
JIHO ESKÁ UNIVERZITA 
EKONOMICKÁ FAKULTA 

ESKÉ BUD JOVICE

Studijní program: N6208 Ekonomika a management 

Studijní obor: Obchodní podnikání 

Katedra: ízení

Systém personální práce ve vybrané organizaci 

Vedoucí diplomové práce Autor 

doc. Ing. Darja Holátová, Ph.D. Bc. Lucie Hanzlíková 

2011









D kuji doc. Ing. Darje Holátové, Ph.D. za poskytované konzultace, cenné 

rady a metodické vedení p i zpracování diplomové práce. 

Zárove  d kuji editeli Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 

882 Mgr. Josefu Mrázovi za poskytnutí informací a vytvo ení podmínek 

ke zpracování diplomové práce. 

Dále bych ráda pod kovala své rodin  za podporu, kterou mi poskytovali 

v pr b hu celého studia.



6

OBSAH

1. Úvod ………………………………………………………………………7 

2. Literární p ehled …………………………………………………………9 

2.1 ízení lidských zdroj  a personální práce ……………………...9 

2.2   Personální plánování a analýza pracovních míst …………….12 

2.3   Získávání a výb r pracovník …………………………………..15

2.4   Hodnocení a odm ování pracovník …………………………19

2.5   Vzd lávání pracovník …………………………………………..23

2.6   Pé e o pracovníky ……………………………………………….24 

2.7   Propoušt ní, rozmís ování a penzionování pracovník  ……..26 

2.8    Personální informa ní systém ………………………………….28 

3. Metodika a cíl práce …………………………………………………...32 

4. Charakteristika organizace ……………………………………………34 

5. Analýza systému personální práce …………………………………..37 

5.1   Získávání, výb r a p ijímání pracovník  ………………………38 

5.2    Ukon ení pracovního pom ru…………………………………..40

5.3   Hodnocení pracovník  a mzdový systém ……………………..42 

5.4   Vzd lávání a rozvoj pracovník ………………………………...45

5.5   Pé e o pracovníky ……………………………………………….48 

6. Diskuse a návrh zm n…………………………………………………50

7. Záv r …………………………………………………………………….55 

8. Summary ………………………………………………………………..57 

9. Literatura ………………………………………………………………..58 

10. Seznam schémat a tabulek 

11. P ílohy



7

1. ÚVOD 

Základem úsp šnosti každé ekonomiky je p izp sobivost na zm ny

a konkurenceschopnost. Proto je v dnešní dob  velká pozornost v nována

systému personální práce. Protože práv  kvalifikovaní pracovníci jsou ti, 

kte í se velkou ástí podílí na pln ní cíl  podniku.

V sou asnosti je personální práce ozna ována pojmem ízení lidských 

zdroj .

V souvislosti s ízením lidských zdroj  si stále více organizací 

uv domuje, že základním nástrojem ke zvýšení jejich efektivnosti je neustálá 

pé e o pracovníky s cílem co nejlepších výsledk .

Pro organizaci jsou lidské zdroje tím nejcenn jším, co má. 

Jejich prost ednictvím se stává mnohem více flexibiln jší

a konkurenceschopn jší. Na druhé stran  jsou to ale práv  lidské zdroje, 

které jsou pro n  velkou finan ní zát ží. Proto apelují na své pracovníky, 

aby p i pln ní pracovních povinností využívali svých znalostí, dovedností 

a zkušeností získaných praxí i dosaženým vzd láváním.

Systém ízení lidských zdroj  a personální práce je založen 

na investování do vzd lávání, rozvoje, motivace pracovník  a dalších 

personálních odv tví s cílem zlepšení celkového výkonu organizace.

Spokojenost pracovník m nep ináší jenom mzda, ale i podmínky, 

které jsou pracovník m vytvo eny a které jsou spojeny s poskytnutím 

možností osobního rozvoje, uznáním od vedení, respektem, 

sebeuspokojením i možností nahlížet do chodu podniku.  
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Systém personální práce je individuální pro každou organizaci. 

V tomto systému má organizace pevn  stanoveny ídící innosti, innosti

a rozsah povinností každého pracovníka, struktura organizace, systém 

odm ování atd. 

Tato diplomová práce se je zam ena na analýzu systému personální 

práce ve vybrané organizaci, a to konkrétn  na analýzu Základní školy 

Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882. 
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2. LITERÁRNÍ P EHLED

Lidské zdroje p edstavují pro organizaci velmi drahý, 

ale za to nejcenn jší zdroj, který drží v rukách prosperitu a budoucnost 

organizace. Proto je velmi d ležité pe ovat o pracovníky.

2.1 ízení lidských zdroj  a personální práce 

ízení lidských zdroj  je strategický a logicky promyšlený p ístup k ízení

nejcenn jšího statku organizace, tj. v ní pracujících lidí [1]. Je definováno 

jako koherentní a strategický p ístup k managementu organizace, 

kde mezi nejd ležit jší a nejvíce oce ující aktiva pat í lidé, kte í pracují 

jak individuáln , tak kolektivn  a tím p ispívají k dosažení cíl  [2].

Nejobecn jším úkolem ízení lidských zdroj  je sloužit k tomu, aby byla 

organizace výkonná a aby se výkon neustále zlepšoval [3]. Cílem ízení 

lidských zdroj  je zabezpe ování a rozvoj  pracovník , oce ování pracovník ,

vztahy.

ízení lidských zdroj  obsahuje tvrdé prvky ízení, které kladou d raz

na kvantitativní, praktické a strategické stránky lidí, a m kké prvky ízení,

které vychází z tzv. školy lidských vztah , kladou d raz na komunikaci, vedení 

a motivování [1]. 

ízení lidských zdroj  v podstat  charakterizuje strategický p ístup

k personální práci a ostatním personálním innostem, které p estávají být 

v kompetenci odborných personalist , ale stávají se sou ástí práce vedoucích 

pracovník  [4]. 
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V historii je nejstarším pojetím personální práce personální 

administrativa. Personální práce byla chápána jako služba zajiš ující p edevším

administrativní práce a procedury spojené s zam stnáváním lidí, po izováním, 

uchováváním a aktualizací dokument . Personální práci byla výlu n

p isuzována pasivní role. Personální práce v této podob  dodnes p ežívá 

v organizacích, kde je personální práce nedoce ována [3]. 

Personální ízení za alo vznikat již p ed 2. sv tovou válkou v podnicích 

s progresivním a dynamickým vedením, v podnicích orientovaných na expanzi, 

na ovládnutí co nejv tší ásti trhu i na eliminaci konkurence. Vedení 

organizací si za alo uv domovat, že lov k, lidská pracovní síla, je tém

nevy erpatelný zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Díky tomu se za ala

prosazovat i aktivní role personální práce. Byly vytvá eny personální útvary 

nového typu. Personální práce se stala záležitostí specialist  na konkrétní 

práci. I p es znatelný pokrok však byla personální práce výhradn  orientována 

na vnitroorganiza ní problémy. V této fázi m la personální práce spíše povahu 

operativního ízení.

ízení lidských zdroj  je nejnov jší koncepce personální práce, 

která se za ala vysp lém zahrani í formovat v 50. a 60. letech. 

Je zde vyjad ována d ležitost lov ka, lidské pracovní síly, lidské pracovní síly 

jako motoru innosti organizace. Je zde dovršen vývoj personální práce 

od administrativní innosti k innosti koncep ní [3]. Obsahem personální práce 

je:

a) nábor, vyhledávání, výb r, p ijímání pracovník  do organizace, 

b) p íprava k povolání, 

c) zvyšování kvalifikace pracovník ,

d) hodnocení pracovních výkon ,

e) rozbory personální práce. 
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Personální práce se týká všech pracovník , výjimku tvo í pouze speciální 

úkoly a innosti v práci s kádry a kádrovými rezervami [5]. 

Pro fungování jakékoliv organizace je nutné shromážd ní, propojení, 

uvedení do pohybu a využívání: 

a) materiálních zdroj ,

b) finan ních zdroj ,

c) informa ních zdroj  pot ebných k fungování, 

d) lidských zdroj .

Lidské a informa ní zdroje rozhodují o sm ru a tempu pohybu 

a využívání materiálních a finan ních zdroj . Pro fungování je též d ležité

plánování, organizování, kontrolování a vedení organizace [6]. 

Tabulka .1: Nové schopnosti personálního útvaru  

Strategická priorita Požadavky na schopnosti personálního útvaru 

Uzav ít partnerství 
s managementy 
podnikatelských 
jednotek za ú elem
sestavení podnikatelské 
strategie

- Znalost podnikové a 
tržní dynamiky 
- Odborná znalost 
organiza ní zm ny

- ešitel/ovliv ovatel 
strategických problém
- Cen ný podnikový 
poradce/ len leadrship 
Týmu

Pozdvihnout p sobnost
technologií
za ú elem maximalizace
efektivnosti personálního 
útvaru

- Znalost klí ových
funkcí HRIS a možností 
nejmodern jších
technologií

- Schopnost p evést
personýlní pot eby
do specifikace IS 
- Iniciativní ízení
dodavatelských vztah

Rozvíjet nadané 
pracovníky
za ú elem vybudování 
podnikový schopností 

- Analýza pot eby
vzd lávání a rozvoje 
- Plánování a realizace 
vzd lávání a rozvoje 

- Hodnocení schopností 

Odhadnout a p edvídat
pot eby staffingu a 
ovliv ovat
budoucí zdroje 
pracovník

- Odhad klí ových
požadavk  rodinných 
p íslušník  pracovníka 
vycházejících z jeho 
budoucích zp sobilostí 

- Budování vztah  s 
tradi ními i netradi ními
zdroji pracovník

  Zdroj: [7] 
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Personální práce i personalistika se užívá jako nejobecn jší ozna ení 

pro tuto oblast ízení organizace. Personální administrativa, personální ízení

a ízení lidských zdroj  ozna ují jednotlivé fáze personální práce. 

