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Personalni planovani ve viejné spraw

Personnel planning in public administration

Souhrn

Diplomova préace ,Personalni planovani véeyeé spray’ pojednava o oblastech
personalniho planovani, které jsou &mti navrhované persondlni strategie. Prace je
zantiena na personalni strategii v kompletni pagobd odhadu péeby novych
pracovnich sil, fes odhad pokryti ptgby pracovnich sil a fpimani potebnych
pracovniki, az po odrénovani a vzdlavani pracovnik. V praci jsou rozebrana teoreticka
vychodiskatizeni lidskych zdrdi, postugi a ¢innosti personalniho planovani, tudiz tvorby
personalni strategie. Praktickdast prace je roztena na d¥ ¢asti. Prvnicast je empiricka,
kterA popisuje sdaiasnou situaci Skolského izzeni, z hlediska personalniho.&tsi
pozornost je ¥novana druhécasti, analytické, ktera je émovana tvord personalni
strategie na budouci obdobi. Sasti je také vyzkum, ktery je z&reny na vzdliavani
pracovniki v zaizeni, které je v s@asnosti povazovano zaésejni ¢ast personalniho
planovani.

Kli ¢éova slova:zameéstnanci, personalni strategie, skolstvi,dladani, odhad, pedagog,
plan

Summary

The thesis ,Personnel planning in public admintgiré deals with the section of
the personnel planning which are the part of tlggested personnel strategy. The work is
focused on completely personnel strategy. At thginmeng is guess of the need for new
employees, then is guess of the coverage this @@eld proposal of the recruiting,
remuneration and training of the employees. Intttesis are described theoretical basis
about the human resource management, process anatiop of the personnel planning
which are the parts of the personnel strategy.prhetical part is divided in two parts. The
first part which describes the current personntlasion in the school is empirical. The
second part which is more important is analyticisTpart contains suggestion of the
personnel strategy for the future periods and ¢osthe research focused on the personnel
training which is regarded as the most important @lthe personnel planning.

Keywords: employees, HR strategy, education, training,sss8eent, teacher, plan



4

o0 ~N O Ol

(U177 o o IR 4
Cil prace a MEtOAIKA..........cceveeeiiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e aee e e e e eaeeeees 6
P2 O O | o] - Vo = SRR U ORI 6
2.2 MELOAIKA ..coeeiiiiieeee et e e 6
TeoretiCka VYChOAISKa ...........cooeiiii e 10
3.1 Rizeni idSKYCH ZATOJl ......cuveveieiiee et 10
3.2 PersonalNi Strat@gi€..........uuuueeeiiiiiiiscmmeeeeeeee e e e e e e e e e e e eeeaeees e 12
3.2.1 Strategické&izeni lidskych zdrdj.............ovvuuvreiiiiiiiiiiie e 14
3.3 Personalni plANOVANT ..........cooiiiiiiiiit e e e 18
3.3.1 Duvody, cile a ukoly personalniho planovani ..cceee.....oovviiiiiiiiiineeeeeenn, 19
3.3.2 Proces planovani lidskych zdligj............eeeeveiiiiiiiiiiiiiiiiiieeecceeeeee 20
3.3.3 Planovani personalni@nnosti .............oovvvviiiiiiiiiiiii e 22
3.3.4 Casovéa dimenze personalniho PIANOVANI ......ccoceeeeeveeveeeiieieeeeeeeeees 25
3.3.5 Metody personalnino plANOVANI..............commmmmeeeieeeiiiiieieee 26.
3.4  Odhady potieby zamEStNaNQl ..........cooeeeieiiiiiiieiii e 26
3.5 Odhad pokryti potieby zamEstnanai ............ccccceeeeeeiiieeeieiiiieiieeeeeeeeeees 28
3.6 Vybéra prijimani ZameEStNanQil ..........cceeeeeeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiireeeee e 29
3.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanai vV Organizaci .............ccceeeeeevveennnnns smmmmnenes 31
3.7.1 Systematické vadavani a systém v2AVANI............cccccciiiiiiiiiiiiieeeee 32
3.7.2 Identifikace pateby VZEIAVANT.............uuiiiiiiiii e 34
3.7.3 Planovani a realizace VAVANI pracovnif...........ccccuvvveieiiiiieiieeeeeeeeennnnns 35.
3.7.4 Metody vz@&lavani pracovNni...............ccceeeeieiiiiiieeeieiiieeeeiieeeeeeeee 36
3.7.5 Vyhodnocovani vysledkvzRIAVANi ..............ccooeeeiiiiiiiiiii e 39
3.8 OdmMENOVANT ZAMBSINANGE . .eevveeeeeeeeieeiiiiiiiiiit bttt e e e e e s eees 40
3.9  Motivace ZamBStNANQAE ........coeveiieieiiiiiiiiiar e e e e e e e e eeee e e e e e e e eeeeeeerenan s 43
PraktiCKA CAST......uuieiiiiiiiiiiiii ettt 45
4.1  EMPINCKA CASL...cccoiiiiiii it e e e e e e 4D
4.1.1 Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BozZinova Nera®.....................c........ 45
4.1.2 Legislativni zaklad SKOIStVI ........cccoviiiicecciiiiiiieeeeeeeeiinn AT
4.1.3 Personalni situace aeni ve Skolnim roce 2013/2014 ............ceeeeeevvnneee. 49
4.1.4 Vzdelavani pracovNiB SKOIY........uuuuueiiiiiiiiiieeeeeeeei e 51
4.2 ANAIYLCKA CAST.....cce e e e 55
4.2.1 Personalni strategie na Skolni rok 2015/2016..........cccccvrvririiiiiiieiieieeneenn. 55
4.2.2 Odhad pateby praCoVNil..............uueiiiiiiiiii s 55
4.2.3 Odhad pokryti pageby pracoVNiB............cceeeeriiiiiiiiiiiiiieee e e 60
4.2.4 Ziskavani, vybr a gijimani pracovnill.........ccccceeeviiiiiiiiiiiis 62
4.2.5 OdmENOVANT PraCOVNIK. .......ccviiiiiieeeeeeieieieieeiciieee e e e e e e e sneeeeeees 64
4.2.6 Vzdelavani pracovnii — predmet VYZKUMU ......ovvvvveiiiiiiiiieeeeeeeececeeeeeeee, 65
4.2.7 Vybér responderita navratnost dotaznik............cccceeeeeeeiiiiciciiiiiiiiiiienn. 66
4.2.8 Charakteristika reSpoNd@INt.............cccoeeiiiiiiiiieiiiii e e e 66
4.2.9 Vyzkum na stanovené otazky — zpracovani dat.........cccccceeeeeeeeiiiiiiiiiinnns 68
ZhodnNocCeni VYSIEAKT ............uveeiiiiie i 79
A Y P SPPUPPPRRRR 81
Seznam POUZItYCh ZArOfi ..........ooeveviiiiiiiii e 82
Y=Y 4 4 1= 1 o PP TP PPPPRRPUPPPPIN 85



8.1 SEZNAM ODFAZK ... et 5.8

8.2 SEZNAM QI .......ueiiiiii e s 85

8.3  SezZNAM tADUIEK ....oeiiiiiiiiiii e e ————— 85

8.4  SeznNamM FlON ... 85
S B o 1] 0P RPRPSPR 87



1 Uvod

V souwasné dob jetizeni lidskych zdrdj nejdilezitéjSi tlohou manazér jadrem
pracovni silu do pozice nejvyznaggiho vstupu a motoru organizace. Lidaspivaji
k dosazeni cil organizace a twd konkuregni vyhodu, jsou proto jejim nejce¥j&im
statkem.

Obecr je pro organizaci kiiové stanoveni dila téZz stanoveni metod a cest pro
dosazeni &hto cili. Tato stanoveni jsou Ukolem planovani, které jstrogem tizeni
organizace. Zvlastni soasti planovani je personalni planovani, jez sl@uziplreni cila
organizace progtdnictvim odhatl vyvoje a realizace opa@ni smétujicich k zaji&ni
sily v potebném mnozstvi, motivované, flexibilni a siipbihymi znalostmi a zkuSenostmi
v soutasnosti, ale i v budoucnosti. Personalni planozajisuje pohyby lidi v organizaci,
spojovani pracovni sily s ukoly ve sprawgs a na spravném mistvoreni pracovnich
tymua a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi.

Planovani pditby pracovnich sil v organizaci je zaloZzeno na ddbh budouciho
vyvoje a vytvdeni opaiteni v oblasti pohybu pracovnich sil v organizad,atganizace a
z organizace. Ukolem organizace je zajistit praéaity v odpovidajicim mnoZstvi tak,
aby v sodasnosti, ale i v budoucnosti bylo dostatek praadvrsil k zajis¢ni plreni cili
organizace. K pokryti této peby dochazi fgdevSim z vnitich zdroji organizace, pokud
vSak organizace neni schopna pokryt svougbot vnitnimi zdroji, je pokryta zdroji
vngjsimi.

Souasti personalniho planovani je satiejzé také ziskavani a vyb pracovnik,
jejich vzclavani a pracovni rozvoj, jejich motivovani a aghovani. Ziskavani
zantstnand je proces, P kterém dochazi k zapbvani volnych pracovnich mist
odpovidajicimi uchaze v Zadoucim terminu sfinérenymi naklady. Bhem vylEru
pracovniki dochazi k filtraci uchazé. Vybran je ten uchaze ktery nejlépe vyhovuje
poZzadavkm organizace na obsazované pracovni mistogéldmd zandstnand@ je proces
celozivotni, jelikoZz neustale rostou poZzadavky mavedinosti a schopnostilovéka.
Tradiéni vzcElavani pracovnik jako je Skoleni a zacvik, ki pouzivani no¥jSich metod
fizeni, jiz nestd. V sowasné dob se jedna spiSe o rozvojové aktivity, které jsou
zaneiené na znalosti a dovednosti pracovnika formovani osobnosti pracoviié jejich



hodnotovych orientaci. Odffiovani pracovnik, dalSi¢ast personalniho planovani, jiz
neni pouze mzdoti platem. Mezi moderni pojeti odtitovani pracovnik nalezi nafiklad
povysSeni, formalni uznani, ale také zatmanecké vyhody, které jsou poskytovany

organizaci nezavisle na pracovnim vykonu.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Primarnim cilem této diplomové prace je vy novéci upraveni stavajici
personalni strategie pro vybranou organizaci, &anou na utené personalnéinnosti.
Personalni strategie je cilena n#jimani (ziskavani) pracovnik planovani pdtby
pracovnich sil a pokryti této budouci feiiy, ale pedevsSim na vzadavani zanistnané a
jejich osobni rozvoj. Strategie by éa slouzit organizaci jako varovny préstek
k predchazeni probléinspojenych s nedostatke#n prebytkem pracovnik Plan by ngl
vefejnymi z4jmy. Strategie je tvena z dvodu ziskani a udrZzeni optimalniho ¢po
pracovnich sil pro jednotlivd budouci obdobi, sagsvanymi profesnimi zkuSenostmi,
dovednostmi a schopnostmi.

Tato diplomova préace je za&ena na jeden z odhbverejné spravy, a to na skolstvi.
JelikoZz se \Ceské republice nachazi mnoho podobnych Skolskyéfzerd a zvolené
zarizeni samo ma vice nez padesatiletou tradici, Hejiz plné funkeéni a verifikované
personalni plany jako podklad pro tvorbu noveébio Upravu stavajiciho systému
personalniho planovani.

Sekundarnim cilem této diplomové prace je vyprasbdwdyzkumu o vzdlavani
pracovniki ve zvoleném Skolském #aeni a na jeho zékladzhodnotit pistup Skolského
zarizeni k dalSimu vzflavani pedagogickych pracoviiik pohledu pracovnik Grovei

vzklavani pracovnik a Uroveé semindi, kurzi ¢i Skoleni.

2.2 Metodika

Prvnim krokem vypracovani uvedené diplomové pracefprmovani teoretické
casti prace. Tatotast je vytvdena na zaklad podrobného prostudovani veSkerych
literarnich podkladl tykajicich se lidskych zdrdj personalniho planovani jako celku,
jednotlivych¢asti personalniho planovani, jako je odhadgimt a pokryti pracovnich sil,

vybér a gijimani pracovnilk, odménovani a vzdlavani pracovnik. Zde byly pouZity



metody deskripce a klasifikace dané problematilgdyt metody popisu a iidieni
problematiky personalniho planovani. Poté je maiistoupit k vlastni praci.

V Gvodu vlastni prace je zpracovana empiric&at. Jeji satasti je charakteristika
organizace, personalni situacefizani ve Skolnim roce 2013/2014 a &sti je také
vzklavani pracovnik Skoly v tomto roce. Empirick&ast je zpracovana na zakiastudia
internetovych strdnek Skoly, almanachu 50 let Skolyyrainich zprav ocinnosti Skoly.
Opet je zde pouzita metoda deskripce.

Druhou ¢ast vlastni prace t¥bvlastni navrzena personalni strategie na Skoli r
2015/2016. Prvnim krokem je vytkeni odhadu poeby pracovnik ve Skolnim roce
2015/2016. V tét@ésti je nejdive pouzita jednodussi metoda personalniho planpaan
statisticka sledovani Udgjkteré jsou pdebné pro nasledujici analyzu. Tyto Udaje jsou
sledovany pedevsim na strankadfieského statistickéhoradu. K odhadu perspektivni
potreby pracovnik je vyuZzita kvantitativni metoda analyza vyvojovyttencdi. Tato
analyza se sklada zkolika dalezitych kroki.

1. Je nutné nalézt faktor, na kterém zavisigmy p@et pracovnik.

2. Sestaveni tabulky, kde je vedle sebe vigadryvoj nalezeného faktoru a vyvoj

poctu pracovniki.

3. Vypocet produktivity prace jednoho pracovnika na rok.

4.  Vyjadreni hypotézy o budouci arovni produktivity prace.

5. Navrzeni vyvoje k cilovému roku.

DalSicasti personalni strategie je vyfeai odhadu pokryti pteby pracovnik.
V zavislosti na velikosti paéby pracovnil je nejdive ugednosiovano pokryti vninimi
zdroji, pouze v fipact nedostaujicino pokryti je uvazovano o pokryti &&imi zdroji.
Z tohoto divodu je nejdlive provedena bilami metoda, ktera nalezi mezi metody odhadu
pokryti pracovnich sil z vriihich zdrofi. Cely proces se sklada gkolika kroki.

1. V prvnim kroku se zjifuje sowasny stav pracovnik konkrétiji kolik a jaci
pracovnici jsou Z@azeni na ufitych pracovnich funkcich v okamziku odhadu.

2. Ve druhém kroku se identifikuji mozné ztraty pracihi, tedy kolik pracovnii by
mohlo byt propugho, grevedeno na jinou pracovni pozigimohlo odejit, odejit
do dichodu a zeide. Tento odhad se vyttidna zaklad analyzy vyvojovych
trendi.



3. Ve tretim kroku se odhaduji zisky pracovhik kazdé pracovni funkci. Zdrojem
informaci byvaji pedevSim materidly od vedoucich pracovnikhodnoceni
pracovniki, plany osobniho rozvoje a naslednictvi.

4. Posledni krok spiva v konfrontaci vysledk predchozich krok s odhady budouci
potreby pracovnik v dané funkci. Z posledniho kroku vzejdedbulodaténa
potieba pracovnik, nebo pebytek pracovnik®

Treti casti personalni strategie je vyteai planu ziskavani a vitu pracovnik. Tento

plan zavisi pedevsim naiedchozich dvodastechCinnosti ziskavani a vyio pracovnik
nastavaji pouze vifpads, Ze neni mozné pokryt gebu pracovnik z vnittnich zdroj.
Metody, které jsou pouZzity pro ziskdvani pracounijsou vyuzZiti poitacovych siti a
elektronickeé ziskavani pracoviik

Poslednitasti vlastni prace a zaravpersonalni strategie je wddvani pracovniik.
Jelikoz je vzdlavani ve Skolstvi velmiidezité, bude na toto téma proveden vyzkum. Je
zde pouzita kvantitativni metoda dotaznikovéhdedét Prvnim krokem vyzkumu tedy je
vytvoieni dotazniku. Dotaznik bydnposkytnout informace o Urovni vé&@vacich aktivit,
0 spokojenosti pracovnik o vyhodach a nevyhodach seniin@ o celkovém dalSim
vzaklavani ve Skole. Dotaznikové Bati se stava zékolika casti.

1. Pochopeni &elu dotazniku a vytyeni seznamu informaci, které bychométht
Zjistit.

2. Ur¢eni zpisobu otazovani. Zda bude dotazovani pisemne, bedito cCi
elektronicke.

3. Ur¢eni cilové skupiny — koho se budeme ptat.

4. Sestaveni otazek — jakymigmbem otdzku sestavit, aby spinildjsicel. Sowésti
musi byt také tzv. rdazovaci otazky typu pohlavigk;, povolani, vzdlani apod.

5. Sestaveni celého dotazniku — struktura dotaznikwslsiplné sgazeni otazek.
Kazdy dotaznik by & obsahovat Uvod, ve kterém je dotazovanénilesd téma
dotazniku, obsah, kym byl dotaznik sestaven, zanakéelem, jakym zpsobem se
bude nakladat s vysledky dotaznikuigsib anonymity.

6. Pilotdz — o¥teni srozumitelnosti dotazniku na mensim vzorku lidi

7. Uverejréni dotazniku a siv dat

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 111 - 112



8. Po dosazeni dostajiciho mnoZstvi dotaznik ndsleduje vyhodnoceni — zapis
vysledii skéru dat.
9. Vytvoreni popisnych statistik.

10. Interpretace vysledka srovnani s hypotézami.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

V sowasné dob ovliviiuje Usgsnost organizace velky pet miznych faktoéi. Do
skupiny tchto faktofi nalezi nafiklad finartni prostedky, dostupnost informaci a
efektivni a produktivniizeni organizace. OvSem mezi nejvyzng$im faktory sefadi
lidské zdroje organizace, tudiz zé&stnanci, vedouci pracovnici a manazea riznych
Grovnichtizeni?

Pojem lidsky kapitél j&asto probiranym tématem v mnoha odbornych litedatur
Lidsky kapital gedstavuje vrozené a ziskan&wemosti, znalosti a dovednosti obsazené
v pracovni sile, které jsou ziskané &Zthim a praxi. Lidsky kapital je proces sestavajeci
ze socialniho kapitalu, lidského kapitéalu, orgatimiho kapitalu, intelektualniho kapitalu a
komunitni inteligencé.

Dle Armstronga lzefizeni lidskych zdrdj definovat jako: strategicky a logicky
promysleny fistup krfizeni nejcend)Siho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidtg
jako jednotlivci i jako kolektivyispivaji k dosaZenti jejich éit*

Rizeni lidskych zdrdj je koncepci vychazejici z persondlni prace, kser&aala
rozvijet v50. a 60. letech ve vydgjSich zemich s%a. Redstavuje jadro kazdé
organizace, paivadz lidé jsou pracovni silou a tudiz tvaejdilezitéjSi vyrobni vstup a
motor ¢innosti organizace. Koncepdizeni lidskych zdrdj tedy gedchazela koncepce
personalni prace, jinak také personalniizeni. Tyto d¥¢ koncepce se v mnoha ohledech
velice podobaji, avSak dle vice literatur existigda odliSnosti a charakteristik. &vymi
odliSnostmi meziizenim lidskych zdrdj a personalniniizenim jsou: Strategickyiistup
k personalni praci a vSem personaldinmostem, orientace na &j8i faktory formovani a
fungovani pracovni sily organizace a personalnéeppestava byt zalezitosti odbornych
personalist a stava se so@sti kazdodenni prace vdech vedoucich pracévnik

Postaveni lidi a nazory ridovéka v personalniniizeni se stale vyvijeji. Jiz v druhé

polovirg 19. stoleti se Zalo objevovat kolektivni vyjednavani a ovlwani pracovnich

2 KOCIANOVA, R. Personélnifizeni — teoreticka vychodiska a vy\®jaha: Eurolex Bohemia s.r.o., 2004.
s. 133

¥ TOTH, D.Personalni managemerRraha: Nakladatelstvi: powerprint, 2010. s. 32

* ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 27.

® KOUBEK, J.,Rizenf lidskych zdréj— Zaklady moderni personalistikjraha: Management press, 2007,
s.15-16
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podminek legislativou. Jako prvni secaka rozvijet personalistika v oblasti geé o
pracovniky. V obdobi prvni stové valky se z&na rozvijet personalistka Zidbdu
lepSiho vyuziti lidi. Z&inaji se provatt testy schopnosti a IQ testy. Nacptku 20. stoleti
vznikaji personalni oddeni, které pomahajitpnaboru zamsstnand, jejich odngnovani,
zlepSeni pracovnich podminek a moralky, rozvoji &tmand apod. Hlavnim Ukolem
téchto oddleni bylo shromafovani a evidence pracoviiikVe 30. letech 20. stoleti se
vyviji zakladni charakteristika personalni pracegji j pasivni role personalni
administrativa. Ta gedstavuje prace vychazejici z legislativy pragépvavni oblasti, jez
mé& pouze podpnou roli. Zajifuje v prvni fadk administrativni prace spojené
s @ijimanim zamdstnand, zpracovani informaci a dokuméntykajicich se pracovnik
Od poloviny 20. stoleti se rozvipiersonalnirizeni, jez Ize charakterizovat jak®nnosti
nad ramec personalni administrativy. Vyviji se lapue personalni a socialni politiky a
zvySovani odbornosti pracoviiik Clovék je nevyerpatelnym zdrojem prosperity a
konkurenceschopnosti organizace. Personalni praceavahu operativnihtizeni, které
je prova@no specialisty. Od osmdesatych let 20. stoleti ggn¢hvyuzivana koncepce
Fizeni lidskych zdroji. Koncepce tvii jadro organizace auteZitou ulohu vSech
manazei.® Schéma fazi vyvoje personélini prace v pojeti drgae viz. piloha 1.

Priméarnim cilemtizeni lidskych zdrdj je zajiStni, aby organizace U&§ré pinila
své cile, pedevSim prosédnictvim lidi. Organizace by d&a plnit cile v jistych
specifickych oblastech. Jsou to nasledujici obla&bezp&ovani a rozvoj pracovnii
ocereni pracovnik a vztahy. V oblasti zabezgm/ani a rozvoje pracovnikby meéla
organizace poskytovat pracoviik piilezitosti k vzélavani a osobnimu rozvoji
schopnosti, potenciélu, z&stnatelnosti a tézipdvidat a uspokojovat geby pracovnii.
V oblasti ocenni pracovnik organizace motivuje pracovniky priednictvim postup a
odmen za praci, dosazené vysledky, dovednosti i sch&tpn¥ztahy jsou v organizaci
velmi dilezitym faktorem. Jde ipdevSim o vytvi@&ni harmonického prastdi a vztah
mezi managementem a pracovnikkeqevsim v tymovych pracich, které jsou zaloZzené na
spolupréci, vzajemné&igisie a stejnéifleZitosti pro viechny.

