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1. UVOD

Zakladem uspésnosti kazdé ekonomiky je pfizplsobivost na zmény
a konkurenceschopnost. Proto je v dneSni dobé velka pozornost vénovana
systému personalni prace. ProtoZze pravé kvalifikovani pracovnici jsou ti,

ktefi se velkou ¢asti podili na plnéni cili podniku.

V soucCasnosti je personalni prace oznacovana pojmem fizeni lidskych

zdroju.

V souvislosti s fizenim lidskych zdroju si stale vice organizaci
uvédomuje, Ze zakladnim nastrojem ke zvySeni jejich efektivnosti je neustala

péce o pracovniky s cilem co nejleps$ich vysledka.

Pro organizaci jsou lidské zdroje tim nejcennéjSim, co ma.
Jejich prostfednictvim se stava mnohem vice flexibilng;si
a konkurenceschopnéjsi. Na druhé strané jsou to ale pravé lidské zdroje,
které jsou pro né velkou finanCni zatézi. Proto apeluji na své pracovniky,
aby pfi plnéni pracovnich povinnosti vyuzivali svych znalosti, dovednosti

a zkuSenosti ziskanych praxi i dosazenym vzdélavanim.

Systém fizeni lidskych zdroju a personalni prace je zalozen
na investovani do vzdélavani, rozvoje, motivace pracovniki a dalSich

personalnich odvétvi s cilem zlepSeni celkového vykonu organizace.

Spokojenost pracovnikim nepfinasi jenom mzda, ale i podminky,
které jsou pracovnikim vytvofeny a které jsou spojeny s poskytnutim
moznosti  osobniho  rozvoje, uznanim od vedeni, respektem,

sebeuspokojenim ¢i moznosti nahlizet do chodu podniku.



Systém personalni prace je individualni pro kazdou organizaci.
V tomto systému ma organizace pevné stanoveny fidici Cinnosti, Cinnosti
arozsah povinnosti kazdého pracovnika, struktura organizace, systém

odménovani atd.

Tato diplomova prace se je zaméfena na analyzu systému personalni
prace ve vybrané organizaci, a to konkrétné na analyzu Zakladni Skoly
Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882.



2. LITERARNI PREHLED

Lidské zdroje pfedstavuji pro organizaci velmi drahy,
ale za to nejcennéjSi zdroj, ktery drzi vrukach prosperitu a budoucnost

organizace. Proto je velmi dllezité pecovat o pracovniky.
2.1 Rizeni lidskych zdroju a personalni prace

Rizeni lidskych zdrojli je strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni
nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi [1]. Je definovano
jako koherentni a strategicky pfistup k managementu organizace,

vigwvivs

jak individualné, tak kolektivné a tim pfispivaji k dosazeni cill [2].

NejobecnéjSim ukolem fizeni lidskych zdrojl je slouzit k tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se vykon neustale zlepSoval [3]. Cilem fizeni
lidskych zdroju je zabezpecovani a rozvoj pracovnikl, ocenovani pracovnikd,

vztahy.

Rizeni lidskych zdroji obsahuje tvrdé prvky fizeni, které kladou diraz
na kvantitativni, praktické a strategické stranky lidi, a mékké prvky fizeni,
které vychazi z tzv. Skoly lidskych vztahu, kladou ddraz na komunikaci, vedeni

a motivovani [1].

Rizeni lidskych zdroji v podstaté charakterizuje strategicky pfistup
k personalni praci a ostatnim personalnim cinnostem, které prestavaji byt
v kompetenci odbornych personalistl, ale stavaji se souc¢asti prace vedoucich

pracovniku [4].



V historii  je nejstarSim  pojetim  personalni prace personalni
administrativa. Personalni prace byla chapana jako sluzba zajistujici pfedevsim
administrativni prace a procedury spojené s zaméstnavanim lidi, pofizovanim,
uchovavanim a aktualizaci dokument(. Personalni praci byla vylu¢né
pfisuzovana pasivni role. Personalni prace vtéto podobé dodnes preziva

v organizacich, kde je personalni prace nedocefiovana [3].

Personalni fizeni zaCalo vznikat jiz pfed 2. svétovou valkou v podnicich
s progresivnim a dynamickym vedenim, v podnicich orientovanych na expanzi,
na ovladnuti co nejvétsi Casti trhu ¢i na eliminaci konkurence. Vedeni
organizaci si zaCalo uvédomovat, Ze Clovék, lidska pracovni sila, je témér
nevycCerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Diky tomu se zacala
prosazovat i aktivni role personalni prace. Byly vytvareny personalni utvary
nového typu. Personalni prace se stala zalezitosti specialistd na konkrétni
praci. | pfes znatelny pokrok vSak byla personalni prace vyhradné orientovana
na vnitroorganizacni problémy. V této fazi méla personalni prace spise povahu

operativniho fizeni.

Rizeni lidskych zdrojii je nejnov&jsi koncepce personalni préace,
ktera se zaCala vyspélém zahrani¢i formovat v 50. a 60. letech.
Je zde vyjadifovana dulezitost ¢lovéka, lidské pracovni sily, lidské pracovni sily
jako motoru c&innosti organizace. Je zde dovrSen vyvoj personalni prace
od administrativni €innosti k ¢innosti koncepéni [3]. Obsahem personalni prace
je:

a) nabor, vyhledavani, vybér, pfijimani pracovnikl do organizace,
b) pfiprava k povolani,

c) zvySovani kvalifikace pracovnikd,

d) hodnoceni pracovnich vykonda,

e) rozbory personalni prace.
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Personalni prace se tyka vSech pracovniku, vyjimku tvofi pouze specialni

ukoly a Cinnosti v praci s kadry a kadrovymi rezervami [5].

Pro fungovani jakékoliv organizace je nutné shromazdéni, propojeni,

uvedeni do pohybu a vyuZzivani:

a) materialnich zdroju,

b) finanénich zdroja,

c) informacnich zdroju potfebnych k fungovani,

d) lidskych zdroj(.

Lidské a

informacni zdroje rozhoduji o sméru a tempu pohybu

a vyuzivani materialnich a finanénich zdrojli. Pro fungovani je téz dulezité

planovani, organizovani, kontrolovani a vedeni organizace [6].

Tabulka ¢.1: Nové schopnosti personalniho dtvaru

Strategicka priorita

PoZadavky na schopnosti personalniho utvaru

Uzavrit partnerstvi

S managementy
podnikatelskych
jednotek za ucelem
sestaveni podnikatelskée
strategie

- Znalost podnikové a
trzni dynamiky

- Odborna znalost
organizacni zmény

- Resitel/ovliviiovatel
strategickych probléma
- Cenény podnikovy
poradce/Clen leadrship
Tymu

Pozdvihnout pusobnost
technologii

za ucelem maximalizace
efektivnosti personalniho
utvaru

- Znalost kliCovych
funkci HRIS a moznosti
nejmodernéjSich
technologii

- Schopnost prevést
personylni potfeby

do specifikace IS

- Iniciativni fizeni
dodavatelskych vztah(

Rozvijet nadané
pracovniky

za ucCelem vybudovani
podnikovy schopnosti

- Analyza potfeby
vzdélavani a rozvoje

- Planovani a realizace
vzdélavani a rozvoje

- Hodnoceni schopnosti

Odhadnout a predvidat
potreby staffingu a
ovliviiovat

budouci zdroje
pracovnikd

- Odhad kli¢ovych
pozadavku rodinnych
pFislusnikd pracovnika
vychazejicich z jeho
budoucich zpusobilosti

- Budovani vztahu s
tradiénimi i netradi¢nimi
zdroji pracovniku

11
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Personalni prace Ci personalistika se uziva jako nejobecnéjSi oznaceni
pro tuto oblast fizeni organizace. Personalni administrativa, personalni Fizeni

a fizeni lidskych zdroji oznaduiji jednotlivé faze personalni prace.

2.2 Personalni planovani a analyza pracovnich mist

Personalni planovani je predvidanim potfeby lidskych zdroju. Navazuje
na persondlni politku a usilue o predpovéd budoucich pozadavki
na organizaci. Jde o proces feSeni rozdill, co je a co by mohlo byt.

vvvvvv

chovani pracovnikil tak, aby bylo dosazeno podnikovych cill [8].

Personalni planovani se zaméfuje na vSechny oblasti Cclovéka
v pracovnim procesu. Od jeho ziskavani, formovani, vyuZivani, fungovani,
organizovani a propojovani jeho €innosti, pracovnich schopnosti, pracovniho
chovani, vztahu k organizaci, spolupracovnikim ¢i dalS$im osobam, se kterymi
se styka pfi své praci. Také se zaméfuje na jeho personalni a socialni rozvoj,

a rovnéz na jeho uspokojeni z vykonané prace [4].

Videalnim pfipadé by organizace mély sestavovat kratkodobé
a dlouhodobé plany. Podle feSeni problému s pokrytim Cisté potfeby lidskych
zdroji  jsou zpracovavany plany jednotlivych personalnich  &innosti.

Mezi né zejména patfi [7]:

Plany ziskavani a vybéru pracovniku

Zaméfuji se na otazku, jak pokryt potfebu pracovnich mist z vnéjSich
zdroju v pfipadé, Ze vnitfni zdroje jsou vyCerpany. Zvazuje se, jaké vnéjsi zdroje
pracovnich sil vyuzit, jaké jsou nejvhodnéjSi. ZvaZuje se, zda nestaci pfijmout

pracovnika na ¢asteCny uvazek.
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Plany vzdélavani pracovniku
Zaméfuji se na to, jaka je perspektivni potfeba vzdélavani pracovnikd,
jaké skupiny zaméstnancl jsou z hlediska vzdélavani prioritni, jaké metody

je tfeba pouZit, jaké naklady budou muset byt vynalozeny.

Plany rozmistovani pracovniki

Resi, jak pfemistit pracovniky na mista a funkce vhodné&jsi, jak pro né&,

tak pro podnik, koho povérovat odpovédnéjSimi ukoly, aj.