2.2 Personální plánování a analýza pracovních míst

Personální plánování je p edvídáním pot eby lidských zdroj . Navazuje 

na personální politiku a usiluje o p edpov  budoucích požadavk

na organizaci. Jde o proces ešení rozdíl , co je a co by mohlo být. 

Nejd ležit jším úkolem p i personálním plánování je stanovení budoucího 

chování pracovník  tak, aby bylo dosaženo podnikových cíl  [8]. 

Personální plánování se zam uje na všechny oblasti lov ka

v pracovním procesu. Od jeho získávání, formování, využívání, fungování, 

organizování a propojování jeho inností, pracovních schopností, pracovního 

chování, vztahu k organizaci, spolupracovník m i dalším osobám, se kterými 

se stýká p i své práci. Také se zam uje na jeho personální a sociální rozvoj, 

a rovn ž na jeho uspokojení z vykonané práce [4].   

V ideálním p ípad  by organizace m ly sestavovat krátkodobé 

a dlouhodobé plány. Podle ešení problém  s pokrytím isté pot eby lidských 

zdroj  jsou zpracovávány plány jednotlivých personálních inností.

Mezi n  zejména pat í [7]: 

Plány získávání a výb ru pracovník

Zam ují se na otázku, jak pokrýt pot ebu pracovních míst z vn jších

zdroj  v p ípad , že vnit ní zdroje jsou vy erpány. Zvažuje se, jaké vn jší zdroje 

pracovních sil využít, jaké jsou nejvhodn jší. Zvažuje se, zda nesta í p ijmout

pracovníka na áste ný úvazek. 
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Plány vzd lávání pracovník

Zam ují se na to, jaká je perspektivní pot eba vzd lávání pracovník ,

jaké skupiny zam stnanc  jsou z hlediska vzd lávání prioritní, jaké metody 

je t eba použít, jaké náklady budou muset být vynaloženy. 

Plány rozmis ování pracovník

eší, jak p emístit pracovníky na místa a funkce vhodn jší, jak pro n ,

tak pro podnik, koho pov ovat odpov dn jšími úkoly, aj. 

Plán kariéry (plán osobního rozvoje) zahrnuje neformální i formální vzd lávání,

osvojení si takových schopností a dovedností, které umožní pracovníkovi získat 

lepší práci. 

Plán následnictví je úzce spojen s plánováním kariéry. Plány následnictví mají 

zpravidla takovouto podobu: 

Analýza pracovních míst se adí se mezi klí ové personální innosti. 

Její kvalita rozhoduje o vykonávání mnoha dalších personálních inností.

Jde o proces zjiš ování, zaznamenávání a uchovávání všech pot ebných

informací o pracovních místech. Analýza je zárove  rozhodujícím východiskem 

pro proces vytvá ení pracovních míst (design pracovních míst). Cílem analýzy 

je tedy zpracování všech informací v podob  tzv. popisu pracovního místa [9]. 

Pracovní místo je definováno popisem a organiza ní strukturou. 

Kde organiza ní struktura ur uje postavení pracovníka, a  už v nad azenosti 

nebo pod azenosti a popis práce pak stanovuje povinnosti s touto funkcí 

spojené [10]. 

Pracovní místo m že být chápáno ze dvou hledisek, a to z pohledu 

užšího a širšího. Z hlediska užšího pojetí je pracovní místo vymezováno 

jako konkrétní pracovišt , které je umíst né v ur itém prostoru, ase 

a je vybavené ur itými pracovními prost edky. Z pohledu širšího pojetí 
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je charakterizováno jako sou ást pracovního výkonu, která je vymezena 

pracovním úkolem, podmínkami ke spln ní pracovního úkolu a nároky 

pracovníka p i ur itých podmínkách [11].

Prvním p edpokladem kvantitativních analýz stavu je analýza pracovních 

míst. Jedná se o jakousi inventuru úkol , podmínek a požadavk  pracovník

pracovního místa. Zmín ná inventura se d lí na dva problémy, 

p i emž v prvním p ípad  se jedná o popis pracovního místa a v druhém 

p ípad  práv  o specifikaci pracovního místa.

a) charakteristiku týkající se pracovních úkol  a podmínek 

- název práce, pracovní funkce, zam stnání,

- organiza ní za len ní,

- místo výkonu práce, 

- po et pracovních míst pod ízených pracovnímu místu, 

- pracovní podmínky, zejména platové. 

b) charakteristiku týkající se požadavk  pracovníka 

- charakter práce, 

- požadovaný stupe  a obor vzd lání,

- požadovaná délka praxe[9]. 

Pracovní místo je soubor úkol  a odpov dností, které tvo í pracovní 

povinnosti jednoho konkrétního pracovníka. Po et pracovních míst ur uje

celkovou pot ebu po tu pracovník , charakter, obsah práce a jiné. 

Pro usnadn ní analýzy stavu se užívá po íta ový informa ní systém, konkrétn

subsystém informací o pracovních místech. Výchozí charakteristikou analýzy 

pracovních míst je po et pracovních míst. Po et pracovních míst zkoumáme 

p edevším k ur itému datu. V rámci analýzy zkoumáme nejvíce po et volných 

pracovních míst a po et obsazených pracovních míst [12]. 
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Strukturální charakteristiky pracovních míst nazna ují, jaký pracovník 

by m l vykonávat danou práci na daném míst . Podle úkol  požadovaných 

pracovním místem lze usoudit, zda je místo vhodn jší pro ženu, 

nebo pro muže, nebo pro jakou v kovou hranici. Nem lo by ovšem docházet 

k diskriminaci, jak to v dnešní dob  bývá nejvíce u žen a u starších osob [12]. 

2.3 Získávání a výb r pracovník

Existuje mnoho metod získávání pracovník , výb r záleží 

na požadavcích pracovního místa, na pen zích, které m žeme investovat [13]. 

Metody získávání pracovník :

Nabídka práce oslovuje nej ast ji zájemce o výkonné práce, tj. manuální, 

administrativní práce. Je zde d ležitá správná formulace nabídky práce, 

aby se p edešlo velkému zájmu uchaze , kte í nemají vhodný p edpoklad 

pro danou práci. V nabídce práce by m l být uveden název práce, po et let 

odborné praxe, maximální dobu v m sících, po kterou již uchaze  danou práci 

nevykonává. 

Podniková výv ska a doporu ení zam stnavatelem je  levná a ú inná metoda 

získávání pracovník  do nižších pozic.

Inzerce v tisku a rozhlase nejvíce p itahuje zájemce o výkonné innosti, 

asistentské, pop . nižší manažerské funkce. K sestavení inzerátu sta í pouze 

poupravit údaje inzerátu konkurence. Je zde d ležitá správná formulace 

nabídky práce, aby se p edešlo velkému zájmu uchaze , kte í nemají vhodný 

p edpoklad pro danou práci. 

Spolupráce s ve ejnými vzd lávacími institucemi je velmi p ínosná

pro organizaci. 
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Samostatné p ihlášení posílají sami uchaze i do organizace naslepo, 

a proto také tímto zp sobem získá malá ást uchaze  práci. astými d vody 

bývá obecná forma, špatná doba poslání žádosti. 

Veletrhy pracovních p íležitostí, na kterých se prezentují firmy ve ejnosti 

a informují o pracovních místech. Je zde astá orientace na studenty.

Pouli ní zprost edkovatelské agentury zajiš ují pracovníky pro nejnižší 

manažerské pozice, administrativní, asistenské pozice. Agentury si mohou 

dovolit ú tovat pouze za úsp šn  dokon enou objednávku.   

Outplacementové agentury 

Agentury zam ené na vyhledávání a výb r

Headhuntingové spole nosti jsou na nejvyšší úrovni. Zadavateli vždy p edkládá 

seznam bez jmen, jeho úsp šnost závisí na tom, jak je jeho kandidát úsp šný

a jak je povyšován [14]. 

Získávání pracovník  má také svá ur itá pravidla. Podnik by m l

nap . nabídnout všechna volná pracovní místa nejd íve svým vlastním 

zam stnanc m z vnit ních zdroj , poté až inzerovat mimo podnik. P i získávání 

pracovních sil mimo podnik by podnik nem l vystupovat anonymn , m l

by zajistit, aby zájemci o místo o n m znali všechny pot ebné informace, nem l

by slibovat to, co nikdy nem že splnit a v žádném p ípad  by nem l

diskriminovat uchaze e na základ  v ku, rasy, pohlaví apod. [15]. 

Trvalý úsp ch organizace, podniku nebo firmy závisí do ur ité míry 

na ásti kapitálu, který pro n  p edstavuje znalosti, schopnosti, dovednosti, 

pracovní ochotu a lidské nasazení [16].  
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Existuje mnoho výb r  pracovník , výb r za íná tzv. p edvýb rem,

kdy je d ležité vybrat pouze vhodné uchaze e. Ze slohu a kompozice 

motiva ního dopisu a životopisu lze vyvodit uchaze ovy schopnosti prezentovat 

vlastní osobu. Dále m že hodnotitel kontaktovat bývalé nebo sou asné 

spolupracovníky, kontaktovat ú astníkova sou asného zam stnavatele není 

vhodné. Pokud jejich odpov di jsou kladné, z ejm  jde o vhodného kandidáta, 

pokud kombinované musí se hodnotitel sám rozhodnout b hem pohovoru [17]. 

Každý uchaze  p i odpov di na inzerát zasílá, když není e eno jinak, 

motiva ní dopis a životopis. Dále vzbudí-li zájem zasílá osobní dotazník, kopii 

diplomu, vysv d ení, pracovní posudky, reference, léka ské vysv d ení,

seznam publika ních inností [18]. 

P i hodnocení materiál  se vyplatí postupovat systematicky, hodnotí se: 

a) obsahová stránka (délka v t, vý et podrobností, zveli ování a další), 

b) formální úprava materiál  ( istota a barva papíru, kvalita tisku a další), 

c) dojem (nedostate ná názornost, egocentrický postoj a další), 

d) stylistické nedostatky (p etížení moderními termíny, snaha být stále neot elý  

a nový). 