Rizeni lidskych zdrdj ma dw podoby, a to podobu tvrdou askkou. Tvrda podoba

je zaloZena na principu, Ze lidé jsou pouze lidssgital, do kterého se musi investovat,

® KOCIANOVA, R. Personélnifizeni — Vychodiska a vyv@j. pepracované a rozghé vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2012.s. 73 - 76
" ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002, s. 28 - 29.
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aby organizace dosahovala zisku. Lidé j$taeni zgisobem, aby od nich byla ziskana
piidana hodnota, a tim byla dosazena konktnmemyhoda. Giraz je kladen na praktické,
kvantitativni a strategické strankyzeni lidi, jako je tomu i u jinych ekonomickych
faktoni. Mékka podoba kladetdaz na komunikaci, motivovani a vedeni. Vychazivz t
Skoly lidskych vztah a zdiraziuje potebu ziskat oddanost pracovijlijejich srdce a
mysSleni, prosednictvim jejich spojeni s organizaci. Pracovniei mohou podilet na
rozhodovani, komunikaci a spoluodgdwnosti. Oilezité je, aby zajmy pracovnika
managementu byly ve vzajemném soul&du.

Rizeni lidskych zdrdj ma téZ své tkoly. Tyto Ukoly jsou vel@asto chapany spise
jako personalnéinnosti (funkce, sluzby), které zna#aji vykonnouc¢ast personalni prace.
Téchto ¢innosti existuje velmi mnoho, vSak v kazdé litefatse objevujetizny paet a
raizné pojeti personalni prace v zavislosti na auiorble Koubka existuje celkem 14
¢innosti personalni prace, a to vyitwai a analyza pracovnich mist, ziskavani,évyd
piijimani pracovnill, persondlni planovani, rozrigani pracovnik a ukorovani
pracovniho porru, vzalavani, hodnoceni a odiifiovani pracovnik, p&e o pracovniky a
pracovni vztahy a zdravotni & o pracovniky. DalSimitdezitymi ¢innosti organizaci je
personalni informéni systém, przkum trhu praceinnosti zandiené na metodiku
prizkumi, zjistovani a zpracovani informaci a dodrzovani zékeroblasti prace a

zamestnavani pracovnik’

3.2 Personalni strategie

Strategie organizace se zaklada redpowdi budouciho vyvoje. V fibéhu
strategického obdobi jsou brany do Gvahy odchyktgré mohou mit vliv na gvodni
piedpowd’. Cilem strategie je, aby organizace bytgppmvena na budouci vyvoj a byla
schopna pohota@vreagovat na zsmy. Tyto znény mohou velmi ovlivnit organizai
strukturu, podnikové hodnoty rozdileni podnikovych zdrdj. Personalni oblast oviiuje

strategie organizace st&jjako ostatni oblastt®

8 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. s. 29 - 30

° KOUBEK, J.I?izenl' lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 20 - 22

19 KOCIANOVA, R. Personalniizeni — teoreticka vychodiska a vyu@iaha: Eurolex Bohemia, 2004. s.
115

12



Dle Koubka: se persondlni strategie tyka dlouhodobych, obecmy&omplexs
pojatych cili v oblasti poteby pracovnich sil a zdmbjpokryti této poteby i v oblasti
vyuzivani pracovnich sil, hospo@ai s nimi. Jeji nedilnou séasti jsou pedstavy o
cestach a metodach, jakchto citi dosahnout.**

Pri vytvareni personalni strategie se vyuzivajgné gFistupy, neexistuje jeden
spravny postup. iistupy jsou fizné v zavislosti na figobuiizeni znén v organizaci a na
uvedeni lidské slozky do souladu s cili organiza@eganizace # vytvareni personalni
strategie musi zvazovat rddad kvalifikaci a schopnosti, které bude organea
v budoucnu pdebovat, zda je vykonnost dosti vysoka, aby bylamao#/ssi produktivita,
zvySena ziskovost, kvalita a sluzby zakaanmik?

Strategické planovani je rozhodovaci proces, jghmdstatnymi znaky jsou vize,
cile, strategie, plany a politik\ize ovliviiuji organizace, ale také konkurenci, $pbhi
chovani a blizké okoli firmyCile jsou stavy, kterych se snaZi organizace dosatméet
kterym celou dobu sé#fiuje. Strategie je dlouhodoby prograniinnosti nebo také koncept
jednani celé organizacPlany jsou zmisobem dosazeni koncépnavazuji na strategii a
jsou zpracovany ziuyodu vyjadeni rozhodnuti do realnych akolPolitiky vyjadiuji
pravidla chovani organizace a systém podnikovyainboa jejich preferencé®

Persondlni politika vychazi z konceptu person&bnategie. Je souborem zasad
v oblasti personalnihtizeni a nastrdj a metod v personalni oblasti. Kocianova tvrdi, ze
personalni politika wuje zpisoby jednani s lidmi a z nich odvozené principyngad
vedoucich pracovnik pii feSeni personalnich probléna pravidla pistupu kiizeni lidi
v organizaci. Dote formulovana personalni politika motivuje lidijigh vztahy k podniku,
ovliviiuje klima v organizaci a mezilidské vztafiy.

Personalni strategie je jednou ztih strategii podniku komplexni podnikove
strategie. Personalni strategie velkyclétavych firem jsou tvéeny kombinaci dvou
piistupi, a to explicitniho a implicitniho. Explicitnifistup utuje a charakterizuje co, jak,
kdy a pr& ma pracovnik provézt a vytkidmu proto omezeny prostor. Implicitnfigtup

stanovuje co a kdy &Sinou také pr&) ma pracovnik vykonat a prostor pro tuto realizaci

1 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 23

12 KOCIANOVA, R. Personélnifizeni — Vychodiska a vyvéjraha: Grada Publishing, a.s., 2012. s. 91

13 TOTH, D.Personalni managemerraha: Nakladatelstvi powerprint, 2010. s. 63 - 64

1 KOCIANOVA, R. Personalnisizeni — teoreticka vychodiska vyv@jaha: Eurolex Bohemia, s.r.0., 2004.
s. 116 - 117
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je vice oteveny s moznosti samostatnosti. Personalni strajegigvaena obvykle celym
managementu podnik{?

Diive nez bude mozné definovat personalni strategisi se uskutait analyza
fady externich a internich informaci. Do skupinyvhiah externich informaci se radi
popula&ni vyvoj a jeho dopad reprodukci pracovnich sifjing a socialni pdeby, vyvoj
trhu, prostorova mobilita obyvatelstva a pracovrdthzmény hodnotovych orientaci lidi,
zmeny techniky a technologie a pracovni legislativaotitika zangstnanosti. Do skupiny
nejvyznamgjSichinternich informaci setradi komplexni podnikatelska strategie a z jejiho
rozsahu také podnikatelskd filozofie, srovnanhgmii podniky v tuzemsku i v zahraii
cile podniku, pedpokladané projekty organizdch zngn, reakce, rizika a iflezitosti,
zasady cest,ipdnosti a nedostatky podniku, analyzy podnikovélmatu, sodasného
personalni, profesni a kvalifikai struktury, vejSich i vnitnich mozZnosti a analyza
daleZitych pracovnich mist?

Z personalni strategie a z formulovanychi athohou byt odvozeny strategické
plany. Do skupinydchto strategickych pldnnalezi plan perspektivni geby pracovnik,
kryti potreby pracovnik a plan lidskych zdrd; Na dalSi personalni plany ma vtiasova
dimenze. Jsou to plany kratkodobé, tj. plany vimrtu do 1 roku a &dredobé plany, tj.
plany v horizontu od 1 roku do 2 [Et.

3.2.1 Strategické&izeni lidskych zdraj

Koncem 20. stoleti,ipsreji v 80. a 90. letech, dochazi k pokroku ve vyvoji
personalni praceRizeni lidskych zdrdj se prohlubuje do strategickélitzeni lidskych
zdroja, pri kterém dochazi k zag#reni na strategické plany a obchodni cile. Vrcholovy
management se soisfuje na nakladovou efektivnost a lepSi vyuZziti liglsé zdroje, nez
tomu bylo dive. Personalni strategie je zainteresovana dona@ai strategie, tudiz
7adné& organizai strategie nefize bez lidskych zdréjvzniknout!®

24

Koubek definoval: strategické“izeni lidskych zdrdjjako praktické vyushi

> TOTH, D.Personalni managemertraha: Nakladatelstvi powerprint, 2010. s. 64

' TOTH, D.Personélni managemerraha: Nakladatelstvi powerprint, 2010. s. 64 - 65

" TOTH, D.Personélni managemerraha: Nakladatelstvi powerprint, 2010. s. 68

8 KOCIANOVA, R. Personalniizeni — teoreticka vychodiska vyv®jaha: Eurolex Bohemia, s.r.0., 2004.
s. 142 - 143
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personalni strategie organizace. Je to konkrétnfiviak, konkrétni Usili, seérujici
k dosazeni cil obsaZenych v personalni strategii. Nastrojem sgri@kéhorizeni lidskych
zdroji je strategické dlouhodobé personalini planovat.«

Strategické&izeni lidskych zdrdj je fizeni integrované a vicenaselpropojené. Je
vertikalng integrované se strategii podnikovou a horizogtéitegrované mezi sebou. Jde
0 piistup o planech, z&rech a rozhodovani organizace v oblasti strategaditiky,
zanestnavani lidi a jejich ziskavani, rozvoje, ¥t&vani a odrnovani pracovnik, rizeni
pracovniho vykonu a pracovnich vzitalZ tohoto vyplyva, Ze strategick&eni lidskych
zdroju je velmi provazano se strategickyimenim organizace, jelikoZ intelektualni kapital
je zdrojem konkuremi vyhody. Tudiz manakiena strategické (vrcholové) arovni, kite
strategické plany vyti&ji, musi brat v potaz vdechny skirtesti tykajici se lidiRizeni
zahrnuje skutnosti tykajici se celé organizace, a to fildpd efektivnost, strukturu,
kulturu a vykonnost organizace, rozvoj specifickgdhopnostifizeni znalosti a zémy a
prizpasobovani zdrdj pottebdm budoucim. Strategickieeni lidskych zdrdj se zansiuje
na diki kroky organizace, které tiforozdily mezi organizaci a jejich konkurerf.

Cilem strategickéhdizeni lidskych zdrdj je strategické ziskavani oddanych,
kvalifikovanych a sprawh motivovanych pracovnik pro dosazeni konkuréni vyhody.
Strategickérizeni by ndlo udavat snr v chaotickém progedi, aby pdeby organizace
byly v souladu s kolektivnimgi individualnimi potebami pracovnik, prostednictvim
programii zaneienych na lidské zdroje a politiku lidskych zdrojV zavislosti na
poslednich informacich vyvstava otazka, vhodna zwé@veni, a to ,Do jaké miry by se
mély brat v avahu z4jmy vSech zainteresovanych osodrgeanizaci, tj. vlastnik
managementu organizace a samotnych pracoyrikistuji d¥ podoby strategického
fizeni lidskych zdrdj. Tvrdé strategickéizeni lidskych zdrdj je orientovano na uzitek a
jeho dosazeni prasdnictvim investice do lidského kapitalu. Oprotimio mekké
strategické rizeni lidskych zdrdj klade diraz na lidi a jejich vztahy, na rozvoj
zanestnand, jistotu zandstnani, zaélenovani pracovnik do procesu rozhodovani, na
komunikaci a na kvalitu a vyvazenost pracovnihatayV organizacich je manaZzery vice
vyuzivano tvrdé strategickézeni lidskych zdrdj a mekké iizeni gechazi spiSe do pozadi,

co? rekdy miZe vytv&et problémy v organizaét.

19 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 24
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. s. 51 - 52
2L ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. s. 52 - 53
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Pti realizaci strategickéhtizeni lidskych zdrdj se management organizace musi
vénovat zejménaémto otazkam: Kolik pracovnikbude organizace petbovat a jakou
budou tvdit strukturu v budoucnosti?, Jaké dovednosti, snbep a kvalifikaci by nili
zanestnanci mit?, Je vykonnost pracovihidtostaténé vysoka s ohledem na zvySovani
efektivnosti podnikovych procé8, VyuZivd organizace dostabe kvalifikaci a
schopnosti pracovnil’, MiZe sodasna struktura pracovrik zabezpé&t budouci
poZadavky organizace vyplyvajici ze strategie?es$twje organizace do rozvoje podniku a
kvalifikace svych zawstnand@?. VSechny tyto otazky, které si musi pokladat wéde
organizace, jsou pro podnikiléZité, ba dokonce Kové.*

Aby bylo mozné dostat na tyto otazky spolehliv@ravdivé odpovdi, musi se
strategické&izeni organizace&novat Fedevsim vijSim podminkam organizace, ale take i
vnitinimi podminkami. Mezi nejvyznanyjsi vnejSi podminky, které mohoutpobit na
organizaci, pat vyvoj trhu prace, poputai vyvoj, prostorovad mobilita obyvatelstva,
pracovnich zdra@j a pracovnich sil, zemy techniky a technologie, 2Zmy hodnotovych
orientaci lidi, pracovni a socialni legislativa alifka zan®stnanosti, ale také {doch
pramyslového cyklu, z@ny v mie otewenosti narodni ekonomiky a mozné &m
v poptavce po vyrobcicli sluzbach. V#jSi podminky by mila organizace zkoumat
piedevsim v blizkosti sidla organizagiesidel &tSiny jejich zamistnand, avSak nerda
by zcela opomijet ani ostatni regiody dokonce zahrati. Dale existuji iti skupiny
vnitinich podminek, jeZ souvisi s organizaci, pracovrakyraci. Do skupiny podminek
souvisejicich s organizaci nalezi H@jad prostorova a organigai struktura, kultura,
produkce, velikost organizace, technika a techrielagpersonalni politika. Skupina, zvana
pracovnici, skytd ndjklad jejich p@et, schopnosti, dovednosti a znalosti, mobilitu,
hodnotové orientace, ekonomickou, socialni a deafmdgou strukturu, Zivotni podminky,
rodinné zazemi a dalSi. Do skupiny, ktera souvigfasi, spada ngjxlad autonomie,
rozmanitost, Uroveé a formy organizace prace, individualgi tymovy charakter,
podritnost a charakter a obsah pré&ce.

Strategickéhdizeni lidskych zdrd@j a k emu pristupa zaloZzenych na zdrojich se
tyka predevSim rozvoj schopnosti zdiop dosaZzeni strategického souladdistap

zaneieny na schopnosti zdfojse ¥nuje ziskavani, stabilizaci a rozvoji intelektuéimi

?2gTYBLO, J. A KOL.Personalistika Praha: Wolters KluwefR, 2011. s. 81 - 82
% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 25 - 26
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kapitalu, ktery je povaZzovan za zdroj konkumeinvyhody. Tato vyhoda spiva v tom, Ze
organizace rozvijeji specifické schopnosti lidskyotiroji, které vyplyvaji ze vztah
organizace s jejimi zakazniky, pracovniky a dodalue®istup strategického souladu byva
také casto oznéovan ,modelem propojendi piizpusobeni®, jelikoz strategickdéizeni
lidskych zdrofi je nastrojem propojettizeni lidskych zdrdj se strategii podnikéni. Cilem
strategického souladu je dosazeni logickéhistypu kiizeni lidi, v #@mz se @znécinnosti
navzajem prolinaji. Také existujfi thlavni gistupy vytvdeni strategiitizeni lidskych
zdroji, a to gistup, ktery vychazi z nejlepSiho postupu (nejlepgxe, nejlepsiho
vysledku), pistup nejlepsiho fizpasobeni neboli ,Siti na miru“ aristup konfigurani.
Pristup nejlepSiho postupuvychazi z peswdéeni, ze wizeni lidskych zdrdj se nachazi
soubor nejlepSich postapkteré vedou ke zlepSeni vykonu organizace. N&jlepstupy
uvedl napiklad Guest, Patterson a kol., Pfeffer, US Departmentaifor, avSak je dzce
akceptovatelné povazovat tyto postupy za univetzalelikoZz maji organizace jiné
strategie, stylyrizeni, techniky a technologie a kulturu, nemuso tgbstupy fungovat
celoplosrg na vSechny organizacetiftupnejlepsiho prizpasobeni neboli ,Siti na miru”

je charakterizovan jako tveni personalni politiky a praxe, tak abkeg® odpovidalo
pottebam organizace. Pro politiku a praxi neexistujivemzalni gedpisy, jelikoZ jsou
zavislé na podminkéch a priedi organizace. Dle mnoha nazdny se organizace ney

ve velké mife zamrovat na pistupy nejlepsSiho fizpasobeni a nejlepSiho postupu, ale
spiSe by rly vénovat vice pozornosti procesu &my organizace, aby nedoslo k padu do
pasti logiky racionalni volby. Poslednfigtup konfigurace neboli vytvareni souboii
postupi je zavadni a vytvdeni postufi v oblasti lidskych zdrdj spoleén¢ tak, aby
vzniklo vzdjemné propojeni a postupy se vzajermpodporovaly a dogibvaly. Tento
piistup byvacasto ozn&ovan Gznymi terminy jako nagklad ,konfigura&ni zpisob®,
pouziti ,komplementarit¢i jednoduse ,soubor“. Problémem vyteai soubak postup je
rozhodnuti o nejlepSim sl&oi a propojenitiznych postuf. Neni totiz dokdzano, Ze jeden

soubor postuipje lepsi neZ soubor jin¢*

24 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. s. 54 - 58
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3.3 Personalni planovani

Diive nez se za#iime na samotné personalni planovani, objasnimebestnou
podstatu planovani jako takového. Dle $elde planovani:,rozhodovaci proces
zahrnujici stanoveni organizaich cili, vyker vhodnych prosgedk: a zpisobu jejich
dosaZeni a definovanéekavanych ve stanovenéase a pozedované Grovrf*Planovani
casto pedstavuje zakladni vychodisko pro ostatni managetskhniky a funkce, mezi
které nalezi organizovani, vedeni lidi a kontréteo dosazeni stanovenychucd tim i
efektivity organizé&nich ¢innosti, snizovani rizika, rozvoj manaiérsamotné organizace,
vykonnost organizace a celkové prosperity orgamizge planovani nejdezitéjSim
nastrojem. Zakladnimi prvky planovani je stanowvehi, postup, ukoli, vybér zdroja a
také kontrola, jez by #h ¢init manazé& na vSech stupnictizeni. V procesu planovani by
mély vzdy nésledovat stejné kroky. Postup byl matinat rozpoznanim pigby ci
piilezitosti pro stanoveni &il uvazeni pedpoklad planovani, ges zpracovani alternativ
postu a jejich hodnoceni, stujici k vybéru jednoho z nich. Dale nasleduje formulace
plani, realizace a pozorovani zvolenych poftugy po pipadné pjeti napravnych
opateni a vyhodnoceni. Na planovani mohou mit \izné faktory (bariéry). Tyto bariéry
spaiivaji predevSim v minicim se prosgedi a nedostataé znalosti organizace, v osobnich
zdjmech manaZzéra casu a nakladech gebnych k planovani. Obegrse plany rozliSuji
nagiklad z hlediska jejich stugrobecnosti, oblastizenici délky obdobi, na které je plan
vymezen. Efektivni planovani je ze zasady takovérékje podporovnano vrcholovym
managementem, kde probiha efektivni komunikacedwniga a kde je Zazena participace
Sirokého okruhu pracovnik sledovani, flexibilita, variantnost, srozumitedhointegrace a
kontrola. Zvlastni tlohu v tomto planovani zastplé&novani personalrf.

Dle Kocianové: persondlni planovani stanovuje pebu lidi k dosazeni dil

organizace.?’ Dle Koubka:,personalni planovani slouZi realizaci ¢ibrganizace tim, Ze
predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opai sndrujici k sodasnému a

perspektivnimu zaji&ni Gkoki organizace adekvatni pracovni silod*

> SULER, O.Manazerské techniky IIDlomouc: Rubico, 2003. s. 9 — 12, 14 — 16, 18 - 20

* SULER, O.ManaZzerské techniky IlDlomouc: Rubico, 2003. s. 9 — 12, 14 — 16, 18 - 20

2" KOCIANOVA, R. Personéalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada Publishing, a.s., 2010.
s. 73

%8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 93
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Dle Armstronga: ,Planovani lidskych zdrej stanovuje pdtbu lidskych zdrgj
poZadovanou organizaci v zajmu dosaZeni jejichediiekych cib.“ *°

Personalni planovani je proces stanovent, cifedvidani, realizace oganhi
v oblasti spojovani pracovniks pracovnimi Ukoly ve spravn§as a na pravem mést
v oblasti pohybu lidi do organizace, u¥nirganizace a z organizace, v oblasti formovani
pracovnich tym a vyuZzivani pracovnich schopnosti lidi a v oblasticialniho a

personalniho rozvoije lidf.

3.3.1 Duvody, cile a ukoly personalniho planovani

Duvodi, prod se organizace angazuji v personalnim planovaisitugx cel&ada.
Mnoho autot shrnuje tyto dvody do ti skupin. Prvni skupinou je planovani ze
skut&nych a podstatnych tglodi. Planovani ma prakticky dopad, utvaa rozviji
dovednosti, identifikuje mozné problémy, snizujezmasti provedeni Spatného rozhodnuti
a optimalizuje uzivani zdrdj¢i je ¢ini flexibilngjSimi. Druhou skupinou je planovani
z davodu prospsnosti tohoto procesu. Planovani zahrnuje pochopastasnosti s cilem
odhadnout a konfrontovat budoucnost, ohlizeni seadio a pemySleni o dlouhodobé
perspekti¢, a nikoli ovladani kratkodobymi hledisky.iéfi skupinou je planovani
Z organizé&nich divodi. Planovani zahrnuje skloubedii propojeni personalnich plan
s plany organizace (podnikovymi plany) a informdvénplanech zavodu podpory a
jejich dodrzovani lidmi*

Personalni planovani se snazi, aby organizace nemgmfiasnosti, ale také
v budoucnosti @a pracovni sily v pdebném mnozstvi, optimaln motivované a
s zadoucim posmrem k praci, s zadoucimi osobnostnimi charakt&asti, optimalr
rozmistné do pracovnich mist i organtrdch celki organizace, s pigbnymi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, ve spravtgs, s pméienymi naklady a flexibilni a
pfipravené na zemy. *?

