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Personalni planovani ve verejné sprave

The Personnel Planning in the Public Administration

Souhrn

Ptedlozena diplomovéa prace je zaméfena na persondlni planovani ve vefejné
spravé. Jejim hlavnim cilem bylo navrhnout koncepéni zmény a inovace v oblasti
stavajicitho persondlniho planovani, v rozvoji zaméstnancli. Celda diplomova prace je
rozdélena do dvou hlavnich ¢asti - teoretické ¢asti a praktické ¢asti. V teoretické ¢asti jsou
vysvétleny zakladni pojmy potitebné pro praktickou ¢ast. Personalni pldnovani se promita
do vSech Cinnosti managementu lidskych zdroji, proto se v této casti autorka zabyva
kromé definic z oblasti vefejné spravy i terminy z oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Na teoretickou ¢ast navazuje Cast prakticka, kde je zkoumana vybrana instituce.
Tato Cast zaCina pfedstavenim sledované instituce. Nasleduje popis a podrobna analyza
personalniho fizeni, vybranych personalnich ¢innosti a lidskych zdrojt. Pro zpracovani této
casti, zjisténi soucasné¢ho stavu ve sledované oblasti, byly vyuzity informace ziskané
z odborné literatury, studiem na vysoké Skole, studiem dokumentii instituce a dopliikové
podptirné nastroje (dotazniky, rozhovory, pozorovani). Na zavér jsou shrnuty poznatky
ziskané Setienim a navrzena vhodna opatfeni ke zlepSeni stavu v oblasti personalniho

planovani, rozvoje zaméstnancl ve vybrané instituci.

Klicova slova: vefejna sprava, organizacni struktura, strategické fizeni, vize, persondlni
fizeni, persondlni Cinnosti, lidské zdroje, personalni pldnovani, ziskdvani zaméstnanct,

vybér zaméstnancti, rozvoj zaméestnanct, odménovani zaméstnancl



Summary

This diploma thesis is focused on personnel planning in public administration.
Its main objective is to propose a conceptual change and innovation in existing personnel
planning, employee development. The whole diploma thesis is divided into two main parts
- the theoretical part and the practical part. In the theoretical section, the basic terms
needed for the practical part are explained. Personnel planning is reflected in all activities
of human resource management, therefore, in this part, the author deals with in addition
to the definitions in the field of public administration as well as from the field of personnel
management.

The theoretical part is followed by the practical one. In this section, a selected
institution is examined. At the beginning, the chosen institution is introduced.
Then, personnel management, selected activities of personnel management, and human
resources are described and analyzed. Information obtained from the technical literature,
from the documents of the institution, supplementary supporting tools (questionnaires,
interviews, observation), and studying at the university were used to recognize the current
state of the research area, and to create this part. At the end, the findings arising
from this research are summarized, and appropriate recommendations to improve
the situation in the field of human resource planning, employee development

in the institution selected are designed.

Keywords: public administration, organizational structure, strategic management, vision,
human resource management, personnel activities, human capital, human resource
planning, recruitment, selection of employees, employee development, employee

remuneration
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1  UVOD

Jednou z dulezitych oblasti v kazdé instituci, pokud jde o jeji fizeni, je fizeni
lidskych zdroji. Kromé materialnich, finanénich a informacénich zdroji ma kazda instituce
zdroje lidské, které jsou pro ni klicové. Bez nich nemtize fungovat a dosahovat svych
uspéchi.  Dnes je nejen ve firmach, ale také v institucich ve vefejné spraveé
upfednostilovano strategické tizeni, které se promita i do personalnich ¢innosti. Persondlni
prace jsou tak tizce propojené se strategiemi a plany instituce. Vétsina organizaci ma svuj
personalni utvar, ktery vykonava fadu cinnosti. Jednou z jeho dulezitych cinnosti je
personalni planovéani, které se promitd 1 do ostatnich ¢innosti managementu lidskych
zdrojii. Ovliviiuje oblasti, jako jsou vytvafeni a analyzy pracovnich mist, ziskavani, vybér
a pfijimani pracovnikl, hodnoceni zaméstnancti, rozmistovani pracovnich sil, ukon¢ovani
pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani zaméstnancd, pracovni vztahy a péce
0 pracovniky. Teorie, které se tykaji a uplatiiuji predevSim v soukromém sektoru, se
uplatnuji tedy i v oblasti vefejného sektoru, vetejné spravy. Nazev této diplomové prace je
., Personadlni planovani ve verejné sprave . Subjektu, které spadaji do vefejné spravy, je
cela fada. Diky této rozmanitosti je zfejmé, ze fizeni lidskych zdroji a tedy i1 personalni
planovani bude v rGznych institucich velmi diferencované. Zalezi na typu, struktufe
instituce, jeji velikosti apod. Pro tuto praci bude vybrana jedna konkrétni instituce,

ktera bude popsana, analyzovana a nakonec ji budou doporucena opatieni na zlepSeni se

v konkrétni personalni oblasti.



2  CILPRACE A METODIKA

21 CiL

Tématem této diplomova prace je personalni planovani ve vefejné spravé. Hlavnim
cilem prace bude navrhnout koncepéni zmény a inovace v oblasti stavajiciho personalniho

planovani, v rozvoji zaméstnancu.

Dil¢i cile prace jsou stanoveny tyto:

- prostudovat potiebnou literauru k danému tématu,

- napsat teoretickd vychodiska pomoci ptislusné literatury na téma vefejna sprava
a na téma fizeni lidskych zdrojt,

- vybrat si instituci, ktera bude analyzovéna,

- predstavit zvolenou instituci,

- zZmapovat aktualni stav persondlniho fizeni a oblasti lidskych zdroj,

- analyzovat dostupné dokumenty instituce,

- podpurné provést rozhovor s ¢lenem vedeni, personalistou,

- vypracovat podpurné nastroje (dotazniky) ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct
a nazoru klientu,

- po zhodnoceni v§ech poznatkt navrhnout vhodna opatieni ke zlepseni stavu.

2.2 METODIKA

Metodicky postup bude zahrnovat metodu analyzy a deskripce vychoziho stavu.
V syntetické ¢asti bude vyhodnocen vyzkum a navrZzena vhodna opatfeni ke zlepseni
souc¢asného stavu. Cela diplomova prace bude rozdélena do dvou hlavnich
casti - teoretické Casti a praktické Casti. Teoreticka Cast bude zpracovana na zakladé
analyzy odborné literatury. Persondlni planovani se promitd do vSech cinnosti
managementu lidskych zdrojl, proto tato ¢ast bude obsahovat kromé& definic z oblasti
vefejné spravy i terminy z oblasti fizeni lidskych zdroji. Druhd ¢ast bude vypracovéana
na zaklad¢ informaci ziskanych z dokumenti instituce a dopliikovych podpurnych nastrojt

(dotaznikd, rozhovortl, pozorovani).
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Ke zjisténi informaci o stavu sledovaného procesu budou vyuzity zejména metoda
evidence, metoda obsahové analyzy, dotaznikovd metoda, metoda pozorovani. Metoda
evidence povede k ziskavani, zpracovani, analyze a systematizaci Udaji, které budou
obsahem nejriznéjSich dokumentii. Pomoci evidence ziskdme ptedevSim kvantitativni
ukazatele. Tato metoda nam poskytne potfebné udaje, které vypovidaji o daném stavu.
Podstatou obsahové analyzy dokumentace bude implementace sociologické metody
obsahové analyzy dokumentd. V dokumentech budeme vyhledavat potfebné udaje.
Dokumenty mohou byt ptivodni, nebo vzniklé napt. transformaci piivodnich dokumenti
jejich interpretaci. V dokumentech budeme vyhledavat potifebné informace ve formé
sdéleni.

Dal§imi metodami, které vyuzijeme pii zjistovani informaci, budou tzv. metody
terénniho sbéru informaci. Vyuzity budou tyto techniky: pozorovani, rozhovor
a dotaznik. Metoda pozorovani je zaloZena na sledovani zakladnich jevi, které jsou ptimo
dostupné pozorovateli. Budeme ptedpokladat, Ze sledované jevy se v prubéhu pozorovani
vlivem pozorovatele ménit nebudou. Pomoci rozhovoru (interview) budou potiebné
informace od zkoumanych osob ziskdvany prostfednictvim cilevédomé formulovanych
otazek, kterou budou kladeny ptimo respondentovi. Touto technikou budeme zjiStovat
nazory respondenti na danou véc. Podstatou dotaznikového Setfeni bude ziskavani
potiebnych informaci prostfednictvim pisemného dotazu.

Lidské zdroje tvoii celkova skutecnd pracovni sila, kterd mize byt vyuzita na praci
v instituci, proto bude soucasti praktické casti také analyza zdroju pracovnich sil a jejich
nabidky. Pti odpovidani nabidky se pokusime odhadnout pocet zaméstnanct, kteti budou
pravdépodobné Kk dispozici uvnitf i vné instituce. Vychozi analyza existujicich lidskych

zdroju v instituci bude klasifikovat zaméstnance podle véku, pohlavi a funk¢nich hledisek.
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3  TEORETICKA VYCHODISKA

V této kapitole lze najit literarni reSersi k oblasti vefejna sprava a personalniho

planovani.

3.1 VEREJNA SPRAVA

Pojem vefejnd sprava je obtizné definovat. , Prameny teorie verejné spravy se

I3

slévaji z proudu riznych oborii. “* ,Spravou se obecné oznacuji institucionalizované
kontrolni a regulativni cinnosti. “2 Slovem vefejnd sprava oznafujeme spravu veci
vetejnych. Vefejna sprava tidi a spravuje vetejny sektor. Ve vefejné spravé jde o Cinnost
subjekti, které jsou spojeny s fungovanim statnich instituci, tzemné spravnimi celky
a neziskovymi organizacemi.® Vykonavaji ji spravni ufady, organy tzemni nebo zajmové
spravy nebo jiné subjekty na zaklad® zékont a k jejich provedeni’ Pokud jde o &lenéni

vetejné spravy, existuji dva zadsadni pohledy — Sir§i a uzsi.

Schéma €. 1 — Verfejna sprava v SirSim pojeti

Statni moc

Moc zakonodarna Moc vvkonna Moc soudni
- parlament president - soudy

- Vldda

- spravni uirady

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sir§i pohled vychazi z instituciondlniho pojeti vetejné spravy, z délby statni moci
na zédkonodarnou, vykonnou a soudni (viz schéma ¢. 1 vySe). Uzsi pohled se zamétuje
na potieby obcanil a s tim souvisejici pfeneseni rozhodovacich procesti do uzemi. Podle
tohoto pohledu se vefejna sprava déli na statni sprdvu a samosprdvu (viz schéma

&. 2 nize).”

Y POMAHAC, R. Zdklady teorie verejné spravy. Plzen: Ales Cengk, 2011, s. 11.
2 .
Ibid., s. 29.
® BERANEK, A., FORAL, I., VALOUSEK, J. Management verejné spravy. Brno: Masarykova univerzita,
2011, s. 11.
* Ibid., 5. 139.
> REKTORIK, J. Kontrola ve verejném sektoru. Brno: Masarykova univerzita, 2004, s. 14 -15.
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Schéma €. 2 — Verejna sprava v uzs$im pojeti

Verejna sprava

Statni sprava + Samosprava
- uzemni samosprdva
- profesni samosprdava
- Zdjmové skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vefejnd sprava je jednim z instituciondlnich nastroji pro dosahovani rizné
vymezenych funkci statu ¢i samospravného izemniho celku. Kazdy stat si pro své ¢innosti
vytvaii soustavu instituci a fidici a vykonné Cinnosti, které vyplyvaji z objektivni potieby
uspofadané spoleCnosti. Existuje tak mnoho instituci, které spadaji do vefejné spravy.

Vetejna sprava je sluzbou vetejnosti.

3.1.1 VEREJNY SEKTOR

Narodni hospodafstvi, které¢ predstavuje ekonomiku zemé, tvoii soustava subjektii
a ekonomicko-socialnich vztahii mezi nimi. Tato soustava byla vytvofend za ucelem
vyroby statkli a uspokojovani potteb lidi. Uvazujeme-li tfisektorovy model, pak se narodni
hospodarstvi déli podle makroekonomického pojeti na sektor domacnosti, sektor firem
a vladni sektor, ktery se ztotoziuje pravé s pojmem vetejny sektor.’ Vetejny sektor je
netrzni, neziskovy sektor narodniho hospodaistvi. Jsou v ném ve vefejném zajmu
uspokojovany potieby spolecnosti a obcani formou statkli prostfednictvim vefejnych
sluzeb. Vetejny sektor je financovan pievazné z veiejnych rozpocti, rozhoduje se v ném

¥ v v v vt 1.z v o1 7
prevazné s vyuZzitim vetejné volby a podléha vetfejné kontrole.

3.1.2 VEREJNA MOC

Je tfeba se zminit 1 o vefejné moci, kterd ovliviluje vétSinu procest ve staté. Vetejna
moc je v uzsim pojeti politickd moc, ktera je reprezentovana hlavné statem, tj. statni moci.

V Sir§Sim pojeti zahrnuje kromé statni moci vliv samospravy a to jak, na regiondlni,

® TETREVOVA, L. A KOL. Verejny a podnikatelsky sektor. P¥ibram: Professional Publishing, 2009, . 11.
"REKTORIK, J. Kontrola ve verejném sektoru. Brno: Masarykova univerzita, 2004, s. 14.
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tak 1 mistni Grovni, vliv zajmovych skupin a také systém spravedlnosti dané zemé.
V dnesni dobé se vefejnd moc opird o pravni fad, zejména ustavu jako zdkladni zakon
kazdého statu.’

Vetejnou moc Ize &lenit na autoritaiskou & kuratorskou a demokratickou. Ceska
republika je demokratickd zemé a proto nas bude zajimat pouze demokratickd vetejna moc.
Slovo demokracie pochazi od feckého slova démos, tj. lid a kratein, tj. vladnout. Znamena
tedy vladu (moc) lidu. ,, Demokraticka moc je zalozena na principu tolerance a partnerstvi,
nedotknutelnosti individua, respektovani mensin i autonomnich zajmii a je deklarovana
V pravidelnych intervalech realizovanymi volbami, ve kterych opravnénost potvrdi
prokazatelna vetsina obyvatel dané zemé. “9 Demokratickd moc ma tyto rysy: existuje
mnozstvi politickych stran, které mezi sebou soutézi, rizné ndzory si konkuruji,
kontroverzni zajmiy sméfuji ke kompromisu, ve spole¢nosti je rovnovaha moci, existuje
délba moci, zajmové skupiny, Siroka prava a svobody obcanti, zejména svoboda slova,
svoboda tisku, svoboda sdruzovani, nabozenska svoboda ¢i pravo peticni, jsou zde
zajistény zakladni socialni podminky pro distojny zivot vS§ech, moznost obfanti ovliviiovat
vefejnou moc (aktivni a pasivni volebni pravo), kolektivni rozhodovani se déje predevsim

na zaklad¢ pravidla vétSiny pti souc¢asné ochran¢ prav mensin. 10

3.2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepce personalni prace, kterd se

ve vyspélych zemich zacala formovat nékdy v pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti. Stava se

vvvvvv
vvvvvv

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny piistup k ¥izeni nejcenngjsiho
statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji

k dosazeni jejich cili. Obecnym cilem fizeni zaméstnanci je zajistit, aby byla instituce

8 TETREVOVA, L. A KOL. Veiejny a podnikatelsky sektor. P¥ibram: Professional Publishing, 2009,
s. 12-13.

° Ibid., s. 15.

1% Ipid

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2004, s. 15.
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schopna prostfednictvim pracovnikil usp&$né plnit své cile.*?

Personalni planovani je primarni ¢innosti managementu lidskych zdrojt, na kterou
navazuji jeho dalsi ¢innosti. Planovani pracovnikl se odviji od celého procesu planovani
organizace, od dlouhodobych, stiednédobych, resp. kratkodobych cili a navazuje
na piijatou strategii organizace. Tvofi zaklad rozvoje a implementace persondlni strategie,
kterd je orientovand na naplnéni cili spolecnosti. Planovéani lidskych zdroji prevadi
persondlni strategii do kazdodennich aktivit a operaci. Neomezuje se pouze na uvahy
o pozadovaném poctu a struktufe zaméstnancd, jejich kvalifikaci, ale ma i dimenzi

’ ;. v sy ;o 1
kulturni, kterd je odvozena od hodnot, o¢ekéavani, chovani apod. 3

3.2.1 STRATEGICKE RiZENI

Dnes je vpraxi cCasto uplanovano strategické fizeni. Uskuteiuje ho top
management, piipadné vlastnik organizace. Toto fizeni zahrnuje aktivity, které jsou
zamétené na planovani a tizeni dlouhodobého rozvoje organizace, na udrzovani souladu
mezi dlouhodobymi cili a disponibilnimi zdroji a také na soulad mezi organizaci
a prostfedim, v némz oranizace existuje. Jeho hlavnim ukolem je vytyCovani strategii
a kontrola prib&hu jejich realizace.** Obvykle existuje hierarchicka struktura strategického
fizeni, kde na nejvyssi urovni je definovana mise (poslani) organizace, pod ni nasleduji
strategie, které na ni navazuji. Poslani spole¢nosti vyjadiuje dlouhodoby smysl nebo divod
existence organizace. S poslanim souvisi vize organizace, ktera vyjadiuje budouci, velmi

vzdaleny stav, kterého chee spole¢nost dosahnout.™

3.2.2 PERSONALNI POLITIKA

Nékteré organizaci si stanovuji personalni politiky, které se stavaji pravidlami
fizeni a organizace personalnich ¢innosti. Jednd se o soubor relativné stabilnich
praktickych zasad spojenych s ftizenim lidskych zdroji v organizaci a personalnim
rozhodovanim.'® Vychazeji z filozofie a hodnot podniku a davaji ramcovy navod

jak realizovat personalni strategii a provadét personalni Cinnosti. Pro kazdou oblast

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 29— 30.

B STYBLO, J. A KOL. Personalistika 2007- 2008. Praha: ASPI, 2007, s. 2.

“ HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., KOSTRON, L. Persondlni strategie. Krok za krokem. Praha:
C. H. Beck, 2013, s. 1.

' bid., s. 11.

® URBAN, J. Vykladovy slovnik. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2005, s. 126.

15



personalni prace existuje vlastni politika, tj. politika ziskavani a vybéru, mzdova politika,
atd. Miize byt napt. psand v podob¢ souhrnného dokumentu (jsou v ném zahrnuty vsechny
oblasti fizeni lidskych zdroji), nebo souboru samostatnych dokumentt pro jednotlivé
personalni cCinnosti, anebo nepsand, prosazovana managementem. Davaji voditko,
jak jednat s pracovniky v konkrétnich situacich a jak fesit rizné personalni zaleZitosti.'’
Politiky slouzi k napliovani cili personalni strategie a usmériiovani chovani
zaméstnancu tak, aby jejich pracovni chovani a postoje byly v souladu s cili organizace.
Stabilita této politiky, jeji transparence a dodrZzovani davaji zaméstnanctim pocit jistoty. To
ma vliv na jejich motivaci a vykonnost a slouzi i jako nastroj k omezovani konfliktt
vinstituci. M¢ly by byt proto jasné formulovany a zaméstnanci s nimi seznameni,
popiipadé na jejich tvorbé i1 participovat. Zasady personalni politiky se projevuji hlavné
v oblastech jako je pfijimani pracovnikid, jejich odménovani, povySovani a vzdélavani,

v zaméstnaneckych vztazich apod.'®

3.2.3 PERSONALNI STRATEGIE

Kazda spolec¢nost by si méla vytyc¢it, kam smétuje k dosazeni vyrazného uspéchu.
Takovy zamér byva strategicky a zahrnuje vizi organizace, jeji poslani, hodnoty, strategie
a cile. Vize je tvrzeni o tom, ¢im se chce spoleCnost stat. Poslani je popis toho,
co organizace déla. Hodnoty jsou kvality ¢i vlastnosti, které jsou povazovany za hodnotné.
Strategie jsou Siroce vymezené kliCové ptistupy, které spolecnost vyuzije k realizaci svého
poslani a naplnéni své vize."® Strategie lidskych zdroji je dlouhodoba koncepce na fizeni
lidskych zdroju v organizaci. V souladu se strategii spole¢nosti stanovuje optimalni
metody zabezpeceni, vyuziti a rozvoje nezbytnych zaméstnancii pro realizaci svych cill.
Zameéstnavatel pfi tom musi feSit takové koncepéni otazky, jako: Kolik spole¢nost
potiebuje zaméstnancli (mnozstvi)? Jaké pracovni sily pottebuje (kvalita)? Kde se budou
hledat nezbytni zaméstnanci (zdroje)? Jak ziskat potiebné pracovniky (metody)?20

Personalni strategie jsou zdméry organizace, co by me¢la udélat a co zménit
ve vSech oblastech persondlniho fizeni, aby doséhla svych cili. M4 byt vytvofena ve vazbé

na strategii organizace.”* Mize byt definovéana jako plan akce do budoucna, ktery odpovida

" DVORAKOVA, Z. A KOL. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 120.
8 URBAN, J. Vykladovy slovnik. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2005, s. 126.

9 1bid, s. 114-115.

2 SIKYR, M., NEMEC, O. Upravlenije personalom organizaciji. Praha: VSE, 2013, s. 12.
> DVORAKOVA, Z. A KOL. Management /idskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007,
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na otazky, co je tieba dé€lat a jak. Formulovdna a implementovana miize byt na riznych
Grovnich a vriznch oblastech &innosti organizace. Ugelem navrhovani a sledovani
strategického planu je vytvareni konkurenéni ptednosti organizace. Pomoci persondlni
strategic muze byt definovan smér, kterym chce spole¢nost postupovat pii vytvaieni
a realizaci personalni polititky a postupt.?