Hodnocení uchaze  n kdy bývá zaznamenáváno do tabulky viz tabulka 

.2 Hodnocení, která zajiš uje lepší srovnatelnost a p ehlednost.

Tabulka . 2: Hodnocení 

Hodnotící stupnice 
  -2 -1 0 1 2 
Obsah           
Forma           
Dojem           
Styl           
Celkové hodnocení           
Doporu ní (pozvat nebo nepozvat k pohovoru) 

Zdroj: [14] 
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P ijímacímu pohovoru je p ikládán zvláštní význam. D ležitá je verbální 

i neverbální komunikace. Podle výzkumu Birdwhistella komunikujeme 

z 35% verbáln  a 65% neverbáln . Úkolem tazatele je vytvo it p íjemné 

prost edí pro uchaze e, aby mohl odhalit, zda se shodují verbální a neverbální 

projevy.

Existuje velká škála pohovor :

Skupinový pohovor vede tazatel se skupinou až 10 uchaze . Jeho rozhodnutí 

nelze považovat za zcela správné, protože je nap . p ehlcen otázkami 

a odpov mi všech uchaze .

Pohovor po telefonu zanechává anonymitu, je vhodný pro dopln ní informací 

o uchaze i nebo pro snížení náklad  s osobním setkáním. 

Pohovor rychlého ov ování probíhá p edevším na veletrhu pracovních 

p íležitostí, kdy tazatel b hem pár minut odhaluje vhodné kandidáty. 

Pohovor jednoho s jedním se doporu uje p i výb ru na místa manuálních 

a administrativních pracovník . Personalista má pravomoc o p ijetí 

nebo odmítnutí uchaze e.

Pohovor p ed komisí hovo í minimáln  2 tazatelé na jednoho uchaze e. Vhodní 

jsou t i tazatelé, hlasováním se rozhodne o p ijetí nebo odmítnutí. 

Pohovor ur ený k testování odborné zp sobilosti [14].

Moderní personální ízení se nesnaží jen o získání kvalifikovaných 

pracovník , ale také o to, aby se individuální zájmy a cíle pracovník

se co nejvíce shodovaly se zájmy podniku. Je to innost, která zajiš uje,

aby volná pracovní místa p ilákala co nejv tší po et uchaze  o místa 

a to s p im enými náklady a v as.
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Jedná se o klí ovou fázi formování podnikové pracovní síly. V procesu 

získávání stojí proti sob  dv  strany a to na jedné stran  podnik, který chce 

získat pracovní síly, a na stran  druhé osoby hledající zam stnání. Proces 

získávání má zajistit tok informací mezi t mito dv ma stranami, 

aby potencionální zájemci reagovali na práci v podniku [6]. 

2.4 Hodnocení a odm ování pracovník

Hodnocení pracovník  je velmi významnou sou ástí každého 

personálního managementu. Pokud je správn  provád no, tak se stává velmi 

cenným rádcem p i rozvoji kvalifikace pracovník , p i plánování jejich kariéry 

a je význa ným „motivátorem“ [19]. 

Je to významný nástroj k vytvá ení optimální struktury pracovník . Jedná 

se o kvalitativní rozbor jednotlivých rys  a znak  osobnosti pracovníka, 

dále posouzení jeho schopností, cíl , závazk , úkol . Je to trvalý proces, 

který probíhá po celou dobu p sobení pracovníka v organizaci [5]. 

U hodnocení pracovník  nejde jen o hodnocení výkonu (tj. výsledk

práce), ale jedná se také o hodnocení sociálního a pracovního chování, 

schopností a charakteristiky osoby, mající vztah k práci a prost edí, 

ve kterém práci vykonává [6]. 

Záv re né vyhodnocení pracovníka provádí jeho nad ízený ze všech 

podklad , nebo m že být pracovník hodnocen:

- pracovníkem personálního ústavu, 

- nezávislým externím hodnotitelem (psychologem), 

- zákazníkem, 

- spolupracovníkem i pod ízeným,

- skupinou spolupracovník  a sám sebou - sebehodnocení [15]. 
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Pravidelné hodnocení pom ru pracovník  k práci a k pracovnímu kolektivu 

a jejich pracovním výsledk m, které probíhá každých 5 let. Obsah hodnocení 

je zam en p edevším na: pln ní povinností vyplývajících z popisu práce, pln ní 

kvalifika ních p edpoklad , pracovní káze , pln ní úkol  uložených 

v p edchozích hodnoceních. 

Osobní hodnocení pracovník je podkladem pro stanovení zvýšení mzdy 

i platu. Oce ují se dlouhodobé p ínosy pracovníka ve prosp ch kolektivu, 

organizace, spole nosti [5]. 

Dále lze rozlišit dv  podoby hodnocení: 

Neformální hodnocení je pr b žné hodnocení pod ízeného nad ízeným 

b hem vykonávání práce. Hodnocení je asto závislé na aktuální nálad

a rozpoložení nad ízeného. Je to sou ást každodenního vztahu 

mezi pod ízeným a nad ízeným. Toto hodnocení není zpravidla nikam 

zaznamenáváno.

Formální hodnocení, které probíhá v pravidelných intervalech, charakteristická 

je plánovitost a systemati nost. Z tohoto hodnocení se po izují hodnocení, 

které se zakládají do spis  konkrétního pracovníka nebo skupiny pracovník .

Zvláštním p ípadem formálního hodnocení je tzv. p íležitostné hodnocení, 

které je vyvoláno okamžitou pot ebou zpracování posudku, nap . p i ukon ování 

pracovního pom ru. Dochází však k n mu pouze tehdy, pokud nejsou 

k dispozici aktuální výsledky b žného hodnocení [6]. 

Hodnocení m že být hmotné i nehmotné nebo m že být zam eno

na hodnocení výsledk  práce nebo na chování pracovníka. Hodnocení výsledk

práce je více objektivní, je m itelné a zjistitelné. Lze hodnotit kvalita, množství, 

náklady, v asnost. Hodnocení chování je subjektivn jší, hodnotí se iniciativa, 

rozvážnost, kvalita práce, postoje, um ní jednat s lidmi atd. Toto hodnocení 

je snadn ji napadnutelné [6]. 
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Hodnocení je chápáno jako strukturovaný a vyvážený soubor prvk ,

které organizace poskytuje zam stnanci za p edem domluvenou práci ve form

mzdy. Pracovník m že být odm n n bu  pen žn  ve form  p íplatk

nebo benefit , ale i nepen žn  a to nap . m že jít o odm ny hmotné povahy 

jako auto, notebook, telefon a nebo povahy nehmotné jako je prestižní ocen ní

nebo vnitrofiremní titul.

Odm ování má tedy dvojí úlohu a to motivování pracovník  k dosažení 

cíl , zlepšování a prohlubování schopností a dovedností a také oce ování 

a odm ování pracovník  za dosavadní práci. Mluví se zde o pobídkách (ud lej 

to a dostaneš toto) a o bonusech (když si to ud lal tak dob e, nad o ekávání, 

tak dostaneš toto) [20]. I když teorií o motivaci existuje mnoho, žádná 

neposkytne p ijatelné vysv tlení lidského chování [21]. 

Mnoho odborník  si myslí, že ízení pracovního výkonu je pevn  spjato 

se systémem odm ování pracovník  podle výkonu, ale vždy tomu není tak. 

Avšak ve vysp lých zemích se ukazuje, že odm ování podle výkonu 

je d ležitou složkou ízení pracovního výkonu. Také se ukazuje, že pracovník 

p ispívá k pln ní cíl  organizace nejen svými výsledky, ale také tím, 

co do organizace vkládá a p ináší [22]. 

Individuální výkonnost u pracovníka povzbuzují stimuly. Stimuly 

lze ztotožnit s odm nami, které stup ují pracovníkovo snahu po uspokojení 

pot eb [23].

Vzniká tak pojem zásluhové odm ny za celkové p isp ní pracovníka 

k pln ní cíl  organizace. Není snadné zásluhové odm ování zavést, 

asto selhává, protože bylo špatn  pochopeno a ízeno. Zásluhové odm ny

jsou velmi d ležité, plní pobídkovou roli, motivují pracovníky k lepším výkon m

a k rozvoji dovedností a schopností, nevyvolávají nap tí na pracovišti, 

a tak p ispívají k vytvá ení harmoni t jších vztah  na pracovišti.
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Zásluhové odm ny umož ují organizaci zlepšit konkurenceschopnost 

odm ování, zlepšit oddanost pracovník , vytvá et a upev ovat kulturu 

orientovanou na výkon.  Zásluhová odm na má podobu ur itého zvýšení 

základního tarifu nebo se jedná o ur ité množství pen z za spln ní úkolu 

tedy tzv. prom nlivá odm na [20]. 

Odm ovat m žeme:

Podle výkonu kde hlavními rysy jsou mzdová struktura, r st mzdy a výkonu, 

zpomalující se zvyšování (postupn  se r st mezd zpomaluje, na za átku 

pracovního výkonu je totiž práce nejintenzivn jší). Jednotlivá zvýšení mezd 

mohou být obsažena v základní mzd , nebo mohou být vyplácena jako zvláštní 

úhrnná ástka bonus .

Armstrong nejpodrobn ji shrnul: 

- výhody odm ování podle výkonu - motivuje, je spravedlivé, uznává úsp šnou

práci,

- nevýhody - ne vždy motivuje, neodm uje celý výkon, je obtížné najít m ítko

hodnocení výkonu a další [20]. 

Podle schopností, kde problémem je obtížnost posouzení schopností. 

Není založeno na dosažení konkrétních výsledk . Dívá se dop edu,

p edpokládá, že pracovník bude svých schopností využívat v budoucnu. 

Naopak odm ování podle výkonu odm uje za to, co bylo již vykonáno. 

Podle p ínosu a to tak, že pracovníci by m li být odm ováni

jak za své výsledky, tak za své schopnosti. Jedná se o jakousi kombinaci 

odm ování podle výkonu a podle schopností.



