni ¢innosti, ale také
sumarizace dostupnych informaci o kohezni politice CR resp. zptisobu
a nastrojich cerpani dotaci z evropskych strukturdlnich fondd. Pro snadné
a jednoznacné pochopeni tématu byly v textu vymezeny vSechny zasadni
pojmy, pocinaje zakladnimi charakteristikami organizace a organizacnich
zmén, pres podrobny popis zkoumanych instituci, az po vymezeni a popis
konkrétnich persondlnich ¢innosti a prvkt z organizacniho chovani. U kazdé
z téchto aktivit byly charakterizovany jeji stéZejni prvky i uvedeny davody,

pro¢ by u nich mohlo vlivem dané situace dojit ke zménam.

V souladu s tématem a cilem této bakalarské prace pak byly formulovany
vyzkumné otazky, které se tykaly tfi oblasti z persondlniho managementu
a organizacniho chovani. V prvé fadé byly zkoumani podrobeny
vyjmenované persondlni ¢innosti, a to planovani pracovnikii, ziskavani
a vybér pracovnikii, rozmistovani pracovnik{i, hodnoceni pracovnikd,
odménovani pracovnikii, vzdélavani a rozvoj pracovnikd, péce o pracovniky
a motivovani pracovnik. Umyslem bylo zjistit, k jakym zméndm dochazi

vobdobi postupného ukoncovani ¢innosti organizace v jednotlivych
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personalnich aktivitdch. Castecné se pak realizovany vyzkum vénoval
i prvktim z oblasti organiza¢niho chovani, a to konkrétné zménam v klimatu
resp. atmosféfe v organizaci a vinterni komunikaci organizace, kdy bylo
zjistovano, jak se postupné ukoncovani ¢innosti organizace dotyka atmostéry

na pracovisti a jak v tomto obdobi probiha interni komunikace.

Realizovany vyzkum prokdzal, Ze rozhodnuti o ukonceni c¢innosti
organizace a jeji nasledné utlumovani vyvolaji zmény ve vSech zkoumanych
oblastech. Mnozstvi ¢i velikost aplikovanych zmén se ale 1isi. Ze ziskanych
dat vyplyva, Ze nejvice zdsahti a iprav probéhlo v jednotlivych persondlnich
aktivitdch. Konkrétné nejvice se zmény projevily v oblasti planovani
pracovnikd, jejich ziskdvani a ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct, zatimco
pouze ¢astecné upravy si vyzadala disciplina ziskdvani a vybéru pracovnikd,
jejich hodnoceni, odménovani a také péce o zaméstnance. V oblasti motivace
pak vlivem dané situace nedos$lo témér k zadné zméné. Z vysledkd vyzkumu
také vyplyva, Ze klima resp. atmosféra v organizaci, stejné jako interni
komunikace, byly danou situaci néjak zasazeny, ale Zddnych vyraznych zmén
nedoznaly. Zmény v atmosféfe uvnitf zkoumanych organizaci se projevovaly
jen omezené a pouze v urcitych okamZicich, z ¢ehoz nelze vyvozovat zavéry
obecnéjsiho charakteru. Ani vinterni komunikaci nedoslo k zadnym
zdsadnim zméndm, pouze byl pfizplsoben zplisob a casovy interval
predavani informaci bez toho, aniZ by bylo postupovano dle specidlnich

manualt reagujicich na zménénou situaci.

Zavérem lze tedy konstatovat, Ze tato prace dostdla svému tcelu. VSechny
vyzkumné otazky byly zodpovézeny, konkrétni zmény ve vymezenych
oblastech byly identifikovany a popsany a vysledky vyzkumného Setfeni byly
prehledné zpracovany a interpretovany. V budoucnu pak mohou byt vyuzity
pro realizaci napt. podrobnéjSich zkoumani v ramci dané problematiky.
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DISKUSE

Jak jiz bylo vuvodu prace napsano, jeji téma vychdzi z mé osobni
zkusenosti. Na Ufadu regionalni rady jsem pracovala nékolik let, ale bohuzel
jsem patfila k tém zaméstnanctim, ktefi z dtivodu rozhodnuti o ukonceni jeho
¢innosti obdrzeli vypovéd pro nadbytecnost. Zmény, které vlivem dané
situace nastaly, jsem tedy pocitila jen caste¢né, protoze to byl jen zacatek
dlouhého nékolikaletého obdobi postupného utlumu téchto uradd. Presto
jsem stale situaci ohledné RR resp. URR sledovala a zajimalo mé, jak se vyviji,
puisobi na organizaci i zaméstnance, a které oblasti managementu jsou dotceny
nejvice. Ve vazbé na muj studijni obor mé pak predevSim zajimaly zmény
v personalni oblasti a od toho uz byl jen kricek k tomu, abych sijako téma své
bakalafské prace zvolila proménu persondlniho managementu v dobé

postupného ukoncovani ¢innosti organizace.