Plan kariéry (plan osobniho rozvoje) zahrnuje neformalni i formalni vzdélavani,
osvojeni si takovych schopnosti a dovednosti, které umozni pracovnikovi ziskat
lepSi praci.

Plan naslednictvi je Uzce spojen s planovanim kariéry. Plany naslednictvi maji

zpravidla takovouto podobu:

Analyza pracovnich mist se fadi se mezi kliCové personalni Cinnosti.
Jeji kvalita rozhoduje o vykonavani mnoha dalSich personalnich cinnosti.
Jde o proces zjiStovani, zaznamenavani a uchovavani vSech potfebnych
informaci o pracovnich mistech. Analyza je zaroven rozhodujicim vychodiskem
pro proces vytvareni pracovnich mist (design pracovnich mist). Cilem analyzy

je tedy zpracovani vSech informaci v podobé tzv. popisu pracovniho mista [9].

Pracovni misto je definovano popisem a organizani strukturou.
Kde organizacni struktura urCuje postaveni pracovnika, at uz v nadfazenosti
nebo podfazenosti a popis prace pak stanovuje povinnosti s touto funkci

spojené [10].

Pracovni misto mize byt chapano ze dvou hledisek, a to z pohledu
uzsiho a SirSiho. Z hlediska uzSiho pojeti je pracovni misto vymezovano
jako konkrétni pracovisté, které je umisténé v urcittm prostoru, Case

a je vybavené urcitymi pracovnimi prostfedky. Z pohledu SirSiho pojeti
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je charakterizovano jako soucast pracovniho vykonu, ktera je vymezena
pracovnim ukolem, podminkami ke splnéni pracovniho uUkolu a naroky

pracovnika pfi urCitych podminkach [11].

Prvnim prfedpokladem kvantitativnich analyz stavu je analyza pracovnich
mist. Jedna se o jakousi inventuru Ukoll, podminek a pozadavkl pracovnik
pracovniho mista. Zminéna inventura se déli na dva problémy,
pficemz v prvnim pfipadé se jedna o popis pracovniho mista a v druhém

pfipadé pravé o specifikaci pracovniho mista.

a) charakteristiku tykajici se pracovnich Ukol( a podminek
- nazev prace, pracovni funkce, zaméstnani,

- organizaéni zac¢lenéni,

- misto vykonu prace,

- pocet pracovnich mist podfizenych pracovnimu mistu,

- pracovni podminky, zejména platove.

b) charakteristiku tykajici se pozadavkl pracovnika

- charakter prace,

- pozadovany stupen a obor vzdélani,

- pozadovana délka praxe[9].

Pracovni misto je soubor Ukoll a odpovédnosti, které tvofi pracovni
povinnosti jednoho konkrétniho pracovnika. PocCet pracovnich mist urCuje
celkovou potfebu poctu pracovnikli, charakter, obsah prace a jiné.
Pro usnadnéni analyzy stavu se uziva pocitacovy informaéni systém, konkrétné
subsystém informaci o pracovnich mistech. Vychozi charakteristikou analyzy
pracovnich mist je poCet pracovnich mist. PoCet pracovnich mist zkoumame
predevSim k ur€itému datu. V ramci analyzy zkoumame nejvice pocet volnych

pracovnich mist a po€et obsazenych pracovnich mist [12].
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Strukturalni charakteristiky pracovnich mist naznacuji, jaky pracovnik
by mél vykonavat danou praci na daném misté. Podle Ukoll poZadovanych
pracovnim mistem Ize wusoudit, zda je misto vhodnéjSi pro Zenu,
nebo pro muze, nebo pro jakou vékovou hranici. Nemélo by ovSem dochazet

k diskriminaci, jak to v dneSni dobé byva nejvice u Zen a u starSich osob [12].

2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Existuie mnoho metod ziskavani pracovniki, vybér zalezi
na pozadavcich pracovniho mista, na penézich, které mizeme investovat [13].

Metody ziskavani pracovniku:

Nabidka prace oslovuje nejCastéji zajemce o vykonné prace, tj. manualni,
administrativni prace. Je zde dulezitd spravna formulace nabidky prace,
aby se predeslo velkému zajmu uchazecu, ktefi nemaji vhodny predpoklad
pro danou praci. V nabidce prace by mél byt uveden nazev prace, pocet let
odborné praxe, maximalni dobu v mésicich, po kterou jiz uchaze¢ danou praci

nevykonava.

Podnikova vyvéska a doporuceni zamestnavatelem je levna a ucinna metoda

ziskavani pracovnikd do nizsich pozic.

Inzerce vtisku a rozhlase nejvice pfitahuje zajemce o vykonné cinnosti,
asistentské, popr. niz8i manazerské funkce. K sestaveni inzeratu staci pouze
poupravit Udaje inzeratu konkurence. Je zde dllezitd spravna formulace
nabidky prace, aby se predeslo velkému zajmu uchazecu, ktefi nemaiji vhodny

predpoklad pro danou praci.

Spoluprace s vefejnymi  vzdélavacimi institucemi je velmi pfinosna

pro organizaci.
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Samostatné prihlaseni posilaji sami uchazeli do organizace naslepo,
a proto také timto zplisobem ziska mala &ast uchazed&l praci. Castymi ddvody

byva obecna forma, Spatna doba poslani Zadosti.

Veletrhy pracovnich prilezZitosti, na kterych se prezentuji firmy vefejnosti
a informuji o pracovnich mistech. Je zde Casta orientace na studenty.

Pouliéni  zprostredkovatelské agentury zajiStuji pracovniky pro nejnizsi
manazerské pozice, administrativni, asistenské pozice. Agentury si mohou

dovolit uctovat pouze za uspésné dokoncenou objednavku.

Outplacementové agentury

Agentury zamérené na vyhledavani a vybéer

Headhuntingové spolec¢nosti jsou na nejvysSi urovni. Zadavateli vzdy predklada
seznam bez jmen, jeho uspésnost zavisi na tom, jak je jeho kandidat uspésny

a jak je povySovan [14].

Ziskavani pracovniki ma také sva urcitd pravidla. Podnik by mél
napf. nabidnout vSechna volna pracovni mista nejdfive svym vlastnim
zaméstnancim z vnitfnich zdrojd, poté az inzerovat mimo podnik. Pfi ziskavani
pracovnich sil mimo podnik by podnik nemél vystupovat anonymné, mél
by zajistit, aby zajemci o misto o ném znali vdechny potfebné informace, nemél
by slibovat to, co nikdy nemuze splnit a vzadném pfipadé by nemél

diskriminovat uchaze€e na zakladé véku, rasy, pohlavi apod. [15].
Trvaly uspéch organizace, podniku nebo firmy zavisi do urcité miry

na Casti kapitalu, ktery pro né predstavuje znalosti, schopnosti, dovednosti,

pracovni ochotu a lidské nasazeni [16].
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Existuje mnoho vybéri pracovnikl, vybér zacina tzv. predvybérem,
kdy je dulezité vybrat pouze vhodné uchazeCe. Ze slohu a kompozice
motiva¢niho dopisu a Zivotopisu Ize vyvodit uchaze€ovy schopnosti prezentovat
vlastni osobu. Dale mulze hodnotitel kontaktovat byvalé nebo soucasné
spolupracovniky, kontaktovat uc€astnikova souCasného zaméstnavatele neni
vhodné. Pokud jejich odpovédi jsou kladné, zfejmé jde o vhodného kandidata,

pokud kombinované musi se hodnotitel sdm rozhodnout béhem pohovoru [17].

Kazdy uchaze€ pfi odpovédi na inzerat zasila, kdyz neni feCeno jinak,
motivacni dopis a zivotopis. Dale vzbudi-li zajem zasila osobni dotaznik, kopii
diplomu, vysvédCeni, pracovni posudky, reference, lékafské vysvédceni,

seznam publikacnich €innosti [18].

Pri hodnoceni materialt se vyplati postupovat systematicky, hodnoti se:

a) obsahova stranka (délka vét, vyCet podrobnosti, zveliCovani a dalsi),

b) formalni Uprava materiall ( Cistota a barva papiru, kvalita tisku a dalsi),

c) dojem (nedostateCna nazornost, egocentricky postoj a dalsi),

d) stylistické nedostatky (pretizeni modernimi terminy, snaha byt stale neotrely

a novy).

Hodnoceni uchazec¢u nékdy byva zaznamenavano do tabulky viz tabulka

€.2 Hodnoceni, ktera zajistuje lepSi srovnatelnost a prehlednost.

Tabulka ¢. 2: Hodnoceni

Hodnaotici stupnice
-2 -1 0 1 2

Obsah

Forma

Dojem

Styl

Celkové hodnoceni
Doporucni (pozvat nebo nepozvat k pohovoru)

Zdroj: [14]
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Prijimacimu pohovoru je pfikladan zvlastni vyznam. Dulezita je verbalni
i neverbalni komunikace. Podle vyzkumu Birdwhistella komunikujeme
z 35% verbalng a 65% neverbalné. Ukolem tazatele je vytvofit pFijemné
prostiedi pro uchazece, aby mohl odhalit, zda se shoduji verbalni a neverbalni

projevy.

Existuje velka Skala pohovor(:
Skupinovy pohovor vede tazatel se skupinou az 10 uchazec(. Jeho rozhodnuti
nelze povazovat za zcela spravné, protoze je napf. prfehlcen otazkami

a odpovédmi vSech uchazedu.

Pohovor po telefonu zanechava anonymitu, je vhodny pro doplnéni informaci

o uchazedi nebo pro snizeni nakladli s osobnim setkanim.

Pohovor rychlého ovérovani probiha predevSim na veletrhu pracovnich

prilezitosti, kdy tazatel béhem par minut odhaluje vhodné kandidaty.

Pohovor jednoho s jednim se doporuCuje pfi vybéru na mista manualnich
a administrativnich  pracovnikll. Personalista ma pravomoc o pfijeti

nebo odmitnuti uchazece.

Pohovor pfed komisi hovofi minimalné 2 tazatelé na jednoho uchazece. Vhodni

jsou tfi tazatelé, hlasovanim se rozhodne o pfijeti nebo odmitnuti.