23

Existují dva p ístupy:

1) Celkový pohled na to, co pracovník do práce vnáší (schopnosti) 

a co odevzdává (výsledky). 

2) Bodování výsledk  a schopností se bere v úvahu p i rozhodování 

o zvýšení mzdy nebo platu. 

Tento zp sob odm ování se využívá v organizacích, kde nelpí 

jen na výsledcích, ale i na schopnostech výkonu, flexibilit  a další [20]. 

Strategii odm ování ovliv uje strategie firmy a ízení lidských droj .

V podstat  definuje za co, komu, kolik a jak zaplatit. Je východiskem 

p i rozvíjení jak mzdové politiky, tak celého mzdového systému a i operativního 

ízení. Na strategii odm ování p sobí zákonnné regulace, trh, firemní kultura 

v organizaci, struktura zam stnanc , klima organizace a mzdové p edpisy [24].

2.5 Vzd lávání pracovník

Vzd lávání pracovník  p edstavuje d ležitou dlouhodobou investici 

do budoucna. asto bohužel, když firma pot ebuje zmenšit náklady, sníží 

náklady na úkor pracovník  [25]. 

Vzd lávání pracovník  je jedno z nejd ležit jších oblastí ízení lidských 

zdroj . Cílem vzd lávání je pomoci organizaci dosáhnout jejích cíl

díky zhodnocení jejího rozhodujícího zdroje, tj. lidí, které zam stnává. Konkrétní 

cíly vzd lávání jsou rozvinout  dovednosti a schopnosti pracovník , pomoci 

lidem, aby v organizaci profesn  rostli a zdokonalovali se [14]. 

Pojmy vzd lávání, rozvoj pracovník  vyvolávají p edstavu, že jde pouze 

o aktivity ur ené k rozvíjení dovedností a schopností, ale vždycky 

tomu tak není. K rozvíjení jednotlivce p ispívají r zné aktivity, které mohou 
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souviset p ímo s pracovní inností (psaní na klávesnici), nebo souvisí s obecn

použitelnými dovednostmi a nebo nemají žádnou souvislost s pracovní inností

[14].

 Zam stnance je zapot ebí zdokonalovat v oblasti vzd lávání, kvalifikace 

a rozvoje. Ke vzd lávání pracovník  používáme nap . metod používané 

na pracovišti jako je instruktáž p i výkonu práce, coaching, mentoring,  

asistování, pov ení ur itým úkolem nebo pracovními poradami. Opakem 

metod používaných na pracovišti jsou metody používané mimo pracovišt ,

jde o p ednášky, p ípadové studie, demonstrování, simulace, workshop, 

vzd lávaní pomocí po íta  aj [6]. 

Je dobré zam stnance zainteresovat pro vyty ování pracovních úkol ,

protože je potom pro n  mnohem snazší plnit úkoly, které si sami pomáhali 

stanovit a p istupují k nim o to více zodpov dn ji [26]. 

2.6 Pé e o pracovníky

Zam stnavatel je podle zákoníku práce povinen poskytnout 

zam stnanc m pracovní podmínky, které umož ují bezpe ný výkon práce, 

odstra ovat rizikové a namáhavé práce atd., pat í mezi n  hluk, osv tlení,

barevná úprava pracovišt , istota. Nejú inn jší je primární prevence, 

tj. nap . nová technologie, ochranné pom cky. Dále nabídka kvalitn jší pé e

o zam stnance a v neposlední ad  léka ská pé e a rehabilitace [14]. 

Zam stnavatel poskytuje svým zam stnanc m ur ité výhody (benefity). 

Cílem zam stnavatele je mít atraktivn jší firmu, p edcházet únav  a stresu, 

motivovat k práci, zvýšit spokojenost pracovník  a další [27]. 
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Pracovníci se vyskytují asto ve stresových situacích, krátkodobý stres 

v tšina lehce zvládne. Dlouhodobý stres však zp sobuje bolest hlavy, 

podrážd ní aj. Pracovníci jsou ve stresu, když jsou p epracovaní, nemají 

na pracovišti dobré vztahy, jsou v nep íjemném prost edí [28].

D sledkem únavy a stresu je snížení pracovní výkonnosti a konání více 

chyb. Únav  se dá p edcházet, pokud pracovníci mají správný po et

a správnou délku p estávek [14]. 

Pé i o pracovníky rozd luje autor do t í skupin [15]:

a) povinná pé e o pracovníky, která je dána zákony, p edpisy a kolektivními 

smlouvami nepodnikové úrovn ,

b) smluvní pé e o pracovníky, která je dána kolektivními smlouvami 

uzav enými na podnikové úrovni, 

c) dobrovolná pé e o pracovníky, kde se jedná o výraz politiky 

zam stnavatele.

Dále jsou služby pé e o pracovníky d leny do dvou skupin: 

1) Individuální nebo osobní služby související s nemocí, úmrtím blízké osoby, 

rodinnými problémy, problémy v zam stnání a problémy starších 

nebo penzionovaných pracovník .

2) Skupinové služby orientované na sportovní a spole enské aktivity, kluby 

pro penzionovaný personál a pomoc dobro inným organizacím [1]. 

V nejširším pojetí personální innost zahrnuje: 

- pracovní dobu a režim, 

- pracovní prost edí,

- bezpe nost práce a ochranu zdraví, 

- personální rozvoj pracovník ,

- služby poskytnuté pracovník m na pracovišti, 

- ostatní služby poskytované pracovník m a rodinám a pé í o životní prost edí.
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Pé e o pracovníky reprezentuje t i druhy zájm  a jejich cíl :

a) celospole enské zájmy a cíle – ob anské právo, zdraví a sociální rozvoj 

lov ka,

b) individuální zájmy a cíle – uspokojování pot eb,

c) zájmy a cíle zam stnavatele – zabezpe ení pot ebných lidských zdroj ,

rozvoj jejich schopností, sbližování individuálních zájm  zam stnanc  atd. 

Služby poskytované na pracovišti: 

a) stravování pracovník  – zam stnavatel v tšinou na stravování p ispívá,

b) za ízení k osobní hygien , odpo inku a uložení osobních v cí (záchody, 

odpo ívárny, šatny, parkovišt ),

c) zdravotní služby – v podob  podnikového zdravotnického za ízení bývají 

spíše ve velkých organizacích [29]. 

2.7 Propoušt ní, rozmís ování a penzionování pracovník

Propoušt ní je jednou z nejnáro n jších oblastí ízení lidí, kterou 

se personalisté zabývají. Propoušt ní pracovník  by m lo probíhat tak, 

aby to neohrozilo pov st podniku jako zam stnavatele. Propoušt ní m že být 

bez výpov di, nebo s výpov dí. Propoušt ni bez výpov di je možné pouze 

v souladu s platnými p edpisy [1]. 

Mezi nekonfliktní propoušt ní pat í v první ad  možnost neobsazování 

pracovních míst, která byla uvoln na v souvislosti s p irozenými odchody 

pracovník  (smrt, starobní d chod, invalidní d chod), v druhé ad

neobsazování pracovních míst uvoln ných rezignací pracovník .

Mezi ne až tak konfliktní propoušt ní pat í metody založené na stimulaci 

odchodu pracovník . Jedná se p edevším o p ed asný odchod do starobního 

d chodu. Dále se jedná o pracovníky, kte í ješt  nemají nárok na odchod 
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do starobního d chodu a jsou ochotni podnik opustit za ur itou kompenzaci, 

nebo pomoc p i hledání jiné práce. 

Konfliktní propoušt ní je v mnoha p ípadech obtížné rozvázání 

pracovního pom ru ze strany zam stnavatele [15]. 

Naopak rozmis ování lze definovat jako kvalitativní, kvantitativní, asové 

a prostorové spojování pracovník  s pracovními úkoly a s pracovními místy. 

Rozmis ování je nep etržitý proces, jehož cílem je sladit po et a strukturu 

pracovních míst s po tem a strukturou pracovních sil. 

P i rozmis ování se musí brát v úvahu jednak profil pracovníka 

a jednak profil pracovního místa. Profil pracovníka je tvo en jeho profesn -

kvalifika ní charakteristikou, charakteristikou jeho osobnosti, výsledky 

dosavadních hodnocení. Produktem profilu pracovního místa je popis 

a specifikace pracovního místa [15]. 

Cílem rozmis ování pracovník  je docílit toho, aby byl správný lov k

na správném míst .

Rozmis ování v rámci vnitropodnikové mobility vychází z povýšení 

pracovník , p evád ní pracovník  na jinou práci a p e azování pracovník

na nižší funkce. Povýšení pracovník  je takový pohyb pracovník ,

kdy pracovník p echází na d ležit jší, asto lépe placenou funkci. Zlepšuje 

se postavení pracovníka. P i povýšení je d ležité, aby použitá kritéria byla jasná 

a spravedlivá. 

P evád ní pracovník  je takový pohyb pracovník , kdy pracovník 

p echází na podobnou pozici, jako jakou m l d íve. P í innou m že být pot eba

pokrýt nov  vytvo ené místo, ukon ení provozu n které z ástí podniku 

aj. P evedení pracovníka m že být trvalé, nebo do asné.
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P e azení pracovník  na nižší funkci je v tšinou doprovázeno snížením 

mzdy, nebo platu. K tomuto p e azení m že dojít ze dvou d vod ,

pokud je pracovní místo zrušeno nebo pokud je pracovník z d vodu nemoci 

neschopný vykonávat tuto innost [15]. 

 Nedílnou sou ástí pé e o zam stnance je i jejich penzionování. Politika 

penzionování musí obsahovat, kdy jsou lidé zralí na odchod do d chodu, 

podmínky, p i kterých m žou pracovat v p ípad , že dovrší d chodového v ku

a také poradenství pro pracovníky, kte í se chystají do d chodu. Týká 

se p edevším starobního d chodu, protože jen malá ást invalidit je zp sobena 

úrazy nebo nemocemi z povolání [1]. K respektování d chodu existují 

dva p ístupy: 

1) D chodový v k je jen dolní v kovou hranicí, p i níž by se m lo odcházet 

do d chodu, ale pracovníci by m li mít možnost v zam stnání pokra ovat. 