Personalni strategie vyjadiuji, co spolecnosti zamysleji udélat, pokud jde o rtizné
stranky politiky a praxe ftizeni lidskych zdrojia. Jsou jednak propojeny se
strategii organizace, jednak navzajem mezi sebou. Hledaji odpovédi na zdkladni otazky
jako: Odkud ptichazi organizace? Kde se nachdzi v soucasnosti? Kde se bude nachéazet
vV budoucnosti? Jak dosdhne vytéené budouci cile?? Strategie souvisi s dlouhodobymi cili,
které spolec¢nost sleduje. Cile jsou zadouci budouci stavy organizace nebo jeji C€asti,
kterych ma byt dosazeno, resp. Organizace se je snazi naplnit prostfednictvim své existence
a svych Cinnosti. Ve strategii by strategické cile mély byt vyjadieny zptisobem SMART.
Mely by byt tedy stimulujici, méfitelné, prijatelné, realistické, urcené v case.
Pfed formulaci strategie by m¢l byt fadné¢ vymezen Casovy horizont strategie (budouci
obdobi, zpravidla rok, pro ktery je formulovaina).24

Personalni strategie miizeme rozdélit na komplexni a specifické. Komplexni
strategie se zabyvaji transformacemi. Vedou ke zméné¢ mySleni a hodnot organizace,
firemni kultury, etiky. Specifické strategie se snazi zménit néco konkrétniho v fizeni
lidskych zdroji (napt. strategii rozvoje zaméstnancu, strategii pracovnich vztahti, strategii
naboru a vybéru zaméstnanct).”’> Typickymi specifickymi personalnimi strategiemi jsou:
strategie formovani persondlni organizace, strategie pracovnich vztaht, strategie rozvoje
zaméstnancy, strategie odménovani a motivace.?

Ve strategii formovani personalu se organizace zaméfuje na zpusoby, jak ziska
nové zaméstnance 2z vnéjsiho trhu prace, se bude prezentovat jako Zzadouciho
zaméstnavatel, na zpltisoby komunikace a spoluprice se stfednimi, vy$$imi a vysokymi
Skolami a jejich zdky a studenty a na spolupraci se statnimi organy, piedeviim Utadem

prace. Ddle se vni zabyvd rozmistovanim zaméstnancl v organizaci, napi. definici

22  EJSKOVA, P. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 19.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postuy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 123.
2 HANZELKOVA, A., KERKOVSKY, M., KOSTRON, L. Persondini strategie. Krok za krokem. Praha:

C. H. Beck, 2013, s. 11.

% BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2010, s. 23.

2 ZUFAN, J. Moderni personalistika ve sluzbdach. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 27.
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politiky povySovani v organizaci, a stanovuje zakladni pravidla pro kvalitativni zmény
ve struktufe personalu organizace v jednotlivych etapach a krocich k dosahovani
stanovenych cili. Stanovuje se zde i zpusob, jakym organizace pfistupuje k nezbytnému
propousténi zaméstnancti, at' jiz zdavodu nizs§i celkové potieby pracovnich sil,
nebo v piipadé strukturalnich zmén.?’

Ve strategii pracovnich vztahl se spole¢nost zamétuje hlavné na to, které procesy
a C¢innosti bude zajisStovat prostfednictvim svych pracovnikd, které na zakladé dohod
o pracich konanych mimo pracovni pomér, které agenturnimi pracovniky a které zajisti
dodavatelsky. Soucasti této strategie jsou také zasady pro komunikaci se zaméstnanci
a sdalsimi socialnimi partnery (stakeholders). Ve strategii rozvoje zaméstnanctu Si
organizace stanovi piistup spolecnosti ke zjistovani zpétné vazby v organizaci,
tzn. zejména k hodnoceni zaméstnanci, zjiStovani jejich spokojenosti, dale také k definici
potieb v oblasti vzdélavani a osobniho rozvoje definovanych skupin i jednotlivych
zaméstnancd. Na zakladé toho si také stanovi, zda bude svoje zaméstnance vzdélavat sama,
nebo je bude pfijimat hotové na trhu préace. Strategie odménovani a motivace obsahuje
pristup spole¢nosti k odménovani ve form¢ mzdové 1 nemzdové, k poskytovani
zaméstnaneckych vyhod a k motivaci jako takové.?® Schéma &. 3 (viz niZe) shrnuje vztah

mezi strategii organizace a persondlni strategii.

Schéma ¢. 3 — Vztah mezi strategii organizace a personalni strategii

STRATEGIE ORGANIZACE
4
PERSONALNI POLITIKA
4
PERSONALNI STRATEGIE
4
PERSONALNI PLANY

Zdroj: viastni ndkres

2" |bid., s. 28.
2 |pid.
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3.2.4 PERSONALNI UTVAR

Personalni ¢innosti v organizacich mé na starosti vétSinou personalni Gtvar. V malé
organizaci provadi persondlni ¢innosti vrcholovy manazer. Persondlni administrativu
pak vétSinou zajiStuje zaméstnanec, jehoz ndplni je ucetnictvi a sprava organiza¢nich
zalezitosti. Paleta personalnich ¢innosti je zde uzsi a nékteré se vykonavaji jen v piipadé
potieby a nepravidelné. Ve vétSich organizacich byva skala personalnich Cinnosti Siroka.
V personalnim utvaru jsou pak zaméstnani specializovani odbornici na jednotlivé aspekty
tfizeni lidskych zdroji. Od osmdesatych let dochdzi v fadé organizaci k jejich zestihleni.
Nekteré persondlni ¢innosti pak tedy prechdzi na vedouci pracovniky jednotlivych utvart
organizace. Nékteré organizace vyuzivaji 1 outsourcing vedlejSich persondlnich Cinnosti
jako vzdélavani a trénink a mohou se vytvofit 1 vztahy s externimi subjekty, které se
specializuji na urcité personalni &innosti.?

Pokud jde o umisténi personalniho utvaru (odd¢leni), jsou v zasad¢ tfi moznosti,
které jsou zavislé na politice organizace a na tom, jaky diiraz je na personalistiku kladen.
Urc¢ity vliv ma také rozsah prace a odpovédnost vedouciho (personalisty). Prvnim z nich je
umisténi na stejné urovni s liniovymi manazery, to znamena spolecn¢ s feditelem vyroby,
financi, marketingu, prodeje, atd. Tento zpiisob byva nejcastéjsi. Personalista pfi vykonu
své funkce muize narazit na mensi ochotu ke spolupraci a vyméné informaci a na odpor
ostatnich liniovych manazeri. V druhém modelu pracuje personalista pifimo
pod generdlnim feditelem a mé& moznost sndze ovliviiovat vSechny ostatni oddéleni
organizace. Ve tietim modelu je personalni oddéleni podfizeno ekonomickému ftediteli.
V tomto piipad¢ nema v konecném disledku moznost aktivné fidit personalni politiku celé
organizace.*

Personalisté Vv organizaci odpovidaji za konkrétni rozhodovani v hospodafeni
S pracovnimi silami na zéklad€ organizaci piijatych persondlnich koncepci. Jedna se
zejména o: rozhodovani o mnozstvi a struktufe zaméstnanci - ,,stanovovdni planii
personalnich kapacit (rocnich), tedy prakticky zpracovani rozvahy, mnozstvi zaméstnancii,

které bude nezbytné a ucelné zaméstnavat a odkud je ziskat (jejich zdroje)

a o rozhodovani o nadbytecnych zameéstnancich - ,,jednani s nadbytecnymi zaméstnanci

2 LEJSKOVA, P. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 12.
30 |
Ibid, s. 19.
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tak, aby se nejlépe dohodou docililo ukonceni jejich pracovniho poméru a zajistovani

LJ ’ 5(31
rekvalifikaci

3.2.5 CILE PERSONALNIHO MANAGEMENTU

Personalni management sleduje svym chovanim urcité cile. Obecné platné cile
persondlniho managementu jsou socidlni, organizac¢ni, funk¢ni a osobni. Socidlni cil
znamena zodpovédny piistup personalniho fizeni k pozadavkim spolecnosti
S minimalizovanim negativniho dopadu téchto souvislosti na organizaci. Organizace by
méla systematicky a odpovédné vyuzivat zaméstnance. Organizacni cil vede personalni
management Kk rozvoji a zvySovani efektivity organizace. Pracovnici nejsou pouze
prosttedkem, ale také cilem personalniho ftizeni. Funk¢ni cil se soustieduje zejména
na uroven sluzeb personalnio utvaru, které jsou jim poskytovany na metodické urovni
vedoucim zaméstnanctim tak, aby persondlni fizeni sledovalo cile organizace. Osobni cile
zaméstnancu jsou integralni soucasti cili personalniho fizeni. Jedna se o podporu osobnich
cilu zaméstnancii, moznosti jejich seberealizace, aby byli v organizaci spokojeni

a jejich pracovni vykony a chovani bylo v souladu s cili organizace.*

3.2.6 CINNOSTI PERSONALNiIHO UTVARU

V soukromém sektoru si o podobé své persondlni prace rozhoduje organizace sama.
Sama si stanovi napft.: jaky bude rozsah a struktura této prace, na které oblasti a ¢innosti se
nejvice sousttedi, jaka bude personalni politika a strategie, kolik a jakych pracovnika bude
zaméstnavat. V literatufe jsou nejcastéji uvadény tyto persondlni ¢innosti (sluzby, funkce):
vytvaieni a analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a piijimani
pracovnikii, hodnoceni pracovnikii, rozmistovani pracovniki a ukonfovani pracovniho
poméru, odménovani, vzdélavani pracovnikli, pracovni vztahy, péfe o pracovniky
a personalni informa&ni systém.*®

Mezi tkoly, které plni persondlni utvar, patii: sumarizace a posouzeni pozadavki
vedoucich jednotlivych ttvard, jejich prifezové porovnani se zdméry a moznostmi firmy

Vv oblasti personalni strategie, provedeni Uprav a jejich projednani s navrhovateli piivodnich

* SEQUENSOVA, H. A KOL. Lidské zdroje? Praha: Question Marks, 2005, s. 15.
¥ HORALIKOVA, M. Persondlni fizeni. 5. vyd. Praha: CZU, 2009.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 21-22.
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pozadavkll scilem dosdhnout pro organizaci optima a zpracovavani souhrnného

o . . 34
personalniho planu organizace.

3.2.7 PERSONALNI PLANOVANI

Planovani je zdkladni manazerskou funkci v fizeni a koordinovéani vSech aktivit
spolecnosti. Slouzi ke stanoveni cilii organizace a cest jak dosahnout jejich implementaci.
Navazuje na Gvodni analyzu stavu prostiedi v realném cCase, abychom zjistili, kde se
spole¢nost nachdzi a jak na tom je, a novym planem si stanovujeme, kam chceme dospét.
Plan nakonec vytycuje jednotlivé cile, tkoly a kontrolni standardy, které musi byt
zvladnuty.® Personalni planovani se odviji: od filozofie organizace, jeji strategie, jeji role
na trhu a ve spole¢nosti, cilii a zptisobt, jak jich hodla dosahnout, analyzy vnéjSich faktort,
analyzy vnitinich faktorti (tj. rozboru silnych a slabych stranek organizace, jejich
ocekavani a piipadnych hrozeb). Persondlni planovani by mélo odpovidat na tyto zakladni
otazky: Jak zlepSit vyuziti zaméstnanci? Jak koordinovat plany persondlnich ¢innosti?
Jak Gspésné€ reagovat na hlavni pozadavky mistniho trhu pra’lce?36

Personalni planovani je soucasti managementu lidskych zdroju a strategickou
aktivitou vrcholového managementu kazdé spolecnosti. Pfednost personalniho planovani
spo¢ivd vracionalnim a systematickém pfistupu, ktery vychdzi ze zajiStovani
a hospodareni lidskych zdroji v organizaci. Pfevazné se projevuje v optimalizaci potieby
pracovnikii, vusmériiovani jejiho strukturdlniho vyvoje, v racionalnim vybéru
zaméstnancl, ve zvySovani vykonu pracovniki, i v dalSich oblastech managementu
lidskych zdroji.®” Cilem planovani je dosahnout dynamické rovnovahy mezi poptavkou
po lidskych zdrojich a nabidkou pracovniki. Neboli mezi mnozstvim a strukturou
pracovnich mist, a po¢tem a strukturou pracovnikli v organizaci. Proces planovani lidskych
zdroji musi zédkonité vychazet z analyz. Je tieba systematicky analyzovat vnitropodnikovy
i vngjsi trh prace.®® Mezi hlavni divody planovani lidskych zdrojii patii: efektivn&jsi
a (Ginn&jsi vyuziti lidskych zdroji v organizaci a spokojen&jsi a rozvinuti zaméstnanci.*

Odpovédnost za kvalitni planovani odpovidajicho poctu pracovnich mist

¥ STYBLO, J. A KOL. Personalistika 2007-2008. Praha: ASPI, 2007, s. 26.

¥ TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 62.
®BARTAK, J. Quo vadis, personalistiko? Praha: Alfa, 2010, s. 62.

" TOTH, D. Persondini management. Praha: powerprint, 2010, s. 42.

¥ KONIGOVA, M., HORALIKOVA, M. Persondlni fizeni. Praha: CZU, 2013, s. 104.

¥ TOMSIK, P., DUDA, I. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 62- 63.
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a persondlnich zdrojii ma byt v organizaci rozdéleno ptiblizné takto: vedouci zaméstnanci
ptipravuji personalni informace o tom, kolik pracovnich mist a pracovniki, kdy, v jaké
struktufe bude organizace potifebovat pro urc¢ité obdobi, jakou kvalifikaci, zkuSenosti,
specialni dovednosti, predpoklady k vykonu prace maji mit pozadovani pracovnici,
jaké platové zarazeni véetné dalSich slozek odménovani a poskytovani socialnich vyhod je
pro planované zaméstnance na dané obdobi potieba uplatnit, jaké budou objemy mzdovych
prosttedkti a predpokladanych vydaji za organizaci. Persondlni utvar sumarizuje
a posuzuje pozadavky vedoucich jednotlivych utvard, porovnava je se zaméry a moznostmi
organizace V oblasti managementu a rozvoje lidskych zdroju, provadi Gipravy a projednava
je s navrhovateli ptivodnich pozadavki, zpracovava souhrnny personalni plan organizace

a predklada ho vrcholovym organtim managementu a spr:a’wy.40

3.2.7.1 CILE PERSONALNTHO PLANOVANT

Cile planovani zaméstnancl zaviseji do zna¢né miry na podminkach organizace.
Typickymi cili je: ziskat a udrZet si takové poCty zaméstnancti, které organizace potiebuje
a ktefi by zaroven méli pozadované¢ dovednosti, zkuSenosti a schopnosti, pfedchazet
problémlim souvisejicim s potencialnim prebytkem nebo nedostatkem lidi, formovat dobie
vycvi¢enou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti organizace adaptovat se
na nejisté a menici se prostfedi, snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovniki
z vn¢jSich zdroji v ptipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je
pro organizaci kliCova, je nedostateCna, a to pomoci formulovani strategie stabilizace
a strategie rozvoje pracovniki a zlepSit vyuziti pracovnikli zavadénim flexibilnéjSich

;o , 41
systemu prace.

3.2.8 METODY PERSONALNIHO PLANOVANI

K odhadu budouci potfeby zaméstnanci v organizaci se mohou pouZzivat rizné

metody a ukazatele. Nékteti autofi uvadéji mékké a tvrdé planovani, jini fadu dalsich.
3.2.8.1 MEKKE PLANOVANI

Me¢kké planovani je postavené prevazné na novych metodach persondlniho tizeni

a prihlizi k motivaci pracovnikd. Cinnosti mékkého planovani se €leni do nékolika fazi:

“ STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: VSFS, 2008, s. 69.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007,
s. 309.
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vymezeni budouciho stavu organizace (do 3-5 let), charakteristika soucasného stavu,
analyza vlivu a trendd wvnéjSiho prostfedi, formulace pland, které zajisti piechod
k predpokladanému stavu.*?

U mekkého planovani jsou aktivity navzajem propojeny zpétnymi vazbami. Stavi
prevazné na kvalitativnich informacich. Zaméstnanci jsou uvazovani jako nositelé¢ urcité
kvalifikace. Tato metoda planovani zdaraznuje strategicky ptistup k naboru, rozvoji, fizeni
a motivaci lidi v organizaci. ,,.Je vyrazem snahy o prosazeni strategického pohledu
na personalni aktivity. “ Toto planovani zdlraziiuje motivaci lidi.® K analyze se da vyuzit
fada metod jako napf. dotazniky pro zaméstnance, rozhovory se zaméstnanci, udaje

o vykonnosti zaméstnanct, trendy p¥ijiméni, profesniho postupu.**
3.2.8.2 TVRDE PLANOVANI

Tvrdé planovani je zaloZeno na tradinich kvantitativnich odhadech (progndzach).
., Nezbytnym predpokladem je existence historickych informaci v casovych raddach
a kumulovana zkuSenost. Pracovnici jsou uvazovani jako pocetni stav bez vlivu podnikové
kultury a motivace. “* Toto planovani se koncentruje na tyto oblasti: prognézu budouci
potieby pracovnich sil, analyzu zmén ve vyuzivani pracovnich sil s ohledem na budouci
potieby, analyzu stavajicich lidskych zdroji organizace, prognézu interni nabidky lidskych
zdrojii, prognozu externi nabidky lidskych zdroji, porovnani soucasného a budouciho
stavu, formulaci plant.*® Metody tvrdého planovani fadime do dvou skupin: 1. metody

objektivni — statické metody (modely, extrapolace), pracovni studie, normovani prace,

2. metody subjektivni — manaZersky usudek, induktivni p¥istup.*’
3.2.8.3 JINE DELENI PLANOVANI

V kazdém planu se objevuje kvantifikace potteby pracovnikii, kterou mizeme
stanovit témito metodami: manaZerskym odhadem, metodou DELPHI, kaskadovou
metodou, nominalni skupinovou technikou, statistickymi metodami nebo analytickymi

metodami.

2 STYBLO, J. A KOL. Personalistika 2007-2008. Praha: ASPI, 2007, s. 40.
*3 bid, s. 40.

* bid, s. 46.

*® bid, s. 41.

5 Ibid.

7 1bid, s. 43.
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MANAZERSKY ODHAD

Manazersky odhad se fadi mezi intuitivni metody. Vychazi ze zkusenosti vedoucich
pracovnikd, ptipadné je organizace porovnava s podobnou organizaci, nebo se jedna jen
o vzajemnou komparaci podobnych pracovist. Metoda je velmi subjektivni, proto se
vyuziva spiSe pro kratkodoba operativni opatieni, k feSeni neocekavané zmény strutktury
¢i ubytku zaméstnancii. Je t0 nejméné¢ matematizovand metoda zalozend pouze
na zkuSenostech, intuici a vlastnim odhadu c¢lovéka. Dobie funguje v relativné stalém

prostiedi a v malych a stfednich organizacich.48

METODA DELPHI

Metoda DELPHI patfi mezi metody expertni. Odbornici se pokouseji
o dosazeni vzajemné shody o budoucim vyvoji vS§ech moznych faktort, které ovliviiuji
pottebu lidskych zdroji v organizaci. Tato metoda se oznacuje jako skupinova. Zakladem
je zamezeni vzajemné konfrontace odborniki. Nesméji byt ve svych odhadech ovlivnéni
nazory druhych. DulezZité je, aby znali dobé vnitini prostfedi organizace, jeji strukturu,
proménlivost, plany, odhad budouci poptavky po produkci organizace. Budouci odhad
potieby lidskych zdrojii v organizaci se pak stanovi na zaklad¢ integrace vSech nazort

odbornik, ktefi se nikdy nesetkaji. Diskusi mezi nimi fidi prostfednik.49

KASKADOVA METODA

Kaskadovéa metoda je metoda expertni umoziujici odhad budouci potieby lidskych
zdroji z vnitinich zdroji. Odborniky jsou sami fidici pracovnici uvnité organizace.
Kazdy vedouci pracovnik musi odhadnout kolik, kdy a jaké pracovniky bude pro splnéni
ukolu své organizani jednotky potfebovat. V této metodé¢ se vyuzivd rozpoctova
a planovaci analyza. Vedouci musi také odhadnout, koho ze stavajicitho kolektivu
zaméstnanct bude mit k dispozici. Sviij odhad pieda nadfizenému, ktery udéla svij odhad
a posle jej na vyssi urovil spolecnosti. Tim je ziejmé, zda pracovni sily z vlastnich zdroji
sta¢i nebo ne a zda bude nutny nabor novych pracovnikli z vnéjSich zdroji. Z celkového

odhadu se vypog&itava celkova budouci potieba pracovnikir. >

*® TOMSIK, P., DUDA, I. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 73.
49 H

Ibid.
% Ibid.
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NOMINALNI SKUPINOVA TECHNIKA

Nominalni skupinova technika zahrnuje nazory odbornikl, které vzniknou
modifikaci brainstormingu. Vysledné feSeni je vysledkem kompromisu, ktery vzejde
ze vzajemné diskuse. Patii sem odhad budouciho trendu, modelovani a multi-ptedpoveédni

techniky. Odhad je zaloZen na pozadavcich jednotky.>*

STATISTICKE METODY

Statistické metody se vyuzivaji pro odhad potieby pracovnikii ve vétSich
regionalnich celcich nebo pro vétsi organizace. Pro co nejvice objektivni pifedpovéd je
nezbytné mit dlouhodobé Casové fady vyvoje poctu lidskych zdroji v organizaci, odvétvi
¢i regionu. Extrapolace minulych tendenci je nejrychlejsi metodou. Spole¢nosti mohou
také vyuzit metodu indexovéni, kdy se porovndva tempo rustu poctu Ppracovnikl
s vybranym ukazatelem. V soucasnosti vypocitdvaji budouci potfebu zaméstnanct rtizné

pocitatové modely s pomoci matematicko-statistickych specialnich programﬁ.52

ANALYTICKE METODY

jsou informace, které jsou ziskané na zakladé pracovnich studii, jejichZz sou¢astmi jsou
fyziologické, pohybové a Casové studie. Diky Casové studii je zfejma spotieba pracovniho
Casu z metody snimkovani. Soucasné je analyzovan obsah prace. Zjisti se vyuziti
pracovnika béhem pracovni smény a stanovi se ztratovy Cas. Délaji se také snimky
pracovnich operaci, které jsou kratsi nez snimek pracovniho dne. Budouci potieba se

nasledné stanovuje pomoci normativii nebo norem spotieby asu.”