Cile personalniho planovani jsou v organizacitmé, v zavislosti na zafieni
organizace, na stanovenych specifickych cilechrorgae a dalSich hlediscich. Typickymi

2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing a.s., 2002. s. 329
% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 93
%1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 331
%2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 93
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cili planovéani byva zlepSeni vyuziti pracovinikavedenim flexibilSich systém prace,
utv&eni dolse vycviceného a flexibilniho personalufgalejiti problénim souvisejicich
s nedostatkenti piebytkem personalu, sniZzovani zavislosti organizecergjSich zdrojich
pomoci rozvoje a stabilizace personalu a ziskanidezeni patebnych peota lidi

s potebnymi kompetencenit.

Ukoly personélniho planovani velice Gzce souvisilisorganizace, ba dokonce
definovani ukal je zavislé na stanovenych cilech, proto aby bytsgednictvimtizeni
lidskych zdroji dosazena prosperita a konkurenceschopnost organi¥aprvniradc je
ukolem dosazeni dynamické rovnovahy mezi poptaympracovnich silach v organizaci
a nabidkou pracovnich sil vorganizaci i mimo oigad. Personalni planovani
identifikuje a progndzuje ptgbu pracovnich sil v organizaci a zdroje pokrytid fgoteby.
DalSim ukolem je skbiovani a prolinani individualnich zampracovnik a zajnmi
organizace a zaroie zaji¥ovani a zvySovani perspektivniho rozvoje pracovnika

uspokojovani jeho sociélnich peb a uspokojeni z vykonané préte.

3.3.2 Proces planovani lidskych zdioj

Na proces personalniho planovani ma stgjko v ostatnich oblastech planovani
rozhodujici vliv prognézovani argdvidani. V pipact personalniho planovani se jedna
zejména o prognézovani peby pracovnill v organizaci a prognézu zdéopracovnich
sil, pomoci které lze tuto petu pokryt. Pokud je kvalitni prognéza, je kvalitrgroces
planovani. Prognoza bydta byt v odpovidajici kvakta hloubce fisluSnych analyz, které
jsou zavislé na detailnim zkoumani dostupnych mbwi. Zakladni pate procesu
planovani ma linearni charakter. Samotné persop#nbvani vychazi ze dvou prognéz a
to progndzy pdtby pracovnich sil a prognézy zdigpracovnich sil. Tyto dvprogndzy
ovliviuji charakter procesu. Proces personalniho planopéaté ma spiSe kruhov§i
neimy charakter.>®> Schéma zakladnich fazi planovani a schéma propkswovani
lidskych zdroji viz. pfiloha 2 a piloha 3.

33 KOCIANOVA, R. Personéalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada Publishing, a.s. 2010.
s. 74

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 93 - 94

% KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdgj. Praha: Management Press, 2007. s. 98
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Proces planovani lidskych zdégjktery je uveden vyse, je v této podaegimy.
Jednotlivé kroky jsou kibvé v procesu persondlniho planovani, proto nek#sinu
jednotlivych bod vyfadit z procesu. Podnikové strategické planycs@i v definovani
budoucich¢innosti, které budou vést kgmem ukenym citim organizace a vytvani
novych ¢i prohlubovani starych dovednosti. Strategie zadEm@ni lidskych zdrdj
probiha za &elem ziskani konkuréni vyhody. Tato vyhoda vznikad pomoci rozvijeni
intelektualniho kapitalu. Cilem organizace je #Zammavat schopijSi pracovniky nez jeji
konkurence, ktié budou rozvijet své dovednosti a schopnosti gr&sp pro organizaci.
Planovani pomoci scéfje navrhem, ktery vyjddje, kam organizace sfiuje a jaka
bude pateba lidskych zdr@. Progndzy poptavky a nabidky lidskych zdrojsou
piedpowdi budouci paeby pracovnil, jejich paty a @islusna kvalifikace. Proces také
obsahuje analyzy, které owuivji samotné plany lidskych zdfoj Analyza pohybu
pracovniki analyzuje sotasné trendy a faktory fluktuace pracovnfiko Eely predvidani
nabidky pracovnich sil. Analyza pracovniho piredi analyzuje progtdi, ve kterém
pracovnici fisobi, kde mohou rozvijet své dovednosti a kde moldmsahnout
spokojenosti se svou praci. Analyza operaefektivnosti analyzuje produktivitu prace,
podminky pro st flexibility a vyuzivani lidi®

Jak uZ bylo tive receno, proces persondlniho planovani v organizachazicze
dvou progndz, a to prognoézy pelby pracovnich sil a prognézy zdikgjracovnich sil. Ob
analyzy jsou zaloZzeny na vlastnim okruhu analyz ntorinaci. Prognoza pi@by
pracovnich sil je zaloZzena rididad na informacich o vyrobni orientaci, situaagnoznych
zménach na trhu, o stavu a vyvojovych tendencich wasibltechniky a technologie
vyuzivané v organizaci, o demografické strii&tyracovnil v organizaci a o mobibit
pracovnikKi a jejich vyvojovych tendencich v organizaci. Drulpiiognoza zdrdj
pracovnich sil se neobejde zejména bez informadodasné profesh kvalifikac¢ni
struktu'e pracovnili organizace, o populaim vyvoji ve st&t i v zazemi organizace, o
sowasném vyuzivani a perspektivnich moznostech Uspaopnich sil a o tendencich
v oblasti vzdlavani®’

Prvnim krokem kazdého planovani je formulace difeksych cifi organizace,
z nichz vyplyvaji cile strategického personalnifimeni. Dlouhodobé persondlni cile
obsaZené ve strategickych personalnich planechoskrétizuji v nasledujicich krocich

% TOTH, D.Personalni managemerraha: Nakladatelstvi powerprint, 2010. s. 46
3" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 99
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personalniho planovani, kde lIze rozpoznat jedritlisize ¢i etapy. Po ufeni cili
organizace jsou rozepsany jednotlivé Ukoly dle @liych organizénich jednotek.
Nasledna faze skyta odhady pracovnikz budou pdebni ke splani planovanych ukdl
Odhaduje se celkova geba lidskych zdrdj. V dalSi fazi se odhaduje &t a struktura
pracovniki organiz&ni jednotky, kt& budou pro plani dkoli k dispozici. Odhaduji se
existujici vnitni zdroje pracovni sily. V nasledné fazi dochazpokovnani dvou

piedchozich odhdddle nize uvedeného vzorce.
celkova poteba — vnittni zdroje = ¢ista potreba

Cista poteba niize byt kladna, nulovéi zaporna. Kladna ptgba znamena nedostatek
pracovniki a zaporna zra prebytek pracovnik v organizaci. Organizai jednotky
zasilaji personalnimu utvaru podklady, ktery je atimuje. Persondlni Utvar v zavislosti na
zaslanych podkladech vypracovava plany personatiiciosti, které by iy zabezpsit
vyieSenkisté poteby lidskych zdraj v organizanich jednotkach, ale i v celé organiz¥ti.
NejobtizrgjSi fazi celého planovaciho procesu je odhad cékagoieby
pracovniki. Pracovnici musi spbvat poZadavky na znalosti a dovednosti, které fsau
organizaci a pléni planovanych ukdl klicové. Jednodussi fazi je odhad moznosti pokryti
potieby pracovnik lidskymi zdroji. Tyto odhady se konfrontuji a digsledii konfrontace
se napiklad pizpuasobuji vyrobni planyi plany ¢innosti. Plan neni zakon, ktery je za
kazdou cenu nutno dodrzet. Proces personalnihaydan musi poskytovat prostor pro

ptipadnou znsnu a poZzadavky na trhid.

3.3.3 Planovani personalnigmnosti

Plany personalnictinnosti jsoureSeny dle probléins pokrytimcisté poteby
pracovniki a dle strategii zabezfmvani lidskych zdrdj pro organizaci. Plany by #y byt
kratkodobé, aby dokazaly pruZrreagovat na z#my, a tak spolehligji piedpovidat

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 100 - 101
%9 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 102
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potrebu pracovnik. Plany persondlnich¢innosti byvaji zpracovany pro oblasti
zabezpeovani pracovnik, flexibility, stabilizace a sniZovani pi pracovnik.*

Zabezpeovani lidskych zdrdj muze probihat Zad pracovnik organizaceci
z vrejSich zdrofi. Organizace v prvnim kroku analyzuje vhodnost bwjdi. Organizace
analyzuje dovednosti a hodnoti potencial pracayniktery organizace pisbuje.
Organizace se dale rozhoduje o rozsmisto povySovani pracovnik o prohlubovani
vzklani a prohlubovani zkuSenosti zgtmand. Pokud organizace ziskava pracovniky
z vrejSich zdrofi, musi se nejprve rozhodnout, jakyépb a typ pracovnik potebuje
k pokryti jakéhokoli nedostatku v jakémkohse, kdy jsou zapiabi. Organizaceesi také
otazky typu: Jaky bude zdroj ziskavani pracoRjkZda budou pracovnici vybiranigs
internet, inzerci, tady praceci piimo z vysokych¢i strednich Skol?, Nebude vyhodné
zanestnavat pracovniky néaste&ny Uvazekéi na dohody o provedeni prace a o pracovni
¢innosti?. Planovéani personalni¢mnosti v oblasti zabezpevani lidskych zdrdj neni
zamerené jen na ziskavani zastnand, ale také na plany jejich védvani, plany
rozmig'ovani apod?

Plan flexibility je planem, ktery by & zabezpéit vétsi flexibilitu v organizaci,
zlepSit uzivani dovednosti a schopnosti pracdvrak snizovat naklady spojené se
zamestnavanim lidi. Plan se zatnje predevsim na netratiii rezimy zanistnavanf:?

Pracovnici n&ésté&ny Uvazek jsou v s@asné dob uz mér vyuzivanym rezimem
zamgstnavani oproti dohodam o provedeni préiae pracovnicinnosti. Castény tvazek u
pracovniki je vyhodny pro moznost uplaimi flexibilni pracovni doby, pro vyssi
produktivitu u monoténni prace, &V nizSim ndkladm na jednotku vyroby a ki
lepSimu vyuziti budov a Kaeni. Naopak nevyhodny je WV zvySené mie frustrace a
mensSi oddanosti pro praci. Lidé &astény Uvazek jsou mé&nochotni pracovat odpoledne
&i ve vesernich hodinach®

Prace doma a distami prace je dalSi netragiim rezimem zagstnavani. Distami
prace pedstavuje praci vykonavanou pracovniky doma, ov&anmedpokladu, Ze jsou
propojeni progednictvim terminalu s organizagii jinymi distarénimi pracovniky. Cilem

distartni prace je dosazeni¢tsi flexibility a udrzeni kvalifikovanych pracovrik

Y ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 344
“ ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 344 - 345
42 ARMSTRONG, M.Rizenf lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 345 - 346
43 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 346
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Uspssnost prace zavisi na angazovanosti @band &chto pracovnik. Prace doma se svou
formou velice podoba distani praci. Prace doma je vhodna pro naieh@rogramatory,
administrativni pracovniky, konzultanty apod. Rejnpro organizaci vyhodnyfedevsim
kvili menSim nakladm. Organizace pomoci tohoto rezimu zZamavani snizuje rezijni
nakladysi naklady na zagstnani lidi**

ReZim sdileni pracovniho mistéepstavuje sdileni pracovniho mista, tudiz i prace,
dvéma ¢i vice pracovniky. Pracovnici siéld mzdu ¢i plat a zamstnanecké vyhody dle
odpracovanych hodin, ale také odpdrost za provedenou praci. Sdileni pracovniho mista
muze mit podobu #itdani po tydnech agténého pracovniho tydng dne. Podnik musi mit
potencionald k dispozici vice zdr@j pracovnich sil. DalSimi flexibigSimi rezimy je
subcontracting, flexibilni pracovni doba, systéfegagi ¢ systém smnové pracé®

Plan, ktery je zaloZzen na strategii stabilizac&e& problémy stabilizace a cesty
k feSeni probléin se nazyva stabilizace pracovnilSkuté&nosti je, Zze trh determinuje
pohyby pracovnik a nikoli podnik. Je velmi sloZité odporovat vlitu, jelikozZ lidé se
vzdy mohou dozédét o atraktivigjSich pracovnich misteati pozicich. Organizace iie
této situaci pedchazet ndjklad analyzou rizika, analyzouidodi odchodi pracovniki ¢i
definovat oblasti, v nichZ je mozné podnikat krolnalyza rizika nejprve identifikuje
rizikové jednotlivce ¢i skupiny lidi, kté¢i mohou z organizace odejit. Dale odhaduje
pravéEpodobnost, Ze tato skdteost nastane, dopady, které bglynvliv na podnik i
ztrag téchto pracovnit a nakonec, jak slozité bude ziskat adekvatni wéhe tyto
pracovniky. Odhady by &y byt vyjadleny pomoci stupnice, aby bylo hneéjmeé, zda se
maji podniknout fislusné kroky k udrzeni Kiovych osob. Z analyzy rizika vychazi
analyza dvodi odchodi pracovniki. S odchazejicimi pracovniky jsou vedeny rozhovory,
kde se rozebiraji tody odchodu a spokojenost pracovnikejich nazory a postoje.
Ziskané informace jsou zakomponovany do planu Istabe pracovnik. V zavislosti na
vSech ziskanych informacich organizace definujeasihl kde Ize zvySit stabilitu
pracovniki. Kroky podniknuté ke stabilizaci pracoviiimohou pispét ke snizeni ztrat, ale
asi nebudou schopné zabranit odchodwokljch pracovnik, pokud jim bude dana
atraktivrgjSi pracovni nabidka. Moznosti, jak sézpusobit ztra¢ pracovnik, je znmena

systému prace, a to vyuZitim outsourcifigu.

“ ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 346
% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 346 - 348
4 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 349 - 350
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Dulezitym planem personalnictinnosti je sniZzovani @tu pracovnik. Pokud
v organizaci nastava situace, kdy vznikly figpelné naklady na zatstnavani lidici
piebytek pracovnik, organizaceidi svécinnosti dle planu snizovani @k pracovnik.
Tento plan je zaloZzen n&asovém planu sniZzovani a na prognézach. Tohotolznéle
dosahnout prostdnictvim dobrovolnych odchédnadbyténych pracovnik ¢i pomoci
piirozenych ztrat. Plan by ¢huréovat pdaty lidi, ktefi by mgli odejit, systém jednani a
informovani odbak, odhady budouci velikostifjpozenych ztrat a gou dobrovolnych
odchoai pracovniki, kroky vedouci k pomoci nadbyieym pracovnik a stimuly pro
pracovniky, kt& odejdou dobrovokh VSechny planyinnosti, které organizace vytia
jsou dilezité. Jednotlivé plany jsou zpracovavany v z&gtlna problémech s pokrytim
Cisté poteby pracovnik. Jak uz bylo vySe uvedeno, tyto problémy esit iznymi
zpusoby dle konkrétni peeby pracovnik. Pracovnik mize byt nedostatek, tudiz se lidé
prijimaji, prebytek, kdy se lidé propout ¢i je poteba nulova, kdy se zabezpg@e WtSi
flexibilita a stabilita pracovnik*’

3.3.4 Casovéa dimenze personalniho planovani

Casovéa dimenze personalniho planovéaetlptavuj&asovy horizont, na ktery jsou
personalni plany navrzeny. V zavislosti na dé€lasoveho horizontu se v praxi setkdvame
se temi druhy plan, a to s plany kratkodobymi,istiridobymi a dlouhodobymiCasové
vymezeni &chto plari byva izné, avSak v zahratiise nejastji vyuzivacasovy horizont
pul roku az rok pro kratkodobé plany,fediredobé plany jsou vymezenyasovym
horizontem rok afd az dva roky, a dlouhodobé plany jsou rozvrzenydozontu pistich
péti let. Plany jsou dle vice literatur nazvany tékg operativni (kratkodobé), takticke
manaZerské (gdrtdobé) a strategické (dlouhodobéjasovy horizont personélniho
planovani nebyva vzdy stejny praizné skupiny pracovnik Napgiklad poteba
necklnickych pracovnik sridici funkci se planuje na obdoldi Bz gti let, a naopak
potreba @Inika na dobu dosti kratkou,fiplizné tiéi mésiai. Pokud je¢asovy horizont
planovani kratky, plany jsou detaijdi a konkretizované. Naopak nesmi lgsovy
horizont planovani iflis dlouhy, jelikoZ plany maji obe¢jsi charakter. Délk&asového

horizontu neni dana pouze kategori€kvalifikacnimi skupinami pracovnik ale take na

4" ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, a.s., 2002. s. 349 - 351
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kolisajicim prodeji vyrobk ¢i sluzeb. Organizace, jejichZ vyrobky maji kratkbgadivotni
cyklus, planuji pedevSim kratkodab Naopak napklad organizace s monopolnim
postavenim na trhu, ktera vyuziva kvalifikovanoaqavni silu a za#iuje se na vyvoj a
vyzkum, planuje fedevsim dlouhodab Jak uz bylo uvedeno vySe, v organizaci existuje
mnoho faktodi, které ovliviuji ¢asovy horizont plain Tyto faktory mohou pochazet
z organizace, od pracoviiikale i z vi§jsiho prostedi.*®

3.3.5 Metody personalniho planovani

VSeobech personalni planovani zahrnuje odhadygoy personalu pro dalsi
obdobi, schémata okim personalu aifpravu inventée znalosti, dovednosti a schopnosti.
Vhodre odhadnout paeby personalu, které mohou nastat v budoucnodtijude
vzdy snadné. V s@asnosti se pouzivaji jednodussi a stj&itmetody odhadu budoucich
potteb personalu. JednodusSimi metodami jsoufiklapl indexni metody, planovaci a
rozpaitové analyzy a statisticka sledovani adaplozi€jSi metody vychazeji ze zZm
postaveni konkurence na trhu, @mspotebitelské poptavky, zém fidici ¢i vyrobni
technologie a inovaci. Jsou to tigad odborné predikce zalozené na Usudku odbarnik
Jak uz bylo vyséeceno k odhadu budouci geby pracovnik a hodnoceni s@asného
personalniho planu se uzivaji ukazatele a metodyi Bkupinou &chto metod jenékke
planovani, které vychazi z novych metod personalnffeeni a motivace pracovrik
Druhou skupinou metod jrdé planovani, které se zaklada na tradich kvantitativnich

prognézach?

3.4 Odhady potreby zangéstnanai
K odhadu patby pracovnil jsou v organizacich pouzivany dva druhy metod, a t
metody intuitivni a metody kvantitativni. Intuitivmetody maji zaklad ve znalosti vazby

mezi Ukoly, pracovni silou a technikou a téz vyjaduzsahlé zkuSenosti od pracovinik

“8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 123
* STYBLO, J. A KOL.Personalistika Praha: Wolters KluwefR, 2011. s. 40
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ktefi odhad provagi. Do skupiny intuitivnich metod sgadi vSechny druhy expertnich
metod, avdak n&pstji je pouzivana metoda delfskémetoda manazerskych odtiay

Delfska metodase zaklada narpdpokladu, Ze existuje skupina expeltei se
shazi dosahnout shody nazara budouci vyvoj vSech moznych fakipjez by mohly mit
vliv na budouci pdebu pracovnich sil v organizaci. Zivbdu zajiséni nezavislosti ndzér
probiha diskuze ies prostednika. Ukolem tohoto prdsdnika je shromaovat a
sumarizovat informace a tyto informace dale zgeaitovavat ostatnim expém. Tato
metoda skyta relativnhodnow¥rnou gedstavu o paebs pracovnik na casové obdobi
jednoho aZ dvou let.

Kaskadovd metodaje velice blizka metad delfské. Metoda je zaloZzena na
roz&lovani ukoti do stale nizSich organigsich uUrovni. Cely proces konu vedouciho
pracovnika, tedy na nejnizSim orgarizin stupni. Vedouci pracovnik musi byt
dostaten¢ kvalifikovany, aby dokazal odhadnout kde, kdy,ika jaké pracovniky bude
potteba, musi tedy odhadnout feliu pracovnich sil, ale také pokryti této rpbl
z vnitrnich zdrofi. Odhady se na nejblizsi vySSi Urovni sumarizugdduci pracovnici této
arovre pridavaji své odhady. V koteém disledku ziskava vedeni organizace sumarni
odhady pateby pracovnik a jeho pokryti.Metoda manaZzerskych odhad je posledni
zmirénou intuitivni metodou. Je velmi podobna metddiskadove, s rozdilem, Ze do
odhadu pdeb pracovnil jsou zapojeni vsichni vedouci pracovnici organézac

Do druhé skupiny kvantitativnich metod sadi metoda zaloZzena na analyze
vyvojovych trend a metoda zaloZzena na analyze pammezi zabezg®vanou praci a
postem pracovnii.>®

Metoda zaloZzena na analyze vyvojovych trenidvyjadiuje snahu o kvantitativn
faktoni, které potebu pracovnik ovliviiuji, musi byt vybran pokud mozno jediny
rozhodujici faktor. Pokud je takovy faktor z§ist studuje se jeho dosavadni vyvoj
v poneru k vyvoji patu pracovnik organizace. Extrapolace vyvoje tohoto gomje déle
zakladem pro odhad pebného pd&tu pracovnik v budoucnosti? Vice viz. metodika

prace.

0 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 96 - 99
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Velmi podobna fedchozi metotlje metoda zaloZzena na analyze pofru mezi
zabezpg€ovanou praci a p@&tem pracovniki. Tato metoda je nejvice uzivana, pokud jde
o obsluhu osob, néixlad ve SkolstvEi zdravotnictvi. Metoda je zaloZzena na idealdtpo
nagiklad zaki ¢i pacienti pripadajicich na jednoho pracovnika. Déehto Udaj se dale
odhaduje pdtba pracovnik Krom¢ téchto metod jsou také vyuzivany metody zalozené
na pracovnich norméach, regresni anal§izea grafické analyze

3.5 Odhad pokryti potieby zanméstnanai

Organizace rive svou pdaebu pokryt jednak z vrittich zdrofi a jednak z v&Sich
zdroji. V Gvahach o perspektivnim pokryti patty pracovnik hraji rozhodujici roli
vnitini zdroje organizace, avSak nelze-li pokryt ipbti vnitnimi zdroji, obraci se
organizace na zdroje ¥8i. Zakladem je dokonala znalost sasného p&u a struktury
pracovnich zdrdj v organizaci i mimo ni, znalost zakonitosti pohygbprongnlivosti obou
skupin Ehem pondrné dlouhé retrospektivy’

Pro perspektivnodhad vnitfnich zdroja pracovnich sil organizace se n&gjstji
vyuZivabilanéni metoda®’ Vice viz. metodika préace.