Pohovor uréeny k testovani odborné zpusobilosti [14].

Moderni personalni fizeni se nesnazi jen o ziskani kvalifikovanych
pracovnikli, ale také o to, aby se individualni zajmy a cile pracovniki
se co nejvice shodovaly se zajmy podniku. Je to Cinnost, ktera zajistuje,
aby volna pracovni mista pfildkala co nejvétSi pocet uchazeCld o mista

a to s pfimérenymi naklady a vcas.
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Jedna se o klicovou fazi formovani podnikové pracovni sily. V procesu
ziskavani stoji proti sobé dvé strany ato na jedné strané podnik, ktery chce
ziskat pracovni sily, a na strané druhé osoby hledajici zaméstnani. Proces
ziskdvani ma zajistit tok informaci mezitémito dvéma stranami,

aby potencionalni zajemci reagovali na praci v podniku [6].

2.4 Hodnoceni a odménovani pracovniku

Hodnoceni pracovnikl je velmi vyznamnou soucasti kazdého
personalniho managementu. Pokud je spravné provadéno, tak se stava velmi
cennym radcem pfi rozvoji kvalifikace pracovniku, pfi planovani jejich kariéry

a je vyznacnym ,motivatorem* [19].

Je to vyznamny nastroj k vytvareni optimalni struktury pracovnik(. Jedna
se o kvalitativni rozbor jednotlivych rysi a znakl osobnosti pracovnika,
dale posouzeni jeho schopnosti, cill, zavazkd, ukolu. Je to trvaly proces,

ktery probiha po celou dobu plUsobeni pracovnika v organizaci [5].

U hodnoceni pracovnikl nejde jen o hodnoceni vykonu (tj. vysledku
prace), ale jedna se také o hodnoceni socialniho a pracovniho chovani,
schopnosti a charakteristiky osoby, majici vztah kpraci a prostredi,

ve kterém praci vykonava [6].

ZavéreCné vyhodnoceni pracovnika provadi jeho nadfizeny ze vSech
podkladl, nebo mlze byt pracovnik hodnocen:
- pracovnikem personalniho ustavu,
- nezavislym externim hodnotitelem (psychologem),
- zakaznikem,
- spolupracovnikem i podfizenym,

- skupinou spolupracovnikli a sdm sebou - sebehodnoceni [15].
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Pravidelné hodnoceni poméru pracovniku k praci a k pracovnimu kolektivu
a jejich pracovnim vysledkum, které probiha kazdych 5 let. Obsah hodnoceni
je zaméfen predevSim na: pInéni povinnosti vyplyvajicich z popisu prace, plnéni
kvalifikacnich predpokladl, pracovni kazen, plnéni UGkoll uloZzenych

v pfedchozich hodnocenich.

Osobni hodnoceni pracovnikii je podkladem pro stanoveni zvySeni mzdy
Ci platu. Ocerniuji se dlouhodobé pfinosy pracovnika ve prospéch kolektivu,

organizace, spole¢nosti [5].

Dale Ize rozlisit dvé podoby hodnoceni:

Neformalni hodnoceni je prabézné hodnoceni podfizeného nadfizenym
béhem vykonavani prace. Hodnoceni je Casto zavislé na aktualni naladé
arozpolozeni nadfizeného. Je to souCast kazdodenniho vztahu
mezi podfizenym a nadfizenym. Toto hodnoceni neni zpravidla nikam

Zaznamenavano.

Formalni hodnoceni, které probiha v pravidelnych intervalech, charakteristicka
je planovitost a systematiCnost. Z tohoto hodnoceni se pofizuji hodnoceni,
které se zakladaji do spist konkrétniho pracovnika nebo skupiny pracovniku.
Zvlastnim pfipadem formalniho hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni,
které je vyvolano okamzitou potifebou zpracovani posudku, napf. pfi ukoncovani
pracovniho poméru. Dochazi v8ak knému pouze tehdy, pokud nejsou

k dispozici aktualni vysledky béZného hodnoceni [6].

Hodnoceni muze byt hmotné ¢&i nehmotné nebo muize byt zaméreno
na hodnoceni vysledkl prace nebo na chovani pracovnika. Hodnoceni vysledki
prace je vice objektivni, je méfitelné a zjistitelné. Lze hodnotit kvalita, mnoZzstvi,
naklady, v€asnost. Hodnoceni chovani je subjektivnéjSi, hodnoti se iniciativa,
rozvaznost, kvalita prace, postoje, uméni jednat s lidmi atd. Toto hodnoceni

je snadnéji napadnutelné [6].
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Hodnoceni je chapano jako strukturovany a vyvazeny soubor prvkd,
které organizace poskytuje zaméstnanci za pfedem domluvenou praci ve formé
mzdy. Pracovnik mize byt odménén bud penézné ve formé priplatki
nebo benefitl, ale i nepenézné a to napf. muze jit o odmény hmotné povahy
jako auto, notebook, telefon a nebo povahy nehmotné jako je prestizni ocenéni

nebo vnitrofiremni titul.

Odmeénovani ma tedy dvoji tlohu a to motivovani pracovnikl k dosazeni
cili, zlepSovani a prohlubovani schopnosti a dovednosti a také ocerovani
a odménovani pracovnik(l za dosavadni praci. Mluvi se zde o pobidkach (udélej
to a dostanes toto) a o bonusech (kdyZz si to udélal tak dobfe, nad oCekavani,
tak dostane$ toto) [20]. | kdyz teorii o motivaci existuje mnoho, Zadna

neposkytne pfijatelné vysvétleni lidského chovani [21].

Mnoho odbornik si mysli, Ze fizeni pracovniho vykonu je pevné spjato
se systémem odménovani pracovniki podle vykonu, ale vzdy tomu neni tak.
AvSak ve vyspélych zemich se ukazuje, ze odménovani podle vykonu
je dulezitou slozkou fizeni pracovniho vykonu. Také se ukazuje, Ze pracovnik
prispiva k plnéni cill organizace nejen svymi vysledky, ale také tim,

co do organizace vklada a pfinasi [22].

Individualni vykonnost u pracovnika povzbuzuji stimuly. Stimuly
|ze ztotoznit s odménami, které stupnuji pracovnikovo snahu po uspokojeni
potieb [23].

Vznika tak pojem zasluhové odmeény za celkové pfispéni pracovnika
k plnéni cild organizace. Neni snadné zasluhové odménovani zavést,
Casto selhava, protoze bylo Spatné pochopeno a fizeno. Zasluhové odmény
jsou velmi dulezité, pini pobidkovou roli, motivuji pracovniky k lep§im vykondm

a k rozvoji dovednosti a schopnosti, nevyvolavaji napéti na pracovisti,

fvivivs
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Zasluhové odmény umoznuji organizaci zlepSit konkurenceschopnost
odménovani, zlepsSit oddanost pracovnikl, vytvaret a upevnovat kulturu
orientovanou na vykon. Zasluhova odména ma podobu urcitého zvyseni
zakladniho tarifu nebo se jedna o urcité mnozZstvi penéz za spinéni ukolu

tedy tzv. proménliva odména [20].

Odménovat muzeme:

Podle vykonu kde hlavnimi rysy jsou mzdova struktura, rist mzdy a vykonu,
zpomalujici se zvySovani (postupné se rust mezd zpomaluje, na zacatku
pracovniho vykonu je totiz prace nejintenzivnéjSi). Jednotliva zvySeni mezd
mohou byt obsazena v zakladni mzdé, nebo mohou byt vyplacena jako zvlastni

uhrnna ¢astka bonusu.

Armstrong nejpodrobnéji shrnul:

- vyhody odménovani podle vykonu - motivuje, je spravedlivé, uznava uspésnou
praci,

- nevyhody - ne vzdy motivuje, neodménuje cely vykon, je obtizné najit méfitko

hodnoceni vykonu a dalSi [20].

Podle schopnosti, kde problémem je obtiznost posouzeni schopnosti.
Neni zalozeno na dosazeni konkrétnich vysledk(. Diva se dopredu,
pfedpoklada, Ze pracovnik bude svych schopnosti vyuzivat v budoucnu.

Naopak odmériovani podle vykonu odménuje za to, co bylo jiZ vykonano.
Podle pfinosu a to tak, Zze pracovnici by méli byt odménovani

jak za své vysledky, tak za své schopnosti. Jedna se o jakousi kombinaci

odmeénovani podle vykonu a podle schopnosti.
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Existuji dva pfistupy:
1) Celkovy pohled na to, co pracovnik do prace vnasi (schopnosti)
a co odevzdava (vysledky).
2) Bodovani vysledkl a schopnosti se bere v avahu pfi rozhodovani

o zvySeni mzdy nebo platu.

Tento zplsob odménovani se vyuziva v organizacich, kde nelpi

jen na vysledcich, ale i na schopnostech vykonu, flexibilité a dalSi [20].

Strategii odménovani ovliviiuje strategie firmy a Fizeni lidskych droja.
V podstaté definuje za co, komu, kolik a jak zaplatit. Je vychodiskem
pfi rozvijeni jak mzdové politiky, tak celého mzdového systému a i operativniho
fizeni. Na strategii odménovani pusobi zakonnné regulace, trh, firemni kultura

v organizaci, struktura zaméstnancu, klima organizace a mzdové predpisy [24].

2.5 Vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovnikl predstavuje dulezitou dlouhodobou investici
do budoucna. Casto bohuzel, kdyz firma potfebuje zmensit naklady, snizi

naklady na ukor pracovniku [25].

vvvvvv

zdroju. Cilem vzdélavani je pomoci organizaci dosahnout jejich cild
diky zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Konkrétni
cily vzdélavani jsou rozvinout dovednosti a schopnosti pracovnikl, pomoci

lidem, aby v organizaci profesné rostli a zdokonalovali se [14].
Pojmy vzdélavani, rozvoj pracovnikl vyvolavaji pfedstavu, ze jde pouze

o aktivity urCené krozvijeni dovednosti a schopnosti, ale vzdycky

tomu tak neni. K rozvijeni jednotlivce pfispivaji ruzné aktivity, které mohou
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souviset pfimo s pracovni €innosti (psani na klavesnici), nebo souvisi s obecné
pouzitelnymi dovednostmi a nebo nemaiji Zadnou souvislost s pracovni €innosti
[14].