3.2.9 PERSONALNIi PLAN

Plany personélnich ¢innosti se odvozuji z obecnéjSich strategii formovani pracovni
sily organizace. Plany jsou vétSinou kratkodobé a pruzné, protoZe v obdobi Castych zmén
je obtizné délat spolehlivé dlouhodobé ptredpovédi o potiebé lidskych zdlrojﬁ.54 Vlastni
persondlni plan zahrnuje tyto tfi hlavni personalni procesy: planovani potfeby pracovnikd,
planovani zdroji pracovnikli a planovani persondlniho rozvoje. Planovani potieby

pracovniki se uskuteciiuje na zékladé metod odhadu potieby pracovnikii. Témi mohou byt:

1 Ibid.

*2 |bid., s. 74.

%3 bid.

% LEJSKOVA, P. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 26.
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odborné metody (jsou zaloZzené na usudku zkusenych odbornikll), metody podle tendenci
(planuje se na zdkladé zkuSenosti z minulych let), ostatni metody (véetné pocitacovych
modeld). K naplanovani zdroji pracovnikli se vyuzivaji Vnitfni zdroje (pracovnici
organizace) a vn¢jsi zdroje (lidé mimo organizaci). Planovani personalniho rozvoje
obsahuje  kroky planovani kariéry: hodnoceni v organizaci (zpétna vazba
od Dbezprosttedniho nadfizeného, piipadné od spolupracovnikd, nebo dokonce
od podfizenych hodnoceného), informace o moznostech persondlniho ristu ¢i zmény
zafazeni pro interni uchazece (v ramci organizace), vypracovani plana kariéry a stanoveni
cilti kariéry, planovani naslednictvi.>

Planovani lidskych zdroji se obvykle sklada ze Ctyt zékladnich kroki: Predpovédi
budoucich potieb pracovnikti a poptavky po lidskych zdrojich, analyzy zdroji pracovnich
sil a jejich nabidky, plant v oblasti lidskych zdroja, které slad’uji poptavku s nabidkou

a monitorovani realizace plému.56

3.2.9.1 DRUHY PLANU

Ucelem personalniho planovani je, aby spole¢nost disponovala spravnym podtem
pracovnikii, spravnou profesni a kvalifikacni strukturou zaméstnancii a pracovniky
ve spravném Case a na spravnych pracovnich mistech a funkcich. Planovani zaméstnanct
predstavuje vypracovani plani dvou kategorii — plany strategické a plany taktické. Plany
strategické jsou dlouhodobé, nad 2 a vice let. Vytvareji piedpoklady pro lepsi a soustavné
vyuziti pracovnich sil, k harmonizaci riznych plani organizace, K hospodarnému vyuziti
finan¢nich i penéZznich prostiedki, k planovitému a cilenému kontaktu s mistnimi trhy
prace. Taktické, kratkodobé plany jsou plany zpravidla do 1 roku. Patii sem rozpocty
a operativni plany. Vytvaieji predpoklady pro kratkodobé dopliovani potieby
nebo ndhrady pracovnikdl, zajisténi kampani, zaméstnavani pracovnich sil na krat$i dobu
napf. v dobé& dovolenych.”’

Obdobné déleni podle ¢asové dimenze - dlouhodoba dimenze (strategicka), ktera je
na 5 a vice let (napt. odchody do dichodu, plany rozvoje kariér, vzdélavani), sttednédoba
dimenze (takticka) na 1 az 2,5 roku a kratkodoba dimenze (operativni) na 0,5 roku az 1 rok

(napt. ziskdvani zaméstnanct). Dalsi déleni je napt. z hlediska druhl personélnich plant,

% bid., s. 62-63.
*® LEJSKOVA, P. Persondini management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 22.
> TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 62-63.
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které se orientuji na jednotlivé oblasti personalnich ¢innosti: plany naboru, vybéru
a pfijimani pracovnikl, plany dalSiho vzd€lavani zaméstnanci (dle potieb organizace,
pracovisté, zaméstnance a finan¢nich moznosti organizace), plany rozmistovani
zamestnanct (sladéni kariéry s potfebami organizace), plany hodnoceni (kdo, kdy, jakymi
metodami, na zadkladé jakych kritérii, atd.), plany odménovani (dle financnich zdroji
podniku), plany penzionovani a propousténi zaméstnanci.>®

Jiné déleni muze byt napt. na komplexni a specifické. Komplexni pldnovani se
zabyva zménami firemni kultury, etikou, je reakci organizace na makro-zmény
(napt. globalizace) a predstavuje proaktivni pfistup persondlniho managementu k vytvareni
zménového prostiedi (napf. originalni pfistup proziravych organizaci k rozvijeni kreativity,
systémového mysSleni, mentalniho mapovani, tymové spoluprace, emocni inteligence atd.).
Specifické planovani se zabyva zménami, které se provadi v parcialnich otazkéch tizeni
lidskych zdrojt (napt. v ndboru, vybéru zaméstnancﬁ).59

Planovani lidskych zdroji provadéji obvykle velké spole€nosti. V idedlnim pripadé
by mély vSechny organizace sestavovat dlouhodobé plany (strategické a obecné)
a kratkodobé¢ plany (taktické a specifické¢). Dlouhodobé plany identifikuji potteby a rezervy
lidskych zdroji na 2, 3, 5 a vice let dopfedu a jsou vychodiskem pro plany vzdélavani
a rozvoje. Kratkodobé plany vymezuji volna pracovni mista, kterdA maji byt obsazena
zpravidla béhem nasledujicho roku. Z celkové potieby lidskych zdroji se odvozuji plany

ziskavani zaméstnacii nebo snizovani nadbytecnych pracovnikﬁ.60

3.2.10 ODHAD POTREBY PRACOVNIKU A JEJI KRYTI

Planovani lidskych zdroji je procesem predvidani a realizace opatfeni v oblasti
pohybu pracovnikil do organizace, z organizace i uvniti organizace. Ukolem planovani je
zabezpecCit, aby v blizkém 1 vzdalen¢j$Sim horizonté bylo plnéni cilii organizace zajisténo
odpovidajicim mnozstvim a strukturou pracovnikli, aby byly pracovni schopnosti
zaméstnanl optimalné vyuzivany a aby cile organizace byly sladovany s individualnimi
cili zaméstnanct v procesu jejich rozvoje. Personalni planovani je chapano jako koncepce
stanoveni ptirGstka (Ubytkl) lidskych zdroja organizace.61

Planovani miZe probihat v riznych posloupnostech. Napf. stanoveni cilii a ndvrha

8 LEJSKOVA, P. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 63.
59 H
Ibid, s. 65.
% DVORAKOVA, Z. A KOL. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 123.
82 KONIGOVA, M., HORALIKOVA, M. Persondlni fizeni. Praha: CZU, 2013, s. 104.
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teseni — Ceho chceme dosahnout? Tvorba planti — Jak nejlépe a nejefektivngji dosahnout
cile? Monitorovani plani a rozpoéta — Jak si vedeme a jak na tom jsme?
Vysledek — Kde, pro¢ a jakého vysledku jsme dosahli? Jiny pohled na proces planovani
zaméstnancu se sklada z téchto ¢asti: analyza vnéjsiho prostiedi, odhad budouci poptavky
po lidskch zdrojich, analyza nabidky lidskych zdrojii, plan rozvoje zamé&stnancii.®
Planovani persondlu se muze provadét i v téchto nasledujicich krocich: definovani cili
¢innosti organizace, transformace téchto cili do potieby zaméstnanct a stanoveni jejich
celkové potieby k zajisténi vyty€enych cili, odhad budouci potfeby vnitinich zdroji
zaméstnancl, konfrontace perspektivni potieby zaméstnancii s odhadem budoucich
vnitinich potieb, zkouméani moZnosti pokryti dodateCné potteby prace vyuZitim
vnitroorganizacnich rezerv (na tomto zakladé se dale vypracovavaji plany personalnich
¢innosti: plany vzdélavani, plany rozmistovani, pldny odménovani, plany technického
rozvoje, plany penzionovani a propousténi). V piipad¢€, ze nelze zabezpecit vSechny cile
organizace vnitfnimi lidskymi zdroji ani mobilizaci jejich rezerv, organizace ziska
chybéjici zaméstnance z vnéjSiho trhu prace. Dale nasleduje kontrola a vyhodnoceni plnéni
planu a uprava planu pokud je nezby‘[nél.63

V centru pozornosti planovani lidskych zdrojii se ocitaji dva okruhy problému:
problém potfeby zaméstnancti a problém kryti této potieby. Planovani lidskych zdroji se
tak rozpada na dvé oblasti: pldnovani potteby lidskych zdroji a planovani této potieby.
Zakladem procesu planovani je prognoza, kterd je zaloZzena na poznani vyvojovych
zékonitosti a vzajemnych vztahi vSech Ciniteld, ktefi ovliviiuji potfebu zaméstnancii
i moznosti jetho pokryti.®* Nemeli bychom zapominat sledovat ani mezipodnikovou
mobilitu — fluktuaci. Fluktuace se vyznacuje piechodem zaméstnancli mezi organizaci
a jejim okoli, tj. dal§imi organizacemi, institucemi, podnikami. Muze mit jak zadouci,

tak i nezadouci efekty.®

ODHAD BUDOUCI POTREBY PRACOVNICH SIL
Provést odhad budouci potteby pracovnich sil je velmi obtizné. Nemulzeme
odhadnout, jakymi sméry se budou vyvijet faktory, které ovliviiuji potiebu sil (napf.

budouci technologické zmény, budouci podoba trhu). Odhady jsou zatiZeny

2 TOMSIK, P., DUDA, I. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 67.
63 H
Ibid., s. 69.
# KONIGOVA, M., HORALIKOVA, M. Persondlni fizeni. Praha: CZU, 2013, s. 104.
65 H
Ibid., s. 72.
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subjektivismem. V praxi se pifi odhadu budouci potfeby pracovnich sil v organizaci
pouziva kombinace metod intuitivnich s metodami kvantitativnimi. Pfi téchto odhadech

Casto plati, ze ¢im jednodussi a vSeobecné srozumitelnéjsi metody k odhadu jsou pouzity,

tim realngjsi jsou vysledky.®®

ODHAD POKRYTI BUDOUCI POTREBY PRACOVNICH SIL

Organizace pokryva svou potiebu lidskych zdroji jednak z vnitinich zdroja,
a jednak z vngjSich zdroji. Vzledem k délce obdobi, na které se planuje potieba
pracovnikd, hraji rozhodujici tllohu v uvahach o perspektivnim pokryti potteby lidskych
zdrojii vnitini zdroje. Vné&j$i zdroje organizace vyuziva az tehdy, nelze-li pokryt
perspektivni potfebu pracovnich sil z vnitfnich zdroji. Vychodiskem pro odhad
perspektivnich zdroji pracovniki je dokonala znalost stavajicicho poctu a struktury
pracovnich zdroji v organizaci i mimo ni, i znalost zakonitosti pohybu, proménlivosti obou
skupin pracovnich zdroji b&hem dlouhé doby.®

Perspektivni odhad vnittnich zdroji organizace za€ina zjiSt€énim soucasného stavu
zaméstnanc. Pracovni sily jsou pfi tom tfidény do relativné homogennich skupin,
vytvaienych na zakladé profesné kvalifikacnich a demografickych charakteristik. Jedna se
piredevSim o strukturu zaméstnanct z hlediska pracovnich pozic. Dulezité¢ jsou také
informace o tom, do jaké miry odpovidaji pracovni schopnosti jednotlivych zaméstnanct
jimi vykondvanym pracovnim mistim. Tyto informace Ize vyuzit pfi novém rozmistovani
pracovnikii. Svoji roli hraji i demografické charakteristiky zaméstnancii (zejména vek),
protoZze signalizuji pravdépodobnost setrvani zaméstnance v organizaci V planovaném
obdobi i1 jeho misto na kiivce zivotni vykonnosti. Odhad vnéjSich zdrojii zaméstnanca
pro organizaci je z hlediska organizace méné komplikovany a spolehlivéjsi. Organizace se

mize opirat o velmi spolehlivou statistiku obyvatelstva a zam&stnancii.®®

Vnitini zdroje

Mezi vnitini zdroje organizace patfi zaméstnanci samotné organizace,
tj. pracovnici, kteti mohou byt pfemisténi z jednoho mista na jiné v dusledku
organizacnich zmén, postupu naslednictvim ¢&i kariérnim, nebo si doplnili vzdélani,

aby mohli plnit i jiné pracovni ¢innosti. Vyhodami vyuziti vnitinich zdroji mohou byt:

% KONIGOVA, M., HORALIKOVA, M. Persondini fizeni. Praha: CZU, 2013, s. 104.
7 1bid., s. 105.
% bid., s. 106.
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kratkd doba na adaptaci pracovnika, snizeni vydaji na ziskani novych zaméstnanct,
zvySeni moznosti na kariérni rist zaméstnanci, spokojenost zaméstnancti z ocenéni jejich
prace, zvySeni kvalifikace zaméstnancti. Naopak nedostatky tohoto zptsobu mohou byt:
omezeni moznosti ziskani novych pracovnich sil z venku a absence novych napada

na rozvoj organizace.

Vnéjsi zdroje

K vnéjSim zdrojim ziskavani zaméstnancii patii lidské zdroje vné organizace.
Mezi né fadime nezaméstnani na trhu prace, pracovniky jinych organizaci, studenty
a absolventy, dichodce, pracovniky ze zahrani¢i. Vyhodami tohoto zpusobu ziskavani
lidskych zdroji je vetsi moznosti k ziskani zaméstnancti, ziskani novych impulst
pro rozvoj organizace. Negativem muze byt zvySeni vydaji na ziskani zaméstnanct a delsi

. , ’ 7
doba na adaptaci nového pracovnika. 0

3.2.11 PRACOVNI MISTO

Pracovni misto je soubor tukoll, které vykonava urcita osoba. Je to zékladni
strukturni jednotka organizace. Charakterizuji ho predev§im jeho zakladni cile ¢i poslani,
hlavni povinnosti a je provazejici pravomoci a vykonovéa kritéria.”* Jeho podrobna
charakteristika je pfedmétem popisu pracovniho mista. Ten obsahuje: nazev pracovniho
mista, podfizenost pracovniho mista, ndzvy pracovnich mist, za né¢z dané pracovni misto

zodpovida, zastupnost a zastupitelnost, charakteristika prai(:e.72

3.2.12 KOMPETENCE

Dale je tiecba se zminit o kvalifikaci a profesni kompetenci. Kvalifikace je soubor
znalosti a dovednosti, zprostfedkovanych skolskym systémem. Nasledné se rozviji dalsim
profesnim vzdélavanim a je doplnén osobni i profesni zkuSenosti kazdého jedince.
Kvalifikace se dale ¢leni na formalni (odborna piiprava) a neformalni (dalsi zkusenosti,
pracovni ndvyky a dovednosti). Pokud jde o profesni kompetenci, jednd se o soubor
takovych schopnosti, znalosti, dovednosti a zreflektovanych Zivotnich i1 profesnich

zkuSenosti, které se promitaji do pracovniho jedndni a slouzi k efektivnimu zvladani

% SIKYR, M., NEMEC, O. Upravlenije personalom organizaciji. Praha: VSE, 2013, s. 40.
701 i
Ibid., s. 41.
" URBAN, J. V¥kladovy slovnik. Praha: ASPI, 2004, s. 136.
"2 BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2010, s. 28.
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pracovnich funkei a roli vyplyvajicich z pracovni pozice. Pojem je nadfazen formalni

kvalifikaci.”

Kvalifikace je strukturdlni strdnka profesionality. Jedinec pozadovanou
kvalifikaci ma nebo nema. Je uréitym piedpokladem pro kvalitni vykon, ale profesionalitu
omezuje spiSe jen na uzky okruh obecnych znalosti a dovednosti. Naopak profesni

kompetence se prokazuje v &innostech a je spiSe procesualni strankou profesionality. "

3.2.13 ROZVOJ LIDSKEHO KAPITALU

Ukolem planovani lidskych zdroji je to, aby organizace méla nejen v soudasnosti,
ale zejména v budoucnosti k dispozici zaméstnance: v potiebném mnozstvi, s potiebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
optimaln€ motivované a s Zadoucim pomérem k praci, flexibilni a pfipravené na zmény,
optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin, ve spravny cas
a s primé&fenymi naklady.” Lidsky kapital piedstavuje kombinaci inteligence, dovednosti
a zkuSenosti. Lidské slozky organizace jsou schopny uceni se, zmény, inovace
a kreativniho usili, coz zabezpecuje dlouhodobé pieziti organizace. Svymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi vytvaii hodnotu. e

Rozvoj lidskych zdrojt je proto jednim z kli¢ovych personalnich procest.
Jeho cilem je udrzet kvalifikace a zptisobilost pracovnikli k pInéni jejich ukoli a k zajisténi
rozvoje spolecnosti cestou inovaci a neustalého zlepSovani se a hledani novych ptilezitosti.
Zaroven je motivaénim nastrojem, diky némuz se zaméstnanci snazi udrzovat, prohlubovat
a rozvijet svoji osobni kvalifikaci. Do procesu rozvoje zaméstnacii se obvykle tadi
hodnoceni pracovnikii, vzd&lavani a osobni rozvoj.”’

Lidska spolecnost a prostfedi se neustdle méni a tim rostou pozadavky i na samotné
pracovniky. Je proto nezbytné se neustale vzdélavat a rozvijet. Rozvoj zaméstnancu je
mozné definovat jako zménu kvalifikace a rozvijeni osobniho potencidlu, véetné Zivotniho
stylu a zdravi. Rozvoj se rozdéluje na persondlni a socialni. Pod persondlni rozvoj spada
formovani pracovnich schopnosti pracovniki (zvySovani kvalifikace naptiklad pomoci

vzdelavani) a ziskavani pracovnich zkuSenosti (v pribéhu kariéry). Pomoci planovani

" Ibid, s. 30.

™ Ibid.

® KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stiednich firmdch. 3. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 53.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 50.
" ZUFAN, J. Moderni personalistika ve sluzbdch. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 115.
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osobniho rozvoje ovlivilujeme znalostni potencidl instituce, pracovni motivaci
a spokojenost samotnych pracovnikii. Socialni rozvoj obsahuje opatfeni organizace,
kterd rozviji socialni vztahy uvnitf spole¢nosti. Radime sem napf. pééi o zaméstnance,
pracovni podminky, vztahy, bezpe¢nost prace a sluzby poskytované zaméstnanctim. '

Soucasné se vznikem koncepce fizeni lidskych zdroji je kladen stale vétsi duraz
na rozvoj potencidlu zaméstnanci a uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti
ve vysledcich ¢innosti a v pracovnim jednani, tj. ve zvladani pracovnich roli Vv urcité
pracovni pozici. Rozvoj lidskych zdrojh je koncepEnim nastrojem, V jehoZ ramci: dochazi
K urceni klicovych pracovnikli a podpofe rozvoje jejich potencialu a efektivity jejich
vykonu, jsou planovany, realizovany a evaluovany vycvikové a vzdélavaci akce dle
predem identifikovanych potieb jednotliveli a skupin zaméstnanci, je zajiStovan rozvoj
kariéry, jsou podporovany dalsi efektivni techniky rozvoje jednotlivcl a tymi, jakymi jsou
naptiklad kouCovani, mentoring, tutoring nebo stinovéni.”

K rozvoji dochazi, kdyZ jedinec ziskava §irSi objem znalosti a dovednosti, nez jakeé
jsou nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméstnani. Diky rozvoji se rozSifuje
moznost uplatnéni zaméstnance na vnitinim i vnésim trhu prace. Péce o persondlni rozvoj
zaméstnanci je predevSim péci o kvalifikace. Zakon zaméstnavateli ukldda pecovat
o odborny rozvoj svych pracovnikﬁ.80 V zékoniku préace jsou uvedeny zakladni formy
odborného rozvoje zaméstnancu. Patii sem zaskoleni a zauceni, odborna praxe absolventi
Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.®

Rozvoj pracovniki se tyka jednak poskytovani piilezitosti k uceni, rozvoji
a odbornému vzdélavani, jednak vlastniho planovéani, realizace a vyhodnocovani
vzdélavacich akci a programi za ucelem zlepSovani individualniho, tymového
a organiza¢niho vykonu. Obecny cilem tohoto rozvoje je peCovat o to, aby organizace méla
takovou kvalitu pracovnikt, jakou potiebuje k dosazni svych citi v oblasti zlepSovani
svého riistu a vykonu.®? Kazda organizace musi soustavng vzd&lavat své zaméstnance.
Vzdélavani zaméstnanct patii k nejdilezitéjSim persondlnim cinnostem, nebot’ zvysSuje

kvalifikaci pracovnikll a formuluje flexibilitu zaméstnancti organizace a jeji piipravenost

8 TOMSIK, P., DUDA, I. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 114.

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, 31.

