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1 Uvod

Lidské zdroje ptedstavuji pro podnik ten nejcennéjsi a zpravidla i nejnakladnéjsi faktor,
ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku. Z uvedeného vyplyva
dilezitost postaveni fizeni lidskych zdroja, které je jadrem a podstatnou oblasti celého

podnikového managementu.

V chaotickém a turbulentnim podnikatelském prostiedi musi spolecnosti neustale
inovovat a snazit se ziskat naskok, pokud jde o obchodni praktiky a strategie. Pravé to
pfineslo zasadni zménu ve zpiisobu, jakym spolecnosti pohlizeji na své zaméstnance
jako na vice nez jen zdroje. Rizeni lidskych zdrojii se stava cennym néstrojem pro ¥izeni

zdrojii a zajisténi uspéchu organizace.

Ziskavani téch nejlepsich lidi je zdkladem tuspéchu kazdé organizace, at’ jiz ziskové
nebo neziskové, vetejné nebo soukromé. Je dulezité, aby organizace v oblasti fizeni
lidskych zdroji nepfetrzité vyvijela usili vzhledem k rostoucim ocekavanim
zameéstnanctl. Rizeni lidskych zdroju pracuje na dostupnosti kvalifikované pracovni sily,

g o i . I , s
zajiStuje efektivni vyuziti pracovni sily prostiednictvim vhodnych umisténi,

poskytovani odmén, pobidek pro zaméstnance a motivuje k co nejlepsi praci.

Lidské zdroje jsou nejvétsim ptinosem pro kazdou organizaci, kterd musi zajistit, aby

tento potencial byl vyuzit a pozitivné ptispival k ristu organizace.

Personalni marketing je novy termin, ktery za¢ina byt pouzivan mnoha spole¢nostmi.
Na nejvyssi trovni managementu si zacinaji uvédomovat jak je dulezité, aby na trh
pozitivné pisobila znacka firmy a to jak interné na stavajici zaméstnance, tak externé
na potencialni kandidaty. Podnik tim bude mit moznost ziskat kvalitnéj$i uchazece, ktefi
budou usilovat o to, aby se stali soucasti organizace a v kone¢ném dusledku to bude mit

vliv na vysledek spole¢nosti.

Cilem této prace je analyza systému fizeni lidskych zdroji a personalni prace v oblasti
personalniho marketingu a dale ndvrhy zmén a doporuceni zlepSeni fizeni této oblasti

Vv konkrétni organizaci.



Tato diplomova prace je pojata jako prostiedek umoznujici hloubé&ji postihnout
problematiku personalniho marketingu a soucasné nabizi rozbor systému fizeni lidskych
zdrojii, ktery vznikl na zaklad¢ konkrétnich poznatka pfi feSeni konkrétniho projektu
v praxi. Pfinos mé diplomové prace vidim v nabidnutém vlastnim feSeni otdzek a

Vv zévérecném vyhodnoceni stanoveného cile této prace.



2 Literarni prehled

Spravné vybrani zaméstnanci posunou spolecnost tim smérem, ktery si vedeni pieje.
Trh prace je vysoce konkurencni prostiedi, proto je tieba jednat promyslené a

systematicky.

2.1 Personalni marketing

Koubek? konkrétné definuje personalni marketing jako pouziti marketingového ptistupu
Vv personalni oblasti, zejména v Usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily
organizace, které se opird o vytvafeni dobré zaméstnanecké povésti organizace a

vyzkumu trhu préce.

St}'/blo3 popisuje personalni marketing jako soubor cinnosti soustfed’ujicich se
na planovani, ziskavani, vybér, adaptaci a vyclenovani —uvoliiovani (propousténi,
snizovani stavu apod.) pracovnikl. ,Je to zpiisob, jimz organizace ziskava a udrzuje
natrhu prace a zaméstnanosti pracovniky v organizaci. Pfedmétem personalniho
marketingu jsou pracovni mista a pracovni sily. Jde o nasyceni potieb zaméstnanosti

prostiednictvim konkurenceschopné personalni politiky organizace.

Antosova® uvadi, ze jde o pouziti marketingového piistupu v oblasti lidskych zdroja
ptedevsim v Usili o ziskéni, formovani a udrzeni vhodné, kvalitni a pro firmu potiebné
pracovni sily. Jde téZ o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality firmy, které se
opiraji o jeji dobrou povést a o vyzkum trhu prace. Efektivné fungujici persondlni

marketing pfinasi firme konkurencni vyhody na trhu pracovnich sil.

! Personalni marketing. In: Persondlni marketing [online]. © 1994-2009 [cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://www.menseek.eu/personalni-marketing

2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. 5.160
8 STYBLO, J.: Management a lidé ve firmé. Praha: EU Press, 2008. s. 66

* ANTOSOVA, Miria. Marketing-mix v personalistice. Moderni #izeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710



Podle Peskové ,personalnim marketingem v SirSim pojeti je minéno zaméfeni
na vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti podniku (vyuzivanim marketingovych
nastrojii pii persondlni praci) nejen viaci vnéjSimu prostiedi (klientim, vefejnosti,
potencidlnim zaméstnancim, konkurenci a ostatnim partnerim), ale 1 vici vlastnim

v o v o <y ’ v o 5
zaméstnancim (manazerum i fadovym zaméstnanctim)®.

Vronsky doplituje, ze ,,persondlni marketing je skutecné nejlepsi prevenci fluktuace a
vynikajicim nastrojem stabilizace.” Dale uvadi, Ze si je Ize jednoduse piedstavit jako
prezentaci filozofie zaméstnavatele pro praci s lidmi a péce o né, formou nepfetrzité
komunikace a informovani zameéstnanci o chodu spolecnosti. Podstatné je
zdaraziovani, ze zameéstnanci jsou v popredi zajmu zaméstnavatele, ze je povazuje

za partnera pro rozvoj své organizace a poéita s nimi i v budoucnosti.®

Nejjednoduseji 1ze personalni marketing chépat jako pouziti marketingovych principii
Vv personalistice, pocinaje okamzikem naboru nového zaméstnance az po jeho

propusténi.

Vétsina autort se kloni ke ¢lenéni persondlniho marketingu na dvé oblasti — externi a
interni. Ukolem externiho personalniho marketingu je osloveni a ziskdni novych
pracovnikdl, interni po té usiluje o stabilizaci pracovnikl jiz pfijatych a 0 vytvareni

kvalitnich podminek pro praci.

S PESKOVA, Lenka. Piedstavujeme nové néstroje personalniho marketingu?. Marketing&Media [online]. 22. 2.
2006]cit. 2012-04-03]. Dostupné Z:
http://mam.ihned.cz/index.php?p=100000_d&&article[id]=17873890&article[what]=person%E1In%ED+marketing&
article[sklonuj]=on

® Gastrotip [online]. 9 Biezen 2012 [cit. 9.3.2012]. Dostupné z: http://www.gastrotip.cz/personal/personalni-
marketing



2.2 Nastroje personalniho marketingu

Tradi¢ni marketingovy mix nebo-li 4P je charakterizovan souborem nastroji, jejichz
prosttednictvim dochazi k napliovani podnikatelskych cili organizace. Jsou to -produkt

(product), cena (price), misto (place), propagace (promotion).

Na zéklad¢é téchto prvka lze sestavit obdobny marketingovy mix V prostfedi fizeni
lidskych zdroji. Pak jimi oznaCujeme aktivity zaméfené na cilevédomé utvareni,
rozvijeni a vyuzivani lidského potencidlu, které jsou zalozené na strategickych

zamérech a cilech firmy’.
Marketingovy mix v personalistice znazornuje nasledujici Obrazek 1.

Obrazek 1: Personalni marketingovy mix

MARKETING-MIX V PERSONALISTICE

Zdroj: http://mam.ihned.cz/c4-10000515-17165710-100000_d-marketing-mix-v

" ANTOSOVA, Maria. Marketing-mix v personalistice. Moderni iizeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710



2.2.1 Pracovni misto

Pracovni misto se stdva zékladnim nastrojem persondlniho marketingu, kdy firma
uvazuje o obsazeni pracovniho mista z vnitfnich zdroji uchaze¢t nebo uchazect
Z vn¢jsich zdrojﬁ.8 Volba metod ziskavani pracovnikli zavisi na mnoha okolnostech,

rw 1w , P ; s s . . 9
V prvni fad€ na povaze obsazované¢ho pracovniho mista a finan¢ni situaci organizace.

Podminkou nabidky volného pracovniho mista je jeho popis a specifikace pracovniho
mista, informace o povinnostech, pozadované kvalifikaci a praxi pracovnika, kterého se

spole¢nost rozhodne vyhledat a ziskat na trhu pracovnich sil. 10

Potencidlni kandidat (zdkaznik) rozmysli, zda pracovni nabidka napliiuje jeho potiebu,
zda jej bude prace uspokojovat, splni jeho ocekévani a vyplati se mu. Pométuje nejen
vysi odmény, ale ito, co bude muset sam zaplatit formou prace pres¢as nebo noc¢nich
smén. Podoba produktu je tvofena vSemi jeho vlastnostmi a urcuje cenovou hladinu,
ktera je kompromisem mezi dosazitelnym ziskem acenou akceptovatelnou

, , 11
zakaznikem.

Interni marketing chépe pracovni misto jako produkt, ktery nabizi svym zaméstnancim.
Jeho cilem je zaméstnat a udrzet si co nejlepsi lidi a zabezpecit, aby tito lidé odvedli co
nejlepsi praci. Koncept dale hovoii také o tom, Ze zaméstnanci firmy musi dokonale

znét produkt a ztotoZnit se s nim.*?

V ptipadech, kdy se organizace setkdva s obtizemi pfildkdni nebo udrzeni zajmu
uchazecu je tfeba vypracovat analyzu silnych a slabych stranek organizace jako

zamé&stnavatele. Zabyva se takovymi skute¢nostmi, které by mély by porovnavany

8 ANTOSOVA, Miria. Marketing-mix v personalistice. Moderni #izeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710

® KOUBEK, I., Personélni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 81

WANTOSOVA, Maria. Marketing-mix v personalistice. Moderni rizeni [onling]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710

1 PAVLIK, Jifi. Personalni marketing o&ima marketingového manazera. In: Deloitte [online]. [16 March 2011] [cit. 2012-01-16].
Dostupné Z:
http://www.deloitte.com/view/cs_CZ/cz/publications/newsletters/8338835011011210VgnVCM100000ba42f00aRCRD.htm

2 yASTIKOVA, Miroslava. Marketing sluzeb: efektivné a moderné. Praha: Grada, 2008, 33 s.



stim, co nabizi konkurence. KliCovymi skute€nostmi mohou byt - povést
zaméstnavatele, mzdy, zaméstnavatelské vyhody, pracovni podminky, zajimavost prace,
jistota zaméstnani, piileZitosti K rozvoji, perspektivy kariéry a umisténi pracovisté. 13
| zde Ize uplatnit zkuSenosti z marketingu, pfi némz jsou zddraznény ty vlastnosti, které

pfitahuji zakaznika, tedy uchazece.

2.2.2 Motivace a odména za praci

Motivace a odména za praci je dalSim prostiedkem mixu personalniho marketingu.
Cilem zaméstnavatele je podnitit vnitini zajem pracovnika, tim usmérnit jeho chovani
ke splnéni cilli organizace i uspokojeni jeho vlastnich potfeb. Motivovani pracovniki je

jedna z kli¢ovych roli uspéchu organizace.

Pfijimani a udrzeni kvalitnich, zejména kli¢ovych zaméstnanct je pfimo ovliviiovano
jejich motivaci, predev§im pak odménovanim. Odmény lze rozdélit na dva druhy,
penézni a nepenéini.14

Hmotné odmény predstavuji penézni odmeny a zaméstnanecké vyhody. V podstaté maji
penézni povahu. Hraji vyznamnou roli pro ziskdvani a stabilizaci pracovniki.
Nepénézni odmény predstavuji faktory vzdélavani, rozvoje a pracovniho prostfedi.15

Jednotlivé slozky ilustruje nasledujici tabulka.