Zameéstnance je zapotfebi zdokonalovat v oblasti vzdélavani, kvalifikace
a rozvoje. Ke vzdélavani pracovnikll pouzivdame napf. metod pouzivané
na pracovisti jako je instruktaz pfi vykonu prace, coaching, mentoring,
asistovani, povérfeni ur€itym ukolem nebo pracovnimi poradami. Opakem
metod pouZivanych na pracovisti jsou metody pouzivané mimo pracovisté,
jde o pfednasky, pfipadové studie, demonstrovani, simulace, workshop,

vzdélavani pomoci pocitacu aj [6].

Je dobré zaméstnance zainteresovat pro vytyCovani pracovnich ukold,
protoze je potom pro né mnohem snazSi plnit ukoly, které si sami pomahali

stanovit a pfistupuji k nim o to vice zodpovédnéji [26].

2.6 PéCe o pracovniky

Zameéstnavatel je podle zakoniku prace povinen poskytnout
zameéstnancum pracovni podminky, které umoznuji bezpecny vykon prace,
odstranovat rizikové a namahavé prace atd., patfi mezi né hluk, osvétleni,
barevna uprava pracovisté, Cdistota. NejucinnéjSi je primarni prevence,
tj. napf. nova technologie, ochranné pomucky. Dale nabidka kvalitnéj$i péce

0 zaméstnance a v neposledni fadé Iékafska péce a rehabilitace [14].
Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim urcité vyhody (benefity).

Cilem zaméstnavatele je mit atraktivnéjSi firmu, pfedchazet unavé a stresu,

motivovat k praci, zvysit spokojenost pracovniku a dalsi [27].
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Pracovnici se vyskytuji Casto ve stresovych situacich, kratkodoby stres
vétSina lehce zvladne. Dlouhodoby stres vSak zpusobuje bolest hlavy,
podrazdéni aj. Pracovnici jsou ve stresu, kdyZ jsou pfepracovani, nemaji

na pracovisti dobré vztahy, jsou v nepfijemném prostiedi [28].

Dlsledkem Unavy a stresu je snizeni pracovni vykonnosti a konani vice
chyb. Unavé se da predchazet, pokud pracovnici maji spravny podet

a spravnou délku prestavek [14].

Péci o pracovniky rozdéluje autor do tfi skupin [15]:
a) povinna péce o pracovniky, ktera je dana zakony, predpisy a kolektivnimi
smlouvami nepodnikové urovné,
b) smluvni pée o pracovniky, ktera je dana kolektivnimi smlouvami
uzavienymi na podnikové urovni,
c) dobrovolna péfe o pracovniky, kde se jedna o vyraz politiky

zameéstnavatele.

Dale jsou sluzby péce o pracovniky deéleny do dvou skupin:

1) Individualni nebo osobni sluzby souvisejici s nemoci, umrtim blizké osoby,
rodinnymi  problémy, problémy vzaméstnani a problémy starSich
nebo penzionovanych pracovniku.

2) Skupinové sluzby orientované na sportovni a spoleCenské aktivity, kluby

pro penzionovany personal a pomoc dobrocinnym organizacim [1].

- pracovni dobu a rezim,

- pracovni prostredi,

- bezpecnost prace a ochranu zdravi,

- personalni rozvoj pracovniki,

- sluzby poskytnuté pracovnikim na pracovisti,

- ostatni sluzby poskytované pracovnikim a rodinam a péci o Zivotni prostredi.
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Péce o pracovniky reprezentuje tfi druhy zajmu a jejich cild:

a) celospoleCenské zajmy a cile — obCanské pravo, zdravi a socialni rozvoj
Clovéka,

b) individualni zajmy a cile — uspokojovani potfeb,

c) zajmy a cile zaméstnavatele — zabezpeceni potfebnych lidskych zdrojq,

rozvoj jejich schopnosti, sblizovani individualnich zajmd zaméstnancu atd.

Sluzby poskytované na pracovisti:

a) stravovani pracovnikl — zaméstnavatel vétSinou na stravovani pfispiva,

b) zafizeni k osobni hygiené, odpocCinku a uloZeni osobnich véci (zachody,
odpocivarny, Satny, parkoviste),

c) zdravotni sluzby — v podobé podnikového zdravotnického zafizeni byvaji

spiSe ve velkych organizacich [29].

2.7 Propous$téni, rozmistovani a penzionovani pracovniku
Propousténi je jednou z nejnaroCnéjSich oblasti fizeni lidi, kterou
se personalisté zabyvaji. Propousténi pracovnikl by mélo probihat tak,
aby to neohrozilo povést podniku jako zaméstnavatele. Propousténi muze byt
bez vypovédi, nebo s vypoveédi. Propousténi bez vypovédi je mozné pouze

v souladu s platnymi predpisy [1].

Mezi nekonfliktni propousténi patfi v prvni fradé moznost neobsazovani
pracovnich mist, ktera byla uvolnéna v souvislosti s pfirozenymi odchody
pracovnikl (smrt, starobni duichod, invalidni dichod), vdruhé fadé
neobsazovani  pracovnich  mist uvolnénych rezignaci pracovniku.
Mezi ne az tak konfliktni propousténi patfi metody zaloZené na stimulaci
odchodu pracovnik(. Jedna se prfedevS§im o pred¢asny odchod do starobniho

ddchodu. Déle se jedna o pracovniky, ktefi jeSt€ nemaji narok na odchod
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do starobniho dichodu a jsou ochotni podnik opustit za uréitou kompenzaci,

nebo pomoc pfi hledani jiné prace.

Konfliktni propousténi je v mnoha pfipadech obtiZzné rozvazani

pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele [15].

Naopak rozmistovani Ize definovat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové
a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi Ukoly a s pracovnimi misty.
Rozmistovani je nepretrzity proces, jehoz cilem je sladit poCet a strukturu

pracovnich mist s po¢tem a strukturou pracovnich sil.

Pfi rozmistovani se musi brat v uvahu jednak profil pracovnika
a jednak profil pracovniho mista. Profil pracovnika je tvofen jeho profesné-
kvalifikaéni  charakteristikou, charakteristikou jeho osobnosti, vysledky
dosavadnich hodnoceni. Produktem profilu pracovniho mista je popis

a specifikace pracovniho mista [15].

Cilem rozmistovani pracovnikl je docilit toho, aby byl spravny ¢lovék

na spravném miste.

Rozmistovani v ramci vnitropodnikové mobility vychazi z povySeni
pracovnik(i, pfevadéni pracovnikl na jinou praci a prefazovani pracovnikU
na nizS§i funkce. PovySeni pracovniki je takovy pohyb pracovnikd,
se postaveni pracovnika. Pfi povySeni je dulezité, aby pouzita kritéria byla jasna

a spravedliva.

Prevadéni pracovnikll je takovy pohyb pracovnikl, kdy pracovnik
pfechazi na podobnou pozici, jako jakou mél dfive. Pfi¢innou mize byt potfeba
pokryt nové vytvofené misto, ukonCeni provozu nékteré z Casti podniku

aj. Prevedeni pracovnika mize byt trvalé, nebo do¢asné.
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Prefazeni pracovnikl na nizSi funkci je vétSinou doprovazeno snizenim
mzdy, nebo platu. Ktomuto prefazeni muize dojit ze dvou davodd,
pokud je pracovni misto zruSeno nebo pokud je pracovnik z divodu nemoci

neschopny vykonavat tuto €innost [15].

Nedilnou soucasti péCe o zaméstnance je i jejich penzionovani. Politika
penzionovani musi obsahovat, kdy jsou lidé zrali na odchod do dichodu,
podminky, pfi kterych mdzou pracovat v pfipadé, ze dovrsi dichodového véku
a také poradenstvi pro pracovniky, ktefi se chystaji do ddchodu. Tyka
se prfedevsim starobniho dichodu, protoze jen mala ¢ast invalidit je zplsobena
urazy nebo nemocemi zpovolani [1]. Krespektovani duchodu existuji

dva pfistupy:

1) Duchodovy vék je jen dolni vékovou hranici, pfi niz by se mélo odchazet
do dichodu, ale pracovnici by méli mit moznost v zaméstnani pokracovat.
Pristup se projevuje v podnikové politice pruzného dichodového véku.

2) Dosazenim didchodového véku by se mél pracovni pomér ukongit. Pristup

se projevuje v podnikové politice pevného duchodového véku [15].

Personalista pfi planovani Cinnosti jako je propousténi, rozmistovani
a penzionovani pracovnikll musi vychazet z predpokladu, Ze pracovnici mohou

odejit ze zaméstnani i sami.

2.8 Personalni informacéni systém

Personalni informaéni systém je systém, ktery zaznamenava,
zpracovava, uchovava, poskytuje potfebné nezbytné informace pro potfeby
podniku a informace o pracovnicich, pracovnich mistech, personalnich
Cinnostech a vnéjSich podminkach. Jeho nedilnou soucasti je soubor metod

a postupl, pravidel tykajicich se prfistupl k témto informacim [12].
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Personalni informacni systém by se mél skladat z nasledujicich substituentu:
Informace o pracovnicich

a) udaje:

- osobni identifikaéni udaje: pfijmeni, jméno, rodné pfijmeni, titul, hodnost,
datum a misto narozeni, rodinny stav, narodnost atd.,

- udaje o vykonané pracovni funkci a povaze pracovniho poméru: zaméstnani,
funkéni zarazeni, pracovisté a misto pracovisté, druh pracovniho poméru atd.,

- Udaje o vzdélani: u vSech absolventskych Skol se eviduje: nazev a sidlo Skoly,
obor, rok ukonceni Skoly,

- Udaje o kvalifikaci: povolani, uCebni obor, jazykové znalosti atd.,

- Udaje o zvlastnich pracovnich schopnostech ¢i omezenich,

- Udaje tykajici se odménovani, dani a srazek na pojistné ,

- Udaje o pracovni dobé a pracovnim rezimu.

b) dokumenty:

- zaznamy, na jejichz zakladech byl pracovnik vybran,

- Zivotopis a jeho dodatky,

- pracovni smlouva,

- vysledky zdravotnich prohlidek a vysledky absolventskych testu.