P ístup se projevuje v podnikové politice pružného d chodového v ku.

2) Dosažením d chodového v ku by se m l pracovní pom r ukon it. P ístup

se projevuje v podnikové politice pevného d chodového v ku [15]. 

Personalista p i plánování inností jako je propoušt ní, rozmís ování 

a penzionování pracovník  musí vycházet z p edpoklad , že pracovníci mohou 

odejít ze zam stnání i sami.

2.8 Personální informa ní systém

Personální informa ní systém je systém, který zaznamenává, 

zpracovává, uchovává, poskytuje pot ebné nezbytné informace pro pot eby

podniku a informace o pracovnících, pracovních místech, personálních 

innostech a vn jších podmínkách. Jeho nedílnou sou ástí je soubor metod 

a postup , pravidel týkajících se p ístup  k t mto informacím [12]. 
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Personální informa ní systém by se m l skládat z následujících substituent :

Informace o pracovnících 

a) údaje: 

- osobní identifika ní údaje: p íjmení, jméno, rodné p íjmení, titul, hodnost, 

datum a místo narození, rodinný stav, národnost atd., 

- údaje o vykonané pracovní funkci a povaze pracovního pom ru: zam stnání, 

funk ní za azení, pracovišt  a místo pracovišt , druh pracovního pom ru atd., 

- údaje o vzd lání: u všech absolventských škol se eviduje: název a sídlo školy, 

obor, rok ukon ení školy, 

- údaje o kvalifikaci: povolání, u ební obor, jazykové znalosti atd., 

- údaje o zvláštních pracovních schopnostech i omezeních, 

- údaje týkající se odm ování, daní a srážek na pojistné , 

- údaje o pracovní dob  a pracovním režimu. 

b) dokumenty: 

- záznamy, na jejichž základech byl pracovník vybrán, 

- životopis a jeho dodatky, 

- pracovní smlouva, 

- výsledky zdravotních prohlídek a výsledky absolventských test .

Informace o pracovních místech 

a) údaje: 

- kategorie pracovního místa, 

- lokalizace (místo vykonávání práce), 

- požadavky na kvalifikaci pracovníka, 

- zda jde o pracovní místo vhodné pro ženy, pro osoby se zm n nou pracovní 

schopností a jiné. 

b) dokumenty: 

- popisy pracovních míst, 

- specifikace požadavk  t chto pracovních míst na pracovníka. 
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Informace o vnit ních dokumentech a metodách personální práce 

- použité metody vytvá ení a analýzy pracovních míst, 

- dotazníky používané k analýze pracovních míst, 

- použité metody plánování následnictví a kariéry, 

- pracovní ád,

- disciplinární ád,

- kolektivní smlouvy. 

Informace o vn jších podmínkách 

Informace o vn jších podmínkách, které ovliv ují fungování a formování 

pracovní síly organizace. Obsahují: 

- situace na trhu, 

- stav obyvatelstva, 

- mzdová šet ení,

- právní p edpisy týkající se oblasti práce a zam stnávání lidí [12]. 

Významný zdroj informací poskytují personálnímu informa nímu systému 

ankety organizované mezi pracovníky organizace, zákony, p edpisy a jiné. 

Data, informace a dokumenty do systému vstupují pr b žn  a pr b žn

se aktualizují [30]. 

Tyto dokumenty se týkají nap . popis  pracovních míst, hodnocení 

pracovník . Systém musí být schopen poskytovat jak individuální, 

tak hromadná data, zprávy, hlášení a jiné.

V dnešní dob  je personální informa ní systém po íta ovým systémem. 

asto bývá sí ov  propojen s jednotlivými pracovišti organizace. To umož uje 

jak vkládání, tak erpání informací pot ebných k práci [6]. 

Personální informa ní systém m že být propojen s jinými informa ními

systémy nap . s institucemi sociálního a zdravotního pojišt ní. Propojování 
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mezi jednotlivými informa ními systémy u nás probíhá, jako v jediné zemi, 

pomocí rodného ísla.

Personální informa ní systém si m že v dnešní dob  dovolit každá 

organizace. P edevším malým organizacím p ináší zna né výhody, mohou 

se op ít o zaznamenaná fakta [15].

Personální informa ní systém snižuje náklady, umož uje útvaru, 

aby poskytl lepší služby liniovým manažer m, umož uje personalist m rychlé 

získání a analýzu informací [20]. 

ízení lidských zdroj  a personální práce v neziskové organizaci 

je ve své podstat  stejná jako u podnikatelských subjekt ,

i když jsou na n  kladeny v tší nároky, z tohoto d vodu by m la každá 

organizace neustále rozvíjet schopnosti a dovednosti svých pracovník .
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3. METODIKA A CÍL PRÁCE 

Diplomová práce s názvem „Systém personální práce ve vybrané 

organizaci“ je zam ena na oblast systému ízení personální práce 

a personálních inností s cílem realizace podnikových cíl .

Cílem diplomové práce je analýza systému personální práce ve vybrané 

organizaci, zhodnocení tohoto systému a návrhy na zlepšení ízení 

v této organizaci. 

Diplomová práce je zam ena na analýzu systému personální práce 

Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882, jejímž z izovatelem 

je okresní m sto Strakonice. Hospoda í s prost edky, které jí jsou p id leny 

ze státního rozpo tu tedy z rozpo tu obce.

V diplomové práci jsou uvedeny zahrani ní, domácí i interní prameny, 

které se zabývají ízením lidských zdroj .

Praktická ást diplomové práce je v nována analýze systému personální 

práce Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882. 

V diplomové práci byla provedena charakteristika Základní školy 

Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882, ale st žejní ástí diplomové práce byla 

analýza systému personální práce, a to personální plánování, analýza 

pracovních míst, získávání a výb r pracovník , hodnocení a jejich odm ování,

vzd lávání, pé e o n , propoušt ní, rozmís ování, penzionování a personální 

informa ní systém. 
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Výstupem této práce jsou návrhy na zlepšení systému personální práce, 

které poslouží k jako návod pro Základní školu Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 

882.

Textová ást diplomové práce je dopln na o p ílohy, schémata a tabulky. 



34

4. CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE 

 Charakteristika organizace byla provedena v Základní škole Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882, která je jednou z 5 základních škol, které se nachází 

v m st  Strakonice. Tato škola byla postavena v roce 1964. V po átcích byl 

pouze 1 pavilon s 13 u ebnami, dílna a t locvi na. O 3 roky pozd ji tedy v roce 

1967 byla postavena a otev ena nová školní jídelna. V roce 1990 byl otev en

nový u ební pavilon s 12 u ebnami a nové šatny. Tyto 2 pavilony školy 

byly propojeny spolu se školní jídelnou spojovací chodbou.  

 Každý stupe  je zvláš  v jedné ze dvou budov, jednotlivé stupn  jsou 

tak odd leny spojovací chodbou. V Základní škole Strakonice, ul. Ji ího 

z Pod brad 882 jsou t ídy s rozší enou výukou t lesné výchovy [31].

Celkem má škola 24 u eben, 2 u ebny jazyk , 3 po íta ové u ebny,

odbornou u ebnu p írodopisu, chemie, fyziky i hudební výchovy, cvi nou

zrekonstruovanou kuchy ku a školní dílny.

 Pedagog m jsou k dispozici kabinety a dv  sborovny školy, kde mají 

k dispozici po íta e s internetem a tiskárnou. 

K 1.3.1993 byla Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 

z ízena jako p ísp vková organizace s povolením hospodá ské innosti

a s vymezením úkol , které jsou zaznamenány ve z izovací listin  a ve statutu 

organizace, I O 47 255 862 [32].

Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 se vyzna uje velmi 

dobrou dopravní obslužností. Je z ízena m stem Strakonice jako úplná 

základní škola, která má první i druhý stupe . Obec Základní škole Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 poskytuje 2 druhy dotací, dotace na innost

tzv. provozní dotace a investi ní dotace na investi ní vybavení [33]. 
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 Nejv tší po et žák  byl zaznamenán ve školním roce 1995/1996, 

a to 641 žák  ve 26 t ídách. Dnes vzhledem úbytku populace školu navšt vuje

376 žák  v 17 t ídách.

 V této organizaci pracuje 40 zam stnanc , kte í se d lí na pedagogické 

a provozní. Pedagogických zam stnanc  je 27, z toho 3 vychovatelky, editel,

zástupce prvního stupn  a zástupce druhého. Provozních zam stnanc

je tedy 13, a to hospodá ka školy, vedoucí školní jídelny, vedoucí kucha ka,

2 kucha ky, 2 pomocné kucha ky, 5 uklíze ek a školník. 

Schéma . 1: Organiza ní struktura Základní školy Strakonice, ul. Ji ího 

z Pod brad 882 

Zdroj: [33] 

 Krom  základní vzd lávací innosti škola nabízí i širokou škálu 

zájmových inností. Nap . kroužky anglického jazyka, florbalu, hudebních 

inností nebo kroužek dovedných rukou a informatiky. 

editel školy 

Zástupci
editele školy 
pro 1. a 2. 

Pedagogi tí
pracovníci

Vedoucí školní 
jídelny

Hospodá ka
školy

Školník

Kucha ky Uklíze ky
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Žáci školy se mohou podílet na innosti D tského zastupitelstva 

a na akcích, které jsou po ádány tímto zastupitelstvem.

Tato škola také úzce spolupracuje s Pedagogicko-psychologickou 

poradnou ve Strakonicích, se základní školou v Taufkirchenu v Rakousku 

a se sportovními oddíly SK Strakonice a BK Z Strakonice.