8 AMBROSOVA, H. A KOL. Abeceda personalisty. 3. vyd. Olomouc: Anag, s. 338.

8 SIKYR, M., BOROVEC, D., LHOTKOVA, 1. Personalistika v 7izeni skoly. Praha: Wolters Kluwer CR,
2012, s. 145.

8 BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrojii. Opava: Slezska univerzita, 2005, s. 213.
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na vnitini i vnéj$i zmény. Vzdélavani se povazuje za investici do lidského kapitalu.
Vzdélavani rozviji kompetence pracovnikii a tim se zvySuje konkurence organizace,
ktera musi reagovat na zmény vngjsiho prostiedi.® Pége o odborny rozvoj pracovniki
zahrnje predevsim zaSkoleni a zaueni, odbornou praxi absolventl §kol, prohlubovani
kvalifikace, zvySovani kvalifikace. Hlavnim cilem by mélo byt pomoci rozvinout potencial
pracovniki v oblasti jejich profesnich i1 dalSich kompetenci, respektive schopnosti, znalosti
a dovednosti.**

Hlavnim cilem organizacniho vzdélavani je vzajemné propojeni ochoty
k vynalozeni urCitého Usili (je nutné k tomu, aby zaméstnanec ziskal nové znalosti
a rozvinul své dovednosti), schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupt,
(rozhodujici pro tspéSnou implementaci zmény) a moZznosti zicCastnit se organiza¢niho
vzdélavani a uplatnit nové formy chovani v pracovnich aktivitach.®® Funkce vzd&lavani
Vv instituci ma dvé zékladni funkce. ,,Prvni funkce spociva v rozvoji zpiisobilosti vseho
druhu. Druhd funkce md za tikol zvySeni krdtkodobé a dlouhodobé vykonnosti. “® Oblasti,
ve kterych se zaméstnanci mohou vzdélavat, je celd fada. Tyto oblasti mizeme rozdélit
napt. na funkéni vzd€lavani (navazuje na popis prace a zabezpecCuje, aby zaméstnanec
mohl zdarné vykondvat svou praci, ma charakter odborné ptipravy a uceni do zasoby),
doplikové funkcéni vzdélavani (ptfedstavuje rozSitujici Skoleni), manazerské vzdélavani
(miize mit rizné podoby), ucelové vzdélavani (méd vétSinou charakter rozvoje mékkych
dovednosti), Skoleni ze zdkona (vyplyva ze zdkona, je uren pro vSechny), jazykové
vzd&lavani a IT koleni.*’

Planovani vzdélavani spociva v sestaveni planu vzdélavani pro jednotlivé skupiny
zaméstnancu. Pii piipravé planu osobniho rozvoje je tfeba ucinit tyto kroky: analyzovat
stavajici situaci a rozvojové potieby, stanovit cile a pfipravit plan ¢innosti, jak dosahnout
cili rozvoje. Tento plan projedndvaji a odsouhlasi pracovnici se svymi manazery
a organizaci. Dobry plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi na téchto osm otazek,
»o W Co ma byt cilem a obsahem vzdélavaciho programu? Kdo by mél byt vzdélavan?
Jaké budou nejvhodnéjsi metody? Kym bude vzdélavaci program zabezpecen a fizen? Jaky

je €asovy horizont vzdélavaciho programu? Kde se bude vzdélavani odehravat? Jaky bude

% TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita, 2011, s. 116.
8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004, s. 94.
85 |p:
Ibid.
8 TOTH,’D. Persondlni management. Praha: powerprint, 2010, s. 94.
8" HRONIK, F. Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 128-129.
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rozpocet planovaného vzdélavani? Jak budeme zjiStova uCinnost vzdélavaciho
programu?®®

Na planovani vzdélavani navazuje jeho realizace. K jeho realizaci mizeme vyuzit
fadu metod. RozliSuji se metody vzdélavani na pracovisti a mimo né. Mezi metody
pouzivané zpravidla ke Skoleni na pracovisti se fadi: instruktdz pfi vykonu prace,
koucovani, mentoring, konzultovani, asistovani, povéteni tikolem, rotace prace, pracovni
porady, pocitatové a on-line Skolici programy. Mezi metody, které se pouzivaji
pit vzdélavani mimo pracovisté, patii: prednaSka, predndska spojena se skupinovou
diskusi, demonstrovani, piipadova studie, simulace, hrani roli, development centre,
outdoor training.®*

Klicovou roli v organizaci hraji pfedev§im manazeti a specialisté. Jejich dalsi
zvySovani kvalifikace mize byt realizovano napi. témito formami: doktorské nebo MBA
sudium na Skolach, specializa¢ni ptiprava, ucast na odbornych konferencich, sympoziich,
seminafich, G€ast na vystavach a veletrzich, zahranicni cesty odborného zaméteni, rizené
i nefizené samostatné studium. Zda vzdélavani bude tUspéSné zavisi na: dobie
organizovaném systému vzdélavani, kvalitné¢ zpracovaném planu vzdélavani, hodnoceni

vysledkii vzdélavani a vzdélavaciho pro gramugo.

3.2.14 PERSONALNi AUDIT

Audit lidskych zdroji je nezbytnym dopliikem planovani pracovnich sil.
V organizaci se ma provadéet pravidelné. Jeho ucelem je zkoumat a kontrolovat jak jsou
dodrzovany pravni piedpisy v oblasti zaméstnavani lidi, analyza diivodi a ptic¢in fluktuace
pracovnikii v organizaci, ovéieni spravnosti hodnoceni lidskych zdroji a zda odpovida
pocet pracovnich sil potiebé. Soucasti personalniho auditu je take socidlni audit,
ktery zjiStuje a analyzuje postoje pracovnikll a jejich motivovanost. Zjistuje se tak vztah
zaméstnancll k organizaci, k jejimu fizeni, postoje k persondlni a socialni politice
organizace. Audity se zamétuji i€elové na vSechny personalni ¢innosti a jevy v organizaci.
Audity by méla provadét externi poradenska organizace spole¢né s personalnim Gtvarem

&i povéfenym pracovnikem organizace.®*

8 TOTH, D. Persondini management. Praha: powerprint, 2010, s. 97.
8 KONIGOVA, M., HORALIKOVA, M. Persondini fizeni. Praha: CZU, 2013, s. 67-69.
90 H
Ibid.
8 TOMSIK P., DUDA, I. Rizeni lidskych zdrojii. Bro: Mendelova univerzita, 2011, s. 70.
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3.2.15 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Efektivni fizeni, vCetné¢ persondlniho se neobejde bez aktudlnich a spolehlivych
informaci. Administrativni systémy jou jiz dnes zajiStovany pocitaCovymi systémy.
Persondlni informacni systém nemize byt pouhd pocitatova evidence, ale m¢él
by odpovidat potfebam fizeni a manazerii pro operativni praxi a strategické planovani.
Praktickd persondlni informatika ma vyznam tehdy, umoziuje-li rychly a neptilis
komplikovany piistup k udajim potfebnym pro pre’lci.92 Pocitacovy systém je propojen
S ostatnimi pracovisti organizace. Data, informace a dokumenty do néj vstupuji prabézné
a prabézné se aktualizuji. Systém predstavuje komplexni a dokonaly systém,
ktery odpovida potiebam moderniho fizeni organizace. Obsahuje mnoho aplikaci jako
napt. evidence pracovnikli, mzdy, evidence absenci a dovolené, nemocenské a matetskeé

davky.%

3.2.16 VYHODNOCENI PERSONALNIHO PLANOVANI

Personalni planovani by mélo také podléhat kontrole a naslednému vyhodnoceni
jeho efektivnosti. Kontrola a vyhodnoceni personalniho planovani se provadi podle pfedem
definovanych kritérii. Napf. je mozné tato kritéria vyjadiit ndsledujicimi veliCinami:
fluktuace zaméstnancu, naklady na ziskavani novych zaméstnancii v porovnani s néklady
na rekvalifikaci, vykonnost zaméstnancii.>* Monitorovéni realizace planu — plan lidskych
zdrojii by mél obsahovat rozpocty, cile a normy. M¢l by stanovit, kdo bude odpovédny
za realizaci a kontrolu a postup hlaSeni umoznujici porovnavat vysledky s planem
(napt. hladseni poctu zaméstnanych v porovnani s planem a poctu ziskanych pracovniki

v porovnani s (ikolem stanovenym pro ziskavani pracovniki).*

%2 STYBLO, J. Management a lidé ve firmé. Praha: VSFS, 2008, s. 86.
93
Ibid.
o BRODSKY, Z. Rizent lidskych zdrojit pro managery. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2010, s. 28.
% LEJSKOVA, P. Persondlni management. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009, s. 26.
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4  PRAKTICKA CAST

Tato Ctvrtd Cast je praktickd. Na zaklad¢ literarni reSerSe v ni bude popsana

a analyzovana vybrand instituce. Analyza se zaméfi pfedevsim na oblast lidskych zdrojt.

4.1 CHARAKTERISTIKA VYBRANE INSTITUCE

Byla zvolena Lékatska fakulta v Plzni (dale jen ,.fakulta®), ktera byla zaloZena
dekretem prezidenta republiky E. Benese vroce 1945. Tato fakulta je jednou z péti
Iékatskych fakult, které spadaji pod Univerzitu Karlovu. Univerzita byla zaloZzena jiz
v roce 1348 v Praze ¢eskym kralem a cisafem fimskym Karlem IV.

Fakulta je tedy soucasti univerzity, ktera je vefejnou vysokou Skolou. Univerzita je
dnes svétoznama védeckd a vzdélavaci instituce se Sestnacti fakultami. Ridi se zdkonem
¢. 111/1998 Sb. O vysokych Skolach v platném znéni. Vnitini organiza¢ni uspotadani,
samospravné akademické organy a dalsi organy a jejich kompetence jsou upraveny timto
zakonem, vnitinimi pfedpisy univerzity a vnitinimi ptfedpisy fakulty. Fakulta jakozto
vefejnopravni instituce je prevazné financovana ze statniho rozpocCtu, z vetfejnych

prostiedki.

Tabulka €. 1 — Objem prostiedkii v rozpoctu (v tis. K¢)

FINANCNI Rok
PROSTREDKY 2008 2009 2010 2011 2012
ZISKANE PRES:
kapitolu MSMT 187 913 | 203369 | 202 465 | 225035 | 316 968
ostatni kapitoly stdtniho 4730 35083 | 21890 | 22156 10110
rozpoctu
uzemni rozpocty 280 0 0 1565 4750
zahranici 401 1908 6234 0 1429
CELKEM 193324 | 240360 | 230589 | 248 756 | 333 257
doplrikovd ¢innost 1812 2874 2393 2628 2558
CELKOVE FINANCNI 195136 | 243234 | 232982 | 251384 | 335815
PROSTREDKY

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce

V tabulce ¢. 1 (viz vySe) je uvedeno kolik fakulta ziskala celkem finan¢nich
prostiedkl v letech 2008 az 2012. Celkovy objem finan¢nich prosttedkt se od roku 2010
zvySuje. Vroce 2012 fakulta ziskala od MSMT 316 968 000 K&, z ostatnich kapitol

36



statniho rozpoctu 10 110 000 K¢, ztuzemnich rozpocti 4 750 000 K&, ze zahranici
1429000 K¢ a ze své doplikové cinnosti 2 558 000 K¢. Celkem tedy disponovala
335 815 000 K.

4.2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Pokud jde o organizaéni strukturu, na vedeni fakulty se podili: dékan fakulty,
predseda Akademického senatu, prodékan pro paralelni vyuku magisterského programu
v anglicting, prod€kanka pro vyuku vSeobecného Iékaistvi a specializani vzdélavani,
prodékan pro vyuku zubniho lékafstvi a socialni zaleZitosti, prod€kanka pro rozvoj fakulty
a vztahy mezi fakultou a Fakultni nemocnici, prodékan pro védu a vychovu, prodékan
pro zahrani¢ni styky a tajemnice.

Dalsi casti této fakulty jsou: Ekonomické oddé€leni, Oddéleni osobni
a mzdové, Studijni odd¢€leni, Centrum pro studium v angli¢tiné, Odd¢leni specializa¢niho
vzdélavani, Oddéleni pro védu a vyzkum, Oddéleni zahrani¢nich styki, Oddéleni
technické a vyvojové, Sekretariat dékana, Kolegium d¢kana, 20 tustava, 20 klinik,
Asistencni centrum, Bezpecnostni utvar, Stiedisko védeckych informaci, Stiedisko

didaktické techniky, Stiedisko informacnich technologii, Pravnik fakulty a Interni auditor.

43 SAMOSPRAVA A ORGANY

Vykonnym aparatem fakulty je dékanat. Samospravu instituce vykonavaji Clenové
akademické obce fakulty pfimo nebo prostiednictvim samospravnych akademickych
organi (akademicky senat, védeckd rada, d€kan, disciplinarni komise). Mezi organy
fakulty se tadi také tajemnik. Organy se ve své Cinnosti fidi platnymi pravnimi predpisy,
statutem fakulty a dal$imi vnitinimi pfedpisy, jak fakulty, tak univerzity. Dbaji také na to,
aby ¢lenové akademické obce (akademiéti pracovnici, pisobici na této fakulté a studenti,
zapsani na ni) byli informovani o jejich ¢innosti a mohli podavat pfipominky. Maji pravo
se obracet snavrhy, pfipominkami a stiznostmi na samospravné akademické organy
univerzity a kvestora. Jsou povinny se zabyvat navrhy a pfipominkami samospravnych

akademickych orgéanil univerzit a kvestora, vyfizovat je a odpovidat na né.

Akademicky senat
Akademicky senat fakulty je jejim samospravnym zastupitelskym akademickym

organem. Jeho ¢lenové odpovidaji za svou ¢inost akademické obci a jsou povini se ti¢astnit

37



zasedani senatu. Senat se sklada z 16 Clen z fad akademickych pracovniki a 8 ztad
studentll. Volby do sendtu jsou upraveny ve volebnim a jednacim fadu senatu, ktery je
vnitinim predpisem. Clenové senatu jsou voleni na tfi roky. Poté &lenstvi zanika. Clenem
se nemiiZze stat tajemnik fakulty. Senat voli ze svych ¢lent piedsednictvo. To se sklada
Z predsedy a tii mistopfedsedul, z nichz jeden musi byt student. Senat zfizuje komise jako
kontrolni, iniciativni a poradni organy z fad Clenti senatu a ¢leni akademické obce. Senat
zaseda zpravidla 5x za akademicky rok. Pfijim4, méni i rusi vnitini pfedpisy fakulty. Dalsi
povinnosti a funkce senatu jsou uvedeny v statutu fakulty.*

V roce 2012 Akademicky senat projednal a schvalil vyro¢ni zpravy o ¢innosti
a hospodareni za ubé&hly rok, rozpocet na dalsi rok, podminky ptijimaciho fizeni na dalsi
akademicky rok, akreditace doktorskych studijnich programi. Zabyval se i ekonomickou
situaci fakulty a schvalil jeji novou koncepci, ktera spoc¢iva v tom, ze finan¢ni prostfedky
pro jednotlivd pracovisté budou piidélovany v zavislosti na jejich vyukové a védecké
vykonnosti. Dale tesil aktualni stav projekti (vystavby dvou novych medicinskych center)

a navrh zakona o univerzitnich nemocnicich.

Védecka rada
Clenové védecké rady jsou jmenovani a odvolavani dékanem po schvaleni senatem.
Dba se na to, aby v ni byli zastoupeni vSichni z hlavnich obori védy, které se péstuji

na fakulté. Zasedani svolava dékan zpravidla 5x za akdemicky rok.

Dékan

Dékan je jmenovan a odvolan na navrh senatu rektorem. Volbu kandidata na funkci
d¢kana vyhlasuje senat. Volby probihaji nejméné 90 dni pfed uplynutim funkéniho obdobi
d¢kana. Kandidata na tuto funkci navrhuje rektorovi sendt zpravidla ztfad profesort

a docenti, ktefi jsou ¢leny akademické obce.

Prodékani
Prodékani zastupuji dékana v jim uréeném rozsahu. Jsou jmenovéni a odvoldvani
dékanem. K tomu se vyjadiuje senat. Zpravidla ma fakulta pét stalych prod&kant. Jsou

povinni odpovédét otazku, tykajici se funkce, kterou jim poloZzi senat nebo prednese ¢len

% statut fakulty. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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senatu na zasedani senatu. Dékan stanovuje, ktery prodékan jej bude zastupovat v jeho

nepritomnosti.

Poradni organy

Stalym poradnim organem dékana je kolegium dékana. Clenové jsou jmenovani
dékanem. S potiebami fakulty jsou d¢kanem ustanovovany komise pro specialni
problematiku. Dékan také svolava porady vedoucich tustavi a klinik a dalSich soucasti

k feseni otazek, které se tykaji fakulty a jejich pracovist.

Disciplinarni komise
Disciplinarni komise projednava disciplinarni piestupky studentli, ktefi jsou
zapsani na fakulté, a predklada navrh na rozhodnuti dékanovi. Co se tyka disciplinarni

komise, jeji ¢innost upravuje disciplinarni fad pro studenty, ktery je vnitinim piedpisem.

Tajemnik

Tajemnik je jmenovan a odvolavan dékanem na zéklad¢ vyberového tizeni, k tomu
se vyjadfuje senat. Za své ¢innosti je tajemnik odpovédny dékanovi. Ridi se jeho pokyny.
Na vyzvu sendtu nebo predsedy se dostavuje na zasedani senatu. Odpovida na otazky,

které se tykaji vykonu jeho funkce.”’

4.4 RIZENI INSTITUCE

Fakulta je fizena jejimi organy (viz vyse). V Cele stoji dékan, ktery jedna
a rozhoduje ve vSech vécech fakulty, pokud nejsou zakonem vyhrazeny jinym organiim
fakulty, univerzity nebo pokud neni zakonem stanoveno jinak. Za svoji ¢innost odpovida
de¢kan rektorovi univerzity. Hospodateni a vnitini spravu fakulty v rozsahu stanoveném
opatfenim dékana tidi tajemnik. Dékan jej jmenuje 1 odvoava.

Vykonnym utvarem instituce k zabezpeceni hospodarské a administrativni ¢innosti
je d&kanat. Jeho postaveni a tikoly jsou stanoveny ve Statutu fakulty. Cleni se na oddéleni
a Utvary s pusobnosti na celou instituci. Stard se o potfeby fakulty v oblasti védecke,
studijni, ekonomické, persondlni, pravni, vnitini sprdvy a wvn¢jSich vztahd, vcetné
zahrani¢nich stykii. D&kanat zajiStuje Cinnost d€kana, prod€kanil, tajemnika, senatu,

védecké rady a disciplinarni komise po strance materidlni a administrativni. Formalné

" Ibid.
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spravuje grantové prostiedky pfidélené jednotlivym projektim a poskytuje odpovédnym
fesitelim potfebné administrativni a ekonomické sluzby. Dé&kan fidi: sekretariat d¢kana
a interniho auditora. Tajemnik fidi: ekonomické oddéleni, investi¢ni a provozné technické
oddéleni, odd¢leni osobni a mzdové, metodika informacnich systému, studijni oddéleni,
oddéleni zahrani¢nich stykd, oddéleni specializaéniho vzdélavani, oddéleni védy
a vyzkumu, pravnika fakulty, projektové a grantové centrum a referenta bezpec¢nosti
a ochrany zdravi pti praci. V Cele oddéleni je vedouci, kterého jmenuje dékan. Za svoji
¢innost je odpovédny tajemnikovi. Védouci je pfimym nadiizenym pracovnikii oddéleni.
Ridi jejich pracovni &innost a odpovida za ni. VSichni maji stanovenou funkéni napli
a délku pracovniho Uvazku, kterou na ndvrh vedouciho oddéleni schvaluje tajemnik
u pracovniki fizenych dékanem — dékan. Tajemnik v rozsahu stanoveném opatieni dékana
jedna nebo rozhoduje ve vécech hospodafeni a administrativniho chodu fakulty,
VvV pracovné pravnich vécech spravnich zaméstnanci a Vv dalSich vécech, které mu svéti
dékan.

V Cele ustavi stoji vedouci ustavu fakulty. Vedouci jsou jmenovani a odvolavani
dékanem z fad profesorii a docenti na zdklad¢ vybérového tizeni. Odpovidaji dékanovi
za veskerou cinnost pracovisté (pedagogickou, védeckou a dalSi ¢innost), vyjadiuji se
k rozhodovani v pracovné pravnich vécech zaméstnanct zafazenych na ustav a predkladaji
piislusné navrhy dékanovi. V Cele klinik stoji pfednostové. Odpovidaji deékanovi
za pedagogickou védeckou a vyzkumnou ¢innost, vyjadiuji se k rozhodovani v pracovné
pravnich vécech zaméstnancl univerzity zafazenych na kliniku a ptredkladaji ptislusné
navrhy dékanovi.