Informace o pracovnich mistech

a) udaje:

- kategorie pracovniho mista,

- lokalizace (misto vykonavani prace),

- pozadavky na kvalifikaci pracovnika,

- zda jde o pracovni misto vhodné pro Zeny, pro osoby se zménénou pracovni
schopnosti a jiné.

b) dokumenty:

- popisy pracovnich mist,

- specifikace pozadavki téchto pracovnich mist na pracovnika.
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Informace o vnitfnich dokumentech a metodach personalni prace
- pouzité metody vytvareni a analyzy pracovnich mist,

- dotazniky pouzivané k analyze pracovnich mist,

- pouzité metody planovani naslednictvi a kariéry,

- pracovni fad,

- disciplinarni fad,

- kolektivni smlouvy.

Informace o vnéjsich podminkach

Informace o vnéjSich podminkach, které ovliviiuji fungovani a formovani
pracovni sily organizace. Obsahuiji:

- situace na trhu,

- stav obyvatelstva,

- mzdova Setreni,

- pravni predpisy tykajici se oblasti prace a zaméstnavani lidi [12].

Vyznamny zdroj informaci poskytuji personalnimu informaénimu systému
ankety organizované mezi pracovniky organizace, zakony, pfedpisy a jiné.
Data, informace a dokumenty do systému vstupuji pribézné a prabézné

se aktualizuji [30].

Tyto dokumenty se tykaji napf. popisi pracovnich mist, hodnoceni
pracovnik(l. Systém musi byt schopen poskytovat jak individualni,

tak hromadna data, zpravy, hlaseni a jiné.
V dnesni dobé je personalni informacni systém pocitaCovym systémem.
Casto byva sitové propojen s jednotlivymi pracoviéti organizace. To umozriuje

jak vkladani, tak cerpani informaci potfebnych k praci [6].

Personalni informacni systém muze byt propojen s jinymi informacnimi

systémy napf. s institucemi socialniho a zdravotniho pojisténi. Propojovani
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mezi jednotlivymi informacnimi systémy u nas probiha, jako v jediné zemi,

pomoci rodného disla.

Personalni informacéni systém si mlize v dne$ni dobé dovolit kazda
organizace. PfedevS§im malym organizacim pfinasi zna¢né vyhody, mohou

se opfit 0 zaznamenana fakta [15].

Personalni informacni systém snizuje naklady, umoznuje utvaru,
aby poskytl lepSi sluzby liniovym manazerim, umoznuje personalistim rychlé

ziskani a analyzu informaci [20].

Rizeni lidskych zdroji a personalni prace v neziskové organizaci
je ve své podstaté stejna jako u podnikatelskych subjektq,
i kdyZ jsou na né kladeny vétSi naroky, ztohoto divodu by méla kazda

organizace neustale rozvijet schopnosti a dovednosti svych pracovniku.
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3. METODIKA A CiL PRACE

Diplomova prace s nazvem ,Systém personalni prace ve vybrané
organizaci® je zaméfena na oblast systému fizeni personalni prace

a personalnich ¢innosti s cilem realizace podnikovych cilG.

Cilem diplomové prace je analyza systému personalni prace ve vybrané
organizaci, zhodnoceni tohoto systému a navrhy na zlepSeni fizeni

v této organizaci.

Diplomova prace je zaméfena na analyzu systému personalni prace
Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882, jejimz zfizovatelem
je okresni mésto Strakonice. Hospodafi s prostifedky, které ji jsou pfidéleny

ze statniho rozpoctu tedy z rozpoctu obce.

V diplomové praci jsou uvedeny zahrani¢ni, domaci i interni prameny,

které se zabyvaiji fizenim lidskych zdroju.

Prakticka ¢ast diplomové prace je vénovana analyze systému personalni

prace Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882.

V diplomové praci byla provedena charakteristika Zakladni Skoly
Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882, ale stéZejni Casti diplomové prace byla
analyza systému personalni prace, a to personalni planovani, analyza
pracovnich mist, ziskavani a vybér pracovnikl, hodnoceni a jejich odmérnovani,
vzdélavani, péCe o né, propousténi, rozmistovani, penzionovani a personalni

informacni systém.

32



Vystupem této prace jsou navrhy na zlepSeni systému personalni prace,
které poslouzi k jako navod pro Zakladni $kolu Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad
882.

Textova ¢ast diplomové prace je doplnéna o prilohy, schémata a tabulky.
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4. CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Charakteristika organizace byla provedena v Zakladni Skole Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882, ktera je jednou z 5 zakladnich Skol, které se nachazi
v mésté Strakonice. Tato Skola byla postavena v roce 1964. V pocatcich byl
pouze 1 pavilon s 13 u€ebnami, dilna a télocvicna. O 3 roky pozdéji tedy v roce
1967 byla postavena a oteviena nova Skolni jidelna. V roce 1990 byl otevien
novy ucebni pavilon s 12 uCebnami a nové Satny. Tyto 2 pavilony Skoly

byly propojeny spolu se Skolni jidelnou spojovaci chodbou.

Kazdy stupen je zvlast v jedné ze dvou budov, jednotlivé stupné jsou
tak oddéleny spojovaci chodbou. V Zakladni Skole Strakonice, ul. Jifiho

z Podébrad 882 jsou tfidy s rozSifenou vyukou télesné vychovy [31].

Celkem ma Skola 24 uéeben, 2 ucebny jazykl, 3 pocitacové ucebny,
odbornou ucéebnu pfirodopisu, chemie, fyziky i hudebni vychovy, cviénou

zrekonstruovanou kuchyriku a Skolni dilny.

Pedagogum jsou k dispozici kabinety a dvé sborovny $koly, kde maji

k dispozici pocitaCe s internetem a tiskarnou.

K 1.3.1993 byla Zakladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882
zfizena jako pfispévkova organizace s povolenim hospodarské CcCinnosti
a s vymezenim ukold, které jsou zaznamenany ve zfizovaci listiné a ve statutu
organizace, ICO 47 255 862 [32].

Zakladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 se vyznacuje velmi
dobrou dopravni obsluznosti. Je zfizena méstem Strakonice jako Uuplna
zakladni Skola, ktera ma prvni i druhy stupen. Obec Zakladni Skole Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882 poskytuje 2 druhy dotaci, dotace na Ccinnost

tzv. provozni dotace a investi¢ni dotace na investi¢ni vybaveni [33].
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Nejvétsi pocet zaku byl zaznamenan ve S$kolnim roce 1995/1996,
a to 641 zakl ve 26 tfidach. Dnes vzhledem Ubytku populace $kolu navstévuje

376 zaku v 17 tfidach,

V této organizaci pracuje 40 zaméstnancu, ktefi se déli na pedagogické
a provozni. Pedagogickych zaméstnancl je 27, z toho 3 vychovatelky, feditel,
zastupce prvniho stupné a zastupce druhého. Provoznich zaméstnancl
je tedy 13, a to hospodarka Skoly, vedouci Skolni jidelny, vedouci kucharka,

2 kucharky, 2 pomocné kucharky, 5 uklize€ek a Skolnik.

Schéma ¢&. 1: Organizacni struktura Zakladni $koly Strakonice, ul. Jifiho

Z Podébrad 882
Reditel koly
| | | —1
Zastupci Pedagogicti Vedouci Skolni Hospodarka Skolnik
feditele Skoly pracovnici jidelny Skoly
pro1.a?2.

Kucharky UklizeCky

Zdroj: [33]

Kromé zakladni vzdélavaci cinnosti Skola nabizi i Sirokou Skalu

zajmovych cinnosti. Napf. krouzky anglického jazyka, florbalu, hudebnich

¢innosti nebo krouzek dovednych rukou a informatiky.
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Zaci Skoly se mohou podilet na ¢&innosti Détského zastupitelstva

a na akcich, které jsou poradany timto zastupitelstvem.

Tato Skola také uzce spolupracuje s Pedagogicko-psychologickou
poradnou ve Strakonicich, se zakladni Skolou v Taufkirchenu v Rakousku

a se sportovnimi oddily SK Strakonice a BK CZ Strakonice.

Funkci Fidici €innosti a zodpovédnost za organizaci Zakladni Skola
Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 prebira feditel Skoly, ktery se zodpovida
za chod organizace zfizovateli méstu Strakonice. K vedoucim zaméstnancum
Skoly tedy patfi feditel, ktery ma vroli statutarniho organu a dale
podle § 11 odst. 4 zakona ¢€.262/2006 Sb.:

- zastupci statutarniho organu - zastupce reditele Skoly pro 1. stupen
a zastupce reditele Skoly pro 2. stupen,

- vedouci Skolni jidelny,

- Skolnik - vedouci provoznich zaméstnancu,

- hospodarka Skoly [33].
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5. ANALYZA SYSTEMU PERSONALNI PRACE

Analyza systému personalni prace vyplyva ze stanov zfizovatele
Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 mésta Strakonice. Tyka
se jak pedagogickych, tak nepedagogickych pracovniku.

Schéma ¢. 2: Systém personalni prace zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho

Z Podébrad 882
[ Vedeni organizace (feditel) ]
( Planovani lidskych zdrojc )
( Ziskavani pracovniku )
( Vybérové fizeni )
( Pozadavky na pracovni misto )

ZaSkoleni pfi nastupu do organizace

( . N\
Vzdélavani a rozvoj

A\ J

4 N ™\

Motivace
A\ J
4 L, - o ™\
Hodnoceni zaméstnancu

A\ J

4 ' v - ™\
Péce o zaméstnance

|\ J

N\

( . v 7
Agenda a personalni informacni systém
(. J

Zdroj: [34]
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Z organizacni struktury bylo zjisténo, ze Zakladni Skola Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad nema personalni odbor ¢i utvar a Zze Cinnosti personalni
prace vykonava sam freditel Skoly. PfestoZze ma k dispozici zastupce feditele

Skoly pro 1. a 2. stupen.