Funkci ídící innosti a zodpov dnost za organizaci Základní škola 

Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 p ebírá editel školy, který se zodpovídá 

za chod organizace z izovateli m stu Strakonice. K vedoucím zam stnanc m

školy tedy pat í editel, který má v roli statutárního orgánu a dále 

podle § 11 odst. 4 zákona .262/2006 Sb.: 

- zástupci statutárního orgánu - zástupce editele školy pro 1. stupe

a zástupce editele školy pro 2. stupe ,

- vedoucí školní jídelny, 

- školník - vedoucí provozních zam stnanc ,

- hospodá ka školy [33]. 
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5. ANALÝZA SYSTÉMU PERSONÁLNÍ PRÁCE 

Analýza systému personální práce vyplývá ze stanov z izovatele

Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 m sta Strakonice. Týká 

se jak pedagogických, tak nepedagogických pracovník .

Schéma . 2: Systém personální práce základní školy Strakonice, ul. Ji ího 

z Pod brad 882 

Zdroj: [34] 

Vedení organizace ( editel)

Plánování lidských zdroj

Získávání pracovník

Výb rové ízení

Požadavky na pracovní místo 

Zaškolení p i nástupu do organizace 

Vzd lávání a rozvoj 

Motivace

Hodnocení zam stnanc

Pé e o zam stnance

Agenda a personální informa ní systém 
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Z organiza ní struktury bylo zjišt no, že Základní škola Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad nemá personální odbor i útvar a že innosti personální 

práce vykonává sám editel školy. P estože má k dispozici zástupce editele 

školy pro 1. a 2. stupe .

Personální práce je v Základní škole Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 

882 zajiš ována editelem školy. editel školy zajiš uje innosti

jako je získávání pracovník , výb r pracovník , p íjem pracovník ,

jejich penzionování, ukon ení pracovních pom r , hodnocení pracovník ,

vzd lávání a rozvoj pracovník , motivaci pracovník , agendu pracovník

a celkovou pé i o n .

5.1 Získávání, výb r a p ijímání pracovník

Základem získávání a výb ru pracovník  je analýza pracovních míst. 

Analýzu pracovních míst provádí editel školy. 

Údaje o jednotlivých pracovních místech a povinnostech jsou podrobn

zaznamenávány. V t chto záznamech je uvedeno, kdo konkrétní funkci 

zastával, jak dlouho ji zastával, povinnosti spojené s touto funkcí 

a kdo konkrétní funkci a jak dlouho zastává nyní.

V p ípad , že se uvolní pracovní pozice v této organizaci jsou zájemci 

informování prost ednictvím Pracovního ú adu ve Strakonicích, na webových 

stránkách školy www.podebradova.strakonice.cz a v Listech Strakonicka. 

Pracovní ú ad ve Strakonicích a Listy Strakonicka informuje o volné pozici 

a poskytuje informace týkající se tohoto pracovního místa editel školy. 

Na webové stránky školy informaci vkládá technik pov ený editelem školy.
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V nabídce volné pracovní pozice je vždy uvedeno, že všichni uchaze i

budou vyrozum ni do 2 m síc  od data uzav ení p ijímání žádostí. 

P i výb ru pracovníka jsou zpracovávány i žádosti, které byly zájemci 

posílány již d íve, a to 2 roky zp tn . editel od každého uchaze e požaduje 

strukturovaný životopis a pr vodní dopis, ve kterém je uchaze  vypovídá, 

pro  práv  on má být p ijat na toto místo. 

Ze všech p ihlášených uchaze  je do dalšího kola vybráno 

pouze 5 uchaze . Tito uchaze i musí absolvovat vstupní test, 

který je zam en podle jejich aprobace. Následn  je p ikro eno k ústnímu 

pohovoru. P i obsazování pozice provozních zam stnanc  je vstupní test 

vynechán a druhé kolo je formou osobního pohovoru.

Po absolvování jednotlivých pohovor editel stanoví uchaze e,

který nabízenou pozici získal. Následn  jsou vyrozum ni ostatní uchaze i, 

kte í neusp li, a to podle pravidel stanovených v nabídce volného pracovního 

místa do 2 m síc .

Vybraný uchaze  je v souvislosti s nástupem do pracovního pom ru

informován editelem o p ehledu doklad  nezbytných k uzav ení pracovního 

pom ru:

- ob anský pr kaz,

- doklady o dosaženém vzd lání, kurzech, školeních atd., 

- potvrzení od p edchozího zam stnavatele,

- vstupní léka ská prohlídka i jiné doklady. 

P ed nástupem je uchaze  povinen vyplnit: 

- dotazník obsahující základní údaje, 

- prohlášení poplatníka – da  z p íjm  fyzických osob ze závislé 

innosti a z funk ních požitk .
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Po vy ízení vstupních formalit je ob mi stranami podepsána pracovní 

smlouva ve t ech vyhotoveních (podpisové právo za Základní školu Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 v p ípad  p ijímání zam stnanc  má pouze editel 

školy). Jedno vyhotovení z stává novému pracovníkovi, druhé škole a t etí

vyhotovení je odevzdáno z izovateli školy, tedy m stu Strakonice, 

které tuto smlouvu založí do archívu. 

Nový pracovník je do Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 

p ijímán se 3 m sí ní zkušební lh tou na dobu jednoho roku. V této dob

m že pracovník odejít bez udání d vodu a stejn  tak bez udání d vodu m že

být i propušt n.  Proto noví pracovníci bývají namátkov  kontrolováni editelem

školy.

Adapta ní období nového pracovníka je v kompetenci editele školy, 

osobn  nové pracovníky seznamuje s povinnostmi, úkoly a kolegy, 

se kterými se bude setkávat tém  denn .

5.2 Ukon ení pracovního pom ru

P i ukon ení pracovního pom ru postupuje organizace v souladu 

se zákoníkem práce, zákon .262/2006Sb.

Pracovní pom r m že být rozvázán bu  dohodou mezi zam stnancem 

a zam stnavatelem, výpov dí ze strany zam stnance, výpov dí ze strany 

zam stnavatele, okamžitým zrušením, zrušením ve zkušební dob i uplynutím 

doby ur ité, na kterou byl pracovník zam stnán [35].

Analýzou bylo zjišt no, že v p ípad  výpov di ze strany zam stnance je 

zkoumán d vod, pro  pracovník výpov  podává. Proto je se zam stnancem 

proveden tzv. výstupní pohovor. Tyto pohovory editel školy nikam 

nezaznamenává, jsou pro n j pouze cenným vodítkem do budoucnosti. 
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Podpisem výpov di od obou stran pracovník nastupuje v souladu 

s platnou právní úpravou eské republiky dvou m sí ní výpov dní lh tu

a má nárok na odstupné v minimální výši trojnásobku pr m rného výd lku.

Dle platného zákoníku práce má pracovník nárok na odstupné 

i v p ípad , že byl propušt n zam stnavatelem z nadbyte nosti.

Zam stnanci je vždy odstupné vyplaceno v souladu se Zákoníkem 

práce, a to v nejbližším možném termínu, který je v této organizaci stanoven 

k 15. následujícího m síce.

Odstupné nenárokuje zam stnanec, kterému uplynula doba ur itá,

na kterou byl p ijat a nebo v p ípad , kdy je vydán léka ský posudek, 

že zam stnanec ze zdravotních d vod  nem že toto zam stnání vykonávat 

[35].

Vedoucího zam stnance - editele Základní školy Strakonice, ul. Ji ího

z Pod brad 882 m že odvolat z vedoucí funkce pouze statutární orgán m sta

Strakonice nebo osoba pov ená m stem Strakonice vykonávat 

tato rozhodnutí.

Rozhodnutí o odvolání ze strany m sta Strakonice musí být podáno 

písemnou formou a musí být doru ené druhé stran  do vlastních rukou. 

Jinak je bráno jako neplatné. Stejný postup o doru ení písemnosti platí 

i v p ípad , že vedoucí zam stnanec konkrétn editel školy podá návrh 

na vzdání se vedoucí funkce. 

Rozhodnutí nabývá ú innosti následujícím dnem po doru ení, pokud 

nebylo v rozhodnutí stanoveno jiné datum. 
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Dle Zákoníku práce rozhodnutím o odvolání nebo vzdání vedoucí 

funkce nekon í pracovní pom r zam stnance. Skon í pouze v p ípad ,

pokud byl zam stnanec p ijat na dobu ur itou. V jiném p ípad

je zam stnavatel povinen nabídnout zam stnanci jinou pracovní pozici, 

která odpovídá jeho kvalifikaci. Nap . editel Základní školy Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 je u itel s aprobací t lesná výchova a matematika. 

V p ípad  jeho odvolání, by mu muselo m sto Strakonice nabídnout funkci 

u itele t chto p edm t  na základní škole v okresu Strakonice [35].  

Na odstupné z funkce vedoucího pracovníka má zam stnanec nárok 

pouze v p ípad , že místo bylo zrušeno v d sledku reorganiza ních zm n.

5.3 Hodnocení pracovník  a mzdový systém 

Hodnocení pracovník  na Základní škole Strakonice, ul. Ji ího

z Pod brad 882 probíhá pouze ústn . Není zde provád n žádný písemný 

záznam o hodnocení pedagogických a nepedagogických pracovník  tzn., 

že zde neexistuje žádná dokumenta ní databáze o hodnocení jednotlivých 

pracovník . Výstupem ústního hodnocení je vymezení oblastí, 

na které by se m la škola zam it.

Ústní hodnocení pedagogických pracovník  je provád no

na pedagogických poradách, které se pravideln  opakují v m sí ním intervalu. 

Porady jsou vedeny editelem školy. Hodnotí se p evážn  význam a p ínos 

pro školu.

Pedagogi tí pracovníci byli d íve finan n  odm ováni nap . za aktivitu 

p i svém dalším vzd lávání nebo za aktivitu p i reprezentaci školy. 

Dnes z d vodu nedostatku finan ních prost edk  a už tomu tak není. 
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Hodnocení nepedagogických pracovník  Základní školy Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 probíhá také pouze ústn . Nikoli na poradách, 

ale v editeln  školy a pouze mezi editelem a pracovníkem, 

kterého se hodnocení týká.

Finan ní odm ování nepedagogických pracovník  provádí editel školy. 

Odm ování je zna n  ovlivn no p ílivem finan ních prost edk  od z izovatele

m sta Strakonice.   