Pfi volbé vyzkumné metody se nabizela moznost pfipadové studie, tedy
kvalitativniho vyzkumu. Po zvazeni vSech okolnosti a vlastnich znalosti
o fungovani vSech dotéenych ufadii jsem se ale rozhodla pro kvantitativni
vyzkum. Ucinila jsem tak predevsim z diivodu moZnosti identifikace co
nejvétsiho poctu zmén ve vymezenych cinnostech u dotéenych uradda.
V piipadové studii o konkrétnim uradu bych pravdépodobné nepostihla
vSechny promeény, které vdané situaci u sledovanych instituci
a specifikovanych jevii byly zaznamenany. Tento miij pfedpoklad se potvrdil,
protoZe u casti dotazti minimdlné polovina respondenti odpovidala zcela
odlisné nez jejich druha cast.

Diskutovat by se oviem dalo také o zvolené metodé v rdmci kvantitativniho
vyzkumu. Jsem si védoma, Ze nejvhodnéjsi by bylo provést sbér dat formou
rozhovoru a za bézného stavu véci bych tak ucinila. Ziskala bych tak

pravdépodobné detailnéjsi informace a u nékterych dotazii i rozsdhlejsi
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a podrobnéjsi odpovédi. Bohuzel sohledem na pretrvavajici Spatnou
epidemiologickou situaci v CR a mnoha opatfeni a omezeni, nebylo mozné se

s respondenty osobné setkat a provést vyzkum timto zptisobem.

S ohledem na vySe uvedené trpi provedeny vyzkum piedevsim v té casti
tykajici zmén v atmosféfe na pracovisti a v interni komunikaci. Ocekavala
jsem, zZe v této oblasti bude zpétnd vazba vétsi, Ze ziskdm vice informaci
o chovani a jedndni zaméstnancti na pracovisti resp. o zménach v komunikaci
a budu tak moci lépe zmapovat a popsat, jak se v prubéhu utlumovani ¢innosti
organizace a postupném ubyvani prace i zaméstnanci tyto sféry
organizac¢niho chovani proménuji. Ostatné toto jsou pravé oblasti, které by
mohly vydat za samostatny vyzkum, protoZze svym rozsahem a hloubkou

problematiky dalece pfesahuji moznosti této prace.

V té casti vyzkumu, kterd se vénuje proméndm v persondlnich ¢innostech,
povazuji jeho tlohu za splnénou. Ziskana data se dala pfehledné interpretovat
a prispéla k identifikaci konkrétnich zmén, které byly v rdmci persondlnich
¢innosti danou situaci vyvolany. Pokud bych méla moznost dotaznik néjak
upravit, vénovala bych vétsi pozornost dotazu k motivaci, abych ziskala lepsi
informace a dokazala vysvétlit, pro¢ zrovna tato oblast zlistala danou situaci

témér nedotcéena.

Vradmci tvorby této prace a studia prislusné literatury a zdrojii jsem
si vmnoha oblastech rozsifila povédomi o disciplindch persondlniho
managementu a zménach, kterym podléha vlivem mnoha faktord, nejen toho
jediného, ktery byl urcujici pro mou praci. V kontextu udalosti posledniho
roku by jisté bylo zajimavé zpracovat napf. téma pfesunu prace na tzv. home

office a jak se toto opatfeni projevuje v persondlnim fizeni.
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https://www.mmr.cz/cs/evropska-unie/spoluprace-v-ramci-eu-a-mezinarodni-spoluprace/cooperation-within-the-eu2
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URR Ufad regionalni rady
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Piiloha ¢. 1

1. Jak se pfi postupném ukoncovani ¢innosti vasi organizace zmeénilo
planovani poctu pracovnikii?

a) Hned na zacatku byla provedena analyza potfeby pracovnikii na
celé obdobi postupného ukoncovani cinnosti organizace
a sestaven plan propousténi zameéstnancti na celé toto obdobi.

b) Planovani pocétu pracovnik@i probihalo v pravidelnych
intervalech a na dané obdobi byl vidy sestaven plan
propousténi zaméstnanci. Doplnte prosim délku intervalu.

¢) Planovani poctu pracovnikii probihalo s ohledem na aktudlni
vyvoj pfi ukoncovani programu a zaméstnanci byli propousténi
v zavislosti na aktudlni situaci.

d) Jinak. Uvedte prosim jak.

2. Jak se postupné ukoncovani c¢innosti vasi organizace odrazilo
v planovani kompetenci pracovnikii? (Je mozné zvolit vice odpovédi.)
a) Nijak. Planovani kompetenci nebylo ovlivnéno.
b) Doslo ke zméné v planovani kompetenci pracovniki vlivem
slu¢ovani pracovnich pozic a naplni.
c) Dodlo ke zméné v planovani kompetenci pracovnikiim
s ohledem na presuny pracovniki na jiné pracovni pozice.

d) Jinak. Uvedte prosim jak.