13 ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 347
¥ VASTIKOVA, Miroslava. Marketing sluzeb: efektivné a moderné. Praha: Grada, 2008, s. 160
% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 522



Tabulka 1: Slozky odmény

Hmotné odmény

Penézni odmény Zamg¢stnanecké vyhody
- zakladni mzda/plat - dtchody
- zasluhova odména - dovolena
- penézni bonusy - zdravotni péce
- dlouhodobé pobidky - jiné funk¢ni vyhody
- akcie, podily na zisku - flexibilita

Nehmotné odmény

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
- vzdélavani a rozvoj - zakladni hodnoty
na pracovisti organizace
- vzdélavani a vycvik - styl a kvalita vedeni
- fizeni pracovniho vykonu - uznani, uspéch
- rozvoj kariéry - kvalita pracovniho Zivota

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 522, vlastni

zpracovavni

Odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovniki, které ma
organizace Kk dispozici. AntoSova uvadi, Ze odména piedstavuje cenu pracovni
prileZitosti pravé tak, jako v klasickém marketingovém mixu produktu je hodnoticim

prvkem cena produktu.®

Odménovani pracovnikll je ovlivnéno celou fadou specifickych podminek, ve kterych
organizace funguje. Jak Armstrong zdlraziuje, kazdy systém odméiovani se ma opirat

0 z4sadu spravedlnosti, rovnosti, diislednosti a prihlednosti.*’

6 ANTOSOVA, Maria. Marketing-mix v personalistice. Moderni Fizeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710

Y ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojiv: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 516



2.2.3 Podnikova kultura

Podnikovd kultura jako misto vykonavané prace je jednim z kliCovych faktord
konkurenceschopnosti a prosperity podniku, ktery miZze zaplsobit na uchazece

0 zaméstnani na trhu prace pokud se rozhoduje o pracovni nabidce.

r~roe

Podnikova kultura vytvaii interni i externi ramec fungovani personalniho marketingu.
Jejimi slozkami je soustava uzndvanych hodnot, norem, priorit, vztahy mezi
zaméstnanci, komunikace na pracovisti, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii a ostatni
podminky formovéani a fungovani pracovni sily.18 Tyto prvky nemusi byt vyslovné

definované ale maji zadsadni vliv na chovani a jednani lidi.

Vybudovani uspésné firemni kultury se stalo jednim z nejvyznamnéjSich zdroji
pro vytvoreni a udrzeni konkurenceschopnosti a odliSeni obchodni znacky. Hodnoty
jsou hluboce zakotenéné principy, které lidé maji a podle kterych ¢ini sva kazdodenni
rozhodnuti. Jednotlivei projevuji své hodnoty chovanim a spole¢nosti vyjadiuji firemni

hodnoty prostfednictvim pracovni kultury.19

Nordstrom a Ridderstrale upozornuji, ze se stale Castéji motivace zaklada vice
na hodnotach nez na nabidce vzestupu v hierarchii, sluSného platu a zajisténé prace.
Dnes vymezuji loajalitu pracovniki hodnoty. Tim, jaké ma organizace soubory jasnych
hodnot a dokdze je sd¢lit, ptitahuje lidi, kteti sdileji jeji neizory.20 Je tedy nezbytné

vytvoftit takovy systém hodnot, ktery je v souladu se systémem hodnot pracovnikd.

Spravné nastavena firemni kultura se mulze stat velmi mocnym ndastrojem pracovni
motivace a spravnym uplatiovanim firemni kultury lze snizit fluktuaci a zvysit

efektivitu. Pokud firma védomé a cilené¢ formuje svou firemni kulturu i marketing,

8 ANTOSOVA, Maria. Marketing-mix v personalistice. Moderni Fizeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710

¥ Vyrovnana firemni kultura - zaklad dlouhodobého tispéchu. In: KarieraWeb [online]. 4. 11. 2011 [cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://kariera.ihned.cz/c1-53499360-vyrovnana-firemni-kultura-zaklad-dlouhodobeho-uspechu

2 NORDSTROM, Kjell A. Funky business: jak chytré hlavy dokdzou rozhybat business a primét penize k tanci. 1. vyd. Praha:
Grada, 2005, s. 168



muze dosahnout znacné konkurencni vyhody. UspéSné organizace se vyznacuji
dynamickou kulturou s charakterem ucici se firmy, s orientaci zaméfenou na zakazniky,

zamestnance a dalSi externi zainteresované skupiny.21

2.2.4 Prezentace pracovni nabidky a firmy

Prezentace pracovni nabidky a firmy na trhu pracovnich sil pfedstavuje takové nabidky
volnych pracovnich mist v organizaci, které pfildkaji dostate¢né mnozstvi
odpovidajicich uchazecl o tato mista. Forma a zptisob informovani o pracovnim misté
muze ovlivnit odezvu na nabidku zaméstnani. Efektivni prezentace pracovni nabidky
musi obsahovat v§echny nezbytné pozadavky na pracovnika a projeveni zajmu ze strany

. . y 22
podniku o budouciho zaméstnance.

Jednim z nejrozsifenéjSich zplsobl lakani potencialnich kandidatt, ktery ma
marketingovy rozmér, je inzerovani volnych pozic. Sepsany inzerat, at’ uz je umistén
Vv jakémkoliv médiu, by mél nevhodné kandidéaty odradit a vhodné naopak povzbudit
k akci. Inzerat by mél ale také poskytnout uchaze¢i informace o firm¢, jaka firma je,
co uchazeclim nabizi, zda je seridzni. Logo, velikost, barvy a umisténi inzeratu by mély

pomoci &tenafi ihned identifikovat zaméstnavatele.”

Dny otevienych dvefi, firemni dny ¢i firemni akce neslouzi primarné k lakéni novych
zamé&stnancll ale maji za ucel rozSifovat povédomi o podniku (budovat image,
poskytovat ty spravné informace), posilovat sounalezitost s podnikem, vytvaret k nému

urcity vztah, diveéru, prezentovat jej apod. Hlavnim cilem téchto akci je zaméstnance i

2l SCHAUEROVA, Pavla. Firemni kultura zvySuje atraktivnost firmy. In: Diversity Management [online]. © 2005-2012 [cit. 2012-
04-03]. Dostupné z: http://www.diversity-management.cz/aktuality.php?id=124&offset=30

2 ANTOSOVA, Maria. Marketing-mix v personalistice. Moderni Fizeni [online]. 11. 11. 2005[cit. 2012-04-03]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/index.php?p=600000_d&&article[id]=17165710

2 PESKOVA, Lenka. Predstavujeme nové nastroje persondlniho marketingu?. Marketing&Media [online]. 22. 2. 2006[cit. 2012-04-
03]. Dostupné z:
http://mam.ihned.cz/index.php?p=100000_d&&article[id]=17873890&article[what]=person%E1In%ED+marketing&article[sklonuj
]=on
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Sirsi vetejnost informovat o Gspésich spolecnosti, jaké vyhody maji jeji zaméstnanci, jak

, , v v . g . 24
se stard o své zaméstnance €i o lidi v regionu.

2.3 Rizeni lidskych zdroji

Pojem personélni marketing je novou oblasti fizeni lidskych zdroju. Stala se tak jednou
z efektivnich koncepci personalni prace. Zpocatku je vhodné nastinit vyvoj koncepce a

trendy, které se v soucasnosti objevuji v této oblasti fizeni.

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje novou koncepci personalni prace, ktera se
v zahraniéi utvarela v priabshu 50. a 60. let minulého stoleti. Rizeni lidskych zdroji
se stava jadrem fizeni organizace a jeho nejdulezitéjsi slozkou. Personalni prace

se transformuje z administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né fidici.?®

V souvislosti s tim hovoii Walker o potiebé transformace dne$niho fizeni lidskych
zdroji. ,,Na persondlni utvary, at’ minulé nebo dnesni, neni a nebylo nikdy pohlizeno
jako na mista tvorby zisku ¢i potencionalni zdroje pifinosu a primarné tak zlstavaji
»prijemci zakazek* od strategictéji zamefenych podnikovych funkei, jejichz vysledky
jsou piimo spojeny se zakladnimi podnikatelskymi cili.* 2

Nova koncepce fizeni lidskych zdroji pifedevSim zdlraziiuje personalni politiku
zalozenou na vyuziti schopnosti lidi. K vybéru pracovniki by se mélo pfistupovat jako
K poskytnuti ptilezitosti, ktera je pfinosem pro jedince i pro podnik. Takova personalni

politika pfinasi také vytvareni pfilezitosti pro osobni 1rozvoj.27

Prvotni definice fizeni lidskych zdroji konstatuji, ze lidské zdroje jsou nejdulezitéjSim

zdrojem konkuren¢ni vyhody. VétSina autort se dale shoduje v tom, Ze se jedna

% PESKOVA, Lenka. Piedstavujeme nové néstroje personalniho marketingu?. Marketing&amp;Media [online]. 22. 2. 2006 [cit.
2012-04-03]. Dostupné z:
http://mam.ihned.cz/index.php?p=100000_d&amp;&amp;article[id]=17873890&amp;article[what]=person%E1In%ED+marketing
&amp;article[sklonuj]=on

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zéaklady moderni personalistiky. 4. dopl. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 15

% WALKER, Alfred J. et al Moderni persondlni management: Nejnovéjsi trendy a technologie. Praha: Grada Publishing, 2003, s.
134

2 HORALIKOVA, Marie. Persondlni fizeni. Vyd. 3. Praha: CREDIT Praha, 1999, s. 6
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0 proces, ktery je provazany se strategickymi oblastmi podniku a utvafi se na urovni

vrcholového managementu.

2.3.1 Utvar rizeni lidskych zdroji

Funkce utvaru uzce souvisi s postavenim personalniho oddéleni v organizaci.

Napli persondlniho utvaru ve firm¢ je zavisla na velikosti delegované odpovédnosti a

poctu vykonavanych funkei.

Vsechny funkce a ukoly, které zajistuje nebo za jejich plnéni odpovida ttvar fizeni

lidskych zdroju, 1ze €lenit do skupin:®

Funkce koncepcni

Funkce planovaci

Funkce metodicka

Funkce informacéni

Funkce poradenska

— vypracovavani podkladi pro koncepci personalni a sociadlni
politiky a jeji aktualizaci a koncepci ddle rozpracovava a

kontroluje jeji plnéni.

— stanovovani na zéklad¢ rozhodnuti vedeni podniku hlavnich
smérl, priorit a tkolii systému personalniho fizeni a koordinuje

jejich plnéni v rdmci podniku.

— poskytovani navodu a doporuceni tykajicich se postupt a forem

dil¢ich ukolu fizeni.

— vytvafeni a zajiStovani systému persondlnich a socidlnich
informaci, ale 1 v zajiStovani informovanosti pracovnikli podniku
o skutec¢nostech, které se vztahuji k jejich pracovnimu 1 osobnimu

uplatnéni v podniku.

— poskytovani poradenskych sluzeb jak vedoucim pracovnikiim
v otazkach vedeni lidi a persondlniho fizeni, tak pfi feSeni

probléma vSech pracovnikt v podniku.

%2 VACHAL, Jan a Petra VACHALOVA. Persondlni management. Ceské Budgjovice: Vyisi odborna gkola v Ceskych

Budgjovicich, 2002, s. 11
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Funkce vyzkumna a expertni — zajiStovani spolehlivych informaci o minéni, postojich
a pracovni spokojenosti pracovnikl, dale hodnoceni néaro¢nosti
pracovnich ¢innosti a jejich vzdjemné srovnavani, posuzovani
ucinnosti  uplatnovanych systémi odmeénovani, posuzovani

zpusobilosti pracovnikli pro vykon urcité pracovni ¢innosti.