Druha metoda odhadu vinich zdrofi pracovnich sil je zaloZzena ntv.
markovovské analyze Jedna se o kvantitativni metodu, ktera kvantjéku
pravdpodobnost zakonitosti pohybu pracovinikorganizace a uviibrganizace, a vklada
je do predikci. Prvnim krokem metody je konstrupbechodové matice, ktera znazoje
pravdEpodobnost odchodu pracovnika z organizéic@rechod pracovnika. Druhy krok
spaiva v nasazeniipchodové prawipodobnosti na vychozi pty pracovniki, a ziskani
tak odhadu p&u pracovnik v rocni perspektig. Tato metoda je velmi slozita, a pokud se
jednd o organizaci s velkym kolisanim intenzity ymh pracovnik, miaZze dojit ke
zkresleni hodnot

Odhad vijSich zdrofi pracovnich sil organizace je jednodussi a vicdebpoy.
Organizace rive vychazet ze statistik z&stnanosti, obyvatelstva a Skolské statistiky,
které jsou velmi spolehlivé. Statni organy takéazpwavaji mnoho statistik, které mohou

> KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 102
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organizacim pomoci s odhademé¢jgich zdroji pracovnich sil. Jedna se idgad o
popula&ni prognézy, kde jsou zahrnuty také Udaje o obyste tudiz o jejich
produktivnim ¥ku, ekonomickych a demografickych charakteristikagikelmi uzitené
jsou také statistiky poskytnutéatly prace a resortem prace a socialnidi, \z kterych Ize
ziskat udaje o uchaZieh o zamistnani, jejich kvalifikaci a povolani. Pro perspehi
odhad byva tak vyznamna analyza pracovnich sipaed@ém Uzemi organizacenpkum

lokalniho trhu prace apad.

3.6 Vybér a prijimani zaméstnanai

Samotny vybr a nasledné ipimani pracovnilk predchazi tzv. ziskavani
pracovniki, jeZz je ¢innost, ktera se zaklada na rozpoznavani a vyh&davhodnych
pracovnich zdrdi, sdileni informaci o volnych pracovnich misteabrganizaci, provéshi
nabidky &chto pracovnich mist, jednani s uchdzeale také na ziskavanirigmérenych
informaci o uchazdch a na administrativnim a organimém zajiSéni vSech dve
zmirgnych&innosti®

Zakladem vybBru pracovnik je uneni rozeznat, ktery z uchaZeo dané pracovni
misto, shromazshych v pfibéhu procesu ziskavani pracovinik bude s neptsi
pravdEpodobnosti nejlépe vyhovovat pozada@avk obsazovaného pracovniho mista, a
zarover pomiZe k vytv&eni zdravych mezilidskych vztéhje schopen ifjmout hodnoty
piislusné pracovni skupinyfippeje k vytvaeni pozadované organiad a tymové kultury,
je dostateng flexibilni a ma rozvojovy potenciét-

Pred samotnym vydyem pracovnik musi byt vyeSeno #kolik problémi. Musi se
stanovit pozadovana odbornauspbilost pracovnika na obsazované pracovni migto, t
stupdi, obor, druh a zadtieni vzdlani, praxe. TéZ se musi stanovit kritéria a3systi
prace a faktory, které budou pouzity ideg@vidani usgsného vykonu prace na
obsazovaném pracovnim ngisteloorganizéni, utvarova a skupinova kritéria Zzadoucich
rysi osobnosti pracovnika. Dale si musi organiz&geracovnik v personalnim odeéni
uréit metody a faktory, které budou pouzity ke #figdni a predikovani charakteristik

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 114 - 115
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osobnosti. Posledni problém gp@& v informacich, a to v ziskani informaci objekfch,
vérohodnych, dostataé podrobnych aiimé&tenych jejich delu’?

Vybér pracovnik je mozné roz#lit do dvou fazi. Faze predbézna vznika
pottebou obsadit volné pracovni misto a dale nasledujkroky. Prvnim krokem je
definovani daného pracovniho mista a stanoveniopndch podminek. Nasleduje
zkoumani kvalifikace, schopnosti, dovednosti, zstala osobnich viastnosti, které bglm
uchazeé mit. Posledni krok souvisi s krokeniedchozim. Sp@iva v gresné specifikaci
pozadovaneho vzthni, kvalifikace a praxe.iBd zapoetim druhé faze vyou pracovniki
dochazi v procesu k shromidvani dostatného mnoZstvi uchaé o pracovni misto.
Nasledujefaze vyhodnocovacijez se téz sklada zZkolika kroki. Tyto kroky neni nutné
vzdy podstoupit, vSe zavisi na okolnostech a charakpracovniho mista, ale zardvee
casto kombinuji, jelikoZz k vidru pouze jeden krok negfa Souwasti vyhodnocovaci faze
muze byt zkoumani dotaznik predkEzny pohovor, testovani pomoci tiespracovni
zpasobilosti, zkoumani referenci, wWiovy pohovorci I€ékaiské vySeteni. V poslednfads
je predloZzeno rozhodnuti o vylu konkrétniho uchaze a informovani uchazé o
rozhodnutf®

Pri procesu vybru pracovnik je vyuzivano tkolik metod. Prvni metodou je
dotaznik, ktery uchazé& vypliuji ve vSech organizacich a ktery se zaklada dbriko
spisu pracovnika. PoZd slouzi jako zdroj informaci pro vedouciho prantka.
Zkoumani zivotopisu se casto pouziva v kombinaci s jinou metodou. Vypovidac
schopnost maji fiedevSim informace tykajici se \éini a praxe.Testy pracovni
zpisobilosti maji tizné zandteni a existuje jich mnohofiRrybéru pracovnik mohou byt
povaZzovany za mocngi doplikovy nastroj. Nejastji se vyskytuji tyto testy pracovni
zpasobilosti: Testy inteligence, schopnosti, znalastdovednosti, osobnosti, ale také
skupinové metody vysu pracovnik, grafologie, polygraf, testgestnostic¢i drogové
testy. DalSi metodou je ndklad vybérovy pohovor ¢ rozhovor, ktery je ¢asto
povaZzovan za nejvhodjsi a klicovou metodu vyéru pracovnik. Hlavnimi cili pohovoit
jsou ziskani hlubSi a dodare® informace o uchage poskytnuti uchazg informace o
organizaci a praci v ni, posouzeni osobnosti ucleaze zaloZeni fidtelskych vztai
Vybérovy pohovor nize mit mnoho podob, jako rididad pohovor vedeny jednithenem
organizace, pohovoried panelem posuzovaiebostupny pohovor, jez je kombinaci dvou

%2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 157 - 159
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piedchozich varian&i skupinovy pohovor, kterého se&astni vice uchazé. Pohovory,

v zavislosti na pibéhu a obsahu, mohou mit formu strukturovanou, nkstravanou a
polostrukturovanou. Poslednintasgji vyuzivanymi, metodami jsou zkoumani referenci,
lékarské vySeteni a pijeti pracovnika na zkusebni doBu.

Po procesu vyu pracovnika, kdy je uchazénformovan o jeho vybrani a kdy
akceptuje nabidku organizace, dochazi k proca§impani pracovnika. NejdezitéjSi
nalezitosti pjimani pracovnika je vytieni a podepsani pracovni smlouvy. Pracovnik
personalniho oddieni musi pracovnika seznamit s pravy a povinnostyplyvajicich
Z pracovniho pogru a zd@azeni na pracovni pozici. Po podpisu pracovni swyige
pracovnik zgazen do persondlni evidence. Pracovnik musi byhasezn s fedpisy
tykajici se bezpmosti prace a ochrany zdraviii ppraci a socialéd hygienickymi
podminkami pi praci. Téz je pracovnik seznamen s pracovnikyédaganizani jednotky
a zaveden na misto, kde bude vykonévat svou pr&dieamu natizeny eda zé&ézeni
potiebné k vykonu své prace. V posledni fazi je pratawn piidélen prvni pracovni tkol.

3.7 Vzdélavani a rozvoj zanméstnanai v organizaci
V sowasné spoknosti se pozadavky na znalosti a dovedntsticka stale nini.

Clovék jako pracovni sila a jako za&stnanec musi své dovednosti a znalosti stale
rozSkovat a prohlubovat. Vzthvani a rozovani schopnosti se stava celozivotnim
procesem. V saiasném modernim &i¢ je zakladem usg@nosti organizace flexibilita a
pripravenost na zemy. Flexibilni spolénosti vytvaeji jeji flexibilni pracovnici, ktd jsou
piipraveni na zrénu, a zarove ji akceptuji a podporuji ji. Vzavani pracovnik je
personalni¢innosti pojimajici #kolik aktivit, a to prohlubovani pracovnich schoptip
rozSkovani pracovnich schopnosti, rekvalitké procesy v organizaci, formovani
pracovnich schopnosti stale vice zahrnuje | formbvésobnosti pracovnika
prizptisobovani pracovni schopnosti novych pracolnikpecifickym poZadavkn
pracovniho mista, technice, technologii a stylcefa

Formovani pracovnich schopnostiovéka pedstavuje formovani schopnosti

v pribéhu celého jeho Zivota bez ohledu kde, kdyéa iniciativy se uskut&iuje. Naopak
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formovani pracovnich schopnosti pracovnika vggd formovani schopnosti pracovnika
konkrétni organizace. V systému tohoto formovanggevidla odliSuji #i oblasti, a to
oblast odborného vZtani, vSeobecného vini a oblast rozvoje. dblasti vSeobecného
vzdélani se retvaeji zakladni znalosti a dovednogkbvéka. Oblast se tudiz zatiuje na
socialni rozvojélovéka a na jeho osobnogbblast odborného vzdlani byva takécasto
ozna&ovana oblasti odbornéi profesni pipravy a training. Oblast je zaiena na
zanestnani, konkrétji na zakladni gipravu na povolani a prohlubovani kvalifikace, ale
casto také na rekvalifikaci a orientaci pracovniRosledni oblasti formovani pracovnich
schopnosttloveéka je oblast rozvoje Oblast se orientuje na roasiani palety dovednosti
a znalosti, které jsou nezbytnutné k vykonavani nejen sasného povolani. Pozornost
je soustedovana na kariéru pracovnika, spiSe nez naasmél vykonavanou praci.

Formuje se pracovni potencidl, a tak se z pracavsti&va adaptibilni pracovni zdf8j.

3.7.1 Systematickeé vz#lavani a systém vzthvani

Systematicky fistup zohleduje mizré Siroké souvislosti a problémy jsou vnimany
spiSe nelinedn Tento pistup vnasSi douznych systér vétSi prehlednost a padek.
Nezbytna je pro systematiost Fihodna organizmi struktura. Vzdlavani ma skolik
funkci dle jeho obsahového a procesniho charaktésou to funkce kvalifikani,
integrani, specializani, motivani, inovani, orient&ni a adapténi. Funkce vz&avani

Ize uspeadat dlesasové osy a fibshu kariéry®’

*® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2007. s. 239 - 242
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Obrazek 1 Funkce vzdlavani

[onaceanine]  |[Ronciavaman| [ oupkEE |

Postup v hierarchii]

Prohlubovani

odbornosti
Ziskavani dalSi
odbornost
Specializace,
inovace
Kvalifikace,

rekvalifikace

Rehabilitace

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vz#lavani pracovnik. Grada Publishing, a.s., 2007.

Oblasti vzélavani jsou vymezeny a vyuka v nich probihaizné forng. Dle
Hronika existuje &kolik oblasti vzdlavani, a to oblast fugki, dophkova funkni,
manaZerska, jazykova, IT¢glova a Skoleni ze zakof&.

Systematické vzdavani je neustale opakujici se cyklus, ktery vyth#e zasad
politiky vzdélavani spolénosti a cili strategie vzélavani, roviz se zaklada na pleve
vytvorenych organizenich a instituciondlnich ipdpokladech vazflani. DaleZzitym
piedpokladem je existence skupidy skupin pracovnik podrécujicich vzalavani a
zaji¥ujicich jeho organizai a odbornou stranku, ale také existence stanttdrda
specialnich prografnvzdslavani a patens vybavenych vzélavacich zazeni®

Do systému vzé&lavani je zapojeno nejen personalni @ddi, ale také specialni
vzklavaci utvar pracovnik a vSichni vedouci pracovnici, odbokgy jina sdruzeni
pracovniki. Fi cinnosti vzdlavani pracovnik se c¢asto objevuje Uzka spoluprace

spoletnosti s externimi odbornikyi specializovanymi vz&lavacimi institucemf®

% HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 128 - 129
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Cyklus vzdlavani se sklada zkolika fazi. Prvni fazi je identifikace peby
vzaklavani pracovnik organizace. Nasleduje faze planovanidladini, v niz se rozebiraji
otazky tykajici se metod velhvani, pracovnik, jeZ se bude proces wavani tykat, dale
otazky rozpotu acasovy plan. Teti fazi je realizace procesu ¥vani a posledni fazi
procesu je vyhodnoceni vysladikzdélavani a posouzentiinnosti vzélavaciho programu
a uplatgnych metod*

3.7.2 ldentifikace pateby vzdlavani

Kvalifikace a vzdlavani jsou slozét kvantifikovatelné vlastnostioveka, tudiz
identifikace pateby organizace v oblasti formovani kvalifikace adavani pracovnik
piedstavuje dosti obtizny problém. Analyzaipbtvzdlavani se opira o shrom#dvani
informaci o sotiasném stavu schopnosti, znalosti a dovednosti\grap o vykonnosti
tymii, jednotlivai a podniku, a o srovnavani zjig§ch udaj s pozadovanou Grovf.

Zdroje pro analyzu ptgb vzdlavani se ziskavaji zbného podnikového
informaniho systémui ze zvlastnich S&tni. Nefastji se jedna o celopodnikové Udaje,
Gdaje o pracovnim mista Udaje o pracovnikoviCelopodnikové udaje zahrnuji cile
organizace a podnikové plany, personalni statistidaje o produktivé, kvalité a vykonu,
pocet, struktura a pohyb pracoviijkvyrobni program podniku, marketingové plany apod.
Udaje o pracovnim mis& obsahuji informace o stylu vedeni, popisy praccvmhist a
jejich specifikace, konzultace s vySSimi manazgyzadavky manazérna vzdélavani
apod. Posledni skupinadaji o pracovnikovi zahrnuje zaznamy o vé&dni, kvalifikaci, o
hodnoceni pracovnika, absolvovani &adacich prograrn vysledky test, zaznamy o
pohovorech s pracovnikem, pim kvalifikacnich pozadavk apod. Pro identifikaci
vérohodnych vzdlavacicch pdeb by ngly byt vyuzity vSechnyif vySe uvedené zdroje
informaci. U analyzy vztlavacich pateb se odliSujiit rovré zkoumani, a to komplexni
analyza, jez zjiduje vSechny aspekty daného zstnani, analyza Klovych otazek, ktera
zkouma a identifikuje zakladni a &tivé otazky tykajici se zaistnani, a posledni Urovni
je analyza zagfena na problémy, ve které se soedtije pozornost na hlediska
sousasného vykonu, jeZ se pohybuje pod poZzadovanown{irév

"M KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 244 - 246
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Z&kladni zjsoby analyzy jsou kvalitativni sociologicky vyzkum aplikace
kompetekniho gistupu ke vzdlavani a k rozvoji lidskych zdrdjv organizaci. Podstatou
kvalitativniho sociologického vyzkumu je Beti v terénu. Népstji se zde vyuZivaji
techniky pozorovani, dotaznikového igei a rozhovar, jez jsou velmi narfnmé na
metodickou pipravu a realizaci. Zakladem kompeiriho modelu je prace s dokumenty a
literaturou. V praxi je vyuzivan, pokud jsodtepem definovany ukoly, pozice a funkce
pracovniki, proto se voli pedevSim u manazerskych pozic. Analyz&zen vyuzZivat
n¢kolik metod a technik, v zavislosti ndiznych kritériich a poZadavcich organizace.
NejvhodrgjSi variantou je vyuZziti vice technik s@msré. Jedna se néilad o
brainstorming, dotazniky, analyzu budoucich téeadnoznosti, benchmarking, personalni
audit, stanoviska expért komparace, kariérovy plan, rozhovory, testy a ugky,

sebehodnoceni, analyzu probtéapod’*

3.7.3 Planovani a realizace wddvani pracovnik

Planovani vz8avani pracovnik je fazi, jez plynule vychazi z faze identifikace
potreb vzalavani. Vzdlavani pracovnik se planuje v &kolika fazich. V pipravné fazi je
dulezité stanoveni dilprojektu, analyzadastniki a specifikace poeb vzalavani. Ve fazi
realiza&ni probiha zpracovéani jednotlivych kiokzclavaciho projektu, weni Ukoh a
stanoveni ptadi témat. Jsou téz stanoveny techniky éléadani, v zavislosti na
intelektualnich schopnostech, ¢khi, motivace a jejich #¥azeni v organizaci. Posledni
faze zdokonalovaniipdstavuje hodnoceni jednotlivych kioke vzdlavacim programu
vzhledem ke stanovenym iih, vhodnost zvoleni vzthvacich technik a zhodnoceni
piinodi celého programu. Dee zpracovany vzadavaci program by g piesré definovat
téma vzdlavani, cilovou skupinu, metody a techniky, ktemdddu pouzity, zvolenou
vzklavaci instituci,casové obdobi, ve kterém se budedadat, misto konani, Zigoby
hodnoceni vz&lavacich aktivit a planu a néklady na svani’

Oblast planovani dalergchazi do faze realizai. V oblasti realizace vstupuje

n¢kolik faktora, které podstatnym zgobem ovliviuji podobu realizace vzthvaci akce.

" BARTONKOVA, H. Firemni vzalavani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. s- 13
SVODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzelavani zardstnandi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s. 96 - 98
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Jsou to program, cile, metody, motivace, l&@kdoltastnici, ale také organiga a finargni
zabezpéeni. Realizace vztvaci akce se prolinéemi fazemi’®

Faze pipravy gimo vychazi z planovani velvani. V této fazi jereba zajistit
piipravu lektora a &astniki, pracovnich poticek a materidl a celou akci organizag.
Lektor by ne&l byt osobou dvéryhodnou a ¥rohodnou, vedoucim v pravém slova smyslu,
naopak by ne# rivalizovat s druhymi a mit ptgbu si gco dokazovat. Bktera témata
vedou lektora zattit se spiSe na obsah, jiné na proceskaena vyzaduji jejich propojeni.
Ucebni materialy a poficky jsou nezbytné pragidky lektora, bez nichz se ocita
Vv nara@né situaci. V gebnich materialech se objevuji hotové informacéebni ponicky
slouzi ke zvyrazéni urité ¢asti programu a lepSi zapamatovatelnosti.c8stil [Fipravy je
také @Fesné organizai zajiSeni v podolk uspdadani Skolici mistnosti a vybaveni,
seznameni dastniki se zakladnimi informacemi o wddvaci aktivit a pipadné
seznameni s lektoreth podrobné seznameni s aktivitami v internetovéasedi.’

Vlastni realizace je zahajenaijpzdem lektora na misto konani actmyneé
seznamenidastniki s programem. V fib¢hu vzdtlavaci aktivity lektor vytvéi atmosfeéru,
fidi tempo a rytmus aktivity, povzbuzuje a motivujgastniky, pipadreé feSi nenadalé
situace. Mezi nenadalé situaceiza patit napiklad pitomnost rulie, nevyvazena
skladba dgastniki, pasivni dastnici, nefesna analyza individuélnich peb a poznamky
viidi nepiftomnym?®

Posledni fazi je transfer, ktery nasleduje po &konhvzdlavaci akce. VSechny
poznatky ze vzélavaci akce jereba pélivé zapisovat, pafpact poridit fotodokumentaci
a po skotieni vzalavaci akce je vSechny znovu prostudovat a poupiiaxi. Transfer
znalosti a dovednostithe byt podpien napiklad realizaci domécich Ukglreferencemi

kolegim, provedenim workshdpi vycvikovych blok.”

3.7.4 Metody vzdlavani pracovnik

Metody vzdlavani je mozné zadit do dvou velkych skupin, a to metody
vzaklavani na pracovisti, které jsou vhagBi pro vzalavani ¢lnika, a metody vzélavani

" HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 161 - 162
""HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 162 - 172
® HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 172 - 174
" HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. s. 174 - 175
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mimo pracovi&t, které jsou ufeny spiSe pro vzthvani vedoucich pracovnika
specialish.®’ Mezi metody vzdlavani na pracovistifpvykonu prace pat:
Coaching predstavuje dlouhod@fsi Skoleni, vysstlovani a sdlovani gipominek, ale i
pravidelnou kontrolu pracovnika vedoucim pracovmik@ vzdélavatelem. Jedna se o
neustalé sirovani pracovnika k Zadoucimu vykonu prace a vlasicative.
Instruktdz p ¥ vykonu prace je nefastji pouzivanou metodou. Je vyuZivanazacviku
novehoci nezkuseného pracovnika, kdy niaenyci zkuSeny pracovnikipdvadi pracovni
postupy a vz&lavany pracovnik si je osvojuje, a to &ej€ji pozorovanim a
napodobovanim.
Mentoring je velmi podobny coachingu. V&dvany si sam voli mentora, kterého
povaZuje za vzor a ktery ho u&muje, stimuluje a radi mu. Odpé&dnost zde zcela
spaiva na vzdlavaném pracovnikovi.
Asistovani nalezi mezi tradni metody vzdlavani. Vzélavany pracovnik jeidélen k jiz
plné vzd&klanému pracovnikovi. Napomaha mu séplim jeho Ukol, a tim si osvojuje
pracovni postupy. Postuprse ¥nuje plreni Ukolu stale vice a samostgtnaz do doby,
kdy je schopen pracovni ukoly plnit zcela samostaivietoda je vyuzivana takéfip
vzaklavani specialista manazé.
Counselling je novou metodou v oblasti formovani pracovnichopmosti pracovnik
Jednd se o vzdjemné owvlwani a konzultovani, které émi jednosmirny vztah mezi
nadizenym a potizenym a mezi vatavanym a vzd8avatelem na oboustmy.
Powieni ukolem je metodou vyuzZivanou spiSeridicich a tércich pracovnilt a ¢asto
navazuje naigdchazejici metody. Vthvany pracovnik je svym vthvatelem pogien
splnit ukity ukol, avak je p#ivé sledovan.
Pracovni porady jsou téZ pokladany za metodu ¢&vani pracovnik. Behem porad jsou
pracovnici obeznameni s problémy a fakty tykajicémivlastniho pracovi§tale i jinych
pracovi¥ ¢i celé organizace.
Rotace praceje metoda vzé&lavani, kdy vzdlavany pracovnik je pa@en, na stanovené
obdobi, plgnim ugitych tkok v riznych¢astech organizace (pracovistiéh).