Personalni prace je v Zakladni Skole Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad
882 zajitovana feditelem $koly. Reditel &Skoly zajistuje  &innosti
jako je ziskavani  pracovnikd, vybér pracovnikl, pfijem pracovnikd,
jejich penzionovani, ukonceni pracovnich pomérl, hodnoceni pracovnikd,
vzdélavani a rozvoj pracovnikl, motivaci pracovnikl, agendu pracovniku

a celkovou péci o né.

5.1 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

Zakladem ziskavani a vybéru pracovnikl je analyza pracovnich mist.

Analyzu pracovnich mist provadi feditel Skoly.

Udaje o jednotlivych pracovnich mistech a povinnostech jsou podrobné
zaznamenavany. V téchto zaznamech je uvedeno, kdo konkrétni funkci
zastaval, jak dlouho ji =zastaval, povinnosti spojené stouto funkci

a kdo konkrétni funkci a jak dlouho zastava nyni.

V pfipadé, Ze se uvolni pracovni pozice v této organizaci jsou zajemci
informovani prostfednictvim Pracovniho ufadu ve Strakonicich, na webovych
strankach Skoly www.podebradova.strakonice.cz a v Listech Strakonicka.
Pracovni ufad ve Strakonicich a Listy Strakonicka informuje o volné pozici
a poskytuje informace tykajici se tohoto pracovniho mista feditel Skoly.

Na webové stranky Skoly informaci vklada technik povéreny feditelem Skoly.
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V nabidce volné pracovni pozice je vzdy uvedeno, Ze vSichni uchazedi

budou vyrozuméni do 2 mésicu od data uzavreni pfijimani zadosti.

Pfi vybéru pracovnika jsou zpracovavany i zadosti, které byly zajemci
posilany jiz dfive, a to 2 roky zpétn&. Reditel od kazdého uchazeée pozaduje
strukturovany Zivotopis a prlivodni dopis, ve kterém je uchaze¢ vypovida,

pro€ pravé on ma byt pfijat na toto misto.

Ze vsech prihlaSenych wuchaze¢ld je do dalsiho kola vybrano
pouze 5 uchaze¢l. Tito uchaze¢i musi absolvovat vstupni test,
ktery je zamérfen podle jejich aprobace. Nasledné je pfikroCeno k ustnimu
pohovoru. Pfi obsazovani pozice provoznich zaméstnancli je vstupni test

vynechan a druhé kolo je formou osobniho pohovoru.

Po absolvovani jednotlivych pohovort feditel stanovi uchazece,
ktery nabizenou pozici ziskal. Nasledné jsou vyrozuméni ostatni uchazedi,
ktefi neuspéli, a to podle pravidel stanovenych v nabidce volného pracovniho

mista do 2 mésicu.

Vybrany uchaze€ je v souvislosti s nastupem do pracovniho poméru
informovan reditelem o prehledu dokladi nezbytnych k uzavreni pracovniho
pomeru:

- obcansky prikaz,
- doklady o dosazeném vzdélani, kurzech, Skolenich atd.,
- potvrzeni od prfedchoziho zaméstnavatele,

- vstupni lIékafska prohlidka €i jiné doklady.

Pfed nastupem je uchazec€ povinen vyplnit:
- dotaznik obsahujici zakladni udaje,
- prohlaseni poplatnika — dan z pfijma fyzickych osob ze zavislé

¢innosti a z funkénich pozitka.
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Po vyfizeni vstupnich formalit je obémi stranami podepsana pracovni
smlouva ve tfech vyhotovenich (podpisové pravo za Zakladni Skolu Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882 v pfipadé pfijimani zaméstnancl ma pouze freditel
Skoly). Jedno vyhotoveni zUstava novému pracovnikovi, druhé Skole a treti
vyhotoveni je odevzdano zfizovateli Skoly, tedy méstu Strakonice,

které tuto smlouvu zalozi do archivu.

Novy pracovnik je do Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad
pfijiman se 3 mési¢ni zkusebni Ihitou na dobu jednoho roku. V této dobé
muZze pracovnik odejit bez udani diivodu a stejné tak bez udani diivodu mize
byt i propustén. Proto novi pracovnici byvaji namatkové kontrolovani feditelem
Skoly.

Adaptaéni obdobi nového pracovnika je v kompetenci feditele Skoly,
osobné nové pracovniky seznamuje s povinnostmi, uUkoly a kolegy,

se kterymi se bude setkavat témér denné.

5.2 Ukonceni pracovniho poméru

Pfi ukonCeni pracovniho poméru postupuje organizace v souladu

se zakonikem prace, zakon €.262/2006Sb.

Pracovni pomér mlize byt rozvazan bud dohodou mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem, vypovédi ze strany zaméstnance, vypovédi ze strany
zaméstnavatele, okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebni dobé Ci uplynutim

doby urcité, na kterou byl pracovnik zaméstnan [35].

Analyzou bylo zjisténo, Ze v pfipadé vypovédi ze strany zaméstnance je
zkouman duvod, pro¢ pracovnik vypovéd podava. Proto je se zaméstnancem
proveden tzv. vystupni pohovor. Tyto pohovory feditel Skoly nikam

nezaznamenava, jsou pro néj pouze cennym voditkem do budoucnosti.
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Podpisem vypovédi od obou stran pracovnik nastupuje v souladu
s platnou pravni Upravou Ceské republiky dvou mési¢ni vypovédni |hitu

a ma narok na odstupné v minimalni vysi trojnasobku primérného vydélku.

Dle platného zakoniku prace ma pracovnik narok na odstupné

i v pfipadé, Ze byl propustén zaméstnavatelem z nadbyteénosti.

Zaméstnanci je vzdy odstupné vyplaceno v souladu se Zakonikem
prace, a to v nejbliz§im mozném terminu, ktery je v této organizaci stanoven

k 15. nasledujiciho mésice.

Odstupné nenarokuje zaméstnanec, kterému uplynula doba urdita,
na kterou byl pfijat a nebo v pfipadé, kdy je vydan lékarsky posudek,
Ze zaméstnanec ze zdravotnich divodu nemuze toto zaméstnani vykonavat
[35].

Vedouciho zaméstnance - feditele Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho
z Podébrad 882 muze odvolat z vedouci funkce pouze statutarni organ mésta
Strakonice nebo osoba povéfena méstem Strakonice vykonavat

tato rozhodnuti.

Rozhodnuti o odvolani ze strany mésta Strakonice musi byt podano
pisemnou formou a musi byt doruc¢ené druhé strané do vlastnich rukou.
Jinak je brano jako neplatné. Stejny postup o doruCeni pisemnosti plati
i v pfipadé, Ze vedouci zaméstnanec konkrétné feditel Skoly poda navrh

na vzdani se vedouci funkce.

Rozhodnuti nabyva ucinnosti nasledujicim dnem po doruceni, pokud

nebylo v rozhodnuti stanoveno jiné datum.
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Dle Zakoniku prace rozhodnutim o odvolani nebo vzdani vedouci
funkce nekondi pracovni pomér zaméstnance. SkoncCi pouze v pfipadé,
pokud byl zaméstnanec pfijat na dobu ur€itou. Vjiném pfipadé
je zaméstnavatel povinen nabidnout zaméstnanci jinou pracovni pozici,
ktera odpovida jeho kvalifikaci. Napt. Reditel Zakladni $koly Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882 je ulitel s aprobaci télesna vychova a matematika.
V pfipadé jeho odvolani, by mu muselo mésto Strakonice nabidnout funkci

ucitele téchto pfedmétd na zakladni Skole v okresu Strakonice [35].

Na odstupné z funkce vedouciho pracovnika ma zaméstnanec narok

pouze v pfipadé, Ze misto bylo zruseno v dusledku reorganizacnich zmén.

5.3 Hodnoceni pracovnikil a mzdovy systém

Hodnoceni pracovnikll na Zakladni §kole Strakonice, ul. Jifiho
z Podébrad 882 probiha pouze ustné. Neni zde provadén zadny pisemny
zaznam o hodnoceni pedagogickych a nepedagogickych pracovniki tzn.,
Ze zde neexistuje zadna dokumentaCni databaze o hodnoceni jednotlivych
pracovnika. Vystupem ustniho hodnoceni je vymezeni oblasti,

na které by se méla Skola zaméfit.

Ustni  hodnoceni  pedagogickych  pracovniki je  provadéno
na pedagogickych poradach, které se pravidelné opakuji v mési¢nim intervalu.
Porady jsou vedeny feditelem Skoly. Hodnoti se pfevazné vyznam a pfinos

pro Skolu.
Pedagogicti pracovnici byli dfive finanéné odménovani napf. za aktivitu

pfi svém dalSim vzdélavani nebo =za aktivitu pfi reprezentaci Skoly.

Dnes z divodu nedostatku finanénich prostfedk( a uz tomu tak neni.
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Hodnoceni nepedagogickych pracovniki Zakladni $koly Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882 probiha také pouze ustné. Nikoli na poradach,
ale v feditelné Skoly a pouze mezi Ffeditelem a pracovnikem,

kterého se hodnoceni tyka.

Finanéni odménovani nepedagogickych pracovnik( provadi feditel Skoly.
Odmeénovani je znacné ovlivnéno pfilivem financnich prostfedkd od zfizovatele

mésta Strakonice.

Po hodnoceni nepedagogickych i pedagogickych pracovniki vyzyva
feditel jednotlivé pracovniky k diskusi. Dava tak pracovnikim moznost

v pfipadé Spatného hodnoceni hajit své zajmy a presvédcit ho o opaku.

Pracovnici této organizace jsou fazeny do statniho sektoru,
proto jsou jejich mzdy tvoreny dle tabulek. Tento mzdovém systému vychazi
ze vzdélani pracovnika a jeho odpracovanych let, tedy =z platové tridy

a platového stupné.