Po hodnocení nepedagogických i pedagogických pracovník  vyzývá 

editel jednotlivé pracovníky k diskusi. Dává tak pracovník m možnost 

v p ípad  špatného hodnocení hájit své zájmy a p esv d it ho o opaku.

Pracovníci této organizace jsou azeny do státního sektoru, 

proto jsou jejich mzdy tvo eny dle tabulek. Tento mzdovém systému vychází 

ze vzd lání pracovníka a jeho odpracovaných let, tedy z platové t ídy

a platového stupn .

V tomto roce došlo k výrazné zm n  ve mzdovém systému. Od 1.1.2011 

za ala pro pedagogy platit nová tabulka pro výpo et mezd, ve které došlo 

ke zúžení platových stup  z 12 na 5. Vznikly 2 tabulky pro pedagogy, 

a to pro pedagogy, kte í nemají vysokoškolské vzd lání a pro pedagogy, 

kte í ho mají. Jako vysokoškolské vzd lání p i výpo tu mzdy je nov  bráno 

i bakalá ské vzd lání.
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Tabulka . 3 – Tabulka mezd pro pedagogické pracovníky bez vysokoškolského 

vzd lání platná od 1.1.2011 (v K  m sí n )

Platová t ída         Platový

 stupe

Po et let zapo itatelné

praxe 1 2 3 4 5 6 

1 do 6-i let 8000 8150 8650 9350 10150 11000
2 do 12-i let 8150 8550 9300 10100 10950 11850
3 do 19-i let 8500 9250 10000 10850 11800 12750
4 do 27-i let 9150 9950 10800 11700 12700 13750
5 nad 27 let 9900 10750 11650 12600 13700 14800

7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

11950 12950 14050 15250 16550 17950 19450 21100 23350 25300
12850 13950 15150 16450 17800 19300 20950 22700 25150 27250
13850 15000 16300 17700 19200 20800 22550 24450 27050 29350
14950 16200 17540 19050 20650 22400 24300 26350 29150 31600
16100 17400 18900 20550 22250 24100 26150 28350 31400 34000

Zdroj: [36] 

Tabulka . 4 – Tabulka mezd pro pedagogické pracovníky s vysokoškolským 

vzd láním platná  od 1.1.2011 (v K  m sí n )

Platová

t ída         Platový

 stupe

Po et let

zapo itatelné praxe 1 2 3 4 5 6 

1 do 6-i let 8000 8300 8800 9550 10350 11200
2 do 12-i let 8250 8750 9500 10300 11150 12100
3 do 19-i let 8700 9450 10200 11050 12000 13000
4 do 27-i let 9350 10150 11000 11950 12950 14050
5 nad 27 let 10100 11000 11850 12850 13950 15100

7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

12150 15000 20000 20100 20200 20300 20500 21200 23450 25400
13100 15600 20250 20450 20550 21000 21250 22750 25250 27350
14150 16250 20600 20900 21000 21800 22800 24500 27150 29450
15200 17000 21050 21450 21650 22650 24550 26450 29250 31700
16400 17800 21600 22000 22500 24400 26300 28500 31500 34100

Zdroj: [36] 
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P i výpo tu mezd nepedagogických pracovník , tedy provozních 

pracovník  vychází Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 

z tabulky viz p íloha . 1. Z této tabulky byly do 31.12.2010 vypo ítávány mzdy 

i pedagogickým pracovník m.

5.4 Vzd lávání a rozvoj pracovník

Vedení každé organizace by m lo analyzovalo pot eby vzd lávání 

dle personálu, filozofie, regionu a naplánovat vzd lávání tak, aby rozvoj 

pracovník  zahrnoval dlouhodobé i konkrétní krátkodobé cíle. 

Motto editele Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 

je „Vztah mezi žákem a pedagogem by m l být založen na spolupráci, 

odpov dnosti, samostatnosti i celoživotním u ení“. Proto by se m l každý 

pedagog realizovat v oblasti dalšího vzd lávání [33]. 

Vzd lávání pracovník  je pln  v kompetenci editele školy. 

P i poskytování vzd lávání svým pod ízeným vychází z priorit školy. Jednotlivé 

seminá e i školení, které zvýší konkurenceschopnost organizace, m že

i svým pod ízeným zam stnanc m na ídit.

Dle priorit Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 se editel

rozhoduje i v p ípad  dobrovolného zájmu pracovník  o vzd lávání. Je na n m,

kterého zájemce o vzd lávání u p ednostní d íve nebo zda toto vzd lání dovolí 

financovat z finan ních zdroj  školy. 

P i dnešním vysokém procentu nezam stnanosti se každý pracovník 

snaží o neustálé prohlubování a získávání nových informací, které vedou 

k v tší konkurenceschopnosti organizace, uspokojení jednotlivce a zvýšení 

vzd lání jednotlivce, protože si je dob e v dom, že s p ir stajícím vzd láním 
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klesá možnost výpov di ze strany zam stnavatele.

Z d vodu nedostate ných finan ních prost edk  na vzd lávání

pracovník  je rozhodnutí, kterého pracovníka up ednostnit p i dalším rozvoji 

pln  v kompetenci editele školy. V takovémto p ípad  jsou uspokojeni 

ti pracovníci, kte í mají zájem o seminá e, které jsou z pohledu editele školy 

nejperspektivn jší pro tuto organizaci. Do ceny seminá  jsou zahrnuty i výdaje 

spojené s dopravou, stravným a ostatními vedlejšími náklady.

Z d vodu vzd lání pedagog  byl založen Národní institut dalšího 

vzd lávání, který vznikl z Pedagogického centra Praha. Národní institut dalšího 

vzd lávání realizuje vládní priority v dalším vzd lávání pedagogických 

pracovník , informuje o nových postupech a sm rech ve vzd lávání, 

spolupracuje s MŠMT a poskytuje poradenství.  

Tento institut vytvá í i programy, které jsou nápomocny k realizaci 

dalšího vzd lávání pracovník , jde nap . o programy: 

- cizích jazyk ,

- informa ních a komunika ních technologií, 

- managementu, 

- kariérních systém ,

- dalších vládních priorit, 

- rámcových vzd lávacích program ,

- specializovaných program , atd. 

Pedagogi tí pracovníci Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 

882 absolvovali vzd lávací seminá e v období 2005 – 2010 z t chto p edm t

viz tabulka . 6. Tyto seminá e sloužily k prohloubení jejich dovedností 

a znalostí a zárove  také k získání nových forem výuky.  
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Tabulka . 5 – Vzd lávací seminá e pro pedagogy Základní školy Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 

Seminá  Po et uchaze

U itelství na 1. stupni 10 

Anglický jazyk 5 

N mecký jazyk 4 

eský jazyk 3 

Informatika 1 

Chemie 2 

Zem pis 2 

P írodopis 2 

Matematika 4 

T lesná výchova 6 

Snowboarding 2 

Rámcový vzd lávací program 27 

Zdroj: [37] 

Rámcového vzd lávacího programu se zú astnil i editel a zástupci 

editele školy pro 1. a 2. stupe , protože i oni jsou pedagogy.

Zástupci 1. a 2. stupn  vystupují v Základní škole Strakonice, ul. Ji ího

z Pod brad 882 i jako výchovní poradci, proto se jejich vzd lání musí rozvíjet 

tímto sm rem. Z tohoto d vodu museli spole n  s editelem školy projít 

následujícími vzd lávacími seminá em viz tabulka 5.   

Tabulka . 6 – Vzd lávací seminá e pro editele školy a zástupce editele 

pro 1. a 2. stupe  Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 

Zdroj: [37] 

Seminá  Po et uchaze

Vzd lávání pedagog  3 

Výchovné poradenství 3 
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Své v domosti si rozši ují i provozní zam stnanci školy.  

Vzd lávací seminá e pedagogických pracovník  jsou hrazeny 

z finan ních prost edk  EU nebo z provozních finan ních prost edk  školy. 

Škola se snaží vždy získat podporu z fond  EU, její úsp šnost p i získávání 

dotací na vzd lávání je 70%. erpání finan ních prost edk  z fond  EU 

i z provozních fond  musí být vždy p ehledné, aby bylo možné zajistit jejich 

kontrolu [37]. 

5.5 Pé e o pracovníky 

Každý editel by m l v d t jak své pod ízené pe ovat a být jim 

nápomocen p i ešení problém .

Cílem sociální politiky Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad

882 je zlepšování pracovních podmínek, bezpe nost a ochrana zdraví p i práci 

(BOZP) a stravování.  

Stravování je poskytováno školní jídelno a ob erstvení. Školní jídelnu  

mohou využívat i bývalí zam stnanci, kte í organizaci opustili z d vodu 

odchodu do starobního i invalidního d chodu.

Na ob dy pracovník  i bývalých pracovník  je p ispíváno z FKSP (Fond 

kulturních a sociálních pot eb). Fond FKSP je tvo en v této organizaci 

1% z hrubé mzdy každého zam stnance [38].

Z tohoto fondu je dále financováno p edplatné asopisu Školství, v cné

dary k životním výro ím, k odchod m do d chodu, prost edky pro zlepšení 

podmínek zam stnanc  (nákup varné konvice i ledni ky do sborovny atd.) 

a ve e e p i p íležitosti státního svátku dne 17.listopadu – Den u itel .
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Svým zam stnanc m škola poskytuje i možnost erpání bezúro né

p j ky. Ro n  na tyto p j ky uvol uje až 120 000K . O uspokojení žadatel

o p j ky rozhoduje editel. Jednotlivé m sí ní splátky jsou pak stanoveny 

procentem z hrubé mzdy a to minimáln  10%. 

Základní škola se specializuje na sport, proto i pro své pracovníky 

p ipravuje adu turnaj , ve kterých se st etávají s okolními školami. 

Jedná se o turnaje ve volejbale, basketbalu i fotbalu. Tyto turnaje slouží 

k odreagování zam stnanc  od stereotypu, k jejich rekonvalescenci a nabytí 

nových sil. 
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6. DISKUSE A NÁVRH ZM N

Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 je základní škola 

s tém  padesátiletou tradicí v okresním m st  Strakonice. V sou asnosti

zam stnává 40 pracovník . B hem posledních 5 let musela propustit 

6 pedagogických pracovník   z d vodu úbytku d tí.