Metody vzalavani mimo pracovistjsou velmi podobné rezimu Skolnimu. Jedna

se 0 metody wené k hromadnému véldvani skupin tastniki. Pati sem:

80VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s.111-113
81 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 252 - 254
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Demonstrovaniumo#iuje ziskavani znalosti a dovednosti nazornyidsapem za vyuZiti
pocitacu, audiovizudlni techniky, trenazgmpiredvadni pracovnich postupve vyukovych
dilnach ¢i vyvojovych pracovistich. Metoda je zaloZena naakpickém vyuzivani
schopnosti.

PrednaSka zprostedkovava faktické informacé& teoretické znalosti. Nize byt spojena
s diskusi.

Pripadova studieje metodou vyuzivanoui@devsSim fi vzdélavani manazéra tvircich
pracovniki. Vzklavani studuji utity skute&ny ¢i smysleny organizani problém, snazi se
problém diagnostikovat a dop@iuieSeni problému.

Brainstorming je jednou z variant ffpadovych studii. Vz&#avani jsou vyzvani, aby
jednotlive navrhli feSeni daného problému. Navrhy jsotedloZzeny a z#dna diskuze o
navrhovanychesenich, hleda se optimalni naerhejich kombinace.

Workshop je téz variantou fipadovych studii. Problémy se vtomtdipads feSi
komplexrgji a tymow.

Hrani roli je metoda orientovana na osvojenkitér socialni role a pozadovanych
socialnich vlastnosti. Jednotlivci na sebe berotitawr roli, v niZz poznavaji povahu
mezilidskych vztah, vyjednavani a seti.

Simulace je metoda jestvice zamdiend na praxi a aktivnicast Skolenych. Vzadavani
obdrzi velmi podrobny popis &ité situace a v daném obdobi maji za Ukol provadu
rozhodnuti. Casto se jedna ae$eni Bznych Zivotnich situaci v praci vedoucich
pracovniki. SlozZitost scerié@ se postuperasu zvysuje.

Outdoor training jsou hry u&ené pro manazery, kdy se maraz®rmou hry Wi
z&kladnim manazerskym dovednostem. Zakladnimi dwschi mize byt umdni
koordinovat ¢innosti, hledani optimalnihgeSeni #jakého Ukolu, vedeni pracovriik
komunikace se spolupracovniky apod. Procesilazdni se mize odehravat vifrock,
télocvicne a webre.

Assessment centrge vysoce hodnocena metoda &adani manazér Jednotlivcitesi
raizné Gkoly a problémy tweci pracovni napl manazera. Ukoly jsou generovany
pacitatem casto v fiznych frekvencich zidodu vytv&eni i1aznych Udrovni stresu.
Ucastnici mohou # vyhodnocovani porovnavat svéseni s optimalniedenim péitace,
a tim dosahnout poZzadovanych schopnosti.

38



Vzdélani pomoci pdita¢i je metodou velmi &nnou, jelikoZz je v sotasné dob
k dispozici velké mnozZstvi gdacovych vzd@lavacich prograrin z miznych oboi lidské

ginnosti. TéZ velmi dleZita je pro vzdlavani moznostifpojeni k internet?

3.7.5 Vyhodnocovani vysledkvzdlavani

Vyhodnocovani vzélavaciho programu je komplexni proces pokouSegiech&it
celkové pinosy a naklady tohoto programu.re® zahajenim procesu hodnoceni
vzklavaciho programu je nutné zvazitkolik hledisek. Hodnoceni by se nélm prilis
orientovat na nejnizsi Uroirevyhodnocovani, jelikoz by se mohlyghlizet jiné dely
vyhodnocovani vz#lavani. Personalni odikni by nElo znat nézory &mstniki na
vzklavani a ngfit dopad na individuélni vykonnost.iiPvyhodnocovani by i byt
pouZity fizné zdroje d#j®®

Vyhodnocovani vysledkvzdlavani nize provadt, ve spolupraci s personalnim
odcklenim, reékolik subjekfi. Vrcholovy management se do vyhodnocovani zapojuje
piedevsim jako symbol, aby vyhodnocovani byiklddné. Ostatni manaieiedstavuiji
ustedni osoby P vyhodnocovani vz#élani. Jejich pozice jsou nevhafsi k hodnoceni
dosazenych dil a pozadovanych zn v chovani. Wastnici pomahaji pragdnictvim
formul&t zpstné vazby a tedt Externi odbornici vnaSi do hodnoceni objektivitu
vytvareji expertizy. Interni a externi zakaznici hodndt, jaké miry byly splny jimi
pozadované cil&

Vyhodnocovani ve velké i@ ovliviiuji zvolena kritéria posuzovani, proto je
vhodné vybrat vysSi get kritérii. Lze je tidit do dvou ¥tSich skupin, a to vriti kritéria,
kterA @Fimo souvisi s obsahem wévaciho programu, a ¥$i kritéria, kterd jsou
aplikovana ke konsmému cili procesu. Na vyhodnocovani se da pohtirgkolika uhii, a
tim sledovat vykonnost, zajem, chovani a spokojea@sstnili pred, po, v pitbéhu a po

skorteni vzalavaci akcé®

8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2007. s. 254 - 258

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s.125-130

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s.130-132

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnandi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s.135-137
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Proces vyhodnocovani se skladéckatika kroki. Prvnim krokem je weni
kritérii, v zavislosti na druhu poZadovanych infach Déle vybr vhodného modelu dle
typu vzdtlavaci akce, délky trvani, cile a zkuSenosti lektar manazdér s modelem.
Poslednim krokem je v¥b a aplikace konkrétnich metod pro jednotlivé UkbpouZzitého
modelu. V procesu vyhodnocovanitibe byt pouZzito &kolik modeli. Frikladem mohou
byt Simmondav model a Hamblifiv pétidroviiovy model. Simmonds model se sklada
ze ti kroka. Cilem interni validace je posouzeni, zda progdasahl svych cil ve znené
chovani a kvalit vz&klavacich aktivit. Druhym krokem je externi validaggimz cilem je
hodnoceni, zda cile z&tené na zrnu chovani byly realisticky zaloZzené a zda byly
dusledkem vstupni identifikace @geb. Hodnoceni je zaifeno na zlepSeni vykonu
Gcastnika vzdlani. Posledni krokem je evaluace, jefedstavuje zhodnoceni celkové
hodnoty vzdlavaci akce v socialnich a ekonomickych kategoriicBetailni
vyhodnocovani vz#lavaci akce je velmi slozité, protoétgina organizaci realizuje

s

hodnoceni na nizsich Grovnith.

3.8 Odménovani zangéstnanai

Odmenovani zanmistnand je personalnéinnosti nejstarsi. V organizaci vyZzaduje
mimoradnou pozornost vedeni, ale i pracovnilOdnenovani je proces, kterym si
organizace zabezpge uznani a odshovani lidi, ktéi organizaci fispivaji, a to pe¥eni i
neperzni formou. Usiluje o uspokojovani peb organizace, ale také jejich pracovnik
Odmeénovani se netyka pouze penich odmdn, ale téz zawstnaneckych vyhod,
neperznich¢i nehmotnych odin, moznosti vzélani a rozvoji schopnosti, pravomoci a
odpowdnosti. Cilem odrmovani v organizaci je od#ovat lidi dle hodnot, které
vytvorili, propojit cile organizace s cili pracoviiik ziskavat a udrZzovat si kvalitni
pracovniky, motivovat a ziskat si oddanost a angazost. Odrsnovani ma byt slusné,
spravedlivé, dsledné, zasadové, nestranné, rovné a igtuallturu vysokého vykonu. Za

téchto a dalSich podminek byéha organizace dosahovat svychucifjak z hlediska

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnandi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2011.s. 137 -139
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odmenovani, tak hlediska strategii organizace, jelikagzidinnostmi existuje strategicka
provazanost’

Systém odmmovani neni u vSech organizaci jednotny. Organizsiceytvai
strategie odrmovani a v zavislosti na této strategii realizujditijxy, procesy, postupy a
praxe odminovani. Systém od#&iovani ma své prvky a vazby, jez vychazi z podnikové
strategie a politiky od#iovani® Schéma s prvky a vazbami systému stiovani viz
piilohac. 4.

Ze schématu uvedeného filpzec. 4 vyplyva, Ze cely systém odiovani vychazi
z podnikové strategie, kteracuje hnaci sily podnikani a také podnikové cileatgfyie a
politika odménovani definuje dlouhodobé z&mny nagiklad v oblastech mzdové struktury,
zanestnaneckych vyhod, a tim zvySuje angazovanost arfd. Politika odinovani
definuje a zajituje stejné odiny za praci stejné hodnoty, GravipertZznich odngn,
zésluhové pefzni odnény, uZziti hodnoceni prace a analyzovani trzniclelsaZakladni
perezni odnéna je dana politikou od&iovani a zaroueje vychozi hodnotou pro ziskani
celkové odminy. Vyjaduje mnoZstvi pefz, které tvéi sazba za ditou pracici pracovni
misto. VySi odminy ovliviuji vnéjSi faktory, které jsou sledovany na trhu pracenini
faktory, které jsou posuzovany pomoci forem hodnocerace. K zakladni peébni
odmené Ize pidat zasluhovou odému ¢i riazné gFiplatky. Zasluhova od#ma je odngnou,
jez se vztahuje k pracovnimu vykonuinmsu, schopnostem, dovednostem a délce praxe.
Celkovou odminu tvai také giplatky, které jsou fpocitavany k zakladni peani
odmené. Priplatky mohou byt poskytovany wipac zvlastnich okolnosti, a to ndklad
pii praci v noci, o vikendechj o svatcich. Nepe¥ini odnény jsou formou odrn, které
se na vySi celkové odimy neprojevi. Redstavuji nafiklad uznani, autonomie, rozvoj
dovednosti, rozvoj kariéry, pocit Ggmosti a dalSi. Za#stnanecké vyhody jsou formou
odmen, jeZz jsou poskytovany navic k celkové aah Predstavuji napiklad penzi,
nemocenské davky, sluzebni auta, telefony, slevaty a dalSi. Z vySe uvedeného
vyplyva, Ze celkova odima je tvdena petiznimi i nepetZznimi odngnami.®®

Jak uz bylo #ive feceno, politika odmovani vychazi z podnikové strategie.
Politika odnEénovani je¢asto ovlivaovana tiznymi faktory, a to nejen vlivy, které oviiuji

celou podnikovou strategii. Politiku oditovani ovliviuje napgiklad vnitni a vrgjsi

8" ARMSTRONG, M.Odnm¥riovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 20 - 23
8 ARMSTRONG, M.Odmiiovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 23 - 24
8 ARMSTRONG, M.Odniiovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 24 - 27
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prostedi, celkova odgna, motivace, psychologicka smlouvdzeni lidského kapitélu,
angaZovanost a oddanost, strategitkéni a faktory ovlisiujici Grovei pergzni odngny.*

Z vnitiniho prostedi organizacesobi na politiku od@movani podnikova kultura,
podnikani organizace, technika a technologie, ligédnikova strategie a hledisko
pracovniki. Podnikovou kulturu tvi® postoje, doménky, sdilené hodnoty a normy, které
ovliviwji jednani lidi a zfisoby dlani wci. Podnikani organizace vyjage vliv, jaky
muze mit druh podnikani organizace, kteryuje jeji charakter a zakladni hodnoty. Druh
podnikani ovliwuje typ lidi, které bude organizace zmimavat a které se budou
prizpasobovat zianam. Technika a technologidij pejim novém zavathi, ma znany vliv
na jiz zavedené systémy a procesy. Dochazi kimzsii kvalifikani zakladny
pracovniki, vznika poteba odliSnych dovednosti, schopnosti a viceobotipuaslokonce
jsou vytv&eny nové metody prace, tudiz i o#fiovani pracovnik za vykonanou praci.
Typy lidi, jeZz organizace zafstnava a jeZz od#éiuje, zdalezi na druhu podnikani,
pouzivaneé technice a technologii. Lidé jsou konkémévyhodou organizace, jelikoZ tio
odliSnosti, specifika a zvlastnosti organizace. digace posuzuje lidi dle jejich
vadcovskych schopnosti.¢mito schopnostmi jsou néglad bystrost, napaditost, exro
energie, vyznavani hodnot a prace s lidhi.

VngjSi prostedi mize ovliviovat politiku odménovani rékolika faktory. Zn&ny
vliv maji v soktasné dob globalizace, trendy v zafstnavani a v poputaim vyvoiji, trzni
mzdové sazby a scény fesini viady, kolektivnich pracovnich vztala scéna mistni
spravy. Globalizace v s¢asnosti vyZaduje, aby organizace vysilaly napadgduykty,
informace a lidi do celého &a. Roste poptavka po manazerech a specialistach, p
pracovnicich se znalostmi a informacemi, po tedtémt a kancei&kém personalu.
V budoucnosti se bude muset strategie @tbwani a lidskych zdrdj vyrovnat
s demografickymi zimami. Lidsky Zivot se stale prodluzuje, porodnastvgposlednich
letech snizovala a umrtnost je také v poklesu. Soulracovnich zdrdj se postuph
zmenSuje, fedevsim z dvodu stavajicich tradinich praktik v odmsnovani pracovnik a
také z divodu pgedtasného penzionovani, ke kterému dochazédolgysim v 90. letech.
VnéjSi prostedi, a to pedevsim trh, ma zgay vliv na mzdové sazby a Upravy mezd.
Organizace musi byt konkurenceschopna, proto bémaku trznici bézné sazby. Tyto
sazby mohou ovlivnit také celostatni dohody s ogb@dbory vyjednavaji o p&anich

% ARMSTRONG, M.Odmiiovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 27
% ARMSTRONG, M.Odnviiovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 27 - 37
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odmenéch, vyvijeji tlak na dodrZzovani rovného aghwvani pracovnik a poskytuji
poradenské sluzby. Z#&ay vliv na politiku odmnénovani ma také vladda, ktera vyiva
politické snérnice a ministerstv&i vladni agentury, jez mohou vyt vlastni platové
struktury??

Celkova odmina je dalSim, @lezitym faktorem, ktery rize pisobit na politikuci
praxi odnénovani. Celkovad odina se sklddd z hmotnych i nehmotnych, ividh i
vngjSich odmén. Celkova odrmna ne¥nuje pozornost pouze jednomdé dvéma
mechanismim, ale snazi seémovat pozornost kazdémutgobu odndnovani lidi, tak, aby
pracovnici nalezli uspokojeni proéstinictvim prace. Celkova odma nevyjaduje
zasypavani lidi peszi, ale naopak ziskavani a stabilizaci pracofifk

3.9 Motivace zamgstnanai

Lidé, ze své podstaty, nevykonau&jinosti bezdvodre. V kazdéntloveku je
zakaenéna poteba byt uzZiténym, avSak v zavislosti na schopnostech a doveddost
¢lovéka ziskava tato pf#gba konkrétni obsah. Lidem je vlastniipbh seberealizace a
potteba smyslu naSeho konéani. Timtaiggbem Ize charakterizovat obecnou motivaci.
Vedouci pracovnici hledi na své pmbni jako na nemotivované lenochy, kterérgba
nutit jasnym zadaniri kontrolou. Specificka motivace je dana konkrétmibsahem. Lidé
se identifikuji s cilem organizace a zakladem jsabjektivni pateby a hodnoty?

Pojem motivace je den lidskou psychikou, na kterougobi u¢domované i ne
vzdy vwdomé hybné sily neboli motivy, pohnutky a stimuly.

Motivy predstavuji uité vnitini psychickeé sily, jez jsou spojeny s cili. Cilerativu
je vzdy dosazeni jistého finalniho psychického stagboli nasyceni, jimz byva nédad
vnitini uspokojenti pocit naplrni. Motiv velkych zgisobem ovliviuje lidskoug¢innost a
uréuje jeji snér, intenzitu a stalost. S¥n stalost a intenzita jsoditroviny nebo také
dimenze, ve kterych motivaceigpbi. Dimenze snéru motivaci a tim ic¢innosti lidi
zamdfuje &i orientuje utitym smérem, a naopak od jistych $ni odvraci. Cinnosti
¢lovéka, v zavislosti nantenzité motivace, jsou propojené se snahou o dosazéniLidé

proto vynakladaji tizné mnozstvi energie.idti charakteristikou motivace j@gimenze

92 ARMSTRONG, M.Odnm¥riovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 37 - 40
% ARMSTRONG, M.Odnviiovani pracovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. s. 42 - 43
® DAIGELER,T.Vedeni lidi v kostcdraha: Grada Publishing, 2008. s. 63
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stalosti, jez vyjaduje schopnostlovéka prekonavat nejrzngjsi vrgjSi a vnitni prekazky,
které se objevujiip motivovanéinnosti®®

Stimuly jsoucasto zammovany za motivy. Stimulace vSakeglstavuje fisobeni na
psychiku jedince zwjSku, predevSim progednictvim jednani druhého jedince. Jedna se o
ovliviiovani ¢innosti jedince v&Simi zasahy, jez vedou ke #Zn& jeho motivace.
Stimulace je procesemédomého a zammného ovliviovani ¢innosti, a tim i motivace,
druhého jedince. Stimuly mohou mitzné podoby a formy, ale zas&de to podst, ktery

vyvolava zngny v motivaci.®®

% BEDRNOVA, E. A KOL.Manazerskéa psychologie a sociologkeaha: Management Press, 2012. s. 227
% BEDRNOVA, E. A KOL.Manazerska psychologie a sociologRzgaha: Management Press, 2012.
s. 227 - 228
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Empiricka ¢ast
V empirickécasti této diplomové prace je pouzita metoda deskriftera vychazi
ze studia dokument Skolského zdzeni. ®mito dokumenty jsou fedevsSim vyroni

zpravy oc¢innosti Skoly.

4.1.1 Z&akladni Skola Ing. M. Plesingera — BozZinova Nera®

Pro analytickowast této diplomové prace byla zvolena Zakladnigkad. M.
Plesingera — BoZinova Neratovice, jeZ je institnéieZejici do systému kegné spravy.
Zakladni Skola byla zaloZena vizaoku 1961 pod nazvem Zakladni Skola Neratovice
nachazejici se ve Skolni ulici v Neratovicich vesir MeInik. Dne 1. 9. 2008 byla $kola
piejmenovana zigvodniho nazvu na Zéakladni Skolu Ing. M. Plesingera8Bozinova
Neratovice. Funkcieditele Skoly vykonava od 1. 8. 1997 Mgr. Jarokawzel a jeho
zastupci pro prvni a druhy stupgsou Mgr. FrantiSek Stba a Mgr. Katéina Katanova.
Od roku 2000 si Skola prosla mnoha ¢rami. Zneény zapd@aly oteviranim iid se
sportovnim zarienim a rekonstrukci sportovniho aredlu, zé&wéd interaktivnich tabuli
a ziskanim nového objektu, kde se nyni nachazi areaich tid. Souasti Skolského
zaidzeni je téz Skolni druzina a jidelna. Skolni dnazje v sotasné dob rozdilena na
dewt odctleni, kde ¢tyfi oddkleni se nachazeji v hlavni budogkoly a zbylych gt
v arealu prvnichitd. Od roku 2010 se do Skolskéhorizani fadi téZ nova fistavba,
financovana z fontdl Evropské unie, kde se nachézi pavilony jézykracovna vypéetni
techniky a cwiny byt s vybavenou kuchyni. Jako jedna z dvandal Stedaieského
kraje zabezparije bezplatnou jazykovouripravu pro zZaky, ki@ jsou gislusniky jiného
¢lenského statu Evropské unie. Skola spolupracujgmei vzalavani zak, s rékolika
institucemi. S Gymnaziem Jana Palacha &nite Skola spolupracuje na projektu
NevsSedni Matematika VSedniho Dne (NMVD), kde jemilprojektu vytvéeni dophkové
online Wwebnice matematiky a agbnice pro testovani a domadipgsavu zak. DalSi
spoluprace probihd s Evropskou kosmickou agent®A). Zakladem projektu je
piedstaveni a vyuziti geoinforiiaich systéra. Skola je téZ partnerem projektu V technice
je budoucnost, kde realizatorem projektu je Naroghechnické muzeum Praha. Cilem
projektu je zvySovani motivace Zake vzdlavani se v technickych oborech &lea¢ni

technickych témat do vyuky jednotlivychiguimsta. Skola spolupracovala také na
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projektech ,Pomahame Skolam k éspu“, ,Narodni systém inspékiho hodnoceni
vzdlavaci soustavy” a projektu ,%ini metody VOBS v matematice®. Od roku 2008, kdy
byla Skola pejmenovana, bylo ¥&zeni gridéleno na dotacich od KU ®idaseského kraje
celkem 152 296 715,- Ka od MU Neratovice celkem 49 146 840,¢.KZ dotaci KU
Stredateského kraje byly hrazenyiané neinvestni néklady, kde nejvyznanysi
polozkou byly naklady osobni. Préstiky, které byly zédzeni gidéleny MU Neratovice,
byly pouzity z velk&asti na Uhradu energii a nakup surovin (potra¥dt).zalozeni v roce
1961 docervna roku 2014 Skolu na¥sbvalo celkem 47 124 Zék kdy nej#tsSi paet
Z&ki byl zaznamenan ve Skolnim roce 1980 — 1981, a2&b ¥ak, a naopak nejnizsi
pocet byl zaznamenén v roce 2011 — 2012, a to 768. Z&kizeni je mezi &mi a jejich
rodici velmi oblibené, proto je, v zavislosti na ¢ Zaki, druhou nej¥tSi Skolou
Stredateského kraje. Skola za jeji existenci 2atnavala celkem 298 pracovijkz toho
223 pedagoly 34 pracovnik druziny a 41 ostatnich pracoviikSkolnik, hospoda
Ucetni, uklid). Skola se velmi zajima o Skoleni aStlaizatlavani svych pracovnik Za
poslednich Sest let celkengtpucitela dokortilo predepsané vzthni absolvovanim na
vysoké Skole pedagogického z&eni a dva pedagogové si doplnili pedagogicke
minimum. Pedagogti pracovnici se téz zastuji mnoha vzdldvacich aktivit, z nich
nekteré jsou povinné a jiné dobrovolné. Od roku 286&racovnici ztastnili celkem 71
Skolenici kurzi, které Skola z &t3i ¢asti financovala z dotaci KU igtaseského kraje, a to
celkovouc¢astkou 223 187,- K Zanmestnanci jsou ve Skolstvi hlavnim pédm, jelikoz maji
vliv na formu a strukturu vytovanych pedmeta, ale i své Zaky. Vedeni Skolskéhdizani
by se proto rflo zan®fit na persondlni strategii @quevsim na oblast v&@dvani svych
zanestnand, jelikoZz se v sotasnosti rychle gmi nejen vyuzivané technologie, vyukové

materialy a forma vyuky, ale téZ chovani &akzpisoby jednani’ *

9" KOLEKTIV UCITELU ZS Ing. M. Plesingera — BoZinova Neratovidémanach 50 let od zaloZeni
Zakladni Skoly Ing. M. Plesingera — Bozinovadtevice.Neratovice: HADAPrint, 2011

% ZAKLADNI SKOLA Ing. M. PLESINGERA — BOZINOVA NERATVICE. Vyrochi zpravy aiinnosti
Skoly, Skolni roky 2008/2009, 2009/2010, 200012 2011/2012, 2012/2013, 2013/208kratovice:
Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — Bozinovadtevice, Neratovice: 2009, 2010, 2011, 2012, 2013,
2014
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4.1.2 Legislativni zaklad Skolstvi

NejvysSi zakonna norma, ktera upravujedladi ve Skolstvi, j&akon €. 561/2004
Sb.,, o predskolnim, zakladnim, igdnim, vySSim odborném a jiném «lavani (Skolsky
z&kon). ,Tento zakon upravujeredskolni, zakladni, Adni, vySSi odborné akteré jiné
vzblavani ve Skolach a Skolskychizaenich, stanovi podminky, za nichZz sellazdni a
vychova (dale jen ,vzdavani“) uskuteruje, vymezuje prava a povinnosti fyzickych a
pravnickych osob/p vzdtlavani a stanovi gsobnost orgai vykonavajici statni spravu a

samospravu ve SkolstviXTento zakon byl jiz &kolikrat novelizovan.