V tomto roce doslo k vyrazné zméné ve mzdovém systému. Od 1.1.2011
zaCala pro pedagogy platit nova tabulka pro vypoCet mezd, ve které doslo
ke zdzeni platovych stupid z 12 na 5. Vznikly 2 tabulky pro pedagogy,
a to pro pedagogy, ktefi nemaji vysokoSkolské vzdélani a pro pedagogy,
ktefi ho maji. Jako vysokoSkolské vzdélani pfi vypoltu mzdy je nové brano

i bakalarské vzdélani.
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Tabulka ¢. 3 — Tabulka mezd pro pedagogické pracovniky bez vysoko$kolského

vzdélani platna od 1.1.2011 (v KE mésiéne)

Platovy

stupen

praxe

Pocet let zapocitatelné

Platova trida

1

2

6

do 6-i let

8000

8150

8650

9350

10150

11000

do 12-i let

8150

8550

9300

10100

10950

11850

do 19-i let

8500

9250

10000

10850

11800

12750

do 27-i let

9150

9950

10800

11700

12700

13750

AW IN[=

nad 27 let

9900

10750

11650

12600

13700

14800

10

11

12

13

14

15

16

11950

12950 | 14050 | 15250

165

50

17950

19450

21100

23350

25300

12850

13950 | 15150 | 16450

178

00

19300

20950

22700

25150

27250

13850

15000 | 16300 | 17700

192

00

20800

22550

24450

27050

29350

14950

16200 | 17540 | 19050

206

50

22400

24300

26350

29150

31600

16100

17400 | 18900 | 20550

222

50

24100

26150

28350

31400

34000

Tabulka ¢. 4 — Tabulka mezd pro pedagogické pracovniky s

vzdélanim platna od 1.1.2011 (v K¢ mésiéné)

Platovy

stupen

Pocet let

zapocitatelné praxe

Platova

tfida

Zdroj: [36]

vysoko$kolskym

1

2

5

do 6-i let

8000

8300

8800

9550

10350

11200

do 12-i let

8250

8750

9500

10300

11150

12100

do 19-i let

8700

9450

10200

11050

12000

13000

do 27-i let

9350

10150

11000

11950

12950

14050

AW IN(=

nad 27 let

10100

11000

11850

12850

13950

15100

10

11

12

13

14

15

16

12150

15000 | 20000 | 20100

202

00

20300

20500

21200

23450

25400

13100

15600 | 20250 | 20450

205

50

21000

21250

22750

25250

27350

14150

16250 | 20600 | 20900

210

00

21800

22800

24500

27150

29450

15200

17000 | 21050 | 21450

216

50

22650

24550

26450

29250

31700

16400

17800 | 21600 | 22000

225

00

24400

26300

28500

31500

34100
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Pfi vypoétu mezd nepedagogickych pracovniki, tedy provoznich
pracovnikll vychazi Zakladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882
z tabulky viz pfiloha €. 1. Z této tabulky byly do 31.12.2010 vypoc¢itavany mzdy

i pedagogickym pracovnikam.

5.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vedeni kazdé organizace by mélo analyzovalo potreby vzdélavani
dle personalu, filozofie, regionu a naplanovat vzdélavani tak, aby rozvoj

pracovnikl( zahrnoval dlouhodobé i konkrétni kratkodobé cile.

Motto feditele Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882
je ,Vztah mezi Zakem a pedagogem by mél byt zaloZen na spolupraci,
odpovédnosti, samostatnosti i celozivotnim uceni®. Proto by se mél kazdy

pedagog realizovat v oblasti dalSiho vzdélavani [33].

Vzdélavani pracovnikl je plné v kompetenci feditele Skoly.
Pfi poskytovani vzdélavani svym podfizenym vychazi z priorit Skoly. Jednotlivé
seminare Ci Skoleni, které zvysi konkurenceschopnost organizace, muze

i svym podfizenym zaméstnancim nafridit.

Dle priorit Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 se feditel
rozhoduje i v pfipadé dobrovolného zajmu pracovnikl o vzdélavani. Je na ném,
kterého zajemce o vzdélavani u pfednostni dfive nebo zda toto vzdélani dovoli

financovat z finan¢nich zdroju $koly.

Pfi dneSnim vysokém procentu nezaméstnanosti se kazdy pracovnik
snazi o neustalé prohlubovani a ziskavani novych informaci, které vedou
k vétSi konkurenceschopnosti organizace, uspokojeni jednotlivce a zvySeni

vzdélani jednotlivce, protoze si je dobfe védom, Ze s pfirGstajicim vzdélanim
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klesa moznost vypovédi ze strany zaméstnavatele.

Z divodu nedostateénych finanénich prostfedkli na vzdélavani
pracovnikll je rozhodnuti, kterého pracovnika uprednostnit pfi dalS§im rozvoiji
plné v kompetenci feditele Skoly. V takovémto pfipadé jsou uspokojeni
ti pracovnici, ktefi maji zajem o seminare, které jsou z pohledu feditele Skoly
nejperspektivnéjsi pro tuto organizaci. Do ceny seminarl jsou zahrnuty i vydaje

spojené s dopravou, stravnym a ostatnimi vedlejSimi naklady.

Z davodu vzdélani pedagogl byl zalozen Narodni institut dalSiho
vzdélavani, ktery vznikl z Pedagogického centra Praha. Narodni institut dalSiho
vzdélavani realizuje vladni priority v dalSim vzdélavani pedagogickych
pracovnikl, informuje o novych postupech a smérech ve vzdélavani,

spolupracuje s MSMT a poskytuje poradenstvi.

Tento institut vytvari i programy, které jsou napomocny k realizaci

dalSiho vzdélavani pracovniku, jde napf. o programy:

- cizich jazyku,

- informacnich a komunikaénich technologii,

- managementu,

- kariérnich systému,

- dalSich vladnich priorit,

- ramcovych vzdélavacich programd,

- specializovanych programd, atd.

Pedagogicti pracovnici Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad
882 absolvovali vzdélavaci seminare v obdobi 2005 — 2010 z téchto pfedmétu
viz tabulka €. 6. Tyto seminafe slouZily k prohloubeni jejich dovednosti

a znalosti a zaroven take k ziskani novych forem vyuky.
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Tabulka ¢. 5 — Vzdélavaci seminare pro pedagogy Zakladni Skoly Strakonice,

ul. Jifiho z Podébrad 882

Seminar Pocet uchazecu
Ucitelstvi na 1. stupni 10
Anglicky jazyk 5
Némecky jazyk 4
Cesky jazyk 3
Informatika 1
Chemie 2
Zemeépis 2
Prirodopis 2
Matematika 4
Télesna vychova 6
Snowboarding 2
Ramcovy vzdélavaci program 27

Zdroj: [37]

Ramcového vzdélavaciho programu se zucastnil i feditel a zastupci

feditele Skoly pro 1. a 2. stupen, protozZe i oni jsou pedagogy.

Zastupci 1. a 2. stupné vystupuji v Zakladni Skole Strakonice, ul. Jifiho

z Podébrad 882 i jako vychovni poradci, proto se jejich vzdélani musi rozvijet

timto smérem. Ztohoto divodu museli spoleéné s feditelem Skoly projit

nasledujicimi vzdélavacimi seminafem viz tabulka 5.

Tabulka ¢&. 6 — Vzdélavaci seminaie pro feditele $koly a zastupce reditele

pro 1. a 2. stuperi Zakladni $koly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882

Seminar Pocet uchazecu
Vzdélavani pedagogl 3
Vychovné poradenstvi 3
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Své védomosti si rozSifuji i provozni zaméstnanci Skoly.

Vzdélavaci seminafe pedagogickych pracovniki jsou hrazeny
z finan¢nich prostfedkll EU nebo z provoznich finanénich prostfedkd Skoly.
Skola se snazi vzdy ziskat podporu z fondi EU, jeji Uspé&snost pfi ziskavani
dotaci na vzdélavani je 70%. Cerpani finanénich prostfedki zfondi EU
¢i z provoznich fondl musi byt vzdy prehledné, aby bylo mozné zajistit jejich
kontrolu [37].

5.5 PécCe o pracovniky

Kazdy feditel by mél védét jak své podfizené peCovat a byt jim

napomocen pfi feSeni probléma.

Cilem socialni politiky Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad
882 je zlepSovani pracovnich podminek, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
(BOZP) a stravovani.

Stravovani je poskytovano $kolni jidelno a obé&erstveni. Skolni jidelnu
mohou vyuzivat i byvali zaméstnanci, ktefi organizaci opustili z davodu

odchodu do starobniho ¢&i invalidniho diichodu.

Na obédy pracovnikl i byvalych pracovniku je pfispivano z FKSP (Fond
kulturnich a socialnich potfeb). Fond FKSP je tvofen v této organizaci

1% z hrubé mzdy kazdého zaméstnance [38].

Z tohoto fondu je dale financovano piedplatné éasopisu Skolstvi, vécné
dary k zivotnim vyroc¢im, k odchodim do duchodu, prostfedky pro zlepSeni
podminek zaméstnanci (nakup varné konvice ¢iledni¢ky do sborovny atd.)

a vecere pfi prilezitosti statniho svatku dne 17 listopadu — Den ugitelU.
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Svym zaméstnancim S$kola poskytuje i moznost Cerpani bezuroéné
pujcky. Ro¢né na tyto pljcéky uvolfiuje az 120 000KE. O uspokojeni Zzadatell
o pujéky rozhoduje feditel. Jednotlivé mésicni splatky jsou pak stanoveny

procentem z hrubé mzdy a to minimalné 10%.

Zakladni Skola se specializuje na sport, proto i pro své pracovniky
pfipravuje fadu turnaju, ve kterych se stfetavaji s okolnimi $kolami.
Jedna se o turnaje ve volejbale, basketbalu i fotbalu. Tyto turnaje slouzi
k odreagovani zaméstnancl od stereotypu, k jejich rekonvalescenci a nabyti

novych sil.
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6. DISKUSE A NAVRH ZMEN

Zakladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 je zakladni Skola
s téméf padesatiletou tradici v okresnim mésté Strakonice. V soucasnosti
zaméstnava 40 pracovnikl. Béhem poslednich 5 let musela propustit

6 pedagogickych pracovniki z divodu Ubytku déti.