3. Zménilo se ve vaSi organizaci v souvislosti s danou situaci néjak
ziskavani a vybér pracovnikii?

a) Ne. Ziskavani a vybér pracovniki probihal jako obvykle.

b) Ano. Jiz nebylo potfeba pfijimat nové pracovniky a Zadna
vybérova fizeni tedy jiz nebyla vyhlasovana.

c) Ano. Zména spocivala v tom, ze pokud bylo potfeba obsadit
uvolnéné pracovni misto, bylo tak u¢inéno primarné z vnitinich
zdroju.

d) Jinak. Uvedte prosim jak.
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Pokud bylo ve vasi organizaci v dané situaci realizovano ziskavani
a vybér pracovniki, doslo ke zménam v pozadavcich na kvalitu
kompetenci?

a) Ano. Uvedte prosim proc.

b) Ne.

Které z pfesunii v ramci rozmistovani pracovnikii se ve vasi organizaci
v dané situaci realizovaly? (Je mozné zvolit vice odpovédi.)
a) Pfevedeni na jinou praci/ pfefazeni na jinou funkci.
b) Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele - pro
nadbytecénost.
¢) Skonceni pracovniho poméru uplynutim doby sjednané v pracovni
smlouvé.
d) Odchod do diichodu u dotéenych zaméstnancti.
e) Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance.
Ktery z nize uvedenych jevii se v dané situaci vyskytoval nejcastéji?
(Pro oznacleni vyuZijte skalu 1, 2, 3, 4, 5, kdy nejcastéjsi vyskyt je 1, nejméné
casty 5.)
a) Prevedeni na jinou praci / pfefazeni na jinou funkci.
b) Skonceni pracovniho pomeéru ze strany zaméstnavatele - pro
nadbytecnost.
c) Skonceni pracovniho poméru uplynutim doby sjednané v pracovni
smlouvé.
d) Odchod do diichodu u dotéenych zaméstnanct.

e) Skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance.

V ramci hodnoceni pracovnikit doslo ve vasi organizaci v dané situaci
ke zménam v metodach hodnoceni?

a) Ano. Uvedte prosim k jakym zménam a proc.

b) Ne.

V ramci hodnoceni pracovniki doslo ve vasi organizaci v dané situaci
ke zménam v intervalu hodnoceni?

a) Ano. Uvedte prosim, jak se interval zménil a pro¢.

b) Ne.
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9. Doslo ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci k posileni nékteré
ze slozek odménovani? (Je mozné zvolit vice odpovédi.)
a) Ne.
b) Ano, byly posileny nepenézité odmény.
c) Ano, byly posileny zaméstnanecké vyhody.

d) Ano, jiné. Uvedte prosim jaké.

10. Zménila se ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci hlavni
funkce odménovani?
a) Ne, hlavni funkci ztstala odména zaméstnanciim za vykonanou
praci.
b) Ano, hlavni funkci se stala stabilizace zaméstnancti.
c¢) Ano, hlavni funkci se stalo prildkdani novych pottebnych
zaméstnanct.

d) Ano, jinak. Uvedte prosim jak.

11. Kjakym zméndm doslo ve vasi organizaci vlivem dané situace
v potiebé vzdélavani a rozvoje zaméstnanci? (Je mozné zvolit vice
odpovédi.)

a) Kzadnym zméndm ve vzdélavani zaméstnancti nedoslo.

b) Zvysil se pocet vzdélavacich akci zaméfenych na ziskdni novych
kompetenci.

c) Zvysil se pocet vzdélavacich akci zaméfenych na posileni
kompetenci.

d) Zvysil se pocet vzdélavacich akci zaméfenych na rekvalifikaci.

e) Jiné zmény. Uvedte prosim jaké.

12. Byly ve vas$i organizaci v souvislosti s danou situaci v oblasti péce
o zaméstnance posileny nékteré jeji prvky?
a) Ano. Uvedte prosim které.
b) Ne.

13. Zavedla vase organizace v dané situaci néjaké nové prvky v péci
o zaméstnance? (Napf. outplacement, psychologické poradenstvi, apod.)
a) Ano. Uvedte prosim jaké.
b) Ne.
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14.

15.

16.

17.

V ramci motivace doSlo ve vasi organizaci v dané situaci ke zméné
v zacileni motivace?

a) Ano. Uvedte prosim jak.

b) Ne.

Zaznamenali jste ve vasi organizaci v souvislosti s danou situaci zmény
v klimatu organizace, zménila se néjak atmosféra na pracovisti? Pokud

ano, popiste prosim, k jakym zménam doslo.
14 /4

Byl ve vasi organizaci vypracovan specialni krizovy komunikacni plan,
ktery reagoval na potfebu specifické komunikace v obdobi ukoncovani
organizace?

a) Ano

b) Ne

Zménila se vsouvislosti sdanou situaci néjakym zptusobem
komunikace uvnitt vasi organizace? (Napf. zavedeni nového zptisobu
informovani zameéstnancti, pravidelnd setkdni se zaméstnanci s cilem
informovat je o vyvoji situaci, ¢astéjsi porady, apod.)

a) Ano. Uvedte prosim jak.

b) Ne.
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