Pro personalni planovani jsoilezité nasledujici normy:

e Zakon ¢&. 563/2004 Sh. o pedagogickych pracovnicich a o émh nékterych
zakori. ,Tento zakon upravuje /igdpoklady pro vykorinnosti pedagogickych
pracovnilg, jejich pracovni dobu, dalSi vddvani a kariérni systém. Tento zakon
se vztahuje na pedagogické pracovniky Skol a Skiiskaizeni, které jsou zapsany
do rejstiku Skol a Skolskych #aeni (dale jen "Skola"), ana pedagogické
pracovniky v z&zenich socialnich sluze®

e Zakon ¢&. 179/2006 Sh.o owrovani a uznavani vysletlidalsiho vzdlavani a o
zmeéné nékterych zakon (zakon o uznavani vysletlilalSiho vzdlavani).

» Tento zadkon upravuje

a) systém a¥ovani a uznavani vysledkalsiho vzdavani,

b) kvalifikace,

c) kvalifikeeni standardy ddi kvalifikace,

d) hodnotici standardy dil kvalifikace,

e) Narodni soustavu kvalifikaci,

f) pravidla udlovani, prodluzovani platnosti a odnimani autorgdc ovrovani
vysledk dalSiho vzdavani,

g) prava a povinnostidastnili dalSiho vzdavani,

9 Ceska republika. Zakon 561/2004 Sh. fedskolnim, zakladnim,igdnim, vy$$im odborném a jiném
vzalavani (Skolsky zakon). Ir8birka zakoi. 19.11.2004. Dostupné z:
http://www.msmt.cz/dokumenty/novy-skolsky-zakon

190 Ceska republika. Zakot 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a&gmkterych zakof.
In: Shirka zako#. 11.3.2013. Dostupné z: http://www.msmt.cz/dokutykaktualni-zneni-zakona-o-
pedagogickych-pracovnicich-k-1-zari
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h) pisobnost orgai vykonavajicich statni spravu v oblastiewani a uznavani
vysledk dalSiho vzdavani.

Ustanoveni zvlastnich pravnichreplpis: upravujici vzdlavani, hodnoceni a
overovani vysledk vzailavani, profesni fipravu nebo podminky égobilosti a
hodnoceni a uznavani odborné kvalifikace a jingsapilosti pro zahdjeni zavislé
nebo nezavislé regulovangnnosti a pro jeji vykon na Gzendieské republiky
nejsou timto zakonem deha.“'%*

e Zakon &. 262/2006 Sh.zakonik prace v platném &mi., ktery upravuje pracoe¥n

pravni vztahy.

* Narizeni vlady¢. 564/2006 Sh.o platovych porfrech zamistnand ve veejnych
sluzbach a spréyve zréni pozajSich gedpigi.

* Narizeni vlady¢. 222/2010 Sh.o katalogu praci ve veinych sluzbach a spréav

* Narizeni vlady ¢. 75/2005 Sh. o stanoveni rozsahutimé vywovaci ¢innosti

pedagogickych pracovnik®

» Vyhlaska¢. 263/2007 Sh.kterou se stanovi pracoudid pro zaréstnance skol.
* Vyhlaska ¢. 329/2013 Sh.o dalSim vz#8avani pedagog, pracoviiila kariérnim
systému pedagogickych pracovinike zréni vyhlaskys. 412 /2006 SB*

Personalni planovani a obor Skolstvi oleseiidi i dalSimi pravnimi fedpisy.
Problém spéiva v neustalych zémach a novelizaciciReditelé Skol a pracovnici, kie
maji ve Skolach na starosti personalni planovg@raonal obeah) museji dbat na svou

preciznost a znalosti zakinvyhldSek a ndzenich vliady si neustale daphat.

101 Geska republika. ZAKON. 179/2006 SB., O ONROVANI A UZNAVANI VYSLEDK U DALSIHO
VZDELAVANI A O ZM ENE NEKTERYCH ZAKONU (ZAKON O UZNAVAN{ VYSLEDK U
DALSIHO VZDELAVANI). In: Sbirka zakof. 3.10.2006. Dostupné z:
http://www.msmt.cz/dokumenty/zakon-o-overovarniznavani-vysledku-dalsiho-vzdelavani

192 Ministerstvo $kolstvi, mladeZe &dvychovy. CESKA REPUBLIKA. Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
tlovychovy: Dokumenty - Nizeni viady[online]. Ceska republika: Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
tlovychovy, 29.7.2013 [cit. 2014-11-14]. Dostupndttp://www.msmt.cz/dokumenty/narizeni-vlady

193 Ministerstvo $kolstvi, mladeZe &dvychovy. CESKA REPUBLIKA. Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
t#lovychovy: Dokumenty - Vyhlasonline]. Ceska republika: Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
tlovychovy, 3.10.2013 [cit. 2014-11-14]. Dostupnénizp://www.msmt.cz/dokumenty/vyhlasky
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4.1.3 Personalni situace aeni ve Skolnim roce 2013/2014

Jelikoz byla praktick&ast této diplomové prace psana jiiegh z&atkem noveho
Skolniho roku, jsou v praci pouzita dataieqichoziho skolniho roku.

Struktura zarmstnan@ v zaizeni je vcelku stala, ziny nastavaji jen rzdka
v podolg odchodu zakstnance. N&pstjSi pripady gijimani novych zarstnané jsou
Z davoda umrti zandstnand, zap@eti matéské dovolené ditelek ¢i prijeti velkého pétu
novych zak. Zamgstnanci Skoly jsouifjimani predevsSim na plny pracovni Uvazek, ktery
je 22 hodin tydn. Zamgstnanci v dchodovém w¥ku jsou fijati na Uvazekiastény, ve
kterém museji odpracovat 10 hodin tydReditel Skoly musi ve své funkci odpracovat 8
hodin tydr¢ a jeho zastupci 12 hodin ty&n MnoZstvi celkem odpracovanych hodin se
tedy liSi p@&tem pracovnich dnv daném masici. Existuje zde také vyjimka, kdy mezi
zanestnavatelem, tedy Skolou a zé&tmancem vznikd Dohoda o provedeni prace. Dohoda
je uzavirdna, pokud zasstnanec vytv pro svého zagstnavatele &aky projekt, ktery
nelze zapeéitat do gedepsané pracovni doby, jelikotegasové hodiny jsou zakazané
piedevsim z dvodu hodnoty této hodiny. Tyto projekty se vyivigen velmi zidka, proto
se neeviduji v Zadnych statistikach. Zsitnanci jsou dale rozténi do dvou skupin, a to
na pracovniky pedagogické a nepedagogické. Do siupedagogickych pracovnik
nalezi pedagogové na prvnim a druhém stupni a ynédove Skolni druzia Do druhé
skupiny nepedagogickych pracovaikati zanmeéstnanci jidelny, ukliz&ky, hospodia,
ekonomka a Skolnik. Ve Skolnim roce 2013/2014 veleSkpracovalo celkem 74
zanestnand, z toho 23 pedagdgna prvnim stupni, 24 pedagoga druhém stupni, 7
pracovniki ve Skolni druzis, 9 pracovnik ve Skolni jidels, 8 uklize&ek, hospodika
(sekretéka), ekonomka (mzdovacétni), Skolnik a 3 pracovnice jsou na niské
dovolené. P&ty zangstnané se v pfibéhu roku, pokud nedojde k nenadalé situaci,
nemeni. Pa@ty totiZz nejsou ovliviovany trendy, nezagstnanosti, prazdninami apod. jako
je tomu v jinych oborech. Od &itku cervence do prvni poloviny srpna pracovnici Skoly
uplatiuji narok na dovolené. NiZe jsou uvedeny charadtikyi pedagogickych a

nepedagogickych pracovriil§koly.
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Tabulka 1 Trvani pracovniho poméru ve Skolstvi pedagogickych pracovnii

Doba trvani Paotet Procenta (%)
Do 5 let 4 8
Do 10 let 6 11
Do 15 let 6 11
Do 20 let 6 11

Nad 20 let 32 59
Celkem 54 100

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zprava aiinnosti
Skoly Skolni rok 2013/201Mderatovice: 2014 — vlastni zpracovani

Z tabulky uvedené vySe vyplyva, Ze Skola zamava velmi kvalifikovany

personal s mnohaletymi zkuSenostmi v oboru SkqlgtlikoZz 70% pedagadgpracuje ve

Skolstvi déle nez

15 let.

Tabulka 2 Struktura pedagogi dle pohlavi a wkové skladby

Zeny Muzi Celkem Procenta (%)
Do 20 let - - - -
21 az 30 let 3 - 3 6
31 az 40 let 15 1 16 29
41 az 50 let 18 1 19 35
51 az 60 let 12 1 13 24
61 a vice let 3 - 3 6
Celkem 51 3 54 100
Procenta (%) 94,4 5,6 100 X

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindNeratovice Vyrochi zprava afinnosti

Skoly Skolni rok 2013/201Meratovice: 2014 — vlastni zpracovani
Z tabulky znazatujici strukturu pedagdgdle pohlavi a #kové skladby vyplyva,

Ze naprostadtSina pedagagjsou Zeny v produktivniméku, a to mezi 31 az 50ti lety. U

pracovnic ve vku od 31 do 40 let je moznost ohrozZzeni personéhaitegie z dvodu
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tehotenstvi a nasledného odchodu na is&tai dovolenou. Vyhodou je ovSem delSi
¢asova prodleva mezi ozndmenim o situaci a odcho#tdgnje mozné nalézt adekvétni

T

odchod do penze az za dlouha léta.

4.1.4 Vzdélavani pracovnik Skoly

Praktick&cast prace je nejvice z&hena na jednu &asti personalniho planovani, a
to na vzdlavani pracovnik. Divodem tohoto zagteni je sotiasna usgchana doba, ale
také skuteénost, Ze legislativa velkym #pobem ovliviuje ostatni oblasti personalniho
planovani.

V teoretickécasti uz bylo zmi#no jakécinnosti a faze procesu nalezi do oblasti
vzaklavani pracovnik. S @ijimanim pracovnil na volnou pracovni pozici nedélisouvisi
prvni faze vzdlavaciho procesu, a to je adaptace.

Ve fazi adaptace, v2thvani pracovnik probiha prosednictvim vstupnich Skoleni
BOZP (Bezpénost a ochrana zdravitippraci), PO (PoZzarni ochrana) a Skolniféalu.
Skoleni BOZP a Skolnihiidu jsou nasledgnprovadna vzdy na zstku nového Skolniho
roku a Skoleni PO je prové&ab ve stejném obdobi ale pouze jednou za dva roky.
Odpowdné osoby za Skoleni jsoteditel Skoly Mgr. Jaroslav KuZzel (Skolriéd),
bezpeénostni technik MCerny (BOZP) a poZarni preventiva Z. Kratochvil. ¥etskoly
si vede statistiku dosazeného #aami svych pracovnik Za Skolni rok 2013/2014 je

uvedena v tabulce nize.

51



Tabulka 3 Struktura zaméstnanai dle pohlavi a dosazeného v&tini

Pedagoggéti pracovnici Nepedagogiti
pracovnici

Zeny MuZzi Zeny MuZzi Celkem -
Zakladni - - 4 - 4 54
Vyuéen - - 2 1 3 4
Stiredni - - 9 - 9 12,2
odborné
Uplné stredni 9 - 4 - 13 17,6
VySSi odborné - - - - - -
Bakalarské 5 - - - 5 6,7
VysokoSkolské - - - - - -
nepedagogické
Vysokoskolské 37 3 - - 40 54,1
pedagogické
Celkem 51 3 19 1 72 100

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zprava aiinnosti
Skoly Skolni rok 2013/201Mderatovice: 2014 — vlastni zpracovani

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, z&s$ina pedagagma dosazené vysokoskolské
vzaklani se zarérenim na pedagogiku. Déle 7 pracovnic Skolni drubind@ydosazené Uplné
stredni vzélani, 3 pedagogové si daipiji predepsané vathni studiem na vysoké Skole a
dvé pracovnice na prvnim stupni nesyjli poZzadavky pedepsané zakonetn 563/2004
Sh. o pedagogickych pracovnicich, avSak jedna g8telky s dlouholetou praxi v oboru
Skolstvi s vybornymi vysledky. Nepedagéfjipracovnici maji népstji dosazené #edni
odborné vzdani. Uplné stedni vzélani ma dosazené nidklad hospodéa a ekonomka.

DalSi formy vzdlavani jsou v zézeni shrnuty pod nazev DVPP (DalSi #t&dani
pracovniki). DalSi vzalavani pracovnik je ve Skole dobrovolné, avSak motivujici,
piedevsim z @ivodu ziskani vysSich p&mich odmén. Zangstnanci si mohou dany kutz
Skoleni vyhledat osol¥mebo vyuZzit nabidek, jez jsou rozesilany gtmandm na jejich
Skolni e-maily zastupcieditele Skoly. VSechny zvolené kurzy a Skoleni mhgt
akreditované Ministerstvem 3kolstvi, mladeZelavijchovy. Skola ufednosiiuje a také
doporiuje svym zarsstnaném kurzy pdadané déma institucemi, a to Ministerstvem
Skolstvi, mladeze &lovychovy ¢i Narodnim institutem pro dalSi vddvani. Zaizeni
hradi svym zagstnaném Skoleni a s nim spojené cestovné z dotadélenych Skole KU

Stredateskeho kraje.
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Ve Skolnim roce 2013/2014 se z&manci zdastnili celkem deseti vathvacich
aktivit. Druhy aktivit a poéty z(astrenych pracovnik jsou vyobrazeny v nésledujici
tabulce. VSechny vathvaci aktivity, kterych se pracovnici &stnili od Skolniho roku
2008/2009 do roku 2013/2014 Ize naléztNgzec. 5

Tabulka 4 DalSi vzdilavani pracovniki

Nazev aktivity Potet zEastnénych pracovniki

Zacindme mluvit anglicky 2
Kurz anglického jazyka pro pedagogické 2
pracovniky

Vyuziti programu GeoGebra ve vyuce 2
matematiky

Nové pojeti matematiky na 1. Stupni 1
Matematické prostiedi Krokovani a Schody 1
Interaktivni tabule ¢innostné — matematika ve 4. 1
Roéniku

Napadnik do hodinéeského jazyka 1
Konference pro Wwitele 1. Stuprg 2
Finanéni vzdélavani pro 2. Stuprg 1
Vyjezdni semind& pro reditele Skol 2

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zprava aiinnosti
Skoly Skolni rok 2013/201Meratovice: 2014 — vlastni zpracovani

Pro nadzorné zobrazeni jsou niZe uvedeny grafywsjesn pd&ta zantstnand, ktei

kurzy absolvovali od Skolniho roku 2008/2009 azr@i 2013/2014 a s @ty kurzi, které
byly navstiveny.
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Graf 1 Vyvoj poétu Skolenych zaméstnanai

Vyvoj poctu Skolenych pracovniki a poctu
kurzi
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Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zpravy afinnosti
Skoly Skolni roky 2008/2009, 2009/2((11,0/2011, 2011/2012, 2012/2013,
2013/2014\eratovice: 2014 — vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze v letech 200@32 2009/2010, 2010/2011 a
2013/2014 byl skoro stejny pet navstivenych kutizjako jejich navaivnika. Velky zlom
priSel ve Skolnim roce 2011/2012, kdy bylo navStivaepnér kurzi, ale naopak nejvice

pracovniky. K podobnému vykyvu doslo také v roc&Z20013, ale v menSimdiitku.
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4.2 Analyticka ¢ast

4.2.1 Personalni strategie na Skolni rok 2015/2016

Personalni strategie ve Skole se viftvady v obdobi mssial kvétna acervna, kdy
uz jsou zndmy kéiové informace pro planovéni. Tyto informace se jiykgedevsim p&tu
Zaka, ktei ze Skoly odejdou a ktenastoupi na prvni a druhy stupelelikoZ neni tato
diplomova prace psana v tomto obdobi, jsou zatistupmé pouze informace o Zacich,

ktefi Skolu opusti. Pro @et zaki, kteti do Skoly nastoupi, existuje prozatim pouze odhad.

4.2.2 Odhad pateby pracovnii

Odhad pateby pracovnik je vzdy sestavovan vésici kwtnu nebocervnu, po
ziskani dostupnych informaci. Pokud je ZjSnedostatek pracovrik vybérova rizeni
probihaji vzdy v obdobi prazdnin. Personalni planvgvai na cely Skolni rok, tudiz od
zatatku zdi do koncecervna. Odhad pegby pracovnilk bude v tomto fipadt provadn
pomoci metody zaloZené na analyze vyvojovych fieRdvnim krokem v analyze je v§tb
rozhodujiciho faktoru. V tomtorfpact jim jsou Zaci Skoly, protoze pet zaki, ktery Skolu
navstvuje, nastoupi do prvnichid ¢i Skolu opusti, ma nejvyznarg§8i vliv na pdty
pedagogickych pracovnikSkoly. Aby byl tento vliv |Iépe pochopen, je nizgracovana
tabulka.
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Tabulka 5 Poéty zakid, poéty pracovniki (pfepattenych) a produktivita prace ve Skole

Pocet Pocet Zakii na jednoho pracovnika
Skolni rok | Potet zaka | Pedagogickych Index
pracovniki | Potet Zaki . e
(pFepaitenych) bazicky retézovy
2008/2009 773 47,77 16 100 X
2009/2010 758 46,23 16 100 100
2010/2011 769 47,546 16 100 100
2011/2012 768 48,55 15 93,75 93,75
2012/2013 773 48,45 16 100 106,7
2013/2014 770 49,8 15 93,75 93,75
2014/2015 825 54,9 15 93,75 100

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zpravy afinnosti
Skoly Skolni roky 2008/2009, 2009/2(®(11,0/2011, 2011/2012, 2012/2013,
2013/2014\eratovice: 2014 — vlastni zpracovani

Odhad pdeby pracovnil Ize v tuto chvili provézt ¢olika zpisoby. Prvnim

zpiusobem je odhad na zaktadosavadniho vyvoje gtu pracovnik. Tento zfisob vSak

neni @ilis vhodny. DalSim zfisobem je odhad zaloZeny na analyze trendu prodiyktiv

prace. Tudiz ize byt odhad zaloZen na analyz&tpazaki na jednoho pracovnik&a na

analyze bazickych #gettzovych index. Jelikoz se nejlépe sestavuji hypotézy o budoucim

vyvoji produktivity prace pomodietézovych index, jsou v praci nize pouzity prawny.

Nize jsou uvedeny grafy bazickéhaedtzoveho indexu, které by dly |épe vyjadit vyvoj

produktivity prace, a tim usnadnit vysloveni hyagté jejim budoucim vyvaoiji.
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Graf 2 Zobrazeni vyvojového trendu pomoci bazickéhindexu
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Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindN@ratovice Vyrocni zpravy afinnosti
Skoly Skolni roky 2008/2009, 2009/2((11,0/2011, 2011/2012, 2012/2013,
2013/2014\eratovice: 2014 — vlastni zpracovani

Graf 3 Zobrazeni vyvojového trendu pomocietézového indexu
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Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindNeratovice Vyrochi zpravy aiinnosti
Skoly Skolni roky 2008/2009, 2009/2((11,0/2011, 2011/2012, 2012/2013,
2013/2014\eratovice: 2014 — vlastni zpracovani

V tomto ipack z vySe uvedeného grafattzového indexu vyplyva, Zze ve Skolnich
letech 2009/2010, 2010/2011 a 2014/2015 se pohyprgduktivita prace na zakladni
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arovni a je stabilni. Naopak je tomu v letech 2@D12 a 2013/2014, kdy produktivita
prace klesad pod zakladni Urayvea to o celych 6,25%. Tento stav mohl bytisgben
nagiklad nedokonalym personalnim planem, kdy Skolaésamavala vice za#stnand,
nez bylo teba. Ve Skolnim roce 2012/2013 se naopak prodtktpriace rapidhzvysuje.
Oproti zakladni Urovni se zvySuje 0 6,7% a oprdtdehazejicimu Skolnimu roku se
zvySuje dokonce 0 12,95%. V nasledujicim roce $evole podobny vykyv, ale opaym
smeérem. Z Urovi 6,7% girastku klesa nyni produktivita prace o 12,95%, t&25% pod
zakladni urove. Tento jev byl nejspiSe vytien Spatnym personalnim planovanim. Tato
mySlenka vyplynula f@devSim z vySe uvedené tabulky¢pozaki a pa@tu pracovnik.