Jesté je tfeba se podrobnéji zminit o Oddéleni osobnim a mzdovém, protoze ma
také na starosti nékteré persondlni ¢innosti. Oddé€leni zajistuje agendu platové politiky
podle platnych piedpisi, pokyni MSMR Ceské republiky a univerzity. Na useku
persondlni prace: zajiStuje agendu, kterd souvisi se vznikem, zménou a ukoncenim
pracovniho poméru, spolupracuje pii ziskavani novych zaméstnanci, zajiStuje zddosti
a navrhy na udéleni pracovniho volna, zaklada, dopliuje spisy zaméstnanct a vede jejich
evidenci, vypracovava v oblasti persondlni Cinnosti vybrané statistické vykazy, provadi
rozborovou ¢innost a zpracovava podklady k rozhodovani pro dékana, tajemnici

a univerzitu, zajiStuje bytovou agendu a ve spolupraci s komisi pro rizikova pracovisté
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a dodatkovou dovolenou naroky na dodatkovou dovolenou, zajistuje piedstihové fizeni

o r v ’ v ror o~ ’ o v o 98
v dichodovém zabezpeceni a vyfizovani zadosti o diichod zaméstnancti fakulty.

4.4.1 STRATEGICKE RIZENI

Z rozhovoru s tajemnici vyplynulo, Ze instituce vyuziva strategického fizeni
fakulty. Univerzita ma zpracovany ,,Dlouhodoby zamér na obdobi 2011-2015“%, ktery je

7w

zakladnim strategickym dokumentem pro jeji dal$i ¢innost a sméfovani. Fakulta na né¢ho

. , , Y 1
navazuje svym ,,.Dlouhodobym zamérem* 00,

Vize

Vizi univerzity je byt mezindrodn¢ ukotvenou instituci Spickové védy a vyuky,
mistem atraktivnim a pfivétivym pro své studenty, doktorandy i pracovniky, s modernim
zdzemim a vybavenim, sebevédomym a soudrznym kulturnim spolec“:enstvim.101 Vizi
fakulty je posilovani své vysoké konkurenceschopnosti v nabidce a kvalité¢ lékatiského
vzdélavani v Eeském a anglickém jazyce v Ceské republice a postupné zvySovani své
mezinarodni prestize a uznani zvySenim objemu zakladniho a predevSim aplikovaného
vyzkumu. Instituce chce byt otevienou fakultou, kterd umi tispéSné reagovat na poptavku
po absolventech I¢katskych oborti a na pozadavky znalostni spole¢nosti a jeji ekonomiky.
Dosazeni svych cilti chce opirat o spolupraci se Spickovymi tuzemskymi a zahraniénimi

partnery. Chce byt distojnym reprezentantem univerzity, pod kterou spadét.102

Poslani

Univerzita ,,chce byt vircholnym centrem vzdélanosti, nezdavislého poznani a tvitrci
Cinnosti, které ma klicovou ulohu ve védeckém, kulturnim, socialnim a ekonomickéem
rozvoji spolecnosti, a zaroven je mistem uchovavani a predavani trvalych hodnot, poznatkii
a dovednosti pristim generacim. K tomu musi pripravovat nové generace badateli
i zamerit usili na pripravu budoucich elit naroda, které budou zastavat vedouci role

r v ’ . ’ .y ’ . v v .7 s v «103
V hospodarstvi, ve zdravotnictvi, v socialni oblasti, v kulture i ve verejné sprave.

% 1 ékatska fakulta. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.

% Dlouhodoby z4amér univerzity. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na WWw.cuni.cz.
190 pylouhodoby zamér fakulty. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
191 pDlouhodoby zamér univerzity. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.cuni.cz.
192 Dlouhodoby zamér fakulty. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
193 Dlouhodoby zamér univerzity [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.cuni.Cz.
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Cile

V dlouhodobém zdméru je stanoveno téchto sedm cilli: posilit postaveni univerzity
jako pfedni, mezinarodné¢ uznavané vyzkumné univerzity, byt pro kvalitni uchazece
o studium prvni volbou zejména v doktorskych a magisterskych studijnich programech, byt
mezinarodné¢ renomovanou Skolou doktorskych studii a mistem pro atraktivni
akademickou drahu, akcelerovat posun univerzity k nejvy$sim mezinarodnim standardim,
rozvijet infrastrukturu univerzity tak, aby odpovidala rostoucim potiebam
védecko-vyzkumné a vzdélavaci ¢innosti, aktivné spolupracovat s mimoakademickou
sférou a dobrou komunikaci upevnit postaveni univerzity jako jedné z pfednich instituci
ve vefejném sektoru a zefektivnit vnitini spravu univerzity. 104

Cilem fakulty voblasti védy a vyzkumu je zvysit konkurenceschopnost
provadéného vyzkumu a zajistit aplikaci jeho vysledkil v praxi ve vét§im métitku nez tomu
bylo diive. Dale chce stejné jako ostatni fakulty univerzity dbat na to, aby se vysledky
vyzkumu promitaly i do vzdé€lavaci Cinnosti. Jejim cilem v oblasti studia je napft., aby se
akreditované studijni programy v co nejvetsi mitfe opiraly o vlastni védeckou a vyzkumnou
¢innost a jeji vysledky se promitaly jak do teoretické vyuky jednotlivych predméti,
tak i do praktické vyuky. K udrzeni a zvySeni kvality vyuky ma pfiispivat vysoky podil
externich pedagogii z praktickych lékaiskych a vyzkumnych pracovist. Instituce chce
systematicky zajiStovat ve vysokém mezindrodnim standardu podminky pro udrzeni
dosavadniho podilu studentti ze zahrani¢i. Ma jim byt navic nabidnuta i vyuka vybranych
oborti doktorskych studijnich programi v anglickém jazyce. Dale chce napf. rozvijet
1 programy celozivotniho vzdélavani, spolupraci svych ustavi a klinik s vyzkumnymi
a vyvojovymi pracovisti napt. Akademii véd CR.'*

V oblasti mezinarodni spoluprace je cilem fakulty cilené a aktivni vyhledavani
novych partnerskych univerzit, prohloubeni spoluprice se stdvajicimi zahrani¢nimi
partnery, uzavieni novych smluv s dal§imi univerzitami v zahrani¢i, zvySeni mezindrodni
mobility akademickych pracovniki a talentovanych studentti. V oblasti vnéj$im vztahd
a komunikace si instituce klade za cil aktivnéji vstupovat do spolecenské praxe,
tzn. fungovat mnohem vice na prisec¢iku vyzkumu, vzdélavani a inovaci a jejich aktivniho
vyuzivani ve spolecenskych aplikacich a pfi podpofe regiondlniho rozvoje. Zapojena je

napt. do evropského projektu — Univerzitni mésto 2015. Dtlezita je a bude i1 spoluprace

104 H
Ibid.
195 Dlouhodoby zamér fakulty. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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s nemocnicemi. Pokud jde o zabezpefeni Cinnosti fakulty, hlavnim cilem je zefektivnit
vnitini spravu fakulty.'%

V oblasti rozvoje a infrastruktury v souladu s, Komplexni investi¢ni strategii
univerzity* planuje fakulta vystavét Biomedicinské centrum a Univerzitni medicinské
centrum. Tato dvé centra budou tvofit zakladni a kompatibilni funkéni celek budouciho
nového minikampusu fakulty. Tato centra maji posilit schopnost fakulty reagovat
na poptavku po studiu, zvysit aplikovatelny vyzkumny potencial fakulty ve vybranych
oborech, zvysit konkurenceschopnost vyzkumu v narodnim a mezinarodnim méfitku,
piispét k vychové vétstho poctu mladych vyzkumnych pracovnikli a schopnosti
dlouhodob¢ financovat své pedagogické a vyzkumné zdméry ze zdroji mimo statni

rozpocet. No novych center bude prestéhovano nékolik ustavii fakulty. 107

Vsechny cile
maji rozpracované strategické zameéry a popsané nastroje, jak jich chtéji dosdhnout.

Velky pocet vysokych Skol se zapojil do projektu INP KREDO. Mezi nimi nechybi
ani Univerzita Karlova a tedy i analyzovana fakulta. Tento Individualni narodni projekt
spustilo MSMT vroce 2012. Ministerstvo se snazi vytvofit optimalni prostiedi
pro vysokoskolsky sektor, zvysit kvalitu, konkurenceschopnost a efektivitu ceskych
vysokych Skol. Ktomu ma slouzit vytvofeni pfiméfené strategie. Diky projektu INP
KREDO chce ministerstvo zjistit nazory §kol na toto téma. Skoly pomoci SWOT analyz
hodnoti, jaké jsou silné a slabé stranky jejich vlastniho fungovani. Zamétuji se zejména
na zalezitosti strategického planovani a tizeni. Vysledky tohoto sebehodnoceni skol mayji
nejen ukazat jejich piednosti a aktualni potieby v oblasti strategického Fizeni, ale hlavné
slouzit k spoleénému vytvoteni konstruktivniho systému fizeni vysokych $kol v Ceské
republice. Projekt je financovany z Evropského socialniho fondu a statniho rozpoétu Ceské
republiky. Projekt navazuje na projekt EFIN (Efektivni instituce), ktery skonéil v roce
2009. Cilem tohoto projektu byla podpora a rozvoj efektivnich ptistupl fizeni, pfedev§im
podptrnych ekonomickych a administrativnich procest v institucich terciarniho vzdélavani
(VS a VOS) a védecko-vyzkumnych institucich v Ceské republice. Skoly mély provést
vlastni sebehodnoceni v urCitych oblastech. Na zakladé tohoto projektu byla vypracovéana
metodika EFIN. Jejim hlavnim cilem bylo poskytnout institucim dal$i z moznych nastroju,

jak zefektivnit své administrativni a podpiirné procesy.

1% 1bid,
97 1bid.
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45 PERSONALNI PLANOVANI V INSTITUCI

Pro zpracovani této podkapitoly byly vyuzity ptedevSim vefejné dostupné
dokumenty instituce, vlastni pozorovani, informace ziskané¢ na zakladé¢ rozhovoru
s vedouci personalniho oddéleni a ¢lenky vedeni vybrané instituce. Tajemnici fakulty byly
polozeny otazky, které jsou uvedeny v tabulce ¢. 2 (viz nize). V této tabulce jsou uvedeny
také kratké odpovédi na tyto otazky. V podkapitolach této kapitoly se jimi budeme dale
zabyvat.

Tabulka €. 2 — Otazky a odpovédi tykajici se personalni oblasti

. Vyuzivé fakulta strategického persondlniho tizeni? Ne.

. Existuje personalni politika v instituci? Ne.

. Existuje v instituci personalni strategie? Ne.

. Jaké jsou cile personalniho planovani? Nejsou stanoveny.

. Jaké se v instituci sestavuji personalni plany? Zadné.

. Byl proveden personalni audit? Ne.
. Pouziva instituce v oblasti personalniho planovani IS? Ne.

. Existuje v instituci kariérni fad? Ne.
9. Chodi zamé&stnanci na $koleni, kurzy apod.? Ano.

O Q| | [ [W N |~

10. Maji pedagogicti pracovnici pedagogické vzdelani? Ne.
Zdroj: Viastni zpracovani na zakladé odpovédi zaméstnance

451 PERSONALNIi STRATEGIE

Na zaklad¢ rozhovoru s tajemnici fakulty je zfejmé, Ze v instituci neexistuje
strategické persondlni fizeni, personalni strategie, persondlni politika a ani cile
personalniho planovani. Existuje strategicky dokument Dlouhodoby zamér fakulty, ktery
se kazdy rok aktualizuje a fakulta vném definuje svoje predstavy o svych dalsich
¢innostech a sméfovani do roku 2015 v oblastech védy a vyzkumu, studia, doktorského
studia a kvailifiak¢niho rustu, mezinarodni spoluprace, rozvoje a infrastruktury, vnéjsich
vztahti a komunikace a zabezpeceni ¢innosti fakulty. V téchto oblastech jsou uvedeny cile,
strategické zdméry a ndstroje, které maji vést k jejich dosaZeni.

Co se tykd personalni oblasti, neni zde samostatné rozpracovéna. Nekteré
zalezZitosti, které by do ni spadaly, se objevuji pod nékterymi jinymi oblastmi. Napf.
v oblasti védy a vyzkumu je zminka o tom, ze fakulta chce usilovat 0 zaméstnavani

mladych a perspektivnich védeckych pracovniki, koncentrovat kapacity vytvatejici
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podminky pro excelentni vykony, udrzet Spickové mladé (postdoktorské) pracovniky,
ziskat vynikajici vyzkumniky ¢i akademické pracovniky ze zahrani¢i, vytvofit vhodné
podminky pro zaméstnavani zahrani¢nich odbornikd a mladych drzitelu titulu Ph.D.
na pozicich akademickych pracovnikli, zavést nové motivacni nastroje pro akademické
pracovniky — ocenéni Top, finan¢ni stimulace 1. autorstvi.

V oblasti studia a kvalifikacniho ristu je uvedeno, ze predmétem zvySené¢ho zajmu
fakulty budou mladi postdoktorSti pracovnici. S nimi fakulta pocita do novych
vyzkumnych tymt pro Biomedicinksé centrum, které se stavi. Chce je zapojovat do vyuky,
do vSech forem vyzkumné ¢inosti na fakulté. Fakulta chce také pokladat dlouhodob¢jsi
pracovni zkusenost mimo fakultu za standardni piedpoklad dal§iho kvalifika¢niho rtstu,
prosazovat naro¢né etické standardy akademické profese, vytvaiet pro mladé vyzkumné
pracovniky, zejména absolventy doktorskych studijnich programi ptiznivé podminky pro
dalSi badatelskou préci, podpofit piipravu na vcasné¢ habilitacni fiezni u mladych
pracovnikil, v€etné vyuzZivani institutu tvirciho volna. Dale usiluje o zvy$Sni mezinarodni
mobility akademickych pracovnikl, chce ptipravit podminky pro podporu pobyti
zahrani¢nich ,,postdoc pracovnikti na fakulté¢. Systém fizeni fakulty ma byt doplnén
o vnitini pfedpisy podporujici pfedevSim motivaci akademickych pracovnika ke zvySovani
kvality vyuky a vyzkumu na fakulté. Usiluje o zvySovani standardi socialni péce

0 zameéstnance.

45.2 CINNOSTI INSTITUCE

Jakymi ¢innostmi se instituce zabyva, je tieba znat proto, abychom je mohli pokryt
potiebnym mnozstvim vhodnych pracovnikii. Vybrana instituce svobodné uskuteciiuje
a rozviji vzdélavaci, védeckou, tvlur¢i a 1écebné preventivni ¢innost a dbad na dodrzovani
akademickyc svobod a akademickych prav. Uskuteciiuje vSechny typy studijnich programi
(magisterské a doktorské) a programy celoZivotniho vzdélavani. Déle vykonava dopliikkové
¢innosti, poskytuje knihovnické a jiné informacéni sluzby, spolupracuje s domacimi
1 zahraniénimi vysokymi Skolami, védeckymi a vyzkumnymi institucemi a dal$imi
pravnickymi osobami. Vytvaii podminky pro Gcast ¢lenii akademické obce fakulty na této

. . 108
spolupraci.

1% Statut fakulty. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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4.5.2.1 Vzdélavaci ¢innost

Fakulta je zaméfena hlavné na tercidlni vzd€lavani. Jejimi hlavnimi klienty
(zakazniky) jsou studenti, ktefi se stavaji potencidlnimi budoucimi zaméstnanci fakulty.
Instituce musi zabezpecit pedagogickou c¢innost ve dvou magisterskych studijnich
programech - v§eobecném lékaistvi (délka studia je 6 let) a stomatologii (délka studia je
5 let) a v devatenacti doktorskych studijnich programech (délka studia jsou 4 roky).
V magisterském studiu studuji studenti prezenéné. V doktorskych studijnich programech
maji moZnost si vybrat, bud prezencni formu, nebo kombinovanou formu studia.
Magisterské obory je mozné studovat i1 v anglickém jazyce. Studenti doktorskych
studijnich programu se stavaji i vnitinimi lidskymi zdroji.

Vyvoj poctu studentit v magisterskych programech v letech 2007-2012 zobrazuje
graf ¢. 1 (viz nize). Na ose x jsou uvdeny jednotlivé roky 2007 az 2012, na ose y pak pocet
studentu. Z grafu je patrné, ze pocet studenti v magisterskych studijnich programech se

ve srovnani s rokem 2011 vyrazné snizil.

Graf ¢. 1 — Vyvoj poétu studenti v mgr. studiu v letech 2007-2012
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce
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Vyvoj poctu studentll v doktorském studiu v letech 2007 az

graf €. 2 (viz nize).

Graf ¢. 2 — Vyvoj poétu studenti v doktorském studiu v letech 2007-2012
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Zdroj: Viastni zpracovani na zaklade dat instituce

2012 zachycuje

V grafu jsou na ose x jsou uvedeny jednotlivé roky, na ose y pocet studentd

v doktorském studiu. Na rozdil od poklesu celkového poctu studentli v magisterskych

studijnich programech, pocet studentii v doktorskych studijnich programech se od roku

2011 zvysuje. Je to dédno hlavné tim, ze se fakulta snazi zvySovat pocet svych doktorant,

kteti se pak velkou mirou podileji na védecké, vyzkumné a pedagogické ¢innosti fakulty.

Zajimavé je 1 srovnani poctu studentl v riznych forméach doktorského studia. Graf

¢. 3 (viz niZe) zobrazuje srovnani vyvoje poctu studentii ve dvou formach doktorského

studia — v prezen¢ni form¢ a kombinované form¢. Na ose x jsou uvedeny jednotlivé roky

2007 az 2012, na ose y pocet studentti.

Graf ¢. 3 — Vyvoj po¢tu studenti v doktorskych studijnich programech
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladeé dat instituce
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Z grafu vyplyva, ze na fakult¢ studovalo ve sledovaném obdobi vzdy vetsi mnozstvi
studentil v kombinované formé doktorského studia nez ve formé prezen¢ni. Studenti si
vybiraji radéji kombinovanou formu studia i ztoho divodu, ze volnych mist
K prezen¢nimu studiu je v tomto studijnim programu niz$i. Celkovy vyvoj poctu studenti

Vv letech 2007 az 2012 u jednotlivych typt studia je uveden v tabulce €. 3 (viz nize).

Tabulka ¢. 3 — Vyvoj poétu studenti v letech 2007-2012

ROK
Typ studia 2007 2008 2009 2010 2011 2012
doktorské 169 177 160 157 149 158
prezen¢ni forma 23 28 20 19 15 20
kombinovand forma 146 149 140 138 134 138
magisterské 1809 1874 1890 1857 1908 1806
Celkem 1978 2051 2050 2014 2057 1964

Zdroj: Vlastni zpracovadni na zdkladé dat instituce

Z tabulky je patrné, ze v roce 2007 studovalo na fakulté celkem 1 978 studentd,
dalsi rok se jejich pocet zvysil na 2 051. V roce 2009 byl jejich pocet priblizn¢ stejny.
V nasledujicim roce se jejich stav snizil na 2 014. V roce 2011 se pocet studujicich zvysil
na zhruba stejny pocet, jaky byl v roce 2008 a 2009. V poslednim uvedeném roce doslo
opét ke snizeni celkového poctu studentl na fakulté. V letech 2008 az 2011 méla ziejmée
vliv na vy$§im poétu studenttl na fakulté tendence v Ceské republice zvysit celkovy pocet
vysokoskolakti v ¢eské populaci. Na vyrazném sniZzeni poctu studenti v poslednim roce
muze mit vliv i neuspéSnost studentti pii studiu. V tabulce ¢. 4 (viz nize) je mozné
porovnat pocet uspéSnych absolventl s pocty netispésnych studentt v letech 2005 az 2012.

Tabulka ¢. 4 — Pocet absolventi a netuspésnych studentii v danych letech

pocet absolventii pocet netspésnych studenti
vV mgr. programech v daném roce
akademicky
rok

2004/2005 156 89
2005/2006 177 138
2006/2007 147 125
2007/2008 168 121
2008/2009 262 88
2009/2010 265 101
2010/2011 261 145
2011/2012 307 88

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce

48



Z tabulky vyplyva, ze pocet neltspésnych studentii ve sledovaném obdobi neni
zanedbatelny. Na celkovém snizeni poctu studentti na fakulté maji vliv dvé véci. Prvni je
ta, ze se fakulta snazi ptijimat pouze kvalitni uchazece o studium. Nejde ji o mnozstvi
studentli, ale pfedev§im o jejich kvalitu. Druhou skutecnosti je i celkové mnozstvi
neuspesnych studentd.

Fakulta poskytuje vzdélani také v paralelnich magisterskych programech
v anglickém jazyce. Vyuka v téchto programech tvoii nedilnou soucast pedagogického
procesu na fakulté jiz od roku 1992. V roce 2012 na fakulté studovalo v anglickém jazyce
celkem 402 student. Pokud jde o narodnostni sloZeni, pfevazovali studenti z Evropské
unie. Z Portugalska zde studovalo 192 student, Recka 69, Svédska 55, Némecka 23,
Velké Britanie 10, dalsi byli z Irska, Holandska a Danska. Ostatni studenti pochazeli
z mimoevropskych zemi (z USA, Kanady, Indie, Iranu, Pakistanu, Lybie, Libanonu
a Iraku).