Autofi Foot a Hook pfichéazeji s jesté jednou funkei — marketingu persondlniho utvaru.
Ukazuji, Ze je nezbytné V oblasti fizeni lidskych zdroji propagovat své sluzby s cilem
maximalizovat jejich pfinos k cilim spolecnosti. VySe popsany komplex tady funkci
vyzaduje Siroké rozpéti védomosti a zkuSenosti. Ve slozit¢ strukturovanych
organizacich je pro pracovniky ptisobici v jedné specifické oblasti obtizné orientovat se
Vv ¢innnosti, kterou provadéji pracovnici v jiné oblasti. Jestlize personalisté v fizeni
lidskych zdroji pocituji, Ze ptispivaji své organizaci, je jejich povinnosti Se ujistit,

VT . 2
7e vsichni vé&di, co mohou nabidnout. *°

Pti vytvareni organizace persondlniho utvaru a pii jeho obsazovani pracovniky je tfeba
vzit v Givahu jeho ulohu pfi formulovani persondlnich strategii, personalnich politik a
jejiho inovovani. Tento Utvar také musi poskytovat ucinné a nakladové efektivni sluzby

pro interni zékazniky personalniho ttvaru. ¥

Persondlni utvary museji byt schopné zajiStovat a poskytovat sluzby na Urovni
pozadované spolecnosti. Pokud dochézi k tomu, Ze je zapotiebi odborngjsi personalni
sluzby je moznost vyfesit tuto potiebu pomoci outsourcingu®. Vyuziti outsourcingu
Vv personalnim fizeni pfedstavuje moznost predat externim firmam provadéni jedné nebo
nékolika personalnich &innosti & vedeni zpravy personalniho systému.** Outsourcing
lidskych zdroji se stava modernim trendem u firem, které chtéji zvysit efektivnost

persondlniho fizeni, a tim zvysit svoji konkurenceschopnost.

% FOOT, Margaret; HOOK, Caroline. Personalistika. Praha : Computer Press, 2002. s. 15
% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 69

specializovana na pfislusnou ¢innost.

2 Blize viz WALKER, Alfred J. et al Moderni persondlni management: Nejnovéjsi trendy a technologie. Praha: Grada Publishing,
2003, s. 218
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Da se ptredpokladat, ze dalsi vyvoj fizeni lidskych zdroji povede ke stale zvySujicimu
zajmu firem, a tim poroste role utvart lidkych zdroji. Stava se oblasti, kterd podporuje
divéru mezi zamestnanci, jejich odpoveédnost a zesiluje motivaci. Investice do lidského

kapitalu budou umoznovat rozvijet schopnosti zaméstnance.

2.3.2 Strategie lidskych zdroju

»Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cili v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby i V oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodateni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach a

metodach, jak téchto cila dosahnout.«

Podle této definice lze fici, ze personalni
strategie definuje dlouhodobé a stfednédobé cile podniku v oblasti personalniho a
organiza¢niho rozvoje. Vedle toho musi obsahovat stanoveni hlavnich cest a nastroju,
které povedou k jejich dosazeni. Soucasné je dulezité vychazet z predpokladu, ze
strategie podniku v oblasti lidskych zdroji jsou nedilnou soucésti celkové strategie

podniku.

Vytvofeni hodnotné a transparentni strategie fizeni lidskych zdroji piredstavuje
systematickou tymovou praci manazeru, ktefi musi mit mnohem vice znalosti o vedeni a
fizeni lidi, nez tomu bylo ve 20. stoleti. DnesSni Uispé€$né organizace musi byt schopny

pruzné reagovat na neustale ménici se podminky okolniho svéta.

Styblo hovoii o tom, Ze v moderni firmé jsou byznys, marketing, technologie, vyvoj a
vSechny ostatni Cinnosti vzdjemné nedilné spjaty a vSechny se uskutecnuji
prostfednictvim lidi, v€etné jejich fizeni. Neni také vyjimkou, ze persondlni manaZzefi
jsou soucasti firemnich vrcholovych struktur. Proto je zcela nezbytné zménit nazirani

na roli a ukoly personalist(l.>

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojiv: Zaklady moderni personalistiky. 4. dopl. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 23

% STYBLO, Jifi. Strategické fizeni lidskych zdroji v kritickych situacich. In: HR Expert [online]. 26.2.2010 [cit. 2011-11-20].
Dostupné z: http://www.hrexpert.cz/hr-management/vyklady/strategicke-rizeni-lidskych-zdroju-v-kritickych-situacich.html
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2.3.3 Personalni planovani

V systému manazerskych funkci predstavuje planovani vychodisko pro vSechny ostatni
manazerské funkce. V planovacim procesu organizace je personalni planovani ¢innosti,
jejichz hlavnim poslanim je hospodafeni s lidskymi zdroji v podniku. Personalni
planovani, které se zabyva planovanim lidskych zdroji a planovanim pokryti této

potieby a dal$imi ¢innostmi, byva nej€astéji spojovano s personalnim marketingem.

»Planovani lidskych zdroji (persondlni planovani) stanovuje potiebu lidskych zdroji
pozadovanou organizaci v z4jmu dosazeni jejich strategickych cilii. Planovani lidskych
zdroji vychéazi z ptesvédCeni, ze lidé jsou nejdulezitéjSim strategickym zdrojem
organizace. Obecné feCeno, tykd se sladovani zdrojii s podnikovymi potfebami v delsi
perspektivé, i kdyZ nékdy se tyka i kratkodobgjsich pozadavki.«®

Cile planovani lidskych zdroji v organizaci zaviseji na podminkach v organizaci a

na trhu prace. Obecné dle Armstronga36 Ize stanovit tyto cile:

ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi by zaroven

méli pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti;

— predchazet problémim souvisejicim s potencidlnim prebytkem
nebo nedostatkem lidi;

— formovat a dobie zaskolovat flexibilni pracovni silu, a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a menici se prostredi;

— sniZzovat zavislost organizace na ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdrojl

v ptipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci

kli¢ova, je nedostateCna, a to pomoci formulovéani strategie stabilizace a

strategie rozvoje pracovniki;

— zlepsit vyuziti pracovnikll zavadénim flexibilngjSich systémi prace.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 305
* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojit: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007, s. 309
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2.3.4 Naklady na zaméstnavani lidi

Otazka nakladt prochéazi celym planovacim procesem. Naklady na zaméstnance se 1épe

kontroluji, pokud se vSechny naklady urci a roz¢leni dle nize uvedenych bod:*’

- naklady na odmény — mzdy a platy, zaméstnanecké¢ vyhody, ptispévky
na pojisteént,

- naklady na ziskavani pracovnik,

- naklady na vzdélavani pracovnikii,

- naklady na relokaci (pfemistovani) pracovniki (nédklady souvisejici se zménou
pracovisté pracovnika nebo ptichodem nového pracovnika),

- naklady souvisejici s odchody pracovniki, v¢etné ztrat na produkei, odstupného
a dalSich nédkladi souvisejicih S propousténim pracovniki  z divodu
pfebytecnosti, nakladi na nahrazeni odchézejiciho pracovnika a na vzdélavani
této nahrady,

- naklady na bezpeCnost a ochranu zdravi a na dal§i sluzby a vyhody
pro zaméstnance, napft. stravovani, socialni program, odmény za dlouhodobou
praci pro podnik, odménovani zlepSovacich navrha,

- naklady na personalni administrativu — naklady na personalni utvar a dalsi

naklady nezminéné v pfedchozich bodech.

¥ ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 428-429

16



2.4 Cile personalniho marketingu

Personalni marketing je velmi vyznamnou oblasti lidskych zdroji, kterd sméfuje
k tomu, aby organizace coby zaméstnavatel ziskala a udrzela nejlepsi a nejvhodnéjsi
zamé&stnance, ktefi se nachédzeji v souCasné dobé na trhu prace. Pii stabilizaci
zamé&stnancl dopoméha ke spravnému zacleiiovani do pracovniho kolektivu a vyviji
neustalé snahy o zvySovani jejich spokojenosti. Organizace by méla dbat na zachovani
dobrého jména na trhu prace a stala se tak zadanou a vyhledavanou nejen pro zajemce

g . < o < .1: 38
0 zaméstnani, ale také pro zaméstnance, ktefi spolecnost opustili.

Vsechny tyto dil¢i cile lze zafadit do externiho a interniho persondlni marketingu.
Externi personalni marketing je orientovan na aktivity organizace smérem navenek a na
vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti. V ramci interniho personalniho marketingu
se spole¢nost zaméfuje na své zaméstnance, jejich spravny rozvoj a celkovou
spokojenost. Moznosti a nastroji, které ma spolecnost k dosazeni téchto cild je mnoho.
Vzdy se vychazi z jednoho zaméru personalniho marketingu a to je dlouhodobé zajistit
dostatek  kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct. Cile graficky znazoriiuje

nasledujici Obrazek 2.

Obrazek 2: Zivotni cyklus personalniho marketingu

Zdroj: http://lwww.menseek.eu/images/stories/final_sekce/kruh_stin_txt.jpg

% Management procesti: Ziskavani novych zaméstnanciti a persondlni marketing. In: Management procesii [online]. 2007 [cit. 2012-
04-03]. Dostupné z: http://www.dashofer.cz/download/ukazky/iso2_006_4 3 1_obr.pdf
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2.4.1 Ziskavani zaméstnancu

U personalniho marketingu se upousti od nahodilého vybéru personalu podle
okamzitych potieb a uptfednostiiuje se cilené plisobeni na trhu prace, coz se uskuteciiuje
diferencované na zakladé cilové skupiny uchazect. Musi se vychazet z planovanych
potieb lidskych zdroju dle daného obdobi a mit na zfeteli, kde dané pracovniky hledat a
jakym zptiisobem.

Metod ziskévani pracovnikli je mnoho a spolecnosti obvykle vyuzivaji vice moznosti.

V praxi se pouzivaji nasledujici metodysg:

uchazeci se nabizeji sami,

— doporuceni soucasného pracovnika firmy,

— ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,

— vyvesky ve firmé€ nebo mimo ni,

— letdky vkladané do posStovnich schranek,

— inzerce ve sdélovacich prostiedcich,

— spoluprace firmy se vzdélavacimi institucemi,
— spoluprace s urady prace,

— Vyuzivani sluZzeb komer¢nich agentur,

— pouzivani internetu k ziskavani pracovnik.

Kazda uvedend metoda ma své vyhody a nevyhody. Volba vybéru metody zavisi
na pozadavcich pracovniho mista, na situaci na trhu prace ¢i podminkéch souvisejicich

S organizaci.

Pokud jde o zplsob ziskavani pracovnikil 1ze identifikovat dva zplisoby. MiiZe probihat
z vngjSich (trh prace) nebo z vnitinich zdrojii (stdvajici zaméstnanci). Vodacek a

% 4 v oero- ’ 1w v . vivr v ’
Vodagkova® povazuji interni vybér za obecné efektivnéj§i formu nez externi.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. dopl. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 135-
142

% Vodacek a Vodactkova VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. Praha: Management
Press, 2006, s. 108-109
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Rozhoduje-li se o zdroji vyhledavani pracovnikl, znamena to prozkoumat a vyhodnotit

zdroje uchaze& jak uviti podniku, tak mimo ng&j.*

Tim Ize navdzat na marketingovy mix, kdy organizace piredstavuje prodavajiciho,
ktery se snazi ziskat zakazniky (potencidlni zdjemce) tim, ze nabizi ty vlastnosti
vyrobku (pracovni misto), které¢ je nejvice pritahuji. Cilem je ukdzat organizaci potiebu
zlepseni jeji zaméstnavatelské poveésti a vytvofit lepsi obraz organizace pro potieby

. L , 10 o v 42
inzerovani, ndborovych materiali a pohovora s uchazeci.

Cilenym personalnim marketingem mohou podniky vyhledavat nejlepsi a nejschopné&;jsi
zameéstnance z pozadovaného oboru. Firmy soupefi jak o renomované odborniky,
tak o kvalifikované délniky. Usp&snym se stava ten, jenz zna své potieby, situaci na trhu

prace a shani praci na spravném miste.