V zavislosti na Gdajich vySe Iz&i, Ze v roce 2011/2012 Skola zé&stnavala flis mnoho
pracovniki, proto je produktivita prace klesajici. V nasledim roce byl #ktery

Z pedagod na castény Uvazek propush ¢i sam odeSel, tudiz sergpaiteny paet
pedagogickych pracovniksnizuje. V tomtéz roce se také zvySujeégiakti navStvujicich
Skolu o @t zaki, tudiz produktivita velkym skokem stoupd. V nasiégtm roce dochazi
k opainému ptibehu. Skola fijima nové pracovniky a ubyva Zake Skole, z tohoid/odu
produktivita velice klesa.

Tato skuténost signalizuje, Ze nelze sestavit hypotézu dmpmém r@&nim
prirastku produktivity prace, jelikoZz se ve vyvoji nekytuje pravidelny roéni péirastek.
Prirastky a Ubytky se zriaymi procenty mini. Proto bude hypotéza sestavena na zéklad
poctu Zaki ve Skole v roce 2015/2016.

JelikoZ nelze dohledat statistikugho déti, které se budou Vi&tim roce hlasit ke
vzaklavani na Zakladni Skole Ing. M. Plesingera — Bo¥an Neratovice, bude hodnota
ZjiSténa vyp@tem pameérné hodnoty p&tu zaki, ktefi se jiz do Skolského Faeni
prihlasili a byli @ijati, a to od Skolniho roku 2008/2009 az po&mnost. V Neratovicich
se nachazi celkewtyii mataské Skolky, které v tomto roce hlasi nizSégiogredskolnich

déti, nez tomu bylo v minulém roce.
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Tabulka 6 Potet déti prijatych do 1. t¥id Skolského z#izeni

Skolni rok Pocet prijatych déti
2008/2009 100
2009/2010 111
2010/2011 107
2011/2012 107
2012/2013 77
2013/2014 128

) 105

Zdroj: Zakladni Skola Ing. M. Plesingera — BoZindNeratovice Vyrochi zpravy ainnosti
Skoly Skolni roky 2008/2009, 2009/2((11,0/2011, 2011/2012, 2012/2013,
2013/2014\eratovice: 2014 — vlastni zpracovani

Podle dostupnych informaci se #§im Skolnim roce budou rusSit celkemédv
tiéidy, a to tidy 6.D a 9.C. Tida 6.D bude zruSena #awbdu odchoduiiceti ckti na
gymnazia. Déleitda 9.C nebude naplna z divodu velkého pé&tu déti, které v pébéhu
studia propadly a neaijt dale Skolu navsvovat, tudiz sko& vyuku v 8. r@niku.
V tomto giipact se jedna o 14 ZékV sowasnosti Skolu navdtuje 825 7zak, z nichz 72
v ¢ervnu ukowi Skolni dochazku absolvovanim vsech devitniki. Skolské zEzeni by
tedy nelo v pristim roce vzdavat g@iblizné 814 zak, coz je o jedenact zakmére nez
v minulém roce.

Nejdiive je nutné zjistit pget Zaki na jednoho titele pi zachovani satasného
poctu pracovnik. Pokud by se ve Skole wddvalo celkem 814 Zd@ka vyuwovalo by je
celkem 54,9 pepaitenych pedagogickych pracoviijkpatet Zaki na jednoho pracovnika
by odpovidal hodneét 14. Bazicky index by ¥ hodnotu 93,33 a hodnot@t&zového
indexu by byla 99,5. ZvySe uvedeného tudiz vyplyZé g snizeni potu zaki a
zachovani p&u pedagogickych pracovriikby produktivita prace ap klesala pod
z&kladni arova.

Odhad pdtby pracovnik pro Skolni rok 2015/2016 je néasledujici: Aby bylo
dosazeno rostouci produktivity pracegebzaki na jednoho fepaiteného pedagogického
pracovnika by musel mit hodnotu 15. Jestlize bySkelnim roce 2015/2016 ve Skole
studovalo 814 74k Skola by nila zangstnavat 54,2 igpaitenych pracovnik (814 : 15).
JelikoZz nyni ve Skolském #aeni pracuje celkem 54,9igpaitenych pedagogickych
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pracovniki a podminkou zvySovani produktivity prace je madithapatet 54,2
pracovniki, Skolské z#izeni bude muset ékteré pracovniky propustit. Nejvhoglgi
variantou je propushi dvou pracovnik na ¢ast€ény Uvazek. V pipac propousni by
hodnota produktivity prace byla nasledujiciti Poctu 814 Zak a 54,1 pepdaitenych
pedagogickych pracovnik by na jednoho pedagogdigadalo 15 zZak V zavislosti na
piedchozich letech, by bazicky indexinmodnotu 100 aetézovy index hodnotu 106,7.
TudiZz by hodnota produktivity prace vzrostla o 6,%d zakladni Urovea zarové o
6,7% oproti Skolnimu roku 2014/2015.

V prabéhu roku 4 zaréstnanky@ v dichodovém wku oznamily, Ze v fstim
Skolnim roce jiz nenastoupi. VSechétyti zaméstnanky’ byly ve Skole zarstnany na
castény uvazek. Peet prepaitenych pedagogickych pracoviiklesl na hodnotu 53,3. Ve
Skolnim roce 2015/2016 bude nutné pokrytigoy 0,9 pepaiteneého pracovnika.

4.2.3 Odhad pokryti pgeby pracovnik

V piedchozi kapitole bylo zji&ho, Ze jeiteba pokryt pdebu 0,9 pepaiteného
pracovnika. Pokryti této p@by miZze pochazet kil z vnittnich zdrofi Skoly, nebo
z vrejSich zdroji. Nejdrive bude vyvozen odhad z vimich zdrofi Skoly, a to pomoci
intuitivni metody tzv. bilatni metody.

Nejdiive je nutné zjistit salasny stav pracovnik Je dilezité znat, kolik a ki
pracovnici vyduji jednotlivé pedntty ve Skole. Dale jei¢ba zjistit, jaké fedmity
vyucuji pracovnice, které odchazeji do penze, a zdagené vydované hodiny fevézt na
jiného pedagoga.

Do penze odchdzityii pracovnice, a to Mgr. Marcela Kudrnova a Mgr. &fia
Priatkova, které abvyucuji ¢esky jazyk a gepis, a Eva Brchelovd a Miroslavaikava,
které vywiuji vytvarnou vychovu, pracoviinnosti, rusky jazyk a vychovu ke zdravi.

V nize uvedené tabulce se nachazeji Udaje o prégolina pednetech, které

VYUCUi.
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Tabulka 7 Bilanéni metoda odhadu pokryti pofeby pracovniki z vniténich zdroji Skoly

« . Vychozi Odhad Odhad Odhad . Rozdil
Vyuéovany o . iske budoucih Budouci
edmet potet ztrat ziski udouciho potfeba | Prebytek | Nedostatek
b pracovniki () (+) poctu Y
Matematika 5 0 0 5 0 0 0
Cesky jazyk 8 2 0 6 0 0 0
Anglicky 6 0 0 6 0 0 0
jazyk
APEIEED 16 0 0 16 0 0 0
pro 1. stupai
QI 1 0 0 1 0 0 0
vychova
Fyzika 2 0 0 2 0 0 0
Chemie 1 0 0 1 0 0 0
Prirodopis 2 0 0 2 0 0 0
Zemépis 4 0 0 4 0 0 0
Hudebni 2 0 0 2 0 0 0
vychova
Vytvarna 3 1 0 2 0 0 0
vychova
Télesna 3 0 0 3 0 0 0
vychova
Pracovni 3 1 0 2 0 0 0
¢innosti
Rodinna 1 0 0 1 0 0 0
vychova
Informatika 2 0 0 2 0 0 0
Rusky jazyk 2 1 0 1 0 0 0
Némecky 2 0 0 2 0 0 0
jazyk
Spolevcenske 1 0 0 1 0 0 0
védy
Financni
matematika L 0 e 1 e Y Y
Vychova,ke > 1 0 1 0 0 0
zdravi

Zdroj: Osobni rozhovor gditelem Skoly Ing. M. Plesingera — BoZinova Nevate.

18.11.2014, Neratovice — vlastni zpracm

VySe zmirgné pracovnice, které se chystaji Sgim roce odejit do penze, jsou
zamestnany nacasténé Uvazky a ve Skole vyuji vzdy dva pedmety. Zanestnankyr
pracuji pameérné 8 hodin tyds.

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze prvnimizgjnim gedmétem jecesky jazyk.
Tento gedmét ve Skole vyduje celkem 8 pracovnik vcetné 2 pracovnic, které budou
odchéazet. V fstim Skolnim roce by tedy ve Skoleglm vyucovat celkem 6¢estindu.
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Pracovnici s aprobaci asky jazyk jsou ve Skole za&stnavani na plny pracovni Gvazek.
V tomto pipact Ize jednoduSe félit vyucovaci hodiny odchazejicich pracovnic jinym
pracovnikim. Druhym gedmeétem, kde dochazi k Ubytku pracovayle vytvarna vychova.
Vytvarnou vychovu ve Skole v séasnosti vyduji 3 pracovnici. V pistim roce by o
dojit k Ubytku o jednu pracovnici. Také v tomtéigact Ize vywovaci hodiny rozélit
mezi dva zbyvajici pracovniky.i@tim gedmétem jsou pracovnginnosti, které nyni
vyucuji 3 pracovnici. Zde je @ mozné pidélit neobsazené vywvaci hodiny dvou
zbyvajicim pracovnikm. Rusky jazyk jectvrtym s€Zejnim gednttem. V sodasnosti
predmet vyucuji 2 pracovnici, z nich jeden wipgtim roce odejde. Vifstim Skolnim roce
by predntt vyucoval pouze jeden pracovnik, coZ neni problém. Ryakyk se ve Skole
vyucuje pouze jako volitelnyiedntt. Jelikoz se jedna orgdnet volitelny, je mozné wit
kapacitu tohoto kurzu. DalSim problematickyifeqgnmetem je vychova ke zdravi. Tento
piedntt vtomto Skolnim roce vyiwji dva pedagogové, a to zastupeslitele a vyse
zmiréna pani ditelka. Nebude tudiz problematickéepézt celkem 2 vytovaci hodiny
tohoto edmétu na zastupceeditele Skoly.

Poslednim vice sledovanyniegmétem je djepis. U tohoto pedn®tu vyvstava
velky problém. V letoSnim Skolnim roceregoin®t vyucuji pouze ti pedagogické
pracovnice, kdy d¥ z nich se chystaji k odchodu do penze. Zbyvajfat@vnice je téz
duchodkyré a ve Skole pracuje pouze &@stény Uvazek. Ve Skolském Haeni se bohuzel
nenachazi jiz zadny pedagogicky pracovnik, kteryni#y aprobaci na fednet dejepis.
Vznikla poteba 0,9 pracovniktedy nalezi fedmétu dkjepis a bude muset byt pokryta

z vrgjSich zdrof Skolského zzeni. Zamistnanec bude muset byijat na piny Gvazek.

4.2.4 Ziskavani, vybr a gijimani pracovnik
Proces ziskavani pracoviikna rekolik kroka. Prvni krok, kterym je identifikace
potreby pracovnil, byl vypracovan v fedchozich dvou kapitolach.

Nyni je mozné fistoupit k druhnému kroku, kterym je popis a spéeifie
pracovniho mista. Jedn& se o volné pracovni méslagogického pracovnika s aprobaci k
prednttu dEjepis. Pracovnik bude fazen do skupiny nétnich «iteli. Dale bude
pracovat na plny Uvazek, kteéjni 22 hodin tyds. Vyucovat bude zaky 6. — 9. ¢oika.

Mistem vykonu prace bude hlavni budova ZakladnlySkty. M. Plesingera — Bozinova
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Neratovice. Volné pracovni misto vyZaduje sarapee perfektni znalosti &episu pro
zakladni 3koly. Osnovar@dnEtu je nasledujici: Prak, Starowk, Starowké Recko aRim,
Stredowk, Novowk, Systematizace pozndtlod pa&atku novo¥ku do 70. let 19. stoleti,
dgjiny od konce 19. stoleti do stasnosti, systematizace poznatk nejnowjSich
dgjinach®* Pracovnik bude odpetiny za zaky p vyucovani, ale také zasebni ponicky

a materidly do hodin &kpisu. Samazjm¢ miZze vyuZivat programu DVPP (dalSi
vzklavani pedagogickych pracovijk Platové podminky budou zaviset na &okterou
osoba pracuje v odboru Skolstvi.

DalSim krokem procesu ziskavani je zvazeni alterndisté alternativy jiz byly
zvazeny v kapitole odhad pokryti pelby pracovni. Dané pracovni misto nelze zrusit,
jelikoz se jedna o povinnyiednet, a také neni mozné pokryti praceddsteny Uvazek,

z divodu mnozstvi vyéovanych hodin. Pracovnik bude muset dorat minimalg 10
téid, ve kterych je &epis probirdn 2 hodiny tydn

Informace o pdeke noveho pracovnika s Zadosti o zasilani Zivotopgisde
uveejnéna prostednictvim pg@itacovych siti. Tato zprava bude vloZzena na webovalsyra
Zakladni Skoly Ing. M. Plesingera — BoZinova Nevate a na webové stranky
Ministerstva Skolstvi, mladeZe &ldvychovy. Zvéejnovani nabidky by o probihat
koncem pedchoziho Skolniho roku, ihned po vypracovani pekoho planu a zjighi
dodateéné poteby pracovnich sil. Uchagieby m¢li mit dostatény prostor na reakci na
nabidku volného pracovniho mista. Nastetode probihat shromddvani dokumerit o
uchazeich a tzv. pedvylEr. Souasti gedvykeru je vyker uchazeéd, kiegi se zdaji byt
vhodni na volné pracovni misto, a to na zaklatedloZzenych dokumeit Na volnou
pracovni pozici se mohou hlasit dtglad osoby s jinou aprobaci, nez je pozadovano.
Z predbylEru vznikne seznam uchade kteri budou pozvani na vyoveérizeni.

Nyni nasleduje jiz samotné wyové fizeni. VykErem nového pracovnika je
powien tfeditel Skoly, spolu se svymi zastupci. \¥ybbude probihat progdnictvim
zkoumani zZivotopisu a porovnavani jej s pozadawohys Po uchaz& bude vyZzadovano
lekarské vysateni, aby nemohlo dojit k ohrozeni zdra¥tidNa konci vylgrového bude

vybran nejvhod#si kandidat.

194 Narodni ustav pro vathvani: Skolské poradenskéizani a z&zeni pro daldi vaavani pedagogickych
pracovniki.Uc¢ebni plan zakladni Sko[pnline]. Praha, 2011 [cit. 2014-11-22]. Dostumé
www.nuv.cz/file/194 1 1/
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V dalsi fazi, gijimani pracovnika, bude vypracovana pracovni skidooa dobu
urgitou. Pracovnik bude, jak jiz bylte¢eno, zamstnan na plny Uvazek. Pracovnik bude
zarazen do personalni evidence a bude miizpa mzdovy vyrar, eviderni list
duchodoveho zabezpeni, bezpénostni karta pracovnika Skoly. Dale jelia pevzit od
piedchoziho zawstnavatele zagtovy list a podat phlasky k socialnimu a zdravotnimu
pojistni. Zangstnanec musi byt seznamen se Skolffidem a absolvovat Skoleni BOZP a
PO. Nasleduje jiz jen seznameni s nejblizSimi gpalcovniky a pedani pracovniho stolu,

kli¢t od Skoly, pop. pctitac apod.

4.2.5 Odmenovani pracovnik
Odmenovani pracovnik sefidi zakony a nidzenimi vlady. Viz. kapitola legislativni
zé&klad Skolstvi. V resortu SkolstvifgvaZzuje odréiovani platem.

Tabulka 8 Kvalifika ¢ni predpoklady pro platové &ely
Nadale jsou stanoveny&/2 odst. INV ¢. 564/2006 Sb. kvalifikeni predpoklady vzdlani
alternativié od 4. do 12. platovéitly:

l.a 2. plat.iida: zakladni vdéni nebo zaklady vzthani

3. plat. tida: istni vzélani

4. plat. tida: stedni vzélani s vy@gnim listem nebo stdni vzélani

5. plat. tida: stedni vzélani s vygnim listem

6. plat. tida: stedni vzdlani s maturitni zkouSkou nebaesdni vzélani
s vywnim listem

7.-8. plat. tida: stedni vzalani s maturitni zkouskou

9. plat. tida: vysSi odborné vEini nebo sedni vzalani s maturitni
zkouskou

10. plat. fida: vysokoSkolské vzthni v bakalésském studijnim programu

nebo vySSi odborné wddni

11.-12. platifida: vysokoskolské vzthni v magisterském studijnim programu
nebo vysokoskolské v&dni v bakaléském studijnim

programu

13. a vysSi platrida vysokosSkolské vzthni v magisterském studijnim programu

Zdroj: Ministerstvo Skolstvi, mladeze ddvychovy.Metodicky pokyn k odémovani
pedagogickych pracovniionline]. Praha, 2013 [cit. 2014-11-22]. Dostupné
www.msmt.cz/file/11930 1 1/
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Z vySe uvedené tabulky vyplyva, Ze pedagbgipracovni Skoly s vyjimkou
pracovnic Skolni druziny budou nélezet do 10. az datové tidy. Pracovnice Skolni
druziny budou nélezet do 6. az 9. platavdyt Nepedagogti pracovnici jsou rozteni do
platovych tid nasledujicim zjsobem: Skolnik a dév pracovnic $kolni jidelny nalezi do
3. az 6. iidy, ¢tyti pani na uklid nélezi do 1. a 2. platoviely a d¢ do 3. az 6. fiidy a
v posledniract Skolni ekonomka a hospa#ta nélezi do 5. az 8. platowédly.

Nektefi pedagoditi pracovnici maji také tzv. nadtarifni slozky. Néyto slozky
nalezi napiklad piplatek za tidnictvi a osobni iiplatek, ktery zamstnanec obdrzi za
vykonavané funkce, jako n#klad za funkci vychovného poradce, beapestniho
technika, spravce ICT, pozarniho preventisty, Kéie, metodika prevence a dalSi. Na
konci roku niize zandstnanec obdrzet také odny. Odneny byvaji individualni a jsou

uréené zamstnanam za fFinos Skole nad ramec jejich povinnosti.

4.2.6 Vzdélavani pracovnik — prednet vyzkumu
Predmétem tohoto vyzkumu jéast personalniho planovani, a to &ladani
pracovniki, na Zakladni Skole Ing. M. Plesingera - Bozinoweratovice. Vzdlavani ve
Skole je pouze dobrovolné, proto je nutné zjigsik je vnimano samotnymi pracovniky
Skoly.
Cilem vyzkumu je definiceitoblasti tykajicich se vatavani pracovnik ve Skole.
DuleZité je utit tyto oblasti:
* Urovei dalSiho vzdlavani pedagogickych pracoviiik
e pristup Skolského z&eni ke vzdlavani pracovnik z pohledu samotnych
pracovniki,
e Urovei semindi, kurzi ¢i Skoleni.
V této casti gedkladam vysledky vlastniho dotaznikovéhoieddt a rozhovar

s rekterymi pedagogy.
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4.2.7 Vybér responderit a navratnost dotazrik

Pro tento vyzkum byli respondenti zvoleniadd pedagogickych pracovriik
Zakladni Skoly Ing. M. Plesingera — Bozinova Nevate, s vyjimkou pracovnic druziny,
které jsou vSak ve Skole také&aaeny mezi pedagogické pracovniky.

Respondenti byli osloveni e-mailem, ktery bigposilan pedagogickou pracovnici,
ktera zprostdkovavala kontakt s vedenim Skoly. Dotaznik bytvaien na webové
strance vyplinto.cz, kde bylo mozné wgani dotazniku respondenty on-line.

Celkem bylo osloveno 45 respondgritdy pedagagl. a 2. stuphZakladni Skoly
Ing. M. Plesingera — Bozinova Neratovice. Z celkuvéatu oslovenych osob vyplnilo
dotaznik 31 respondent Dotaznik tudiz vyplnilo fiblizn¢ 69% vSech dotazanych.
Navratnost dotazntk tedy pondr vyplnénych a zobrazenych dotazijkje 84,2%.
Dotaznik byl publikovan celkem na 4 dny.

Duvodem niZSi névratnosti jelggmé neochota &kterych pracovnik o vyplneni
dotazniku, ale také vysSi¢k/ nekterych pracovnik, pro které je prace s neznamymi

servery obtizné.

4.2.8 Charakteristika respondéint

Jak jiz bylo vySeeceno, dotaznikového $eni se ztiastnilo celkem 31 respondént
Tito respondenti byli pouze Zenského pohlavi. Va@elksou zarstnani celkemit muzsti
pedagoditi pracovnici, z nichz jeden je s@msré feditelem Skoly a druhy jeho zastupce.
Témto osobam nebyl dotaznikguloZzen k vyplani. Vékova struktura dotazovanych byla

nasledujici:
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Graf 4 Vékova struktura respondenti

Vékova struktura respondentul

3%

M 25-30let
E31-40let
41-50let
M51-60let

M 60 a vice

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplinto.cz — vlastni zpracovani

NejmladSimu respondentovi je 25 let a nejstarSien63 let. Piimérny vék vSech
responderii je 43,5 rok.

Vyzkumu se zéastnili pedagogové vywijici vétSinu vywovanych pedneta ve
Skole. Nefasgji dotaznik vyphovali witelé matematikygeského jazyka a 1. sturale
také zemipisu, pracovnich¢innosti, anglického jazyka, fyziky, ¢énské vychovy a
dalSich.

V dotazniku byla polozena otazka: Jak dlouho peteuve Skole? Tato otazka

pozadovala vypsani kladnébisla. Odpo¥di byly rozcleny do 4 skupin, viz. graf nize.

Graf 5 Délka pracovniho ponéru ve Skole

Délka pracovniho poméru ve skole

M Do 10 let
M Do 15 let
mDo 20 let

M Nad 20 let

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani
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Z grafu vySe je &jmé, Ze Skola si své pracovniky dok&ze udrZet.réSkmlovina

responderii pracuje ve Skole vice jak 20 let.