Fakulta nabizi jesté dalSi moZnosti studia, ktera je tfeba persondlné zajistit. Patii
sem napf. studium Vv ramci celoZivotniho vzdélani, které vyuzivaji uchazeci, ktefi nebyli
piijati na fakultu. V roce 2012 méla fakulta v této formé studia 22 posluchact v programu
Teoretické zaklady vSeobecného I¢katstvi a 14 posluchact v programu Teoretické zaklady
zubniho 1ékafstvi. O studium na lékaiské fakulté maji zajem i seniofi. Fakulta jejich
vzdélanost podporuje tim, Ze jim nabizi tfi zakladni formy studia: Univerzitu tietiho véku,
Akademii tfetiho véku a Klub aktivniho stafi. Studium je finan¢né dostupné vSem
socialnim skupinam. Seniofi studiem ziskavaji nové védomosti, rozviji mysleni, podporuji
pamétové funkce, obohacuji si sviij socialni zivot a tak se aktivné zaclenuji do spolec¢nosti.
Zajem o toto studium pfevySuje dlouhodobé nabidku. Pocet seniorti, ktefi studuji
Vv takovéto formé na fakulté je ptiblizné necelych 300. Na toto studium je vyclenéno
158 hodin.

Od ledna 2012 byla teoreticka vyuka vramci specializa¢niho vzdélavani
v zékladnich oborech pfevedena na I€kaifské fakulty. Prostfednictvim svych
kvalifikovanych odbornikii a jejich pracovist tak fakulta zajistuje i specializa¢ni
vzdélavani a administrativni zdzemi pro 39 zékladnich obori 1ékaiti a 3 oborG zubnich
lékard. Toto vzdélavani spocivd v mnohostranné cCinnosti. Tyka se zafazovani lékatd
do zéakladnich obori a vedeni jejich evidence, poradenské cinnosti, uznavani odborné

praxe absolvované v jiném oboru, vydavani certifikatli o absolvovani zékladniho oboru,
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pofaddani akreditovanych vzdélavacich akci stanovenych pfisluSnym vzdélavacim
programem a také koordinace a organizace atestacnich zkousek. Na fakulté bylo vytvofeno
Oddéleni specializacniho vzdélavani, které specializa¢ni vzdélavani a veskerou jeho napli

zajiSt'uje ve spolupraci s garanty jednotlivych obord.

4.5.2.2 Védecka a vyzkumna ¢innost

Na fakulté¢ existuje oddéleni védy a vyzkumu. Jeho Cinnost byla v roce 2012
zaméfena na splnéni akreditaCnich podminek pro habilitani a jmenovaci fizeni,
uskuteciiovani téchto fizeni na fakulté a na dalsi zkvalitnéni doktorského studia. Kazdy rok
ptipravuje Studentskou védecku konferenci. Cilem ¢innost oddéleni je dalsi intenzifikace
vyzkumné ¢innosti v ramci grantovych agentur, zapojovani doktorandi do klinického
a preklinického vyzkumu. Védecka cinnost se prohlubuje také na mezinarodnim poli
na zakladé¢ bilateralnich nebo multilateralnich dohod. Aktivné jsou vyhledavany moznosti
ucasti fakulty na zahrani¢nich zdrojich financovani védecké prace. Pokracuje vyzkum
1 na poli experimentidlnim. VeSkeré védecké aktivity v oblasti zdkladniho a klinického
vyzumu se uskuteciuji na zakladé spoluprace teoretickych a klinickych pracovist’ v ramci
fakulty a ostatnich lékatskych fakult. Fakulta spolupracuje i s dalSimi univerzitami.
Mladym I€¢kaiim se snazi umoznit zahrani¢ni pobyty na kvalitnich pracovistich a navazat

kontakty v ramci védecké spoluprace s témito pracovisti.®®

45.3 ANALYZA LIDSKYCH ZDROJU V INSTITUCI

To nejcennéjsi, co mize mit kazda instituce, jsou vzdy jeji lidské zdroje. Pocet
zaméstnanct v obdobi 2007 az 2012 zachycuje tabulka ¢. 5 (viz nize).

Tabulka €. 5 - Pocet zaméstnanci podle kategorii v letech 2007-2012

ZAMESTNANCI ROK
2007 2008 2009 2010 2011 2012

profesofi 25 27 28 28 29 33
docenti 55 53 54 62 57 53
odborni asistenti 157 147 178 198 185 201
asistentitlektofi 64 77 71 67 53 52
védecti pracovnici 78 95 102 94 75 40
ostatni 175 194 201 216 240 229
celkem 554 593 634 665 639 608

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce

109 y/yro&ni zprava. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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V tabulce jsou zaméstnanci rozdéleni do kategorii profesofi, docenti, odborni
asistenti, asistenti a lektofi, védecti pracovnici a ostatni. Pouze profesor nebo docent, ktery
je akademickym pracovnikem pftislusné fakulty mtze garantovat kvalitu a rozvoj
studijniho rogramu, ktery je na ni nabizen. Docent pro urcity obor je jmenovan rektorem
na zaklad¢ habilitacniho fizeni. Habilita¢ni fizeni se zahajuje na zaklad¢ navrhu uchazece
a ovéiuje se v ném veédecka nebo umélecka kvalifikace, a to zejména na zéklad¢ habilitacni
prace a jeji obhajoby a dalSich védeckych, odbornych praci, a jeho pedagogicka
zpusobilost na zakladé hodnoceni habilita¢ni pifednasky a ptredchazejici praxe. Profesora
pro urcity obor jmenuje prezident republiky na navrh védecké rady vysoké skoly oddany
pres ministra. V fizeni se prokazuje pedagogicka a védecka kvalifikace uchazece, ktery je
vyznac¢nou a uznavanou védeckou osobnosti ve svém oboru. Pfedpokladem zahajeni fizeni
je predchozi jmenovani docentem. **°

Na zaklad¢ analyzy lidskych zdroji mizeme fici, Ze pfevazna Cast zaméestnancil
fakulty jsou akademicti pracovnici (viz tabulka ¢. 5). Podil akademickych a védeckych

pracovniki z celkového poctu zaméstnanct instituce vroce 2012 je zachycen v grafu

¢. 4 (viz nize).

Graf ¢. 4 — Podil akademickych a védeckych pracovniki a ostatnich

Zaméstnanciv roce 2012 (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce

V roce 2012 akademickych a védeckych pracovnikii tvofilo 62 % zaméstnanch
dané instituce. AkademiCti pracovnici vykonavaji jak pedagogickou, tak védeckou

a vyzkumnou ¢innost. Pod tuto kategorii spadaji profesofi, docenti, odborni asistenti,

10 74kon o VS. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.msmt.cz.
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asistenti, lektofi a védecti, vyzkumni a vyvojovi pracovnici, ktefi se podileji
na pedagogické Cinnosti. Pokud jde o pocet profesort, jejich pocet se od roku 2007
neustale zvysuje. Pocet docentid se naopak od roku 2010 snizuje. Stav odbornych asistentti
se oproti roku 2007 zvysil nejvyraznéji. V roce 2007 fakulta zaméstnavala 157 odbornych
asistentd, v roce 2012 uz 201. Pokud jde o asistenty a lektory, dochazi po roce 2008
k jejich ubytku. Po roce 2009 mizeme sledovat i zna¢ny ubytek védeckych pracovnikd.

Pocet ostatnich pracovnikii v obdobi 2007- 2012 kolisa.
Pocet zaméstnancti podle kategorii v roce 2012 zachycuje graf ¢. 5 (viz nize).

Graf €. 5 - Struktura zaméstnancu v roce 2012
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat instituce

V roce 2012 bylo v instituci zaméstnano 33 profesort, 53 docentt, 201 odbornych
asistent, 52 asistentii a lektorti, 40 védeckych pracovniki a 229 zaméstnanci bylo
neakademickych pracovnikd. Instituce zaméstnava 1 lidi s cizim stdtnim obcanstvim.
V roce 2012 bylo zaméstnano v instituci celkem 13 lidi s cizim statnim obcanstvim.

V ramci habilitacniho a jmenovaciho fizeni byli v roce 2008 jmenovani tii docenti
a dva profesofi, v roce 2009 ctyfi docenti a tfi profesofi, v roce 2010 tfi docenti a dva
profesofi, vroce 2011 pét docentll a dva profesofi a vroce 2012 tfi docenti a jeden
profesor. Pro lepsi piehlednost si jesté strukturu zaméstnancd vyjadiime v procentech (graf

¢. 6 nize).
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Graf ¢. 6 — Struktura zaméstnanci v procentech
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat instituce

Z grafu vyplyva, ze v roce 2012 38 % zaméstnanci byly neakademicti a nevédeécti
pracovnici. Z celkového poctu zaméstnanych lidi na fakulté 33 % tvoftili odborni asistenti,

procentudlni zastoupeni jednotlivych zbylych kategorii se pohybovalo pod 10 %.
Vyvoj celkového poctu v letech 2007-2012 je znazornéno v grafu ¢. 7 (viz nize).

Graf ¢. 7 — Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2007-2012
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat instituce

Z grafu mizeme vycist, Ze od roku 2007 se pocet zaméstnancli m¢l tendenci se
zvySovat az do roku 2010. Od tohoto roku celkovy pocet zaméstnancii klesa. Béhem let
2011 a 2012 doslo k efektivnéjSimu vyuZiti pracovnich sil. Celkovy stav zaméstnancii byl
zredukovan pievazné v kategorii ostatni. V roce 2007 bylo zaméstnano v instituci 554 lidi,
v roce 2008 se jejich pocet zvysil na 593. Stejné tak se i v roce 2009 stav zaméstnancl

zvy$il na 634. Dalsi rok doslo opét ke zvySeni celkového poctu pracovnikd o 31.
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V poslednich dvou letech dochazi k jejich postupnému poklesu. V roce 2011 ¢inil
meziro¢ni pokles 26 zaméstnanct a v roce 2013 to bylo 31.
Je tieba se podivat i na vékovou struktura akademickych a védeckych pracovnik.

Tabulka ¢. 6 (viz niZze) zachycuje pocet zaméstnancli podle vékovych kategorii v roce
2012.

Tabulka €. 6 — Vékova struktura akademickych a védeckych pracovniki v r. 2012

Vek
do29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-69 | nad 70

let let let let let let Celkem
Akademilti pracovnici C/Z | C/Z | Cc/1Z | CIZ | C/Z C/Z (/4
Profesori 0/0 0/0 5/0 9/4 8/0 11/0 33/4
Docenti 0/0 0/0 13/3 | 15/6 | 16/4 9/2 53/15
Odborni asistenti 13/7 | 75/22 | 60/23 | 37/13 | 13/5 3/1 201/71
Asistenti 5/4 6/2 0/0 1/1 0/0 0/0 12/7
Lektofi 9/0 14/4 9/3 715 1/0 0/0 40/12
Védedti prac. (ped. ¢innost) | 4/2 2/1 1/0 5/2 1/0 0/0 13/5
Védeclti prac. 2/2 14/8 5/3 3/3 2/2 1/0 27/18
Celkem 33/15 | 111/37 | 93/32 | 77/34 | 41/11 24/3 [379/132

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade dat instituce

Pokud jde o v€kovou strukturu akademickych a védeckych pracovniki, bylo v roce
2012 v instituci zamé¢stnano 5 profesort ve véku 40-49 let. VSichni byli muzi. Ve véku
50-59 let pracovalo na fakulté¢ 9 profesoru a 4 profesorky, ve véku 60-69 let 8 profesort
a nad 70 let profesorti 11. Docentl zde bylo ve véku 40-49 let 13, docentky 3, ve véku
50-59 let 15 muzi a 6 zen, v letech 60-69 docenti 16 a docentky 4, nad 70 let
9 docentil a pouze 2 docentky. Nejvétsi pocetni zastoupeni méli odborni asistenti: do véku
29 let zde pracovalo 13 odbornych asistentt a 7 odbornych asistentek, ve véku 30-39
odbornych asistentti 75, odbornych asistentek 22, ve vékové kategorii 40-49 let 60
odbornych asistentii a 23 odbornych asistentek, ve v€ku 50-59 odbornych asistent 37,
odbornych asistentek 13, ve v€ku 60-69 odbornych asistentii 13, odbornych asistentek 5
a nad 70let 3 odborni asistenti a 1 odborna asistentka. Pokud se podivame na graf ¢. 9,

vidime, Ze 65 % akademickych pracovnikll jsou muzi a pouze 35 % zeny.
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Podil akademickych a védeckych pracovnikii na vekové strukture v roce 2012
ukazauje graf ¢. 8 (viz nize). Z grafu vyplyva, Ze na fakulté pracuje nejvice akademickych
a védeckych pracovniki, ktefi jsou ve veku 30-39 let. Tvoii 29 % z celkového poctu
akademickych a védeckych pracovnikil. O néco méné je zastoupena tato kategorie ve véku
40-49 let. Cini 25 %. Nasleduje 20 % zastoupeni téchto zaméstnanct ve véku 50-59 let, 11
% je zde ve veku 60-69. Nad 70 let zde pracuje pouze 6 % zaméstnanct. Skupina téchto

pracovnikd do 29 let ma pouze 9 % zastoupeni.

Graf ¢. 8 — Vékova struktura akademickych a védeckych pracovniki
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce

Celkovi podil akademickych pracovnikid podle pohlavi zachycuje graf ¢ 9
(viz nize). V roce 2012 z celkového poctu akademickych pracovnikll bylo 65 % muzi a

pouze 35 % Zen.
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Graf ¢&. 9 - Akademiéti pracovnici dle pohlavi v roce 2012 (v %)

Akademicti pracovnici (v %)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat instituce

454 PRACOVNE PRAVNI VZTAHY

Akademicti pracovnici fakulty maji pravo a povinnost Gcastnit se pedagogické,
védecké ¢i1 odborné ¢innosti. Pokud jde o pedagogickou a védeckou praci, mohou se na ni
podilet 1 hostujici profesofi a dalsi odbornici. Pracovni pomér se u profesorti a docentli
sjednava zpravidla na dobu neurcitou, u ostatnich akademickych pracovnikli na dobu
urcitou. Akademicky pracovnik si mize vzit tviir¢i volno v délce 6 mésicu 1x za 7 let,
pokud tomu nebrani zavazné okolnosti, tykajici se plnéni vyukové povinnosti. Rozhoduje
o tom dékan po vyjadieni védecké rady.

Pocty akademickych pracovnikli podle rozsahu pracovnich uvazkii jsou uvedeny

zarok 2012 v tabulce ¢. 7 (viz nize).

Tabulka €. 7 — Poéty akademickych pracovniku dle rozsahu pracovnich uvazka

Akademicti pracovnici

Rozsahy

uvazku profesor | docent | ostatni | celkem
do 0,3 6 9 155 170
do 0,5 10 8 80 98
do 0,7 1 1 18 20
do 1,0 16 35 269 320
Celkem 33 53 522 608

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dat instituce
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Z tabulky je patrné, ze v instituci je nejvice akademickych pracovniki zaméstnano
na plny tvazek — 320. Velké zastoupeni maji i akademicti zaméstnanci pracujici na 0,3
uvazek. Téch je 170. O néco mén¢, 98 lidi, pracuje na poloviéni uvazek. Na 0,7 uvazek je

zde zaméstnano pouze 20 lidi.

455 ODHAD BUDOUCIi POTREBY

Na zakladé rozhovoru s vedouci osobniho a mzdového oddéleni, muizeme
konstatovat, ze Se V instituci nesestavuji personalni plany a nebyl proveden ani personalni
audit. Odhad budouci potieby se také neprovadi. Fluktuace zde také neni. Pokusime-li se
provést jakousi bilanci lidskych zdroji k ur¢itému dni, mizeme dojit k tomuto zjisténi
(stav k 31. 12. 2013): obsazena pracovni mista (602), zajisténé nastupy do zaméstnani
(29 zaméstnanci je na matetské dovolené a rodi¢ovské dovolené a 104 pracovnikiim bude
prodlouzena smlouva), odchody do dichodu (6 zaméstnanci by mélo narok na starobni
diachod a mohlo by odejit do penze), nastup na matefskou dovolenou (mozna
1 zaméstnankyné& nastoupi na matetskou dovolenou), ndhrada za odchazejici pracovniky
(104 zaméstnancum kon¢i pracovni smlouva, ale bude jim obnovena, 1 uz nebude pracovat
pro danou instituci v ptistim roce), ndhrada za umrti (3 pracovnici zemieli), po¢et nové
vytvoiych mist (0), ruSena pracovni mista (0).

Budeme-li odhadovat budouci potiebu intuitivné, tak si muizeme naplanovat,
ze napt. vSechny zaméstnankyné co jsou na matei'ské nebo rodi¢ovské dovolené, tam jesté
zustanou, zaméstnanci, ktefi by mohli odejit do penze, neodejdou, vyjadii-li pfani nadale
pracovat v dané instituci, 150 zaméstnancim ke konci roku kon¢i pracovni smlouva,
ale bude jim obnovena, nahrada za 3 Gmrti neni tfeba, jelikoz se jednalo o pracovniky,
ktefi pracovali jen na 0,3 uvazku. Vedeni neplanuje vytvoiit novd pracovni mista
a ani zadné misto se rusit nebude. Po analyze nam pak muze vyjit, Ze bude tiecba obsadit
pouze jedno misto a to misto laborantky.

Z dlouhodobého hlediska zde existuje investice. Instituce realizuje svilj investi¢ni
projekt — vystavbu Biomedicinského centra. V projektu bylo uvedeno, kolik zaméstnanci
tam bude ptiblizné pracovat. S timto po¢tem musime poéitat pii dlouhodobém planovani.
Predpoklada se, Ze persondl budou tvofit zaméstnanci ustavi, které se do nového centra

presteéhuji.
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456 PLANOVANI POKRYTIi POTREBY

Z rozhovoru s tajemnici instituce vyslo najevo, ze ve vétSiné pripadu instituce
vyuziva své vlastni vnitini zdroje. Vnéj$i zdroje vyuziva vyjimecné. Pravé mladi
postdoktorti studenti a pracovnici se stavaji pfedmétem velkého zajmu fakulty. Cést
zaméstnanci ptejde v blizké budoucnosti do nového Biomedicinksého centra. Fakulta
chce, aby jeho dal$imi zaméstnanci byly i fada cerstvych absolventii a doktoranda 1ékarské
fakulty, ktefi budou tvofit nové vyzkumné tymy. Vybérova fizeni jesté neprobihaji,

ale zajemci o préaci v novém centru si jiZ mohou predbézné podavat zadosti.

457 VYBEROVE RIZENI

Pokud jde o vybérové fizeni, probihd v souladu s vnitinim predpisem - Radem
vyb&rového fizeni univerzity''*. Mista akademickych pracovniki i dalsich pracovni mista
se obsazuji v instituci na zakladé vybérového fizeni. Vybérové fizeni nemusi probéhnout
pii opakovaném sjednavani pracovniho poméru s akademickym pracovnikem, jde-li
0 obsazeni jim zastadvan¢ho mista. Na fakulté¢ vypisuje vybérové tizeni dékan. V textu
vypsani vybérového fizeni je uvedeno: oznaCeni pracovisté a pracovniho mista,
kvalifikacni a jiné predpoklady, datum, od néhoz ma byt misto obsazeno, misto a lhiita
pro podani piihlasky a vycet dokladii poZzadovanych od uchazece. Ze zdkona ma fakulta
povinnost uvefejiiovat volna pracovni mista. Instituce je zvefejiiuje na ufedni desce fakulty
a V hromadném sdélovacim prostiedku s celostatni pasobnosti. Lhiita pro podani piihlasek
je vzdy nejméné 30 dni od zveiejnéni ve sdélovacim prostiedku.

Do lhity pro podani piihlaSek jmenuje vypisovatel komisi pro vybérové fizeni
a jejiho predsedu. Komise ma lichy pocet ¢lent, nejméné pét. Vedle ¢lenti komise mohou
byt vedle akademickych pracovniki 1 ostatni zaméstnanci univerzity. Komise zve uchazece
k pohovoru a jde-li o mista akademickych pracovniki, muze je vyzvat k uskute¢néni
vefejné prednasky na instituci. Nejpozdéji do 6 tydnt po uplynuti lhity k podani piihlasek
hodnoti komise materialy uchazecu. Po skonceni pohovori komise tajné hlasuje a je-li
pro vysledek vétSina usneseni je pfijato. O svém jednani a jeho vysledku pofizuje komise
zapis, jehoz soucasti je 1 stanoveni potadi uchazecli. Vysledky jednani jsou piedloZeny
vypisovateli vyb&rového fizeni. Ten ozndmi uchazeci, zda jej na zdklad€ vybérového fizeni

ptijima, ¢i nikoliv, do 14 dni ode dne, kdy tak rozhodla komise. Rozhodnuti je zvefejnéno

111 R4d vybérového fizeni univerzity. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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na ufedni desce. Administrativni agendu, ktera je spojena s vybérovym fizenim

zabezpecuji ptislusné persondlni utvary (osobni a mzdové oddéleni, tajemnice).

458 ODMENOVANI

Odmény pracovniki mohou mit penézni nebo nepenézni formu. Odménou
zaméstnance je mzda. Stanoveni mezd zaméstnancu instituce se fidi vnitinim mzdovym
predpisem univerzity'*2. Na za¢atku jsou v ném definovany pojmy mzda a smluvni mzda.
Pracovnici jsou zatazeni do profese, ptip. funkce na podkladé popisu pracovni ¢innosti,
ktery musi vychazet z druhu prace sjednané v pracovni smlouvé. S popisem musi byt
pracovnik seznamen pied zapocetim prace. Popis pracovni ¢innosti je vytvoien na zakladé
katalogii praci, které obsahuji ptiklady pracovnich ¢innosti s jejich zafazenim do prislusné
mzdové tfidy. Na fakulté se pouzivaji tyto tii katalogy praci: katalog praci pro akademickeé
védecké pracovniky, katalog praci pro hospodaisko-spravni, technické a odborné
pracovniky a katalog praci pro délniky, obsluzné pracovniky a obchodné provozni
pracovniky. Katalogy jsou uvedeny na konci piedpisu, v jeho pfilohach. V piedpisu jsou
uvedeny také priplatky za vedeni, zastupovani, osobni, za praci ve ztizeném pracovnim
prostfedi a nahradni volno za praci piescas, za svatek, za nocni préci, za praci o sobotach
a ned¢lich, doplatek mzdy pii ptevedeni na jinou praci, mzda pii odborném Skoleni,
odmény, srazky ze mzdy, splatnost mzdy. Dale je zde uvedeno tarifni rozpéti mzdovych
trid dle kategorii zaméstnanct. Nizky ptijem v oblasti Skolstvi ma vliv na to, ze schopni
mladi pracovnici nejsou motivovani jit pracovat do Skolstvi za danych podminek.
V pravidlech odménovani sméfuje instituce k tomu, aby byla vétSi vaha prikladana
vykontim pracovist’ i jednotlivcli. Fakulta pracuje na ptipravé pravidel vnitini evaluace.
Podrobnéjsi ¢lenéni v systému odmén ma byt v souladu také s chystanou aktualizaci
vnitintho mzdového predpisu univerzity.