2.4.2 Péce o zaméstnance

Dalsi fazi, kterou prostupuje personalni marketing je nastup zaméstnance do zaméstnani
a jeho pribeh. Podle Jersakové® byva Human Resourse marketing chybn& ziizen pravé
na nabor novych zaméstnancli a prezentaci firmy navenek. Dale uvadi, ze je stejné

dilezité udrzovat stavajici zaméstnance v pozitivnim a angaZovaném rozpoloZeni.

Zabér HR marketingu je Siroky a zahrnuje napiiklad interni komunikaci, prizkumy
spokojenosti a angazovanosti zaméstnanci, prezentace spolecnosti v médiich, aktivity
v oblasti socialni zodpovédnosti nebo dodrzovani etickych norem. Jersikova® dale
piipomina dilezitost Gi¢asti firmy v socialnich sitich, jako je Facebook nebo LinkedIn,
ktera umoznuje atraktivni prezentaci spolecnosti a osloveni velkého poctu predevsim

mladych lidi.

“ Blize viz HORALIKOVA, Marie. Persondini fizeni. Vyd. 3. Praha: CREDIT Praha, 1999, s. 54
2 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada Publishing, s. 452

* LICHTENEGEROVA, Renata. Jak si udélat dobrou reklamu na trhu prace. In: PROFIT [online]. 28.1.2011 [cit. 2012-01-11].
Dostupné z: http://profit.tyden.cz/clanek/jak-si-udelat-dobrou-reklamu-na-trhu-prace/

% Tamtéz LICHTENEGEROVA, Renata
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Patii sem vesSkera opatfeni, kterd slouzi ke zvySovani a zachovavéni atraktivity
pracovniho mista pro stavajici zaméstnance. Jsou pfitom opét vyuzivany podporujici
faktory jako vzd€lavani zaméstnancli, motivacni nastroje (prémie nebo podil na zisku),

systém zaméstnaneckych vyhod apod.

Koubek uvadi, ze vliv na zaméstnavatelské povésti organizace ma personalni prace a

o P ., (s 1 x: /45,
zpusob provadéni jednotlivych personalnich ¢innosti™:
Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Z pohledu zaméstnance (i uchazece) je vyznamny systém odménovani. Odména
by se méla stanovit podle zasluh kazdého zaméstnance pro organizaci a neméla
by byt ovliviiovana vztahy, které vyvstavaji z pozice podiizeny a jeho nadtizeny.
Odménu by mél pracovnik chépat jako spravedlivé stanovenou ve srovnani
S odménovanim uvnitt organizace a rovnéz by méla byt srovnatelna s ostatnimi

organizacemi.

Zaméstnanecké vyhody, které organizace poskytuje zaméstnanci, vytvaieji
kladny vztah a ptistup k vykonavané préci. Je vhodné ponechat pracovnikiim

moznost volby, aby si mohli zvolit zaméstnanecké vyhody podle jejich potieb.
Vzdélavani a rozvoj pracovniki

MozZnost osobniho rozvoje a kariéry jsou faktory, které jednoznacné zvySuji
atraktivnost organizace. U pracovnikid dochazi k rustu konkurenceschopnosti,
jak uvnitf organizace, tak se lépe mohou uplatnit na trhu prace. Pomoci
vzdélavani dochazi ke zvySovani kvalifikace, k rozvoji kariéry, k zvySovéni

platu.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2009, s. 162
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Péce o pracovniky

Tato persondlni Cinnost rovnéz zvySuje atraktivitu organizace a stala se
prostiedkem k udrzeni vazeb mezi zaméstnavatelem a pracovnikem. Pomoci
téchto vazeb dochazi k lepsi spokojenosti pracovnika, coz se projevuje
na zvysujicim pracovnim vykonu a postupné se stavd oddanym a snazivym

pracovnikem, ktery bude patfit mezi stabilni a kli¢ové pracovniky.
Pracovni vztahy

VetSinou lidé vyhledavaji radgji organizace, kde jsou dobré mezilidské vztahy a
kde vedeni pfistupuje k pracovnikovi jako k partnerovi. Organizace se stane
pro pracovniky atraktivni a vyhledavanou, pokud jim ponechd moznost stat se

soucdsti fizeni, poda jim potiebné podstatné informace a dokdze jim naslouchat.

Orientace na péci o zaméstnance pomaha zlepSovat povést firmy jako dobrého
zameéstnavatele, a tak poméha nejen pfi ziskavani pracovniki a mize zvysit oddanost

pracovnikll a pomoci organizaci v tom, aby si udrzela své klicové zaméstnance.

2.4.3 O0Odchod zaméstnancu

Odchézejici pracovnici predstavuji veérohodny zdroj informaci pro vefejnost
0 propoustéjici organizaci. Pokud si podniky chté&ji zachovat dobrou reputaci, méli by
posilovat vztahy s propusténymi zaméstnanci. Pée o odchazejici zaméstnance ma

pozitivni efekt 1 na zaméstnance, kteti ve spolecnosti nadale zlistavaji.

Ekonomické tlaky neustale pusobici na podniky bez ohledu na odvétvi, vedou
ke snaham snizovat naklady a knutnosti zmén podnikové strategie. Pricina
Vv propousténi pracovniki tedy neni v jejich schopnostech ¢i pracovnim vykonu ale je
pfedev§im vyvolana trznimi a technologickymi zménami, konkurenénimi tlaky a
podobné. Propousténi pracovnikt z divodu nadbytecnosti je nejCastéjSim divodem
k rozvazani pracovniho poméru. Podnik mize v tomto pfipadé pomoci dobrovolné

odchazejicim zaméstnanciim s nalezenim nového pracovniho mista (tzv. outplacement).
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Jak uvadi Armstrong: ,,outplacement je proces pomahani pfebytecnym zaméstnancim
pfi hleddni jiného zaméstnani a zahajovani nové kariéry. Miize zahrnovat
i konzultovani, které mohou poskytovat firmy, které se na tuto oblast specializuji.“46
Subrt*” dodava, ze poptavka po outplacementovych sluzbach od pocatku 90.let stoupa,

coz souvisi s tlakem globalnich konkurentl na redukci nakladi.

Pokud lidé odchézeji z organizace na vlastni zadost, je zapotiebi s nimi ucinit pohovor a
zjistit jaké okolnosti byly pfi¢inou jejich odchodu. S odchazejicimi zaméstnanci je
zapotiebi pohovofit, abychom se dozvédéli o problémech, které je k tomuto kroku
vedly. Nejcastéjsi uvadéné diivody byvaji vétsi mzda ¢i plat, veétsi jistota a perspektiva,
urychleni kariéry, st¢hovani z daného bydlisté, nespokojenost se mzdou, s kariérou nebo

« , o , .48
Spatné vztahy s nadiizenymi.

% ARMSTRONG, Michagl. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 494
4T KLEIBL, Jiti, Zuzana DVORAKOVA a Botivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001, s. 54
48 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 598-506
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Pro diplomovou praci snazvem Personalni marketing byl jako analyzovany objekt
vybran Krajsky ufad Jihoceského kraje. Cilem této prace je, jak jiz bylo uvedeno vyse,
analyza systému fizeni lidskych zdroji a personalni prace v oblasti personalniho
marketingu a dale navrhy zmén a doporuceni zlepSeni fizeni této oblasti v konkrétni

organizaci.

Pro poznani problematiky personalniho marketingu byla prostudovana odborna
literatura, odborné ¢lanky véetné internetovych zdroju a piislusné zakony. V praktické
¢asti bylo téchto ziskanych poznatkii vyuzito k analyze persondlniho marketingu

na pracovisti.

Prvni teoretickd Cast je zaméfena na seznameni se zdkladnimi pojmy, které se tykaji
personalniho marketingu a jsou nastinéna jeho teoreticka vychodiska. Zminény jsou
vyuzivané marketingové nastroje a nasledné¢ podrobnéjsi ¢asti samotného personalniho
marketingu. Déle je ¢ast vénovana vyvoji v oblasti fizeni lidskych zdrojt, se zaméfenim

na zékladni vyvojové trendy.

V uvodu praktické ¢asti je struéné popsana organizace Krajského ufadu

v Ceskych Budgjovicich.

Poté je pozornost vénovana jednotlivym slozkdm personalniho marketingu. Vyuzity
byly jednak informace z internich organiza¢nich dokumentt, smérnic, podnikového
ucetnictvi, vnitropodnikovych statistik, zpravy uvetrejnéné na internetovych strankach a
dale informace ziskané z osobnich rozhovori s vedoucim pracovnikem oddé€leni
personalnich véci a vzd€lavani a pracovnicemi majici na starost personalni agendu

instituce.

V posledni ¢asti jsou na zaklad¢ zjisténych poznatkii popsany piipadné nedostatky a
nabidnuty ndvrhy a doporuceni na zlepSeni oblasti personalniho marketingu. Vysledkem
je vyhodnoceni stavu personalnich procest a zaroven soubor doporuceni, ktera mohou

tuto oblast zlepsit.
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Pouzité metody

Hlavni metodou feSeni problému je analyza, tedy rozlozeni zkoumaného jevu
na jednotlivé Casti. Cilem analyzy bylo poznat strukturu systému fizeni lidskych zdroja
a personalni prace v oblasti marketingu a dale zkoumat jeho uspotadani, prvky a jejich
vzajemné vazby. Lze tak odhalovat pfi¢iny nedostatkii a nizkou vykonnost podniku.

Syntéza je zahrnuta v samotné analyze, nebot’ oba postupy se prolinaji.

Pro vyhodnoceni personalnich ¢innosti spojenych s persondlnim marketingem bylo

vychazeno z metod ukazatele fluktuace a absence.
a) Fluktuace

Ukazatel fluktuace je jednim ze zpisobt méfeni pohybu pracovniki v organizaci. Tato
metoda se vyuziva pro uéely planovani lidskych zdroji. Vypocéet miry fluktuace je
V praxi velmi pouzivany a zélezi na zvoleném zplsobu propo(:tu.49 Vypocet pouzity

pro tuto praci je nasledujici:*°

poéet pracovnikyd, ktefi odedli za uréité obdohi « 100

fluktuace= —— - — — -
prumeérny potet pracowniku za urdité obdokbi

Fluktuace vyjadiuje, jaké procento pracovnikii odchazi z organizace za urcité obdobi.
Jan ErtlP' ze spoleénosti PersonAll consulting doporucuje do vypoétu nezahrnovat
odchody zaméstnancl ze zdravotnich divodd, na matefskou dovolenou, do starobniho

nebo invalidniho diichodu, k vykonu vetejnych funkci.

Optimalni mira fluktuace je zavisla na velikosti a zaméfeni podniku, odvétvi atd.

Za vseobecné doporuc¢ovanou miru fluktuace se povazuje 5 — 7 %.%

* MILKOVICH, George T. a John W. BOUDREAU. Personnel/Human resource management: a diagnostic approach. lllinois: BPI
IRWIN, 1988, s. 326-358

® ERTL, Jan. Fluktuace — diagndéza a 1é¢ba. In: Personall [online]. [2005] [cit. 2012-03-20]. Dostupné z:
http://www.personall.cz/Fluktuace_clanek.html

5! Tamtéz ERTL, Jan. http://www.personall.cz/Fluktuace_clanek.html

%2 Tamtéz ERTL, Jan. http://www.personall.cz/Fluktuace_clanek.html
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Podle priizkumu konaného v roce 2007 spolecnosti PricewaterhouseCoopers> dosahuje
medianovéa hodnota miry fluktuace v Ceské republice 14,8 %°*, coz je jiz nad hranici

zminované doporucené hodnoty.

b) Absence

Rizeni absence v pracovnim procesu je dileZitou soudasti Fizeni pracovnich sil.
Vyjadiuje pramérné mnozstvi absenci (dnt) pfipadajici na jednoho pracovnika (za rok).
Procento absenci miize indikovat nékteré divody vysoké absence pracovnikil, které

negativné ovliviiuji kazdodenni chod organizace.

Neptitomnost v praci zahrnuje dovolenou, neplacené volno, neomluvend absence,
nevybranou dovolenou, ndhradu za statni svatek. Podle studie Persondlni benchmarking

2002 &eské spolenosti vykazali v priméru 14,4 dnti absence na zaméstnance za rok.