Diplomová práce byla zam ena na analýzu st žejních personálních 

inností, získávání a výb r pracovník , hodnocení a odm ování pracovník

a na vzd lávání a jejich rozvoj. 

Personální práci by v každé organizaci i podniku m la být v nována 

v tší pozornost, protože jsou to práv  lidé, kte í organizaci i podnik d lají

úsp šn jší a konkurenceschopn jší. 

Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 nemá samostatný 

personální útvar i personální odbor. Personalistikou se zde zabývá pouze 

editel školy, který má veškeré kompetence. Vzhledem k d ležitosti personální 

práce navrhuji: 

 aby ást pravomocí a odpov dnosti za ízení pracovník  byla 

p enesena z editele školy na zástupce editele školy pro 1.stupe

a na zástupce editele pro 2.stupe .

Po et pedagogických pracovních míst je dán po tem žák  a je pln

v kompetenci z izovatele m sta Strakonice. editel Základní školy Strakonice, 

ul. Ji ího z Pod brad 882 pouze podává z izovateli návrhy zm n personální 

struktury. Jeho návrhy nejsou vždy p ijaty, alespo  co se týká vytvo ení nových 

pracovních míst. Po et provozních pracovník  je obdobn  ur en po tem žák .
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Základní škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 získává pracovníky 

prost ednictvím Pracovního ú adu ve Strakonicích, svých webových stránek 

i inzerce v Listech Strakonicka. 

Následujícím krokem je výb r jednotlivých uchaze . Hodnocení 

životopis  a pr vodních dopis  zajiš uje editel školy. editel také vypracovává 

vstupní test pro uchaze e, kte í postoupili do dalšího kola. Následn

je p istoupeno k ústnímu pohovoru. Po ústních pohovorech s uchaze i, editel

stanoví pracovníka, který nabízenou pozici získal. 

Pro objektivn jší výb rové ízení bych navrhovala následující: 

 aby vstupní test vypracovával editel se svými zástupci a pedagogem, 

který vykonává tuto aprobaci i externím zam stnancem v p ípad  provozních 

zam stnanc ,

 aby p ijímací pohovory nebyly provád ny pouze editelem školy, 

ale aby u nich byl p ítomen ten ze zástupc , na jehož stupe  nastupuje nový 

pracovník a v p ípad , že se jedná o výb r pracovníka do nepedagogické 

oblasti, m l by být p ítomen p íslušný vedoucí pracovník. 

P i výb rovém ízení na vedoucí pozici v tomto p ípad  se jedná o pozici 

zástupc editele jednotlivých stup , protože editel je jmenován z izovatelem,

navrhuji:

 aby byl p ítomen pracovník školského odboru m sta Strakonice.

Hodnocení pracovní innosti v této organizaci probíhá pouze ústn

na poradách, které se pravideln  opakují v m sí ním intervalu. 

Avšak o hodnocení pracovní innosti není veden žádný písemný záznam.
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Proto navrhuji: 

 aby hodnocení pracovník  bylo provád no nov  nejenom ústní formou 

na poradách, ale aby bylo provedeno i písemnou formou a toto písemné 

hodnocení bylo archivováno. 

Mzdy pracovník  Základní školy Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 

vychází z Na ízení vlády . 130/2009 Sb. tzn., že jsou tvo eny dle tabulek. 

Od 1.1.2011 došlo ke vzniku nových tabulek, které se týkají pedagogických 

pracovník , a  už mají vysokoškolské vzd lání i ne viz p íloha .1 a .2.

Pro ostatní zam stnance tedy provozní pracovníky školy z stala tabulka 

pro výpo et mzdy stejná jako v roce 2010 [39]. 

P i výpo tu základní mzdy pracovníka se vychází ze vzd lání 

zam stnance, ze za azení do skupiny a z po tu let zapo itatelné praxe. editel 

m že vypsat jednotlivým zam stnanc m i finan ní odm nu. Motivovat 

své pod ízené se snaží i na poradách formou pochval za dob e odvedenou 

práci.

Z d vodu nepr hlednosti odm ování zam stnanc  navrhuji: 

 aby se p i finan ním odm ování pracovník  vycházelo z nov

nastaveného administrativního záznamu pracovník  a podkladem pro jejich 

odm ny bylo písemné hodnocení pracovník ,

 aby pro v tší motivaci pracovník  byli s hodnocením a následnými 

odm nami seznámeni nejenom pracovníci, kterých se odm ny týkají. 

Vzd lávání a rozvoj pedagogických i nepedagogických pracovník

je financován z provozních fond  školy a prost ednictvím grant  z fond

Evropské Unie. Seminá e slouží ke zvyšování kvalifikace, prohlubování znalostí 

atd.
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Pracovníci jsou po absolvování školení vyzváni, aby zhodnotili p ínosy 

absolvovaného seminá e. Hodnocení vzd lávání je provád no pouze ústn

na poradách i v kancelá i editele školy. Proto navrhuji: 

 aby každý pracovník, který absolvoval seminá , ho zhodnotil jak ústn

na porad , tak i písemnou formou. Aby zhodnotil jak p ínos pro organizaci, 

tak i kvalitu školící organizace.  

V písemném hodnocení by m ly být uvedeny následující údaje: název 

seminá e, odv tví, na které byl seminá  zam en, jméno školícího st ediska, 

jméno školitele, jméno školeného pracovníka, datum seminá e, doba trvání 

seminá e, místo konání seminá e, cena seminá e, výstup – certifikát, diplom 

a další, p ínos pro jednotlivce, p ínos pro organizaci a popis pr b hu školení. 

Zájmem organizace by m lo být vytvo ení databáze školitel ,

která bude vodítkem p i výb ru dalších vzd lávacích kurz . A proto navrhuji: 

 vytvo it databázi, která by byla k dispozici p i výb ru poskytovatel

vzd lávání.

Provád ním analýzy systému personální práce vyplynulo, že Základní 

škola Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882 se snaží o kvalitní ízení

pracovník , nebo  bez lidského kapitálu nem že organizace fungovat, 

proto se snaží získat co možná nejvíce finan ních prost edk  pro vzd lávání 

a rozvoj svých pracovník  a snaží se o vytvo ení harmonického prost edí.

Do pop edí ve spole nosti vystupuje ízení lidských zdroj , stává 

se nedílnou sou ástí konkuren ní výhody na trhu. Prioritou organizací 

a podnik  je proto investování do lidského kapitálu a pé e o n j. Neustále musí 

zvyšovat a rozvíjet dovednosti, schopnosti a znalosti svých zam stnanc .
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Na základ  analýzy získaných informací a poznatk  bylo zjišt no,

že personální systém je na standardní úrovni, avšak diplomovou prací byly 

zjišt ny n které nedostatky. 

editel školy si je dob e v dom tohoto stavu a ví, že ízení lidských 

zdroj  je základem pro dobré fungování organizace. Proto se snaží neustále 

za pomoci svých zam stnanc  zdokonalovat systém personální práce. 
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7. ZÁV R

V dnešní dob  plné rychlých zm n, nových technologií, vysoké 

nezam stnanosti a ostatních globálních problém  je d ležité v novat pozornost 

systému personální práce. Protože práv  tento systém je d ležitý p i zvyšování 

konkurenceschopnosti organizací a podnik .

Manaže i organizací si uv domují, že základním lánkem existence 

organizace je lidský kapitál. Každá organizace ho pot ebuje, protože je jednou 

z hlavních konkuren ních výhod.

Lidé, pracovníci jsou nejd ležit jšími a nejcenn jšími zdroji, na kterých 

je závislá budoucnost organizace. Proto organizace a podniky investují 

do ízení lidských zdroj  nemalé finan ní ástky s cílem vyšší 

konkurenceschopnosti a stability. 

Téma diplomové práce bylo Systém personální práce Základní školy 

Strakonice, ul. Ji ího z Pod brad 882. Tato škola má ve Strakonicích už tém

padesátiletou tradici. Vedení organizace si uv domuje, že systém ízení 

lidských zdroj  a systém personální práce je základem pro dob e fungující 

organizaci. Proto se snaží neustále tento systém zlepšovat.  

Systém personální práce se stává prost edkem k dosažení cíl

organizace, proto by m l být tento systém chápán jako trvalý a neustále 

se opakující proces, ve kterém jsou kladeny d razy na budoucnost. Protože 

žádné organizace se nemohou rozvíjet a kvalitn  fungovat bez systému 

personální práce. 
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V moderní spole nosti se systém personální práce stává základem 

pro její fungování. Protože práv  lidé jsou skute nými nositeli a majiteli 

schopností, znalostí a dovedností celého kapitálu. 

Spole ným prvkem každé organizace jsou lidé jako lidský zdroj. Ti jsou 

pro každou organizaci nejv tším bohatstvím, se kterým organizace hospoda í.

Proto by jim m lo být v nováno pot ebné úsilí. 
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8. SUMMARY 

“The system of personal work in selected organization” 

The thesis with the title “The system of personal work in selected 

organization” concentrates on the area of the system of management 

of personal work and personal activities with the aim of realization of company 

aims and more specifically employees in schools. 

The content of the thesis is the analysis of the allowance organization 

in the area of the system of personal work of pedagogical employees 

in Pod bradova basic school in Strakonice, whose establisher is the town 

of Strakonice. 

The aim of this diploma work is the analysis of the system of personal 

work in selected organization, the evaluation of this system and proposals 

for the improvement of management in this organization. 

The outcomes of the thesis are proposals for the improvement 

of the system of management of personal work and personal activities, 

which will help to optimize the system. 

The development of not only pedagogical employees is very important 

for the society. A pedagogical employee represents an important role 

in the upbringing and education of the next generation, that’s why his or her 

further education does not concern only his or her professional side. 

Key words: pedagogical employee, system, personal work 
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