Nefinanéni odménou mohou byt i pamétni medaile. Fakulta je udéluje nejenom
svym pracovniklim, ale také studentiim a jinym osobam, za zasluhy o rozvoj fakulty, védy,
vzdelanosti a akademickych svobod. Fakulta se snazi hledat ur¢ité motivacni zdroje, jako
napt. odménovani autort v odbornych casopisech, motivaéni stimuly pro Skolitele

uspésnych doktorandskych programi atd.

12 ynitini mzdovy predpis univerzity. [online] [cit. 2014-01-01]. Dostupné na www.lfp.cuni.cz.
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459 KARIERNI RAD

V oblasti kariérnich plant postupuje fakulta podle vnitinich predpisti univerzity
a fakulty. Ptijimani a zafazeni pracovnikl, stejné jako rozvoj jejich kvalifikace, se tidi
Vnitinim  mzdovym  pfedpisem univerzity, Radem vyb&rového fizeni univerzity,
prislusnymi ustanovenimi Dlouhodobého zdméru univerzity a fakulty a opatfenim rektora
a dé&kana. V souvislosti s budovanim novych center se univerzita vramci podminek
na jejich dotace zavazala mimojiné 1 k vytvofeni jeho kariérniho fadu. Biomedicinské
centrum bude zcela orientovano na vyzkum, vyuka zde bude poskytovana pouze
doplikové. Kariérni podminky pro pracovniky centra budou navazovat na podminky
platné pro ostatni zaméstnance instituce. RozSifeny budou ale o specifické pozadavky
na ¢leny vyzkumnych tyma. Jejich kariérni rist je spjat i S pisobenim v nemocnici, kde si

musi udélat atestace.

4.5.10 PECE O ZAMESTNANCE

Pokud jde o péci o zaméstnance, fakulta se snazi mit spokojené zaméstnance. Svym
zaméstnancim hradi nezbytné vstupni a periodické prohlidky. Uzaviela smlouvu
o0 zajisténi léCebné preventivni péce s nestatnim zdravotnickym zatizem. Toto zdravotnické
zatizeni provadi odbornou poradni ¢innost v otazkach ochrany a podpory zdravi a socialni
pohody zaméstnancl, pravidelné kontroluje pracovisté piijemce, zjistuje vlivy prace
a pracovnich podminek na ¢lovéka pii praci apod.

Jednim z benefith, které instituce nabizi svym zaméstnanctim, jsou dotované stravenky.
Pracovnici fakulty mohou vyuzivat i stravovani v menze a V jideln¢ Fakultni nemocnice.
Tuto mozZnost vyuziva piiblizné 20 % zaméstnancl.. DalSim benefitem je ptispévek
na penzijni pfipojisténi se statnim ptispévkem a ptispévek na soukromé Zivotni pojiSténi.
Tento benefit mohou vyuzivat lidé, ktefi jsou zaméstnani na fakulté nepfetrzité minimalné
5 let. Dalsi soucésti systému benefitli je ptispévek na uroky z ucelového uvéru na potieby,
které souviseji s bytovymi potiebami. Fakulta ma ve svém socialnim fondu vyélenénu
i castku na prispévek spojeny snenavratnou financni vypomoci. Tento ptispévek
zaméstnanci dostanou v souvislosti s pieklenutim mimotfadné obtiznych poméra
Vv disledku zivelné pohromy, ekologické nebo primyslové havérie nebo ve zvlast akutni

tizivé socialni situaci.
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Kazdy rok je také wvyhlasen Dekansky télovychovny den, kdy se mohou
zamestnanci odreagovat od préce, sportovné vyzit a poznat své kolegy pifi neformalnich
aktivitdich. V roce 2012 byla uspofadana i ,,Golfova akademie, které se zucastnilo 17
zaméstnanct. Na tomto kurzu se dozveédéli néco o historii golfu a jak jej hrat.

Na rekreace fakulta nepfispiva. Univerzita vlastni dva rekreaéni objekty (Pec pod
Snézkou a Pofi¢i), kde maji zaméstnanci fakulty slevu na pobyt. Fakulta vyuziva riizné
projekty pro modernizaci vyukovych prostor. S pfispénim rGznych grantti i projektd
MSMT jsou pofizovany moderni technické i programové pomiicky pro efektivngjsi tvorbu
obsahu i formy prezentace vyukovych materiald.

Pro pracovniky instituce se dale pfipravuje novy benefit - nepenézni poukézka
Unisek + v nominalni hodnoté 1 000 K¢&. Tuto poukazku bude mozné uplatnit v oblasti
sportu (bazény, fitnes, relaxa¢ni centra apod.), oblasti kultury (kina, divadla apod.), oblasti
zdravi (Iékarny, optiky, masaze, rehabilitace apod.), oblasti vzdélavani (autoskoly,

pocitatové a jazykové Skoly apod.) a v oblasti rekreace a ubytovani.

4511 ROZVOJ ZAMESTNANCU

Fakulta nema vytvofeny plany pro rozvoj svych zaméstnanci. Akademicti
pracovnici jsou vysoce kvalifikovani ve svém oboru. Vysoce kvalitni vzdélani ziskali
studiem na univerzit¢. Zde je jim dale umoznéno zvySit si svoji odbornost
v doktorandskych studijnich programech. Ve zvySovani a prohlubovani odbornosti déla
fakulta pro své zaméstnance maximum. Podporuje kvalifikacni rist mladych védeckych
a pedagogickych pracovnikid. Svym védeckym pracovnikim se snazi zajistit vhodné
pracovni podminky, moderni vybaveni tstavi a klinik pro jejich védeckou, vyzkumnou
a tvarci ¢innost. Nabizi jim i rizné moznosti zapojeni se do riznych projekti. V jejich
védecké a vyzkumné Einnosti je finanéné podporuje. Ve své organizacni struktufe ma
fakulta Asisten¢ni centrum, které je podporou akademickym pracovnikiim pro administraci
vzdélavacich a vyzkumnych projektu.

Akademicti pracovnici se snazi rozvijet pfedev$im sami. Pracuji vétSinou sami
na svém seberozvoji. Jsou vysoce vnitin€ motivovani poznanim, novymi objevy a vyzvami
ve svém oboru. Sami se zapojuji do riiznych vyzkumnych a védeckych projekti. Uéastni se
1 odbornych konferenci, pfednasek a semindit, kde si vyménuji s dal§imi odborniky své

poznatky a ziskavaji dalSi znalosti ve svém oboru. VyuZivaji také zahrani¢ni studijni
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a pracovni pobyty, na kterych ziskavaji své praktické dovednosti a nové poznatky ve svém
oboru.

Soucasti instituce je Oddé€leni specializacniho vzdélavani. Oddéleni komplexné
zajistuje ¢innosti v ramci specializaéniho vzdélavani Iékart v zakladnich oborech, které je
povinné ze zékona. Dale poskytuje metodické vedeni a konzultaéni ¢innost pro 1ékate
zatazené do specializacniho vzdélavani a informacni sluzby o 1ékatském vzdelavani ostatni
odborné vetejnosti, véetné studentti a absolventl instituce.

Fakulta umoznuje svym zaméstnanct ziskat i dal$i potiebné dovednosti. Nabizi jim
fadu kurzii a Skoleni. VétSina Skoleni probihd individudlné podle aktudlnich pozadavki
pracovnikl fakulty. Od roku 2008 existuje spole¢ny projekt fakulty, Klatovské nemocnice
a firmy Abbott Laboratories CEVA (Centrum Edukace a Vyzkumu Abbott). Jedna se
0 portal zdarma pristupny vSem zajemcim o klinické laboratorni vysledky. Poskytuje
kvalitni zdroj pravidelné¢ aktualizovanych odbornych informaci z oblasti laboratorni
mediciny. Nachazi se zde 1 odbora diskusni fora a riizné druhy studijnich materialii (napft.
zédznam prednasky z kongresu, ozvucené prezentace, interaktivni testy). Je zde 1 pravidelné
aktualizovany kalendat odbornych akci. Od roku 2011 nabizi projekt také prvni
e-learningové kurzy s pridélenymi kredity celozivotniho vzdélavani pro I€kare 1 nelékaiské
zdravotnické pracovniky. Tim reaguje na povinnost kazdého lékate, analytika ¢i laboranta
absolvovat postgradualni kontinudlni vzdélavani.

Po cely rok byl vroce 2010 zajemcim volné k dispozici elektronicky kurz
s multimedialnimi balicky zaméfeny na praci v nejbéznéjSich kancelaiskych aplikacich
Z baliku MS Office 2003. Pokud jde o kurzy dalSiho vzdélavani akademickych pracovniki,
byly vroce 2010 vyuzivany tyto kurzy: Elektronické prezentace — MS powerpoint (14
hodinova dotace), Zaklady e-learningu, autorska a tutorska prace v LMS Moodle (16
hodinova dotace), pocitacové minimum pro PGS studenty a mladé akademické pracovniky
(20 hodinovd dotace), Digitdlni fotografie, zpracovani digitdlnich fotografii
(16 hodinova dotace), Zaklady lékaiské statistiky (14 hodinova dotace).

V roce 2012 bylo nabidnuto zaméstnancim celkem 16 kurz. Celkoveé se vSech
nabizenych kurzti ucastnilo 41 zaméstnanci. Sest kurzi, které byly orientované
na pedagogické dovednosti, navstévovalo sedm zaméstnancl, Ctyfi kurzy orientované
na obecné dovednosti si vybralo sedm pracovnikd a Sest odbornych kurzli absolvovalo

27 lidi. Kurzy byly z Opera¢niho programu Vzdélavani pro onkurenceschopnost. Kurzy
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orientované na pedagogické dovednosti byly tyto: Skoleni Google Dokumenty, Power
Point, Prezentacni dovednosti, Time management, Tymova spoluprace, kurzy na obecné
dovednosti: Adobe Connect, Adobe Acrobat, Adobe Captivate, Adobe Presenter, odborné
kurzy: Transfer znalosti a technologii, Zaklady pocitaové typografie, LMS
Moodle-specialni pedagogické dovednosti v oblasti e-learningu, Rozsitené funkce Moodle,
Inkscape, HTML 5.

Akademicti pracovnici se kromé& vyzkumné cinnosti, podileji velkou mérou
1 na ¢innosti pedagogické. Na vysoké skole plni funkci ucitelt. Na vyuce se mohou podilet
1 dalsi odbornici na zékladé dohod o pracich konanych mimi pracovni pomér. Negradualni
vyuka na fakulté¢ probiha formou pifednasSek, praktickych cvifeni, seminait a klinickych
stazi. Vyuka teoretickych ptedméth probihd na teoretickych ustavech, klinicka vyuka se
uskute¢nuje ve Fakultni nemocnici a pfedstatnicové praxe ve smluvnich nemocnicich
i v jinych méstech. Fakulta se snaZi neustale zvySovat kvalitu teoretické i praktické vyuky,
vykonnost vyzkumu. SnaZi se i o optimdlni vazbu mezi teoretickou vyukou na fakulté
a praktickou vyukou ve fakultni nemocnici, kde pusobi i fada piednich pedagogi fakulty.
Fakulta se proto zapojuje do ruznych projektu, které jsou vyznamnou mérou financované
z prostiedk Evropské unie, napt. z Opera¢niho programu Vyzkum a vyvoj pro inovace

nebo z Operac¢niho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost.

PRACOVNI MiSTO
Z akademickych pracovniki jsou nejpocetnéjsi skupinou V instituci odborni
asistenti (viz diivéj$i analyza). Ve vybrané instituci maji stanovenou pracovni napln
ve dvou oblastech — v oblasti pedagogické a v oblasti vyzkumu, vyvoje a dalSich tvircich
¢innosti. Popis ¢innosti v prvni oblasti je tento:
1. Pfima 0cast na uskutectiovani studijnich programd, tj. vedeni cviceni, semindid,
samostatného studia, samostatné tvur¢i prace, odborné praxe, vedeni prednasek, zkouseni.
2. Vedeni konzultaci.
3. Ptiprava vyuky.
4.V ptipadé udélovani zapoctl, piip. zkousek, jejich zaznam do informaéniho
systému.
5. Spoluticast pti modernizaci stavajicich studijnich programa, resp. obort a aktivni
ucast pii vytvafeni novych studijnich programi, resp. obort.

6. Reseni ukoli podle pokynii vedouciho tistavu, piip. garanta predmétu.
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Ve druhé oblasti maji urceny tyto ¢innosti:
Ptiprava a plnéni projektt védy a vyzkumu. Do tvir¢i ¢innosti se zapocitavaji
i specializované &innosti, expertizy a analyzy zpracované pro VS v &innostech,

které doty¢ny pracovnik na Skole vyucuje.

PEDAGOGICKE MINIMUM

Pokud jde o pedagogickou ¢innost, vétSina pedagoglti nema pedagogické vzdélani
ani absolvovano pedagogické minimum. U pedagogt, ktefi u¢i na vysokych skolach, se to
nevyzaduje narozdil od uciteld, ucicich na zakladnich nebo stfednich Skolach. Fakulta
ani nenabizi zadné kurzy, které by obsahovaly zakladni poznatky z oblasti pedagogiky
a pedagogické psychologie. Tyto kurzy by mohly pomoci zaéinajicim pedagogtim
na vysokych Skolach. Zvysili by si tak své pedagogické kompetence.

Kazda firma, ale 1 instituce by se méla zajimat o potfeby svych klientl a znat jejich
nazory na schopnosti, dovednosti a znalosti svych zaméstnanct. Byl proveden kratkodoby
prizkum minéni, ve kterém byl zji§tovan ndzor na to, zda maji mit akademicti pedagogicti
pracovnici (,,ucitelé* na vysoké skole) absolvovano pedagogické minimum. Byl vytvoien
dotaznik, jehoz struktura je v ptiloze ¢. 1. Dotaznik €. 1 byl rozdan studentim vysoké
Skoly a umistén na internetové strance www.vyplnto.cz.

Vyzkumu se ucastnilo celkem 42 respondentti. Z toho bylo 14 studenti a 28
studentek. VSichni byli studenty vysoké Skoly ve véku 20 — 29 let, tedy Kklienti instituce.

Graf ¢. 10 (viz nize) udava, z kterych kraji respondenti pochazeli.

Graf ¢. 10 — Podil respondentii podle kraji (v %)
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu vyplyva, ze nejvice respondentli pochdzelo z Prahy (43 %). Nasledoval kraj
Stiedocesky, ze kterého bylo 22 % respondentll a Kralovéhradecky kraj — 14 %. Ostatni
studenti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, se narodili v Usteckém kraji (7 %),
Zlinském kraji (5 %), Jihoceském kraji (3 %), Vysoc€iné (2 %), Plzeniském kraji (2 %)
a Jihomoravském (2 %).

Respondentim bylo ptedlozeno toto tvrzeni: ,, Ucitelé na vysoké Skole (akademicti
pedagogicti pracovnici) pracujici na plny uvazek na vysoké Skole maji mit absolvovino
pedagogické minimum (kurzy jako napr. pedagogika, vyukovy proces jako systéem prvku
a vztahii, motivace studenta, formy a zpiisoby hodnoceni studenta a pedagoga,
psychologicka analyza osobnosti pedagoga, psychohygiena vyucovaciho procesu,
psychologické aspekty zkouSeni a hodnoceni, narocné Zivotni situace a techniky
vyrovadvani se s nimi). Respondenti méli vybrat jednu z téchto ¢tyf moznosti (podle toho,
zda s tvrzenim souhlasi nebo ne): ,,ne, ,,spiSe ne®, ,,spise ano*, ,,ano*. V dal§im bodé méli

svilj vybér zdavodnit. V grafu ¢. 11(viz niZe) jsou zachyceny vysledky voleb respondentt.

Graf ¢. 11 — Vysledky vybéru respondenti

Odpovédi respondentu (v %)
ne

spise ne
0,
2% 5%

spise ano
36%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ukazuje, Ze drtivd vétSina respondentd (93 %) je proto, aby akademicti
pedagogicti pracovnici absolvovali pedagogické minimum. Variantu ,,ano* volilo 57 %
dotazanych, variantu ,,SpiSe ano* 36 %, variantu ,,spise ne“ 5 % a variantu ,,ne“ 2 %.

Duvody (otazka €. 5 v dotazniku), pro¢ respondenti volili ,,ano* nebo ,,spiSe ano*
byly takovéto: , hodi se to“, , meni jednoduché dobre ucit”, , aby uméli reagovat

na situace a vedeli jak se k studentiim chovat*, , neni nikdy nad praxi v oboru, vzajemna
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souhra téchto 2 aspektii je nejlepsi, kdyz budou mit pedagogické vzdelani, tim lip, jejich
vyuka by méla mit lepsi uroven®, , protoze to zkvalitni vyuku studentii®, , aby méli
minimalné ponéti o tom, jak pracovat s lidmi“, , kdo uci, ma vedet jak, existuji urcita
pravidla*“, ,, pripadd mi to duleZité, vzhledem k tomu, aby védeéli, jak se ma na studujici
nahlizet, hodnotit je a pristupovat k nim*, ,, k lepsSimu pristupu ke studentiom*, , protoze si
myslim, Ze by to tak mélo byt, ucitelé by méli jit prikladem*, ,,je treba, aby ucitelé byli
odbornici z praxe, ale pokud neovladaji prvky psychologie a vyukového procesu, miize to
byt problem*, ,,nevim*, , je to vwhoda*“, , neni to urcité na Skodu, naopak*, , protoze
pracuji se studenty, tak by méli védet jak“, ,, kvalitnéjsi vyuka, ucelnéjsi preneseni znalosti
na studenty“, ,,aby védeli, jak se chovat a komunikovat se studenty, jak jim predat latku “,
,,aby védeli, jak studentiim sprdavné predat informaci®, , zvyseni kvality vyuky*“, , jedna se
o diilezité kompetence ovliviiujici spravny postup pri vyuce*, , ucitelé by méli uméet ucit,
tak aby to studenti pochopili, domnivam se, zZe tyto kurzy by je to méli naucit”, , lepsi
spoluprace se studenty “, ,,jelikoz jim to pomiize pri praxi se studenty“, ,,méli by umét ucit,
nejen znat sviij obor*, ,,aby méli urcity okruh vzdeélani, pokud maji vzdélivat nékoho
jiného*, , jsou to pedagogové, méli by tedy spliiovat pedagogické minimum uz z podstaty
veci “. Divody téch, co vybrali moznost ,,ne* nebo ,,spiSe ne“ byly tyto: ,, protoze spise
zalezi na zkuSenostech a veédomostech”, , zabéhli pedagogové by neméli mit povinnost

pedagog. minima, ale nové zacinajici ano “, ,,va VS neni tieba, na nizsich urovnich ano “.

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

V dalSim Setieni jsme se zamérili na spokojenost zaméstnancti V instituci. Jelikoz
jsou klicovimi zaméstnanci instituce akademiCti pracovnici, zajimalo nas, jak jsou
spokojeni s podminkami profesniho rustu. Strukturovany dotaznik, ktery byl pfedloZen této
skuping, se nachazi v pfiloze ¢. 2. Respondenti méli vybrat jednu ze ¢ty nabizenych
moznosti - ,,an0*, ,,spiSe ano®, ,,spiSe ne*, ,,ne‘ na zaklad¢ toho, jak se ztotoznuji z danym
vyrokem. Vyrokt bylo téchto pét:

1. ,,Nase instituce mi poskytuje dobré prileZitosti ke skoleni a vzdélavani.
2. ,,Muj nadrizeny aktivné podporuje muj odborny riist.”
3. ,,Pokud jde o moznost skoleni v nasi instituci, miij nadrizeny mé aktivné

povzbuzuje ve vyuzivani téchto prileZitosti.”

4. ,,Mam dostatek prileZitosti k neustdlému rozsirovani svych dovednosti.”

5. ,,Pri své praci mohu vyuzit své schopnosti a dovednosti.“
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Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 40 zaméstnancti dané instituce. Pokud jde
o jejich vékovou strukturu, 7 % respondent bylo do 29 let. Nejvétsi pocet dotazanych
spadal do kategorie 30-39 let (38 %), nasledovala kategorie 40-49 let (27 %) a 50-59 let
(20 %). Naopak nejmensi zastoupeni mély kategorie 60-69 let (5 %) a 70 a vice let (3 %).