Dalsi vybrana meéftitka orientovana na lidské zdroje a na finan¢ni vysledky organizace

jsou vybrany:

— celkové personalni vydaje organizace na zaméstnance
— jednotlivé slozky personélnich vydajli k celkovym persondlnim vydajim

— celkové vydaje na vzdélavani na zaméstnance

Vysledky métfeni vySe uvedenych ukazateli muizou vést k ndvrhu zmén systému
odménovani tak, aby se docililo zvySeni efektivity prace a doslo k navrhnuti takovych
doporuceni, které by vedly k vyssi produktivité prace zaméstnanci, a tim by se snizily

i nakladové polozky.

5% Spolecnostem v Cesku se nedaii snizovat vysokou fluktuaci zaméstnanci. FinExpert.cz [onling]. 2007. [cit. 2011-02-15].
Dostupny na WWW: <http://finexpert.e15.cz/spolecnostem-v-cesku-se-nedari-snizovat-vysokou-fluktuaci-zamestnancu_1>.

% Podle tidaji z prizkumu HR Controlling 2007 spole&nosti PricewaterhouseCoopers prevlada v Ceské
republice spiSe fluktuace dobrovolna (8,5%) nad nedobrovolnou (5,8%).

% Kwvalita fizeni lidskych zdrojti vyznamné ovliviiuje ziskovost, zjistila studie Personalni benchmarking. In: Marketingové noviny
[online]. 27.3.2003 [cit. 2012-03-20]. Dostupné z:
http://www.marketingovenoviny.cz/index.php3?Action=View&ARTICLE_ID=1080&kvalita-rizeni-lidskych-zdroju-vyznamne-
ovlivnuje-ziskovost-zjistila-studie-personalni-benchmarking
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Pii technickém zpracovani byly vyuzity MS Office 2007, pro zpracovéani textu
Microsoft Word, pro zpracovani tabulek a grafii Microsoft Excel. Soucasti diplomové

prace jsou piilohy.

26



4 Analyza systému personalniho marketingu

V diplomové praci je zpracovano téma Persondlniho marketingu u Krajského uradu

JihoCeského kraje (dale jen ,,KU JEK*).

4.1 Charakteristika instituce

JihoGesky kraj v Ceskych Budg&jovicich je vefejnopravni korporace, kterou vymezuje
ustavni zékon €. 347/1997 Sb., o vytvoreni vysSich Gzemnich samospravnych celki.
V pracovné pravnich vztazich vystupuje svym jménem a nese odpoveédnost z téchto

vztahtil vyplyvajici.

Uplny nazev povinného subjektu:  Jiho¢esky kraj
Kontaktni udaje: U Zimniho stadionu 1952/2
370 76 Ceské Budgjovice

JihoCesky kraj spravuje své zaleZitosti samostatné, v tzv. "samostatné plsobnosti".
Prostfednictvim svych organii rovnéZ vykonava statni spravu, tedy tzv. "pfenesenou

pusobnost", jejiz rozsah je taktéZ stanoven zdkonem.

Organizacni struktura Jihoceského kraje:

- Zastupitelstvo JihocCeského kraje se sklada z 55 volenych ¢lent zastupitelstva.
Rozhoduje ve vécech patficich do samostatné plsobnosti. Zastupitelstvo
ustanovilo tyto vybory jako vlastni iniciativni a kontrolni organy:

Vybor finanéni
Vybor kontrolni
Vybor pro vzdélavani, vychovu a zaméstnanost

Vybor pro rozvoj Jihoc¢eského kraje
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Rada Jihoceského kraje je slozena z hejtmana kraje a z 11 ¢lent a je vykonnym
organem v oblasti samostatné pusobnosti na uUrovni kraje. Pfi vykonu své
pusobnosti je odpovédna zastupitelstvu. Rada ma moznost rozhodovat a fesit i
ve veécech prenesené pusobnosti, ale jen pokud je tak stanoveno zakonem. Rada
kraje zfidila jako iniciativni a poradni organ komisi pro zdravotnictvi a socialni
véci, kulturni komisi a sportovni komisi.

DalSim organem kraje je hejtman JihoCeského kraje, ktery zastupuje Kkraj
navenek. Svolava a obvykle spravuje zasedani zastupitelstva a rady, podepisuje

spolu s ovéiovateli zapis z jednani zastupitelstva a zapis z jednani rady.

Krajsky ufad Jihoceského kraje piedstavuje feditel a zaméstnanci kraje zatazeni
do krajského ufadu. Krajsky ufrad plni ukoly v samostatné pisobnosti uloZzené
mu zakonem, zastupitelstvem kraje a radou kraje a pfispiva ¢innosti vybort a
komisi. Mezi agendy zatazené v samostatné pusobnosti jsou napiiklad piiprava
materialt pro jednani zastupitelstva kraje a rady kraje, poskytovani informaci a
spoluprace s médii, vydavani véstniku kraje, persondlni véci, rozpocetnictvi

kraje, sprava jeho majetku, poskytovani grantli a dotaci, atd.

Déle vykonava zdkonem stanovenou statni spravu, pfedstavujici prenesenou
pusobnost. Do ni patii statoobcanska fizeni, volebni agendy, dozor nad vykonem
prenesené plisobnosti obci, statni sprava na useku ochrany ptirody, lest, Skolstvi

a socialnich véci, atd.
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4.1.1 Krajsky urad Jihoceského kraje

Krajsky urad JihoCeského kraje vede feditel, ktery vykonava funkci statutarniho organu
zaméstnavatele podle zvlastnich piedpisii a dal§i funkce svéfené mu zédkonem. Reditel

je do funkce jmenovan hejtmanem s pfedchozim souhlasem ministra vnitra.

Pravomoc a piisobnost KU JEK je upravena zakonem & 129/2000 Sb., o krajich,
v platném znéni, ve vztahu k obcim zakonem ¢. 128/2000 Sb., o obcich, v platném

znéni.

Krajsky tfad se ze zékona &leni na odbory a samostatnd oddéleni. KU JEK tvoii
14 odbort a 1 samostatné oddéleni (odd. interniho auditu a kontroly). Odbory lze dale
vnitin€ €lenit na niz$i organizacni stupné, kterymi jsou oddéleni. Oddé€leni se jiz dale
necleni. V Cele odboru a oddéleni stoji vzdy jejich vedouci. Organizacni struktura je

schematicky znazornéna v piiloze této prace (Pfiloha 1).

V KU J¢K piisobi samostatné oddéleni personalnich véci a vzdélavani, které spada

pod odbor kancelaf feditele. Jeho pracovni napli samostatné piisobnosti je:

komplexné zabezpecuje personalni rozvoj organizace,

— zabezpecuje veskeré persondlni agendy pro zaméstnance Utadu,

—  zpracovava roéni rozpocet KU JEK v ¢astech personalni, platové a vzdélavani,

— zpracovava statistické piehledy v oblasti persondlni a platové agendy,

— organizuje a metodicky usmériiuje vybér novych zaméstnancti,

— zabezpeCuje agendu vybérovych fizeni na zaméstnance a vedouci zameéstnance
ufadu,

— zabezpecuje agendu spojenou se zdravotnim, socialnim a dichodovym
pojisténim,

— zpracovava koncepce vzdélavani zaméstnancl véetné rocnich plani financénich
prosttedki a sledovani jejich cerpani,

— organizuje ucast zaméstnancl na dalsSim zvySovani jejich kvalifikace,

— spolupracuje s odborem hospodaiské spravy pti zabezpecovani agendy BOZP,
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— metodicky spolupracuje se ziizovatelskymi odbory v oblasti personalni a platové
problematiky ve vztahu ke zfizovanym organizacim,
— vede agendu studia pii zaméstnani a stazi zaméstnanct KU J¢K,
— zajistuje agendu sledovani zivotnich vyroc¢i zaméstnanct v souvislosti
s kolektivni smlouvou.
V odd¢leni personalnich véci a vzdélavani pracuji celkem 3 zaméstnanci a vedouci
oddéleni. Administrativni ¢innosti v persondlni agend¢ zajituje jedna zaméstnankyné,
dalsi zabezpecuje platovou oblast. Oblast vzdélavani organizuje také jedna
zaméstnankyné. Agendu vybérovych fizeni zabezpec€uje dalsi zaméstnankyné, ktera sice
souCasn¢ pusobi v odboru kancelai teditele, ale mimo oddé€leni persondlnich véci a

vzdélavani.

4.2 Personalni prace

Oblast fizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé se odliSuje od podnikatelské sféry.
V nepodnikatelské sféfe dale existuji odlisnosti v fadé obort vefejné spravy — v oboru
obci a krajl, v oboru Skolstvi, atd. Krajsky ufad je vyznamny c¢lanek vefejné spravy a

také vyznamny poctem svych zaméstnanci.

Persondlni ¢innost vefejné spravy je vazana soustavou zakonid a ustavnimi zasadami.
Jednim z nich je zakon o ufednicich Uzemnich samospravnich celkti ¢.312/2002 Sb.,
(dale jen ,,zakon o ufednicich), ktery upravuje pracovné pravni vztahy ufednikd. Ve

vSech ostatnich ptipadech plati zdkonik prace 262/2006 Sb. (dale jen ,,zakonik prace*).

Vedle uvedené legislativy upravuji tuto oblast nafizeni vlady 564/2006 Sh. o platovych
pomérech ve vetejnych sluzbach a sprave, natizeni vlady 222/2010 Sb. o katalogu praci

ve vefejnych sluzbach a sprave atd.

To se projevuje ve zpusobu provadéni personalni prace. Napiiklad vznik pracovniho
poméru uiednika je vdzan na povinnost vypisovat vybérové fizeni, které je dano

zakonem o ufednicich ¢.312/2002 Sb.

30



Persondlni prace neni striktné vymezena, ale je taktéz formovéana organizaci. Velikost
ufadu, jeho struktura a konkrétni podminky ovliviiuji zptsob provadéni personalnich

¢innosti. Samotny personalni Gtvar urcuje jakym zptisobem préci povede.

Ve vefejném sektoru je Uspéch vykonané prace tézko méfitelny na rozdil
od podnikatelské sféry, ktera ma jasné zaméteni na dosahovani dlouhodobého zisku.
At uz jde o organizace vetejné nebo soukromé, vsSechny usiluji o zaméstnance,

ktefi budou zvySovat celkovy vykon organizace.

4.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

4.3.1 Ziskavani zaméstnancu

Pred ziskdvanim novych zaméstnancii oddéleni persondlnich véci a vzdélavani zjistuje
existenci vhodnych uchaze¢li ve vlastni organizaci. Pfihlasit se mohou jak uchazeci
z vn¢jSich zdroji, tak i stavajici zaméstnanci. Na vybérova fizeni se hléasi i stavajici
zameéstnanci, kterym konéi pracovni pomér na dobu urCitou a tudiz si sami sleduji

zvefejnéni novych volnych mist.

Krajsky tfad ma z institutu vefejné vyzvy povinnost zveiejiovat volna pracovni mista.
Zvefejituji se oznamenim na ufedni desce KU JEK, nalézajici se u hlavniho vchodu
do budovy tfadu. Veiejna vyzva je zveiejnéna také na elektronické Ufedni desce KU
JEK. Na oficialnich webovych strankach v sekci ,,Obcan a Gfady®, v rubrice ,,Pracovni
prilezitosti jsou vypsana vybérova fizeni v jednotlivych kategoriich. Podrobnosti
K volnym pracovnim mistim jsou dostupné v pfilozeném Oznameni o vyhlaSeni
vybérového fizeni. VyhlaSeni je provedeno nejméné 15 dni pfed kone¢nym dnem

ur¢enym pro doruceni piihlaSky s poZzadovanymi doklady.