Diplomova prace byla zaméfena na analyzu stéZejnich personalnich
¢innosti, ziskavani a vybér pracovnik, hodnoceni a odménovani pracovniku

a na vzdélavani a jejich rozvoj.

Personalni praci by v kazdé organizaci €i podniku méla byt vénovana

vétSi pozornost, protoze jsou to pravé lidé, ktefi organizaci Ci podnik délaji

vv _ wvivys

Z4kladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 nema samostatny
personalni utvar €i personalni odbor. Personalistikou se zde zabyva pouze
feditel Skoly, ktery ma veskeré kompetence. Vzhledem k dulezitosti personalni

prace navrhuji:

= aby cast pravomoci a odpovednosti za fizeni pracovniki byla
pfenesena z feditele Skoly na zastupce feditele S$koly pro 1.stupen

a na zastupce reditele pro 2.stupen.

Pocet pedagogickych pracovnich mist je dan podétem zaku a je plné
v kompetenci zfizovatele mésta Strakonice. Reditel Zakladni $koly Strakonice,
ul. Jifiho z Podébrad 882 pouze podava zfizovateli navrhy zmén personalni
struktury. Jeho navrhy nejsou vzdy pfijaty, alespon co se tyka vytvoreni novych

pracovnich mist. Pocet provoznich pracovniku je obdobné uréen poétem zaku.
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Zakladni Skola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 ziskava pracovniky
prostfednictvim Pracovniho ufadu ve Strakonicich, svych webovych stranek

¢i inzerce v Listech Strakonicka.

Nasledujicim krokem je vybér jednotlivych uchazecd. Hodnoceni
Zivotopisti a privodnich dopistl zajistuje feditel $koly. Reditel také vypracovava
vstupni test pro uchazeCe, ktefi postoupili do dalSiho kola. Nasledné
je pfistoupeno k ustnimu pohovoru. Po ustnich pohovorech s uchazedi, feditel

stanovi pracovnika, ktery nabizenou pozici ziskal.
Pro objektivnéjsi vybérové fizeni bych navrhovala nasledujici:

= aby vstupni test vypracovaval reditel se svymi zastupci a pedagogem,
ktery vykonava tuto aprobaci Ci externim zaméstnancem v pripadé provoznich

zameéstnancd,

= aby prijimaci pohovory nebyly provadeny pouze rfeditelem S$koly,
ale aby u nich byl pritomen ten ze zastupcl, na jehoZ stuperi nastupuje novy
pracovnik a v pripadé, Ze se jedna o vybér pracovnika do nepedagogicke

oblasti, mél by byt pritomen pfislusny vedouci pracovnik.

PFi vybérovém Fizeni na vedouci pozici v tomto pfipadé se jedna o pozici
zastupcu reditele jednotlivych stupnill, protozZe feditel je jmenovan zfizovatelem,
navrhuiji:

= aby byl pritomen pracovnik $kolského odboru mésta Strakonice.

Hodnoceni pracovni Cinnosti v této organizaci probiha pouze ustné

na poradach, které se pravidelné opakuji v meésicnim intervalu.

AvSak o hodnoceni pracovni ¢innosti neni veden zadny pisemny zaznam.

51



Proto navrhuiji:

= aby hodnoceni pracovniku bylo provadéno nové nejenom ustni formou
na poradach, ale aby bylo provedeno i pisemnou formou a toto pisemné

hodnoceni bylo archivovano.

Mzdy pracovnikd Zakladni Skoly Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882
vychazi z Nafizeni vlady ¢. 130/2009 Sb. tzn., Ze jsou tvofeny dle tabulek.
Od 1.1.2011 doslo ke vzniku novych tabulek, které se tykaji pedagogickych
pracovnikl, at uz maji vysokoSkolské vzdélani ¢i ne viz pfiloha ¢.1 a ¢&.2.
Pro ostatni zaméstnance tedy provozni pracovniky Skoly zustala tabulka

pro vypocCet mzdy stejna jako v roce 2010 [39].

Pfi vypoCtu zakladni mzdy pracovnika se vychazi ze vzdélani
zaméstnance, ze zarazeni do skupiny a z poétu let zapogitatelné praxe. Reditel
muze vypsat jednotlivym zaméstnancim i finanéni odménu. Motivovat
své podfizené se snazi i na poradach formou pochval za dobfe odvedenou

praci.

Z divodu nepruhlednosti odménovani zaméstnancu navrhuiji:

= aby se pfi financénim odmériovani pracovniku vychazelo z nové
nastaveného administrativniho zaznamu pracovniki a podkladem pro jejich
odmény bylo pisemné hodnoceni pracovnikd,

= aby pro vétsi motivaci pracovnik( byli s hodnocenim a naslednymi

odménami seznameni nejenom pracovnici, kterych se odmény tykayji.

Vzdélavani a rozvoj pedagogickych i nepedagogickych pracovniku
je financovan z provoznich fondl $Skoly a prostfednictvim grantd zfond
Evropské Unie. Seminare slouzi ke zvySovani kvalifikace, prohlubovani znalosti
atd.
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Pracovnici jsou po absolvovani Skoleni vyzvani, aby zhodnotili pfinosy
absolvovaného seminarfe. Hodnoceni vzdélavani je provadéno pouze ustné

na poradach &i v kancelafi feditele Skoly. Proto navrhuiji:

= aby kazdy pracovnik, ktery absolvoval seminar, ho zhodnotil jak ustné
na poradé, tak i pisemnou formou. Aby zhodnotil jak pfinos pro organizaci,

tak i kvalitu Skolici organizace.

V pisemném hodnoceni by mély byt uvedeny nasledujici udaje: nazev
seminare, odvétvi, na které byl seminar zamérfen, jméno Skoliciho stfediska,
jméno Skolitele, jméno Skoleného pracovnika, datum seminare, doba trvani
seminare, misto konani seminare, cena seminare, vystup — certifikat, diplom

a dalsi, pfinos pro jednotlivce, pfinos pro organizaci a popis priubéhu Skoleni.

Zajmem organizace by mélo byt vytvofeni databaze Skoliteld,

ktera bude voditkem pfi vybéru dalSich vzdélavacich kurzl. A proto navrhuji:

= vytvorit databazi, ktera by byla k dispozici pri vybéru poskytovatelt

vzdélavani.

Provadénim analyzy systému personalni prace vyplynulo, Zze Zakladni
8kola Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882 se snazi o kvalitni Fizeni
pracovnikl, nebot bez lidského kapitdlu nemuize organizace fungovat,
proto se snazi ziskat co mozna nejvice finanénich prostfedk( pro vzdélavani

a rozvoj svych pracovnikl a snazi se o vytvoreni harmonického prostredi.

Do poprfedi ve spolecnosti vystupuje Fizeni lidskych zdroju, stava
se nedilnou soucasti konkurenéni vyhody na trhu. Prioritou organizaci
a podniku je proto investovani do lidského kapitalu a péce o néj. Neustale musi

zvySovat a rozvijet dovednosti, schopnosti a znalosti svych zaméstnancu.
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Na zakladé analyzy ziskanych informaci a poznatk( bylo zjisténo,
Ze personalni systém je na standardni urovni, avSak diplomovou praci byly

zjistény nékteré nedostatky.
Reditel $koly si je dobfe v&dom tohoto stavu a vi, Ze Fizeni lidskych

zdroju je zakladem pro dobré fungovani organizace. Proto se snazi neustale

za pomoci svych zaméstnancli zdokonalovat systém personalni prace.
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7. ZAVER

V dneSni dobé plné rychlych zmén, novych technologii, vysoké
nezaméstnanosti a ostatnich globalnich problému je dulezité vénovat pozornost
systému personalni prace. Protoze pravé tento systém je dulezity pfi zvySovani

konkurenceschopnosti organizaci a podnika.

Manazefi organizaci si uvédomuji, ze zakladnim clankem existence
organizace je lidsky kapital. Kazda organizace ho potfebuje, protoze je jednou

z hlavnich konkurenénich vyhod.

AT 4 e

je zavisla budoucnost organizace. Proto organizace a podniky investu;ji
dofizeni lidskych zdroji nemalé finanéni ¢astky scilem  vysSi

konkurenceschopnosti a stability.

Téma diplomové prace bylo Systém personalni prace Zakladni Skoly
Strakonice, ul. Jifiho z Podébrad 882. Tato Skola ma ve Strakonicich uz témér
padesatiletou tradici. Vedeni organizace si uvédomuje, Ze systém fizeni
lidskych zdroju a systém personalni prace je zakladem pro dobfe fungujici

organizaci. Proto se snazi neustale tento systém zlepSovat.

Systém persondlni prace se stava prostfedkem k dosazeni cill
organizace, proto by mél byt tento systém chapan jako trvaly a neustale
se opakujici proces, ve kterém jsou kladeny dirazy na budoucnost. Protoze
zadné organizace se nemohou rozvijet a kvalitné fungovat bez systému

personalni prace.
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V moderni spoleCnosti se systém personalni prace stava zakladem
pro jeji fungovani. ProtoZze pravé lidé jsou skuteCnymi nositeli a majiteli

schopnosti, znalosti a dovednosti celého kapitalu.
Spole€nym prvkem kazdé organizace jsou lidé jako lidsky zdroj. Ti jsou

pro kazdou organizaci nejvétSim bohatstvim, se kterym organizace hospodafi.

Proto by jim mélo byt vénovano potfebné usili.
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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
inthe area of the system of personal work of pedagogical employees
in Podébradova 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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Hodnoceni
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platna od 1.1.2011 (v K€ mésicné)
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11. PRILOHY
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Priloha €. 2: Rozdilova tabulka vySe mezd pedagogickych pracovniku
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Priloha ¢. 3: Rozdilova tabulka vySe mezd pedagogickych pracovnikl

bez vysokoskolského vzdélani (v KE mésicné)
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