Grafické vyhodnoceni vybranych odpovédi na vyroky tykajici se podminek
pro profesni rozvoj, které vytvaii zaméstnavatel, je umisténo v priloze ¢. 3. Na vyrok
., Nase instituce mi poskytuje dobré prilezitosti ke skoleni a vzdeélavani“ odpovédélo 48 %
dotazanych, ze si mysli, ze ,,an0%, 52 % ,,spiSe ano*. S vyrokem ,, Miij nadrizeny aktivne
podporuje mij odborny rist* souhlasilo 30 %, spiSe souhlasilo 70 %. O vyroku ,, Pokud jde
0 moznost Skoleni v nasi instituci, mu nadrizeny mé aktivné povzbuzuje ve vyuzivani téchto
prilezitosti si pouze 5 % mysli, ze ,,an0*, 95 % ,,spiSe ano*. U vyroku ,, Mdm dostatek
prilezitosti  k neustdléemu rozsirovdani svych dovednosti variantu ,ano“ vybralo
90 % respondentti, variantu ,,spiSe ano“ 10 %. S poslednim vyrokem souhlasilo 97 %
zamé&stnancu, variantu ,,spiSe ano* vybraly pouze 3 %. Nikdo u zadného vyroku nevybral
moznosti ,,ne“a ,,spise ne“, coz vede k zavéru, Ze instituce zamestnanctim, ktefi se tiCastnili

Settfeni, nabizi velmi dobré podminky pro profesni rozvo;.

4.5.12 INFORMACNI SYSTEM V PERSONALISTICE

Pokud jde o vyuzivani informac¢niho systému v personalni oblasti, fakulta pouziva
centralni personalni aplikace WholIsNT. Vyuziva jej i osobni a mzdové oddéleni fakulty.
Pracuje se na postupném rozsifovani o dalsi funkce. V oblasti mzdovych systémil se

vyuziva mzdovy systém Elanor Global Java Edition.

46 HODNOCENI KVALITY

Pokud jde o hodnoceni Cinnosti, provadi se na fakulté¢ pravidélné¢ a tidi se
ustanovenimi statutu univerzity. Dal$im zptisobem ohodnoceni kvality vyuky je vyplnéni
ankety studenty. Fakulta umonuje kazdy rok svym studentim, aby ohodnotili vyuku.
Anketa je oteviena celé 1éto a uzavira se v poloving listopadu. Studenti dostavaji ptilezitost
vyjadiit pomoci ¢iselné stupnice od 1 do 5 svoji spokojenost ¢i nespokojenost s vyukou
V jednotlivych oborech. Mohou se vyjadrit ke kazdému prfedmétu také slovné. Anketa je
anonymni a je vypracovana elektronicky. Slovni hodnoceni se rozesild ptisluSnym
vedoucim obortll. Pedagogové tak mohou ziskat zpétnou vazbu od svych studenti.

V roce 2011 se fakulta spolu s ostatnimi 1ékafskymi fakulty univerzity zapojila
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do vicekriterialniho hodnoceni evropskych vysokych skol v ramci projektu CHE Ranking.
Hodnoceni se zaméfuje na silné stranky vysokoskolské instituce a jeji hlavni
charakteristiky a sméry vyvoje. Napf. v ramci kritéria pocet zadkd na jednoho ucitele se
fakulta zaradila do kategorie ,,top*.

Pokud jde o wvnéjsi hodnoceni kvality, je jeho soucasti povinnd akreditace
realizovand Akredita¢ni komisi. VSechny studijni programy na fakulté ziskavaji kazdym
rokem akreditaci. Fakulta vyuzivd neformélné¢ také benchmarking k hodnoceni kvality
riznych oblasti a funkci fakulty. Diky tomuto néstroji 1ze diagnostikovat problémy a nalézt
silné a slabé stranky. Aplikuje se zejména pii ekonomickém fizeni fakulty. Pomoci
»interniho benchmarkingu® se provadi srovnani c¢innosti ustavi a klinik. Na urovni
strategického fizeni fakulty se vyuzivd 1 ,externi konkurenéni kolaborativni

benchmarking®, zejména ve spolupraci s ostatnimi 1ékaiskymi fakultami univerzity.
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5  ZHODNOCENI VYSLEDKU A DOPORUCENI

51 ZHODNOCENI

V této kapitole se budeme zabyvat diilezitymi zjisténymi skute¢nostmi. Na zakladé
informaci a rGznych analyz si mizeme stanovit pfiznivy a neptiznivy stav vnitfnich
podminek instituce a pfiznivy a nepfiznivy stav vnéjSich podminek. V tabulce
¢. 8 (viz niZe) jsou uvedena fakta, ktera jsme zjistili béhem zpracovani praktické ¢asti a je

tfeba je vzit na védomi.

Tabulka ¢. 8 - SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky

- stabilni pocet akademickych pracovnikti - absence samostatné personalni politiky
- vysoce kvalifikovani akademicti pracovnici |- absence samostatné personalni strategie
- ochota akademickych pracovnik

déle se vzdélavat -absence pravidelnych personalnich plant
- ptiznivé pracovni klima - nerovnomérné zastoupeni muZil a Zen

-velké mnozstvi nabidek pro dal$i odborny riist | - chybi pedagogické vzdélani

- omezené zdroje financi

PiileZitosti Hrozby

- efektivnéjsi spoluprace pedagogu se studenty |- zmény v legislativé

- ziskavani grantt - zmena politiky statu v oblasti

- ziskavani novych partnerti v oblasti vyzkumu |terciarniho vzdélavani

- praxe pedagogt v zahrani¢i - ubytek poctu studentt (doktorandit)
- vystavba dvou novych center (lepsi pracovni

podminky) - odchod "mozkt" do zahranici

- vznik novych kurzl pro zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud jde o strategii lidskych zdrojt, stejné tak jako personalni politika neexistuje
Vv samostatném dokumentu. Instituce kazdy rok aktualizuje svlij ,,.Dlouhodoby zamér®,
ktery bychom mohli povazovat za strategicky dokument. V mensi mife obsahuje nckteré
personalni oblasti. Samostatny ro¢ni plan lidskych zdroji, ktery by navazoval na strategii
(dlouhodoby zamér), a rozpracovaval jednozna¢nou personalni strategii Vv instituci, chybi.
V ,.Dlouhodobém zaméru“ chybi i kvantifikace cili. Dale zde nejsou uvedena kritéria
hodnoceni. Dlouhodoby zamér je nastaven na rok. Pokud jde o fizeni lidskych zdroju, je

V organizacéni struktuie instituce rozttisténo.
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Personalni utvar — osobni a mzdové oddéleni nemd v ramci systému fizeni lidskych
zdroji vyznamnou roli a plni pfedevsim administrativni Glohy souvisejici s danou oblasti.
Procesy souvisejici s persondln¢ mzdovou agendou jsou dostate¢né nastaveny. Mzdové
ucetni zvladaji problematiku vicezdrojového financovani mezd, proménlivych pracovnich
uvazku i Casté pohyby v oblasti dohod o provedeni prace a ¢innosti. Podpora informa¢nim
systétmem je Vtéto oblasti dostatecna. Odpovédnost za fadu typickych ¢innosti
Vv persondlni oblasti: tvorbu persondlni politiky, strategie, kontrolu a hodnoceni
personalnich plant, analyzy a vyhodnoceni u¢innosti personalnich procest ale v podstaté
chybi.

Pokud jde o predpokladany vyvoj zaméstnanosti ve vybrané instituci, jak jiz bylo
uvedeno, instituce ma stabilni stav zaméstnanci a snazi se jej udrzet. Kritériem
pro stanoveni poctu akademickych pracovnikli jsou parametry akreditovanych programi
a vnitini dohoda o maximalnim uvazku. Tato praxe omezuje pfezaméstnanost. O fluktuaci
také nemize byt ani fe¢. Neni téméf sledovana. V instituci se udajné neprovadi odhad
budouci potieby pracovnich sil, netvoii se piehledy o poctu lidi, kteti odesli do dichodu,
zemieli, jsou na matefské ¢i rodiCovské dovolené. Napi., dnes je trend,
dale zaméstnanci, at’ maji duvody jakékoli. Zaméstnavatel nema povinnost je vyhodit
ani je poslat do penze. | z tohoto diivodu se piesny odhad budoucich potieb lidskych zdroji
déla velmi obtizné. Nejsou proto sestavovany personalni plany jako napf. plan naboru,
vybéru a piijimani pracovniki, plany dalSiho vzEélavani, rozmistovani zaméstnanci, plany
penzionovani, propousténi. Diky investici, ktera bude v blizké dob¢é realizovana
(dokonceni stavby nového vyzkumného centra), ziskaji zaméstnanci nové moderni dobie
vybavené pracovni prostiedi. Stali pracovnici sem budou piemisténi ze starych budov.
Pokud jde o personalni audit, nebyl proveden.

JelikoZz se jednd o vefejny sektor, na oblast vysokého Skolstvi neplsobi Vvlivy,
které nachazime v soukromém sektoru. Fakulta si nemusi pracné shanét své klienty
(studenty). Méla, ma a bude jich mit vzdy dostatek. Snazi se ziskavat ty nejlepsi, ktefi se
pak po skonéeni studia Gasto stavaji jejimi zaméstnanci. V Ceské republice je velky zajem
pravé o obory, které fakulta nabizi. Je to dano 1 prestizi povolani Iékatfe v nasi Ceské
spole¢nosti. Poptavka po vzdélani 1ékatre, studiu na této fakulté vzdy mnohonasobné

pfevySuje nabidku (pocet mist). Proto je snadné identifikovat dopfedu potiebu
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zaméstnancu, pokud jde o pedagogickou oblast.

V instituci existuje vnitini predpis ,,Rad vybéru akademickych pracovniki.
Pokryva dil¢i kroky naboru a vybéru akademickych, védéckych a castecné
neakademickych pracovnikii na vedoucich pozicich. Administrativu zajistuje Osobni
a mzdové oddéleni spolu s tajemnici (zvetfejnéni, shromazdéni podkladi pro pro komisi).
Pokud jde o kompeten¢ni profily kategorii pracovniki, opiraji se piedev§im o odborné
kompetence souvisejici s pfedmétem vykonavané ¢innosti. Vzdélavaci programy jsou
omezené, co do jejich charakteru. Podporuji pfedev§im odbornou uroven pracovniku, dale
pak jsou zaméteny na dovednosti v oblasti informacnich technologii a jazykové. Chybi
vSak programy rozvijejici dovednosti a schopnosti. Chybi i individualni plany rozvoje
zaméstnancl. Formalné fizeny kariérni plan neni na urovni instituce zaveden. MoZnost
kariérniho rtstu akademickych pracovnikl sestava piredevSim ze zikdvani akademickych
hodnosti a pouze tato oblast je fizena systematicky vnitinimi normami.

Pokud jde o odménovani, je zalozené¢ na narokovych a nenarokovych slozkach
zévislych na pedagogickych a védeckych vykonech. Vyrazny zajem je zde o ziskavani
finan¢nich prostiedkt z védecké a projektové ¢innosti, a to i na tkor ¢innosti pedagogické.
Odménovani za pedagogickou ¢innost je spojeno piedev§im s narokovou slozkou mzdy.
Akadmicti pracovnici jsou vnitiné motivovani svym vlastnim zdjmem 0 védeckou
a pedagogickou cinnost a ptijmem z téchto ¢innosti, moznostmi mezindrodniho kontaktu
a voln¢jsi atmosférou akademického Zzivota. Velmi si cenni jistoty tohoto stabilniho
zaméstnani. Co se tyka podminek pro profesni rozvoj vytvarenych zaméstnavatelem, jsou
snimi kliovi zaméstnanci instituce velmi spokojeni. Mohou se ucastnit rdaznych
odbornych konferenci v zahrani¢i, navstévovat odborné seminare, podilet se na riznych

projektech a vyzkumech, studovat v zahrani¢i, vzdélavat se v IT technologii apod.

52 DOPORUCENI

Oblast lidskych zdroji je v instituci fizena v ramci danych moznosti (legislativnich)
a specifiénosti prostiedi velmi dobfe. Zaméstnanci 1 studenti ziskavaji fadu ocenéni
za svoji védeckou c¢innost a nové objevy. Akademicti pracovnici jsou velmi spokojeni
S podminkami pro sviij profesni rast, proto doporucujeme pokracovat v souladu
S ,,Aktualizovanym dlouhodobym zdmérem®. Pro zkvalitnéni procesu v persondlni oblasti

doporucuji zpracovat samostatnou personalni politiku a strategii lidskych zdroji. Vhodné

71



by bylo také provedeni personalniho auditu.

Pokud jde o rozvoj zaméstnanci, doporucujeme se zaméfit na kliCové zamestnance
a na dal$i rozvoj jejich znalosti, dovednosti a schopnosti. Kli¢ovi zaméstnanci instituce
jsou vysoce odborn¢ kvalifikovani, pokud jde o jejich obor, pokud jde ale 0 pedagogické
dovednosti, mizeme konstatovat, ze zde nachdzime malou slabinu. Za ucelem zlepseni
kvality vyuky, spokojenosti studenti a obohaceni samotnych pedagogli (zejména
zacinajicich) o nové védomosti v oblasti pedagogické a pedagogické psychologie, bychom
doporucili zavést pomoci e-learningu kurzy obdobné pedagogickému minimu. Toto
pedagogické minimum, by bylo ale uSit¢é na miru akademickym pedagogickym
pracovnikim. Na turovni Ministerstva, univerzity nebo fakulty by mohl byt vytvofen
kompletni kurz zaméfeny na oblast pedagogiky a pedagogické psychologie specialné
pro pedagogy ucici na vysokych Skolach. M¢l by se zaméfit na rozvoj profesnich
kompetenci pedagogickych pracovnikii. Nejvhodnéjsi by byla forma e-learningu, ktera
Setfi ¢as a naklady na jednoho ucastnika vzdélavaciho programu. Kurz by se stal
podptarnym materialem pro vSechny pedagogy. Financovan by mohl byt z riznych grantd,

operacnich programdi.
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6 ZAVER

Diplomova prace se zaméfila na personalni planovani ve vefejné spravé. Hlavnim
cilem bylo navrhnout koncepéni zmény a inovace v oblasti stavajiciho persondlniho
planovani, vrozvoji zaméstnancii. Celd prace je rozdélena do dvou hlavnich
Casti — teoretické Casti a praktické Casti. V teoretické ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy
tykajici se verejné spravy a fizeni lidskych zdroji, na zakladé nichz byla poté vypracovana
prakticka cast. Pro praktickou ¢ast byla vybrana instituce, kde byla provedena
analyza oblasti fizeni lidskych zdroji. Na zacatku je piedstavena tato instituce. Personalni
planovani se promita do vSech ¢innosti managementu lidskych zdroja, a proto jsme zde
podrobn¢ analyzovali personalni fizeni, vybrané personalni ¢innosti a lidské zdroje.

Vybrana instituce ma sva specifika a i ji dnes ovliviiuji trendy v fizeni. V oblasti
managementu se Snazi vyuZzivat strategické fizeni. Pouzivd dokument ,,Dlouhodoby
zamér®, ktery kazdy rok aktualizuje. Tento zdmér ma nékteré nedostatky. Chybi napfiklad
kvantifikace cili. Zatim si nevytvofila samostatnou politiku a strategii v oblasti lidskych
zdrojii. Nesestavuje ani béZzné personalni plany. Instituce ma stabilni stav zaméstnanct.
VétSinu tvoii akademicti pracovnici. Tito pracovnici jsou pro ¢innost instituce kliCovi.
Vétsina jich spada do ve€kové kategorie 30-39 let. Jejich cCinnost je pedagogicka
a vyzkumné-védecka. Na pracovistich probiha fada vyzkumt, které jsou casto korunovany
velkym uspéchem i na mezinarodnim poli. Touto cestou se chce instituce dale ubirat,
a proto realizuje velkou investici — vystavbu nového Biomedicinského centra, kde budou
probihat dalsi vyzkumy. Do své ¢innosti zapojuje instituce i své klienty, ktefi se Casto po
skonceni svého studia stavaji jejimi uspéSnymi zamé&stnanci.

Soucasti vlastniho zpracovani diplomové prace bylo provedeni dotaznikovych
Setfeni a rozhovorti. Otazky pro zaméstnance byly zaméfeny na oblast fizeni lidskych
zdrojui a spokojenost s podminkami pro profesni rist. Dotaznik pro klienty dané instituce
obsahoval vyrok, vztahujici se k pedagogickym kompetencim. Na zékladé dotaznikového
Setfeni se potvrdilo, Ze instituce nabizi svym zaméstnancim velmi dobré podminky
pro profesni rast. Pracovnici vyuZzivaji fadu moznosti k ziskdni novych poznatkli ve svém
oboru. Udastni se rtiznych konferenci doma i v zahrani¢i, seminafi, sympozii, vyuzivaji
moznosti studia a praxe v zahrani¢i. Rozvoj zaméstnanci je ale zaméfen predevsim na
jejich odborné znalosti a védeckou cinnost. Chybi moznost rozvijeni pedagogickych

kompetenci.
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V zavéru jsou navrzeny zmény v oblasti personalniho planovani. Pro zkvalitnéni
fizeni lidskych zdroju bylo instituci doporuc¢eno vytvofit samostatnou personalni politiku
a strategii lidskych zdroji. Diky tomu, mize ziskat konkuren¢ni vyhodu a zefektivnit
procesy V personalni oblasti a to zejména v personalnim planovani. Pro rozvoj profesnich
kompetenci pedagogt bylo doporuceno vytvofeni e-learningového kurzu Sitého na miru

potiebam akademickych pedagogickych pracovnikd.
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik é. 1

Dotaznik ¢. 1

Prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz vysledky budou souc¢asti diplomové prace. Vyberte

(zaktizkujte x ) jednu z nabizenych moznosti. U otazky €. 5 a ¢. 8 napiste odpoved'.

Jste omuz O Zena

Vasvékje odo191let ©20-29let ©30-39let 040-491et 050-591let 060 a vice let

Vase dosazené vzdélanije o 2Z8 0SS o SOU o VoS o Vs

Souhlasite s timto tvrzenim?
,, Ucitelé na vysoké skole (akademicti pedagogicti pracovnici) pracujici na plny uvazek

na vysoké Skole maji mit absolvovino pedagogické minimum (Kurzy jako napr. pedagogika,

vyukovy proces jako systém prvki a vztahi, motivace studenta, formy a zpiisoby hodnoceni
studenta a pedagoga, psychologickd analyza osobnosti pedagoga, psychohygiena vyucovaciho
procesu, psychologické aspekty zkouseni a hodnoceni, ndrocné Zivotni situace a techniky

vyrovadvani se s nimi). ”

O ne O spiSe ne O spiSe ano 0O ano

A proc (Viz vybrand odpoved €. 4)2.. ...t re e e s et a e st eaan

Narodil/la jste se: olihodesky kraj oJihomoravsky kraj oKarlovarsky kraj
oKralovéhradecky kraj oliberecky kraj OMoravskoslezsky kraj oOlomoucky kraj
oPardubicky kraj aPlzensky kraj oPraha oStfedocesky kraj  oUstecky kraj  oVysocina
oOZlinsky kraj

Jste student/ka VS 0O ano O ne

Vase studijni Zamereni J& (DYI0): .ottt s st et e

Dékuji za vyplnéni dotazniku.©©©
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Priloha ¢. 2 — Dotaznik €. 2

Dotaznik ¢. 2

Prosim o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou soucasti diplomové prace. Vyberte
(zaktizkujte x ) jednu z nabizenych moznosti.
a) Jste: omuz
O Zena

b) Vas vék je:

odo 19 let

0 20-29 let

0 30-39 let

0 40-49 let

0 50-59 let

0 60 a vice let
C) Vase dosazené vzdélani je:

0ZS

oSS

o SOU

o VOS

o VS

V nasledujici ¢asti vyberte moznost, s kterou se nejvice ztotoznujete.

d) Nase instituce mi poskytuje dobré piilezitosti ke Skoleni a vzdélavani:
0o ne O spise ne O spise ano O ano
e) Mtj nadfizeny aktivné podporuje mij odborny rist:
O ne O spiSe ne O spisSe ano 0 ano
f) Pokud jde o moznost $koleni v nasi instituci, mtj nadiizeny mé aktivné povzbuzuje
ve vyuzivani téchto pfilezitosti:
ane O spise ne O spiSe ano 0 ano
g) Mam dostatek pfilezitosti k neustalému rozsitovani svych dovednosti:
O ne O spiSe ne O spiSe ano O ano
h) Pfi své praci mohu vyuZit své schopnosti a dovednosti:

O ne O spiSe ne O spiSe ano O ano

Dékuji za vyplnéni dotazniku.©©©
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Priloha ¢. 3 — Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii

Graf ¢. 12 — ZtotoZnéni se s vyrokem ¢&. 1 Graf ¢. 13 — Ztotoznéni se s vyrokem ¢. 2
(,»Nase instituce mi poskytuje dobré (»Muij nadrizeny aktivné
priléZitosti ke Skoleni a vzdélavani. ) podporuje miij odborny riist. )
Zaméstnanci Zameéstnanci

ano

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢. 14 — ZtotoZnéni se s vyrokem ¢. 3 Graf €. 15 — Ztotoznéni se s vyrokem ¢. 4
(s Pokud jde o moZnost Skoleni v nasi instituci, (,Mam dostatek prileZitosti k neustdilému
miij nadiizeny mé aktivné povzbuzuje rozSifovani svych dovednosti. “)

ve vyuzivdni téchto piileZitosti. )

Zameéstnanci Zaméstnanci

ano -
spideano
5%

10%

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: viastni zpracovani

Graf ¢ 15 — Ztotoznéni se s vyrokem ¢&. 5 — (, Pii své praci mohu vyuZit své schopnosti

a dovednosti.”)

Zaméstnanci
spiSe ano
3%

Zdroj: vlastni zpracovani
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