Oznameni obsahuje pracovni néapln, pozadavky na misto (pfedpoklady pro vznik
pracovniho poméru, dosazené vzdé¢lani, znalosti oboru, jazykové znalosti, dal$i znalosti
a dovednosti), nalezitosti ptihlasky a jeji pfilohy (Pfiloha 2). Vzdy je uvadéno

pozadované dosazené vzdélani stfedoSkolské nebo vysokoSkolské ale zaméfeni oboru
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nebyva pokazdé uvadeéno. To samé se tykd pozadavkl na znalosti oboru, pokud nejsou
uvedeny a pracovnik nema patficné védomosti, byva mu umoznéno zaskoleni.
Z jazykovych znalosti je z vétSi Casti pozadovan anglicky jazyk a v menSi mife
némecky jazyk. Pozadavky na misto jsou stanoveny konkrétnim odborem (oddélenim),
v némz se existujici pracovni misto uvoliluje ¢i odbor toto misto pozaduje novée

vytvofit.

Pted vznikem nového pracovniho mista se zpracuje navrh s konkrétni naplni préce.
Pozadavek na vytvofeni nového mista se z daného odboru postupuje personalnimu

oddéleni, které tento navrh pieda ke schvaleni fediteli KU JEK.

Volné pracovni misto je zvefejiiovano kromé ufedni desky, na webovych strankach KU
JEK a také na Utadu prace. Dle sdéleni vedouciho oddéleni se vyhledavani vhodnych
uchazeCi o zamé&stnani neprovadi vyuzitim naborovych agentur, inzerata v tisku, pouze

vyjimecné Ve spolupraci se Skolami.

KU JEK jako zaméstnavatel od 1. 1. 2012 neni povinen hlasit volna pracovni mista
(popt. uvolnéné pracovni misto) a jejich charakteristiku krajské poboéce Utadu prace
v Ceskych Budgjovicich. K této zméné doslo na zakladd ustanoveni § 35 zakona
0 zaméstnanosti a proto dochazi podle uvaZeni personalisty k nahlaSeni volného
pracovniho mista. Komunikace mezi KU JEK a Utadem prace probihd elektronicky,
pomoci internetu prostiednictvim integrovaného portalu Ministerstva prace a socialnich

veci.

Vedouci oddé€leni persondlnich véci a vzdélavani uvadi, Ze v souCasné dobé je vétsi
poptavka po praci nez nabidka, a proto se také nevede v ramci KU JEK dokumentace
uchazecl o zaméstnani. Piipadny zdjemce je odkazan na sledovani zvetejiiovani noveé

vzniklych pracovnich mist.

Zadosti uchazect jsou shromazd’ovany v oddéleni persondlnich véci a vzdélavani pouze
u téch uchazeci, kteti prosli vybérovym fizenim a spliiovali dané pozadavky. V ptipadé
potieby obsazeni pracovnich mist nebo vyhlaSeni vybérovych fizeni jsou kontaktovani

za ucelem zjisténi jejich trvajiciho z4jmu o zaméestnani v KU J¢K .
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4.3.2 Vybérové rizeni

Pii vybérovém fizeni dochazi u vétsiny uchazetd k prvnimu kontaktu s KU JEK.
Na priabéh vybérového fizeni se ¢lenové komise piedem ptipravi, aby nauchazece
pusobili seriozné a organizované véetné navozeni piijemné atmosféry. Je zde vyclenéna
a vhodné zvolend zasedaci mistnost, kde uchaze¢i ptredstupuji pred komisi. Dale je
urcen prostor, ktery slouzi ke zpracovani pisemnych dokladii a pisemnych testl.

V néekterych ptipadech nejsou vyzadovany pisemné testy.

Clenové vybérové komise dodrzuji dasové useky, na kterych se dohodli. NeZ se zahaji
vybérové fizeni, dochazi k probrani a vyjasnéni ptipadnych vzeslych dotazi a poté
ke spole¢né shod¢ a stanoveni zptsobu pokladani otazek. Do zaznamovych formulait a
vyhodnocovacich listd ¢lenové vybérové komise zaznamenaji poznatky a udaje

0 uchazedi.

Vybérové fizeni se kona na zakladé rozhovoru, pficemz se kladou skoro stejné otazky
vSem Ucastnikim fizeni. Béhem rozhovoru mohou vyvstat i jiné¢ dopliujici dotazy.
Zpravidla na odborn¢ specifické otdzky byvaji tazani uchazec¢i z vnitinich zdroju,
u kterych se pfedpoklada jistd znalost problematiky organizace. Komise mé doptedu
zpracované¢ modelové odpovédi na pokladané strukturované otazky, které jim slouZzi

k objektivnimu vyhodnocovani.

Pohovor se zahajuje ptfedstavenim uchazece komisi. Na zacatku rozhovoru se pokladaji
leh¢i otazky, pomoci kterych je zjistovan zdjem uchazece a jeho motivace. Postupné
pak nasledujyi obtiznéjSi otdzky odborného charakteru. Uchaze¢ ma prostor
| pro ptipadné dotazy. Na zavér vybérového fizeni se podékuje zdjemci o projeveny
zajem a sdéli se mu, do kdy a jakym zptisobem bude informovan o vysledku. Podrobna

uprava postupu ve vybérovém fizeni viz Ptiloha 2.

Vybérova komise nerozhoduje o vybéru vhodného uchazece, protoze je pouze poradnim
organem. Jejim tkolem je posoudit a doporucit nejlepsiho uchazece, s kterym navrhuje

uzaviit pracovni smlouvu, popiipadé ho jmenovat do funkce.
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Vnitini smérnice upravujici vybérova fizeni sjednocuje vramci KU JEK postup
pfi vyhlasovani, organizovani vyberového fizeni pro uchazeCe o zaméstnani a
zpracovani potfebnych pisemnosti nezbytnych pro jeho fadny a transparentni pribeh.
Tato smérnice, schvalena feditelem KU JEK, by méla byt v procesu vybérového fizeni

dostate¢nou zarukou spravedlivého zachazeni.

Vyse uvedené normy pracovniho chovani vybérové komise, jako plisobeni seriézné a
organizovan¢ atd., nejsou formdlné vymezeny a tudiz nejsou nijak zavazné.
Na jednotlivych ¢lenech komise zélezi jaky zaujmou postoj. Tudiz nedochazi ani

k hodnoceni vybérové komise a kontrole zda uvedené zasady dodrzuje.

4.4 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

VKU JK je uplatiiovan jednotny systém odménovani (dle mzdovych predpisi),
ktery je pro organizace vefejné spravy zavazny. Ten je dale limitovdn rozpoctem
prostiedkii na odménovani zaméstnancl. Dals$i vymezeni predstavuje Vnitini platovy
predpis, ktery dopliiuje platové poméry v podminkach KU JEK. Vyuzivani vsech
definovanych ndstroji pro motivaci zameéstnancti piislusi jednotlivym vedoucim

zameéstnancum.

Podstatnou ¢ast z celkového platu zaméstnancti predstavuji narokové slozky, do kterych
patii platovy tarif, pfiplatek za vedeni a zvlastni ptiplatky. Do nenarokovych slozek
patii osobni pfiplatky a odmeény, které slouzi k diferencovanému ohodnoceni
schopnosti, zohlediluje se pracovni aktivita a piihlizi se k dlouhodobéjsSim vysledkiim
prace jednotlivych zaméstnancli. Za vykonani zvIast vyznamnych ¢i mimotadnych

ukoll jsou vyplaceny mimoradné odmény.

Pro zaméstnavatele, ktefi odménuji zaméstnance platem poskytuje zakonik prace a

provadeéci predpisy minimalni prostor pro postup odchylny od téchto pravnich predpist.
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Plat zamé&stnance KU JEK tvoii:

- platovy tarif,
- priplatek za vedeni, zvlastni ptiplatek,

- osobni priplatek a dalsi formy platu, véetn¢ odmen.

Platovy tarif

Zaméstnancim KU JEK piislusi platovy tarif dle platné stupnice platovych tarifti

pro platovou tfidu a platovy stupen, do kterého jsou zatazeni.

Zameéstnanci jsou zarazovani do platovych tiid na zékladé katalogu praci ve vetejnych
sluzbach a spravé. K zatazeni do platové tiidy je zapotitebi splnit piedpoklady
| pozadavky potiebné pro fadny vykon prace. Zaméstnanec je zatazen do platového
stupné ptislusné platové tiidy v zavislosti na zapoctu doby rozhodné pro toto zatazeni.
Délku své predchozi praxe doklada veérohodnymi doklady, a to ke dni vzniku

pracovniho poméru.
Osobni priplatek

Mimo to mohou zaméstnanci dostavat dalSi pfiplatky, jako je naptiklad Vv ramci
osobniho ohodnoceni osobni piiplatek. Pokud zaméstnanec dlouhodobé dosahuje velmi
dobrych pracovnich vysledkti, mize mu byt poskytnut osobni ptiplatek az do vyse 50 %
platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tridé, v niz je zameéstnanec

zarazen.

Vynikajici zaméstnanec a odbornik zafazeny do desaté az Sestnacté platové tiidy miize
obdrZet osobni ptiplatek az do vysSe 100 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné

Vv platové tridé, ve které je zatazen.

U zaméstnance KU JEK provadi jeho vedouci periodické hodnoceni, podle kterého je
pfehodnocena konkrétni vySe osobniho pftiplatku. Predev§im se hodnoti plnéni

pozadavku, spoluprace s kolegy, kontakt s klienty a ptizpisobeni se novym zménam.
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Novému zaméstnanci je osobni pfiplatek pfiznan na zakladé¢ hodnoceni nadtizené¢ho
az po uplynuti minimalné¢ 3 mésict od vzniku pracovniho poméru. O pfiznéni osobniho

piiplatku rozhoduje feditel KU JEK.
Priplatek za vedeni

Vedoucim zaméstnancim, ktefi fidi odbory nebo oddé€leni, je navic ptiznan (dle
ustanoveni § 124 zakoniku prace) piiplatek za vedeni. VySe piiplatku byva stanovena
na zaklad¢ velikosti utvart podle poctu zafazenych zaméstnanct dle platné Struktury
pracovnich mist. O vysi pfiplatku za vedeni jednotlivym vedoucim odbort a oddéleni
pfimo jim fizenych rozhoduje rovnéz feditel KU JEK. Maximélni vyse piiplatku

za vedeni je u KU J¢K aktudlné stanovena na 5.000 K¢&.
Zvlastni priplatek

Nékterym odbornym zaméstnanciim je vyplacen zvlastni ptiplatek (v souladu s § 129
zakoniku prace). Jednd se o zaméstnance zodborG Krajsky zivnostensky tfrad,
socialnich véci a zdravotnictvi, dopravy a silni¢niho hospodatstvi. Tento pfiplatek je
vyplacen meésiéné v rozpéti dle I. a IL skupiny praci. U | skupiny je rozpéti
400 az 1 000 K¢ a u Il. skupiny praci je vyss§i 600 az 2 000 K¢. Piislusny vedouci
odboru poda navrh na vysi pfiplatku a to na zékladé posouzeni miry neuropsychické
zatéze. Tento zvlastni piiplatek pfizndva zaméstnanci ve své pravomoci opét feditel KU

JeK.
Odmény

Dal$i odmény mohou ziskat zaméstnanci za splnéni mimotadnych nebo vyznamnych
pracovnich kol (v souladu s § 134 zakoniku prace). Rozhodujici kritéria pro stanoveni
odmeény je vcasnost, kvalita a rozsah plnéni mimotfadného ukolu. Vysi vypsané cilové
odmény oznami vedouci spolecné s hodnotitelnymi nebo méfitelnymi ukazateli
pted zapocetim plnéni ukolu. Tyto odmény se vyplaci pouze Vramci stanovené¢ho
objemu prostfedki na platy pro ptislusny rok a to v pololetnim intervalu ve vyplatnim

terminu za mésice ¢erven a listopad.
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Zajimavé a motivujici jsou pro zaméstnance i mimofadné odmény. Vedouci odbort a
samostatnych oddéleni obdrzi limit prostfedki na zdkladé primérného poctu
zaméestnacti Utvaru. Vedouci piid€lené prostfedky rozd€luji na zakladé vlastniho
posouzeni za mimotadné aktivity zaméstnance. Zavisi na rozhodnuti vedouciho, zda

pro jejich uplatnéni stanovi kritéria a postup pfiznani odmeny.