4.2.9 Vyzkum na stanovené otazky — zpracovani dat

Otazky v dotazniku byly strukturované dodkruhi. Prvnim okruhem jefiistup
Skolského zézeni ke vzdlavani pracovnik z pohledu samotnych pracoviik

Graf 6 1. vyzkumna otazka

Vyhovuje Vam, ze je dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovniki( ve $kole
nepovinné?

10%

W ANO

HNe

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Graf vySe popisuje, zda pracoviiik Skoly vyhovuje, Ze jsou Skoleni nepovinna.
Celych 90% respondentodpowdélo, Ze jim situace vyhovuje, zbylym 10% situace
nevyhovuje. Kdyz jsem se zeptala jednoho z respafidpras je tomu tak, odpaosdél, ze
kdyby byla Skoleni povinna, musel by chodasgji. Nyni absolvuje pimérné jedno
Skoleni za rok.
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Graf 7 2. vyzkumna otazka

Myslite si, ze by bylo vhodné&jsi, kdyby
jste méli dalsi vzdélavaci aktivity
povinné?

6%

mAno
M Spige ano
Nevim

M Spise ne

M Ne

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

U 2. vyzkumné otazky se respondent mohl rozhodmaupra¢ jednu variantu
z nabidky. U této otazky se jiz nazory rozchazdpjvetSi podil zaznamenala odpal/
»SpisSe ne“, a to 45%. 16% respondesit mysli, Ze by nebylo vhodné, aby byly wl&vaci
aktivity povinné. Kdyz jsem se ptala jednoho z oesfent;, ktefi odpowdéli spiSe ne,
pro¢. Bylo mifeceno, Ze pokud se pracovnici neghtvzdélavat, tak je povinné vztavaci
aktivity stejrée nedonuti, a naopak pokud seghvzdélavat, nepaebuji divod. Dale 23%
responderit si mysli, Ze by aktivity ly byt spiSe povinné a 6% responderite by ngly
byt povinné. 10% respondé&mema nazor.

Graf 8 3. vyzkumna otazka

Jakym zplsobem se o vzdélavaci aktivité
dozvidate?

mOd zastupkyné
/zdstupce feditele

mSama/samsi je
vyhledavam

68% Obé vyse uvedeneé

varianty

Zdroj: Dotaznikové S&tni, vypinto.cz — vlastni zpracovani

Z grafu vysSe je iejmé, Ze se za¥stnanci o vzdavacich aktivitach dozvidaji

pievazre prostednictvim zastupcieditele, ale také si je sami vyhledavaji (68%).Z2ood
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zastupcereditele se dozvida o v&dvacich aktivitach fiblizn¢ 26% respondeft Tato
hodnota zn&, Ze 26% procent respondémntejevi (ilis velky zajem o vz&lavani. Nejevi
snahu o prozkoumani nabidky kbyzipadré zvoleni kurzu pasujici jeho 0snb6%
responderit, rado zkouma nabidky kuiz novinky apod., proto si vzthvaci aktivity
vyhledavaji sami.

Graf 9 4. vyzkumna otazka

Motivuje Vas skola k dal$imu vzdélavani?

M Ano

B Ne

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Dle grafu 4. vyzkumné otazky je patrné, zZe se a&kahazi své zatstnance
motivovat. Motiv ze strany Skolskéhoizzeni podiuje celkem 81% vSech dotazovanych.

Naopak 19% respondénbdpowdélo, Ze je Skola k dalSimu v&ldvani nemotivuje.

Graf 10 5. vyzkumna otazka

Jakym zplsobem?

W Odmény
W Zvysovénikvalifikace
W Nabidkou skoleni

M Dobry pocit, ziskavani
znalosti

M Proplaceniskoleni

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani
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Pokud respondent wgdchozi otdzce odpésl ,ano“, Ze ho Skola motivuje,
nasleduje otazka ,Jakym ugobem?“. Tato otazka &la popisny charakter. Respondent
musel vlastnimi slovy popsat igob motivace. Odp@di musely byt naslednupraveny a
vzniklo Sest skupin odpedi. NejpdetnsjSi ¢ast respondefit(38%) Skola motivuje jiz
samotnou nabidkou semiiakurzi ¢i Skoleni. 21% respondenje motivovano moznosti
zvySovani kvalifikace a 17% odimami. 8% respondeitfe motivovano dobrym pocitem,

ziskavanim znalosti, proplacenim Skolk&rdoporwenimi.

Graf 11 6. vyzkumna otazka

Zajima se vedeni skoly o informace,
kterym se VAm na seminafi
dostalo?

10% 3% Ao

MW Spise ano
Ohcas

W Spise ne

Ne

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Vyzkumna otazkaé. 6 by n€la odpowdét na otazku, zda Skola posila své
zanestnance na Skoleni, aby splnila povinnost, nebtale@ zajima o jejich navprijaté
znalosti a moznost uplaini ve Skole. ¥tSina respondeifit (39%) odpo¥délo, Ze se
vedeni Skoly spiSe zajimé& o informace ziskané ake8ka 22% respondenzodpowdélo,

Ze se vedeni zajima o nabyté znalosti. Dle 26%orefgnti se vedeni alas informuje o

Skoleni a zbytek respondéntyjadiuje zaporny nazor, tudiz Ze se Skola neinformuije.
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Graf 12 7. vyzkumna otazka

Uvedl/a byste alespon 2 slabé
stranky, které ve vzdélavani
pracovnik(l pozorujete?  mvysokicenakurzii
m Urovengkolitelt
Misto konani
23% W Délka dkoleni
W Uvolnovani zwuky

14% * -
Caskonani
Nabidka kurzi
10% " . .
a% J 2% 4% Kvalitaskoleni

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

V 7. vyzkumné otazce &h respondenti uvézt vlastnimi slovy alegp@ slabé
stranky sotiasného vzélavani pracovnik. Odpowdi byly rizné naformulované, proto se
musely nejdive upravit. Nejvice respondént25%) uvedlo, Ze za slabou stranku povazuji
vysokou cenu kuiz, ale také nizké fispevky statu na dalSi vathvani pedagogickych
pracovniki a finance obecn 23% dotazanych odpéalo, Ze je slaba kvalita semifia
Seminde jsou velmi zarrené na teorii misto praxe, jsou nezazivné a mnohitlz nic
nového nepinasi. Jeden respondent uved|, Zze kurzgagané MSMT jsou na nizké Grovni.
Dale 18% respondeitzvolilo slabou strankou Groieskoliteki. Skolitelé pry nemaiji
dostaténé znalosti o prostdi Skol. V pehledu se tak&asto objevovala, jako slaba
stranka, nabidka kuiz Dle respondeiitje nabidka mala a jednotvarna. Respondenti déle
zvolily za slabé strankyas, délku a misto konani, ale také délku Skoleav@novani
Z vyuky.

Nasleduje druhy okruh vyzkumnych otazek, kterynidy definovat Grove dalSiho
vzaklavani pedagogickych pracoviiik
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Graf 13 8. vyzkumna otazka

Navstivil/ajste od roku 2013 néjakou
vzdélavaci aktivitu?

3%

W Ano
ENe

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplinto.cz — vlastni zpracovani

Na otazku Navstivil/a jste od roku 201%jakou vzdlavaci aktivitu, mohli
respondenti odpovidat Bu ,ano“, nebo ,ne“. Tato otazka je rmzovaci. Pokud
respondent odp@dél ,ano“, zobrazila se mu otazka ,Kolik v&d@vacich aktivit jste od té
doby giblizné absolvoval/a?“. V druhémfipac, pokud byla zadana odp&ai ,ne“,
respondentovi se zobrazila otazka ,Z jakéliwatiu jste semiri@ neabsolvoval/a?”. Od
roku 2013 celkem 97% vSech dotazanych navstivds@ad jednu vzdlavaci aktivitu.
Pouze jeden respondent (3%) zadnou aktivitu neadeal.

Graf 14 9. vyzkumna otazka

Kolik vzdélavacich aktivit jste od té doby
pfiblizné absolvoval/a?

0,
7 3% " mi

i
m3
ma
L)
]

8

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Dle vySe uvedeného grafu absolvovanych kwyplyva, Ze nejvice respondént
navstivilo celkem 4 kurzy (33%). Dale 20% responidleabsolvovalo 2 kurzy, 17%
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responderit 3 kurzy a 1 kurz. Celkem 2 respondenti absolvoBakurzi. Sesti a osmi

kurzi se zwastnil vzdy jeden pracovnik. Dotazovani od roku2@bsolvovali pimérne
3,1 kurz ¢i semindi. Modus &chto hodnot je 4 a median se rovna hodiot

Graf 15 10. vyzkumna otazka

Z jakého divodu jste seminafe
nenavitévoval/a?

Mteprve jsem
dokonéilavs

Zdroj: Dotaznikové Sé&tni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Zadného kurzu se od roku 2013 nmsinila pouze jedna zastnankyr, a to
z divodu dokowovani vysoké skoly.

Graf 16 11. vyzkumna otazka

Povazujete dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovniki za dillezité?

B Ano

m Spideano

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani

Na 11. vyzkumnou otazku bylo mozné zvolit jednuice variant, a to ,ano",

.SpiSe ano“, ,spiSe ne“ a ,ne“. Zgrafu vySe jgejme, Ze dle respondénfe dalSi
vzaklavani pedagogickych pracoviikiulezité, jelikoz varianta ,spiSe ne* a ,ne* nemaji

v grafu Zadné zastoupeni. Na tuto otazku 90% rekpdn odpowdélo, Zze je dalSi
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vzaklavani pedagogickych pracoviildilezité a 10% respondeénurcilo, Ze je ,spise”

dulezité.

Graf 17 12. vyzkumna otazka

Planujete, do konce tohoto
§kolniho roku, néjaké seminare
navstivit?

WAnc

mNe

Zdroj: Dotaznikové S&tni, vypinto.cz — vlastni zpracovani
Dle vysledk dotaznikového Sgni, 81% vSech dotdzanych uvedlo, Ze do konce

Skolniho roku 2014/2015 ma v planu navstivit Jedlespa jednu vzdlavaci aktivitu.

Naopak 19% respondénjiz nema v planu navstivit dalSi wdvaci aktivitu.

Graf 18 13. vyzkumna otazka

Jakymiformami se nejcastéji
vzdélavate?
Ve vyse uvecené ] 1
Seminare, kurzy, skoleni  [NNNRNEGG 24
Knihy [ 7
Odborné tlanky [N 15

Zdroj: Dotaznikové S&tni, vypinto.cz — vlastni zpracovani

Vyzkumna otazka. 13 nela zjistit, jakymi formami se né&asgji pedagogoveée

vzklavaji. Tato otazka mé poloot@nou formu. Dotdzani mohli zvolit jednu a vice
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variant ¢i doplnit svou vlastni formu vzthvani, pokud byla nabidka nedastgci.
Z vysledki dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze 24 osob se &&$tji vzdélava na
semindich, kurzech¢i Skolenich. Patnact respondénse vzdlava prostednictvim
odbornychc¢asopisi a 7 respondefitprostednictvi knih. Pouze jeden respondent zvolil

vSechny nabizené varianty. Zadny z resporideervolil viastni odpoi’.

Graf 19 14. vyzkumna otazka

Viechny semindfe splnily Vase
ocekavani:

W 5o'se souhlasim

W So'ée nesauhlasim

Zdroj: Dotaznikové S&tni, vypinto.cz — vlastni zpracovani

U této vyzkumné otazky & respondenti zvolit jednu z navrZzenych variantoa
»souhlasim®, ,spiSe souhlasim®, ,nevim*, ,spiSe oglslasim“ a ,nesouhlasim®. Jak je
ziejmé z grafu vySe respondenti zvolili pouze vagapspiSe souhlasim“ a ,spiSe
nesouhlasim®. ¥sSina respondeit(71%) odpovdéla, ze vSechny semifgé spiSe splnily
jejich atekavani. Naopak 29% respondeaivolilo variantu, Ze semiti@ spiSe nesplnily
jejich otekavani. Jeden z respondentiivodnil svou volbu. Semirté spiSe nesplnily jeho

o¢ekavani z tivodu nekvalitnich Skolitélacetné teorie v obsahu semiaa
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Graf 20 15. vyzkumna otazka

Uplatnil/a jste poznatky ze
seminaru pfi pracovnim vykonu?

3%

M Aro
M 5pise ano

Nevim

Zdroj: Dotaznikové Sétni, vyplinto.cz — vlastni zpracovani

VySe uvedena vyzkumna otazkaélen ucit, zda pracovnici uplatji nabyté
védomosti @i vyuce zak. Respondenti oziavali praw jednu z nabizenych variant. Dle
grafu vySe, nadpolo¥ni vétSina (55%) respondentodpovdéla, Ze znalosti ziskané na
semindich ,spiSe“ uplatnila ¥ pracovnim vykonu. Znalosti ziskané z kiutzgplatnilo také
42% respondeit jelikoZz ozndili variantu ,ano“. 3% respondeintnevi, zda poznatky
uplatnily. Dotazovanym byly nabidnuty také variajgpiSe ne* a ,ne“. Tyto varianty vSak
nebyly nikym oznéeny.

Tieti oblasti, na kterou bylo dotaznikovéiéet zangfeno, je Grové semindl,
kurza ¢i Skoleni.

Graf 21 16. vyzkumna otazka

Rozumite vidy obsahu seminare?

W Ano
W vétsinou ano

Obcas

Zdroj: Dotaznikové Sé&eni, vyplnto.cz — vlastni zpracovani
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Tato vyzkumna otazka #fa ukit Urover kurzi ¢i seminda. VétSina respondefit
na tuto otazku odp@déla, Ze ¥tSinou rozumi obsahu semiea Jednoho z respondént
jsem se zeptala naidod ozngéeni této varianty. Bylo mi $teno, Ze struktura seminigje
casto velmi nefehledna a vyskytuji se informace, které s danymatém nemaji mnoho
spole&ného. Také 26% respondérevolilo variantu ,ano“, tudiz obsahu semie&vzdy
rozumi. Pouze 6% respondénvdpowdélo, Zze obsahu semifgé rozumi pouze d@as.

Responderiim byla nabizena také varianta ,@&nmikdy”, avSak nebyla nikym zvolena.

Graf 22 17. vyzkumna otazka

Jak hodnotite profesianalitu
skolitelt?

10%

W Chvalitebny
M Dobry

Dostatecny

Zdroj: Dotaznikové S&tni, vypinto.cz — vlastni zpracovani

Jiz ve vyzkumné otazce ,Uvedl/a byste alespslabé stranky, které ve \&évani
pracovniki pozorujete?” bylareceno, Ze pracovniaiasto shledavaji urovieSkoliteli za
jednu ze slabych stranek. V grafu vySe je ¢ena, jakymi zndmkami by respondenti
ohodnaotili Skolitele. JelikoZ jsou respondenti pgaogové, myslim, Ze mohou objekti/n
posoudit jejich profesionalitu. Nadpol@wi vétSina vSech respondén{55%) ohodnotila
Skolitele znamkou dobry. Respondenti hodnotili gktd touto znamkou fpdevsSim
z divodu vykladani spiSe teorie nez praxe a néntcise do prosedi Skol a jejich Zak
Hodnoceni znamkou chvalitebny, provedlo celkem 38%ch dotazanych. Vyjinta¢ se
v odpovdich objevila také varianta ,dostabg”, ktera znai Spatnou Urove a
profesionalitu Skolitél. Respondenti mohli dale zvolit také variantu ,viing a
.nedostatény”. Tyto varianty se vSak mezi odpakmi nevyskytly, tudiz profesionalita

Skoliteli neni nejlepsi ani nejhorsi.
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5 Zhodnoceni vysledki

V piedchozich &kolika kapitolach proéhlo dotaznikove S&ni na téma
,vzdélavani pracovnik Zakladni skoly Ing. M. Plesingera — Bozinova Nevite. Seteni
bylo zantiené naii oblasti zkoumani, a to naiptup Skolského Z&eni ke vzdlavani
pracovniki z pohledu samotnych pracovjkirover dalSiho vzdldvani pedagogickych
pracovniki a arové semindi, kurzi ¢i Skoleni.

Pristup Skolského Z*&eni ke vzdlavani pracovnik z pohledu samotnych
pracovniki mizeme zhodnotit za velmi dobry. iddvani pedagogickych pracoviike
Skolském z#izeni je nepovinné. &Sin¢ pedagog tato skuténost vyhotovuje a nechi by
ji ménit. Skuté&nost, Ze vz&8lavani neni povinné, nez¥a Ze by zardstnanci Skoleni
nenav&tvovali. Zangstnanci se citi Skolou byt motivovanfeptoZze odpaxdi, kterymi své
tvrzeni odiwvodnili, zn&i, Ze se motivuji spiSe sami. Pracovnici, ziskawdprmace o
nabizenych semiiiiwh predevsim progednictvim zastupcieditele, coz pokladaji také za
zpasob motivace. Skola se také zajima @lomosti, které zasstnanci na semititch
nabili. Frevazna wtSina respondefitkonstatovala, Ze se Skola aipth a informace ze
Skoleni a kuré zajima.

Urovei dal$iho vzdlavani pedagogickych pracoviiikze ohodnotit téZz za velmi
dobrou. \&tSina respondetitza necelé dva posledni roky absolvovala 3 a viceik coz
je vcelku dobry vysledek. V tomtaripact musi byt bran ohled na skdmmst, Ze ¥tSina
zanestnand pracuje ve Skole vice jak 15 let, za kterych alsali nespoet kurzi a
semindti. Osmdesat procent respondetaké planuje, Ze se jédo konce tohoto Skolniho
roku bude dale vzdiavat,cimzZ arover dalSiho vzdlavani pedagogickych pracoviiikiale
poroste. Zarmstnanci se neéastji vzdélavaji prostednictvim seminé, kurzi i
odbornych casopisi, coz jsou nejspolehlySi a nejdinngSi formy vzdlavani.
Prostednictvim nich neziskavaji pouze teorii, ale té@xprkterou dale uplatji pti svych
vyukach. \&tSina seminéi splnila @éekavani pedagag Zde vyvstava dopkova otazka:
Jaka @ekavani pracovnici #hi? Tuto otdzku jsem poloZila deseti dotazanym foum
rozhovoru. Vysledky byly nasledujici: 5 respondeatekavalo klasicky pibéh Skoleni,
coz je vyklad teorie i praxe. 4 respondeniegpokladali, Zze bude Skoleni z&w®né na
urtité téma a posledni respondent odudl, Ze radji nikdy nema velka éekavani.
V dotaznikovém S&gni bylo zjiSéno, Ze 19% respondénse @ekavani nesplnilo, a to pry

z divodu nedodrzenitpdpokladané struktury kurzu.
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Urover semindi, kurzi ¢i 3koleni byla hodnocena néje. Lze ji shledat za
dobrou. Dle mého nazoru, pokud se jedna o Skol&kbhtele pedagogickych pracoviik
mela by byt arové vzdy na vyborné arovni. Je jisté, Ze pedagogoesg j&lmi narénou
skupinou posluchs, jelikoz sami ¥di, o ¢em se jedna. Dle respondénteni Urové
Skolitel, tak dobra, jak by #a byt. Skolitelé byli hodnoceni pmérnou znamkou, coZ dle
mého nazoru v tomtoripact neni dostéujici.

Celkow Ize vzdlavani pracovnik ve Skole Ing. M. Plesingera — BoZinova
Neratovice povazovat velmi dobré. Pracovnici sénzgj o své dalSi vathvani a Skolské
zaizeni se jim snazi byt napomocné. Unpgkoliteli, ktera je problémovoedasti, bohuzel
Skola nendZe nijak ovlivnit. Doporteni Ize uvézt pouze pro Ministerstvo Skolstvi mizde
a €lovychovy, a to vtom zmi, Ze by nilo své pracovniky, pdp externi pracovniky,

samo vice Skolit.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace bylo vytieni personalni strategie pro Zakladni Skolu Ing. M.
Plesingera — Bozinova Neratovice, ktera bude&ana na jednotlivéasti personalniho
planovani, pedevSim pak na vzthvani pracovnik. Zpracovani persondlni strategie
vychazelo z velk€éasti z praktickych znalosti, které autorka zisk#lgpraci, kde gjakou
dobu vypracovavala plany €m pracovnik. Zpracovani vychazelo santepr¢ take
z teoretickych znalosti, které byly ziskany studieskole.

Pro perspektivni odhady a vytemi realné personalni strategie bylo tiegl nutné
provézt dikladny rozbor sotasné personalni situace.

V navrzené personalni strategii byl@izani nejdive odhadnuta hodnota nizsi nez
je sokasny peéet pracovnilt, tudiz by Skolské z&eni muselo vipstim Skolnim roce
propoustt. V prabéhu Skolniho roku nastala nenadala situace v ppdabhameni odchodu
do penze 4 za#stnankyi, tudiZz musela byt personalni strategiepvacovana. ®odni
zaporna hodnota se #mila na kladnou a vznikla p@ba 0,9 pepateného pracovnika.
Odchodem pracovnic musely byt pokrytskteré z hodin, které pracovnice wavaly, ale
také zaji&ni dodaténé pracovni sily. ¥Sina volnych hodin byla pokryta z vlastnich
zdroji organizace. Pouze hodinyjepisu neni mozné pokryt z vlastnich zdrdudiz byly

Vi s

pokryty zdroji vrgjSimi. Z divodu ziskavani pracovnikbyla vypracovana popisna analyza
volného pracovniho mista, kde byly také definovhoyadavky na pracovnika. DatSisti
personalni strategie bylo odiovani pracovnik, které se ve Skolstvfidi tabulkami
s platovymi fidami. Pracovnici Skoly by v zavislosti na dosabenedlani rozazeni do
téchto tid. Pro ugeni drove vzdlavani pracovnik bylo vypracovano dotaznikové
Seteni, ze kterého bylo zji&to, Ze vzdlavani pracovnik ve Skole je na velmi dobré
arovni. Problematicka je pouze uraivekoliteli a seminéi, jenz nelze ovlivnit Skolskym
zaizenim.

Skolstvi je velmi perspektivni sektor, ve kteréenrjaSe budoucnost, proto by
vedeni Skol rdlo dbat na personalistiku, zejména na personabmgsani. Pokud je to

mozné, nerglo by dochéazet k velkému sniZzovani produktivityqea
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