Zamé&stnancim je dale poskytovana odména za ocenéni jejich pracovnich zasluh
az do maximalni vySe 5 000 K¢, a to pii dovrSeni 50 let véku, plného prvnim skonceni
pracovniho poméru po pifiznani invalidniho dichodu, prvnim skonceni pracovniho
poméru po nabyti naroku na starobni diichod. Tuto odménu poskytuje zaméstnavatel
po projednani se Zavodnim vyborem odborové organizace z platovych prostiedkt KU
JEK. Navrh na tuto odménu podavé piislusny vedouci zaméstnance za ptredpokladu, Ze
pracovni pomér na KU JEK trval nepfetrZité nejméné 6 mésici. Na zakladé

odtivodnéného pisemného navrhu feditel KU JEK rozhodne o vysi poskytnuté odmény.
Zaméstnanecké vyhody

Zkouménim bylo dospéno k poznéni, Ze pro zaméstnance KU JEK je dale také vytvaren
tzv. Fond socialnich potieb, ktery slouzi k uspokojovani socialnich, kulturnich a dalSich
potieb. Prid¢l penéznich prostiedkt do fondu zavisi na kolektivnim vyjedndvani.
Stanovi se v kolektivni smlouvé piislusnym procentem, které ¢ini pro letosni rok 3%
Z ro¢niho objemu nakladd zuctovanych na platy, ndhrady plati a odmény za pracovni

pohotovost zaméstnancti.

Prostfedky z fondu mohou zamé&stnanci Cerpat napi. ve formé piispévku na penzijni
piipojisténi. VySe prispévku zavisi na délce doby trvani pracovniho poméru. Pokud
doba zaméstnani ¢ini 36 mésici vcetné jedna se o 300 K¢ meési¢né a nad dobu

36 mésicl je castka navySena na 400 K¢ mésicné.

Déle je prispévek poskytovan zaméstnanciim také na stravovani formou dotace, kterad
pro zaméstnance ,,snizuje” cenu stravenky o 16,30 K¢. Jedna se o nepenézni plnéni.

Tento ptispévek je urcen kazdému zaméstnanci na jedno hlavni jidlo za jednu sménu.
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Soudasné jesté KU JEK poskytuje z fondu piispévky na tyto nasledujici aktivity:

a) vyuzivani rekreacnich zatizeni

b) vyuzivani zdravotnickych zafizeni, rehabilitace
€) vyuzivani vzdélavacich zafizeni

d) prispévek na kulturni porady a sportovni akce

e) vyuzivani t€lovychovnych a sportovnich zatizeni

Tento pfispévek vyuzivaji jak zaméstnanci, tak jejich rodinni pfislusnici. Vyse
piispévku se 1isi podle délky doby trvani pracovniho poméru. U doby zaméstnani
do 12 mésict véetné jsou poskytovany 2 000 K¢ ro¢né, u doby do 36 mésict véetné
jsou to 3 500 K¢ a nad 36 mésict se jedna o 4 000 K¢ roéné. Zaméstnanec musi vyplnit
zadost o prispévek zfondu a predlozit ji odboru kanceladt fteditele. Jde rovnéz

0 nepenézni plnéni, kdy je propladcena zaméstnancem predlozend konkrétni faktura.

Z fondu se poskytuje zaméstnanctim piispévek Kk zivotnimu jubileu 50 let, 55 let a 60 let
véku. Zameéstnanec obdrzi pfi piilezitosti jeho zivotniho jubilea darkovou poukazku
V hodnoté 2 000 K&. O tento prispévek zaméstnanec nezada, jelikoz odbor kancelaf

feditele ma ve své kompetenci sledovani Zivotniho jubilea za v§echny zamé&stnance.

Dalsi ptispévek se poskytuje pfi narozeni ditéte zaméstnance formou darkové poukazky
V hodnoté 2 000 K¢. O prispévek se zada do Sesti mésicii od data narozeni ditcte
na odboru kancelat fteditele prostfednictvim Zadosti o pfispévek s pfiloZzenou kopii

rodného listu ditéte.

Nejsou opomenuty ani bezpiispévkové odbéry krve, u téch zaméstnancti, ktefi dosahli
jubilejniho poctu odbért. Prispévek se poskytuje podle dovrSeného poctu od 1 000 K¢
do vySe 3 000 K¢. U zadosti o tento prispévek musi byt dolozeno potvrzeni Oblastniho
spolku Ceského &erveného kiize 0 dovreni jubilejniho poétu odbérii nebo potvrzeni

transfuzni stanice.
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V mimofadném zavazném piipadé se poskytuje z fondu zaméstnanciim nebo jejich
nejbliz§im pozistalym jednordzova socialni vypomoc. Miize se jednat o vazny tUraz,
umrti, neocekavané majetkové ztraty v rodiné zptisobené povodni apod. do maximalni
vyse 10 000 K¢ pro jeden pfipad. Socidlni vypomoc je penézni plnéni a je vyplacena

V hotovosti nebo na ucet potiebného.

4.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Odd¢leni personalnich véci a vzdélavani organizuje ucast zaméstnancli na zvySovani
jejich kvalifikace. Dale v ramci prohlubovani kvalifikace zabezpecuje potradani Skoleni
pro zaméstnance KU JEK a zodpovida Vv této souvislosti za zpracovani ro¢nich plani

¢erpani finan¢nich prostfedkd a dodrzovani limitt tohoto Cerpani.

Vyznamnym krokem ke zvySeni kvality vykonu vefejné spravy doSlo 31.12. 2002
pfijetim zdkona o ufednicich, ktery podstatné rozsifil a pfedevSim pravné ukotvil systém

vzdélavani.
Zaméstnanec KU JEK je povinnen zucastnit se:

- vstupniho vzdé€lavani,
- prubézného vzdélavani,
- pfipravy a ovéfeni zvlastni odborné zptisobilosti,

- vedouci zaméstnanec pak vzdélavani vedoucich tfedniki a vedoucich uradu.
Vstupni vzdélavani

VSichni ufednici, ktefi nastoupi do pracovniho poméru jsou povinni absolvovat vstupni
vzdélavani. Toto vzdélavani je nutno mit ukoncené nejpozdeji do 3 mésicti ode dne
vzniku pracovniho poméru. Pomoci vstupniho vzdé€lavani se zaméstnanec sezndmi
S problematikou vefejné spravy a s vlastni strukturou spradvniho ufadu. Osvoji si
znalosti zakladl vetejné spravy, hlavné obecné zédsady organizace a Cinnosti vetejné
spravy a Uzemniho samospravniho celku. Ziska zaklady vefejného prava, vefejnych

financi, evropského spravniho prava. Obeznami se s pravidly etikety ufednika a
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s dalsimi dovednostmi souvisejicimi s pracovnim zafazenim ufednika. Hlavnim cilem
tohoto vzdelavani je usnadnéni a urychleni procesu seznamovani se novych pracovnikli
s pracovnimi ukoly, s pracovnim a socialnim prostfedim a k osvojeni si potiebnych
znalosti a dovednosti. Toto napomaha zaméstnanci k dosazeni brzké pozadované urovni

pro dany pracovni vykon.

Priubézné vzdélavani

Naésledujici vzdélavani je nazyvano jako pribézné a tyka se vSech Ufednikli izemniho
samospravného celku. Do prubézného vzdélavani patii prohlubujici, aktualizacni a
specializa¢ni vzde€lavani a prohlubovani dosazenych jazykovych znalosti. Toto

vzdélavani se provadi prubézné.

Pribézné vzdélavani zajistuji externi vzdélavaci instituce, které samy zasilaji nabidky
potadanych kurzii prostfednictvim tiSténych nabidek ¢i reklamnich emailti. Zaméstnanci
si zvolené téma Skoleni mohou vybrat sami, rozhoduji se vétSinou podle toho, kdo
na Skoleni pfednasi — nejvétsi zajem je projeven tam, kde prednasi vyznamna osoba,
kterd je uznavanym odbornikem na danou tématiku. Zamé&stnanci po zvoleném kurzu

vypliji tiskopis ,,Zavazna piihlaska k ucasti na vzdélavaci akci* (Ptiloha 4).

Piislugny vedouci ufednik rozhodne dle potieb KU JEK, zda je ucast tfednika
na jednotlivém kurzu pifihodna, pficemz ma na zfeteli stanoveny plan vzdélavani
ufednika. Na zaklad€ rozhodnuti vedouciho mé pracovnik povinnost se dané¢ho kurzu

zucastnit.
Zvl1astni odborna zpusobilost

Zvlastni odbornd zpulsobilost zahrnuje znalosti zakladii vefejné spravy nezbytné
K vykonu spravnich &innosti a schopnost jejich aplikace v praxi. Ufednici, kteii
vykonavaji spravni ¢innosti stanovené provadécim pravnim piedpisem ¢. 512/2002 Sb.
musi splnit zvlaStni odbornou zpiisobilost a uspéSné slozit zkousku pred komisi.

V ptiloze provadéciho predpisu jsou uvedeny néplné€ jednotlivych spravnich ¢innosti,
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k jejichz vykonavani je nezbytné prokazani zvlastni odborné zpuUsobilosti. Tuto
odbornou zpusobilost prokazuji do 18 mésicti od vzniku pracovniho poméru. Zkousky

zabezpecuje Ministerstvo vnitra ve spolupraci s prisluSnymi ministerstvy.
Vzdélavani vedoucich Gfedniki a vedoucich uradi

Tohoto vzdélavani se ucastni vSichni vedouci ufednici, ktefi maji povinnost ukoncit
vzdélavani do 2 let ode dne vykonu funkce vedouciho tfednika. Vzdélavani vedoucich
ufednikt a vedoucich ufadl se sklada z obecné a zvlastni Casti. V obecné Casti jsou
shrnuty znalosti a dovednosti v oblasti fizeni ufednikd. Ve zvlastni ¢asti je obsazen

souhrn ¢innosti vykonavanych podtizenymi ufedniky.
Systém vzdélavani

Podle zékona o ufednicich je urena povinnost pro uzemni samospravné celky zajistit
ufednikovi prohlubovani kvalifikace podle planu vzdélavani. Zameéstnancim
vypracovava plan vzdélavani jeho nadfizeny, kde je obsazen ¢asovy rozvrh v rozsahu
nejméne 18 pracovnich dni na obdobi 3 let. Pokud se jedna o nové piijatého
pracovnika, vypracuji mu plan vzd€lavani nejpozdéji do 1 roku. Plan je nejméné

jedenkrat za 3 roky hodnocen a na zakladé vysledku se provadéji aktualizace.

Prohlubovani kvalifikace podle § 17 zdkona o ufednicich je poskytovdna pravnickou
nebo fyzickou osobou, kterd mé opravnéni ke vzd€ladvaci Cinnosti a byla ji udélena
akreditace. DalSim poskytovatelem je organizace ziizena Ministerstvem vnitra a izemni

samospravny celek, ktery ma udélenou akreditaci.

Z tizeného rozhovoru s vedoucim oddé€leni personalnich véci a vzdélavani vyplynulo,
ze uptednostiiuji z 97 % zabezpeCeni vzdélavacich akci externimi vzdélavacimi
institucemi a priblizné€ z 3 % se déva prostor internimu lektorovi. Vstupni vzdélavani je
z &asti zabezpeovano internimi lektory KU JEK, jedna se o odborné zaméstnance, kteii
provadéji Skoleni mimo své pracovni povinnosti na dohodu o provedeni prace. Ostatni

vzdélavani zpravidla poskytuji externi instituce.
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Nasledujici Tabulka 2 zobrazuje vydaje na vzdélavani KU JEK v obdobi 2006 — 2011.

Tabulka 2: Vydaje na vzdélavani v letech 2006 - 2011

Polozka Jednotka| 2006 | 2007 | 2008 [ 2009 | 2010 | 2011
Vydaje na jazykové vzdélavani tis. K¢ 264 338 289 346 371 255
Vydaje na zkousky odborné zpis. | tis. K¢ 295 709 337 463 234 179
Vydaje na dalsi prub.vzdélavani tis. K¢ 1410 907| 1695| 1507| 1678| 1565
Vydaje na vzdélavani celkem tis. K¢ 1969| 1954| 2321| 2316| 2283| 1999
Ptepocteny pocet zameéstnancii pocet 460,0| 467,0| 476,0| 484,6| 489,2| 491,7
Celkové vydaje na 1 zaméstnance | tis. K¢ 4,3 4.2 4,9 4.8 47 4,1

Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovnani

U vétsiny zaméstnanc KU JEK je vyzadovana znalost ciziho jazyka, preferuje se
u vétsiny zaméstnanci jazyk anglicky, na ktery jsou vynakladany vét§i financni

prostiedky nez je tomu S porovnanim némeckého jazyka.

Vydaje na zkousky odborné zpiisobilost jsou pro Ufedniky k vykonu spravnich ¢innosti

nezbytné.

Vydaje na dalsi priabézné vzdélavani zahrnuji ndklady na vstupni, prubézné (kromé
jazykového) a vzdélavani vedoucich ufednikl a vedoucich urada. Tvofi podstatnou Cast

vydajl na vzdélavani zaméstnanct KU JEK.

Néklady na prohlubovani kvalifikace ve formach stanovenych zdkonem jsou vydaji KU
JEK. Pouze naklady spojené s opakovanim neuspésné slozené zkouSky ze zvlaStni
odborné zpusobilosti ¢i spojené s opakovanim jazykové zkousky jsou vydaji na strané

ufednika.

Nasledujici Obrazek 3 zaznamenavd celkové vydaje na vzdélani na jednoho
zameéstnance. V roce 2008 byly vynalozené vydaje nejvyssi a poté se zacaly mirné
snizovat az do roku 2010 a vroce 2011 doSlo knejvétSimu sniZzeni financnich
prostiedkli vynakladanych na vzdélani. Dle vyjadieni vedouciho oddé€leni personalnich

véci a vzdélavani doslo predevsim vroce 2011 Kk vyznamnéjSimu nevycerpani
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ptidéleného limitu finan¢nich prostfedkl na vzdélavani. Ve stfednédobém horizontu

finan¢ni rozpocet sice roste, ale nedochézi k jeho uplnému vycerpani.

Obrazek 3: Celkové vydaje na vzdélani v letech 2006 - 2011

Celkové vydaje na zaméstnance
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Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovnani
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4.6 Pracovni vztahy

Pracovni doba

Pracovni doba na KU J¢K je stanovena v priméru na 40 hodin tydné a jsou dodrzovany
dal$i podminky vyplyvajici ze zdkoniku prace. U vSech zaméstnancii se uplatiluje
pruzna pracovni doba. Dohlizi se pouze na délku jednotlivé smény, kterd by neméla
piekrocit 12 hodin. U pruzného rozvrzeni pracovni doby maji zaméstnanci stanovenou
zékladni pracovni dobu, po kterou musi byt na svém pracovisti. V pondé¢li a ve stiedu je
tato doba stanovena od 8:00 —16:30 h a zbylé dny utery, ¢tvrtek a patek od 8:00 —
14:00 h. Na uvazeni kazdého zaméstnance je zvoleni zacatku a konce pracovni doby.
VSichni vedouci piisluSnych utvart zajist'uji pro vetejnost ufedni hodiny kazdé pond¢li

a stiredu do 16:30 h.

Kazdy zaméstnanec Cerpa prestavku v praci na jidlo a oddech. Tato prestavka se odviji
Vv souvislosti na zacatku a konci pracovni doby. Nejpozdéji po 6 hodinach nepietrzité
prace v minimalni délce 30 minut a maximalni 60 minut. Po nasledné dal$i 6 hodinové
nepretrzité praci cerpaji zaméstnanci dal$i pfestavku v délce 30 minut. Zaméstnanciim

se tyto piestavky nezapocitavaji do pracovni doby.

Préci piescas konaji zaméstnanci vyjimecné, vétSinou to byva za situace, kdy vyvstane
vazny provozni diivod a tuto praci dostanou natfizenou od vedouciho piisluSného utvaru.
Pokud tato prace neni nafizena od vedouciho titvaru neni povazovana za praci piescas.
U natfizené¢ prace presCas se eviduji hodiny V evidencnim dochazkovém systému,
aby nedoslo k prekro¢eni vice nez 8 hodin v jednotlivych tydnech a nasledné

za kalendaini rok nesmi ¢init vice nez 150 hodin.

Zameéstnanci KU JEK maji stanovenou dovolenou v délce péti tydnil, coz je pozitivné
vSemi vnimano. Dovolenou urcuje vedouci utvaru na zakladé rozvrhu Cerpani dovolené.

Tyto rozvrhy dovolenych jsou zpracovany nejpozdéji do 30.4. bézného roku.
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Stravovani

Zaméstnanci maji moZnost se stravovat ve veiejné jidelné piimo v KU JEK. Piispévek
na stravovani je jim poskytovan z rozpoctu Fondu socialnich potieb ve vysi 16,30 K¢ a
piimo z rozpoétu KU J¢K ve vysi 35,70 K&. Zaméstnanci si o piispévek na jedno hlavni
jidlo nemusi zadat a maji na n¢j narok ode dne nastupu do prace. Jedinou podminku,
kterou musi zamé&stnanec splnit je odpracovani nejméné 3 hodin v daném kalendainim

dni v misté vykonu prace sjednaném v pracovni smlouvé.
Vztahy na pracovisti

Na KU J¢K dochazi mezi zaméstnanci odborti &i oddéleni ke vzajemné spolupraci.
Kazdy zaméstnanec si zodpovida za svou praci. Pozorovanim bylo zjisténo, ze dochazi
K vyuzivani zkuSenosti a védomosti zaméstnancl, coz se promitd do celkového
fungovani celého KU JEK. Vztahy a jejich kvalita ovliviiuji dosahovani pracovnich cil
jednotlivych zaméstnancti. Proto je zde snahou vytvaret korektni, harmonické
uspokojivé pracovni i mezilidské vztahy, a tak vytvaret produktivni klima. To vSe se

pak pozitivné odrazi na individudlnim a kolektivnim vykonu.

Koncem kazdého roku je pofdddno vanoéni setkani. Ucastni se ho vetsi ast
zaméstnancu a je piijimano s oblibou. Kond se v piijemném prostiedi kulturniho centra
Metropol nebo Bazilice v obchodnim centru IGY. Hraje zde ziva hudba s ptipravenym
obcerstvenim. Jsou zde 1 pracovni kolektivy, které maji spolecné zajmy, které stmeluji a

utuzuji vzajemné vztahy i V mimopracovnim volném case.

Mimopracovni aktivity zavisi na spole¢nych zajmech zaméstnanct v utvaru a vedou
K utuzeni vztahii. V nékterych kolektivech (Gtvarech) se domlouvaji a potadaji
sportovni akce, kterych se ucastni 1 jejich rodinny pfisluSnici. Mezi nejCastéjsi a

oblibené patii bowling.

Zaméstnavatel vytvari vhodné pracovni podminky pro své zameéstnance. Kancelare jsou

pekné vybavené, udrzované a pisobi pfijemnym dojmem.
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4.7 Odchody a absence zaméstnancu

Skonceni pracovniho poméru se zde fidi zakonikem prace. K rozvazéani pracovniho
poméru dochazi dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni
dob¢. U pracovniho poméru na dobu urcitou dochéazi ke skonceni uplynutim sjednané

doby.

Pokud dochézi ke skonceni pracovniho poméru dohodou, pod4d zaméstnanec pisemny
navrh a zpravidla jej doruci svému vedoucimu utvaru. Ten se k navrhu vyjadii a preda
odboru kancelai feditele. Dohoda na skon¢eni mulze byt iniciovana i ze strany

zamestnavatele.

Vypovéd' z pracovniho poméru dava zaméstnanec pisemné. Doruci ji svému vedoucimu
utvaru nebo na odbor kancelaf feditele, oddéleni persondlni véci a rozvoje, podatelnu
KU J¢K. Dochézi k potvrzeni vypovédi s datem doruceni. Zaméstnavatel mize skoncit

pracovni pomér vypovédi jen na zaklade kvalifikovaného vypovédniho divodu.

Zaméstnavatel 1 zaméstnanec mize okamzité zruSit pracovni pomér jen z vaznych
divodii uvedenych v § 55 — 60 zakoniku prace. Vypovéd se podava pisemné, musi byt

uveden divod, ktery je skutkoveé vymezen.

Pokud dojde ke zruSeni pracovniho poméru zaméstnancem nebo zaméstnavatelem
ve zkuSebni dob¢€, musi byt ozndmeni doruc¢eno druhému ucastniku zpravidla alespon

3 dny pted dnem, kdy pozaduje skoncit.

Zamé&stnanec ma povinost po vyzvani svého nadfizeného podat informace o agendé,
kterou mél na starosti a na zakladé¢ ptedavaciho protokolu piedd agendu vcetné
predmétii a inventare. Pokud u predavané funkce byla ur€ena hmotnd odpovédnost,
musi se provést inventura s pofizenym zdpisem, ktery je soucasti predavaciho

protokolu.

Outplacement je urcita odbornd péce o odchdzejici zaméstnance, pomoci které se snazi

firmy snizit negativni dopad u propusténych zaméstnanci. Udelem je pomoci
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zorientovat se na trhu prace, poradit jak postupovat pii hledani nového pracovniho
mista. Kromé& praktickych rad dochazi u zaméstnance k povzbuzeni, naladéni a
k vyzdvihnuti jeho zkuSenosti a prednosti. Na KU JEK se outplacement nevyuziva,
protoze zatim nedochdazi k propousténi vétSitho poctu zaméstnanci z organizacnich

divoda.
Pocty zaméstnanci

Pii analyze poétu zaméstnanct v KU JE¢K bylo zjisténo, Ze se zvySuje polet
zaméstnancl. V nasledujici Tabulce 3 je ptehledné zobrazen vyvoj poctu zaméstnancti

v KU JEK v letech 2006 — 2011. Data jsou publikovana k 31.12.

Tabulka 3: Podet zaméstnancu v letech 2006 - 2011

Rok 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Fyzicky pocet zaméstnanct 463 470 486 488 491 498

Zdroj: interni materialy, vlastni zdroje

Celkovy pocet zaméstnancit KU JEK ¢&inil ke konci uplynulého roku 498 osob. Pocet
zaméstnanci od sledovaného obdobi (roku 2006) roste. Nejvétsi zména byla
zaznamenana v roce 2008, kdy doSlo k navySeni poctu pracovniki celkem o 16 osob.

Z nasledujiciho Obrazku 4 1ze zfetelné vidét rostouci tendenci poctu zameéstnanctl.

Obrazek 4: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2006 - 2011

Stav zaméstnancu
500 r*_/
480 +—vyvojstavu
/ zaméstnanci
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Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovani

O stanoveni celkového poctu zaméstnanct v ufadé rozhoduje Rada Jiho¢eského kraje.

Rada urCuje celkovy pocet zaméstnancl, ktefi maji byt vufadu zafazeni, jde
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0 systematizaci pracovnich mist. Z Obrazku 4 je patrné, ze v poslednim sledovaném

roce doslo na zdkladé pozadavki a potieb k navySeni zaméstnancti.
Fluktuace

Tabulka 4 zobrazuje fluktuaci zamé&stnancti v obdobi 2006 - 2011 na arovni KU J¢K.
Podle vyjadieni vedeni KU J¢K se fluktuace pohybuje dlouhodob& v nizkych
hodnotach. Z tabulky je ziejmé, ze fluktuace zaméstnancii za sledované obdobi se
pohybuje okolo 8,25 %, coz piedstavuje zvySené hodnoty nad doporu¢enou hodnotou

ukazatele (5 - 7 %), pfi¢emz primérna mira fluktuace v CR je na arovni cca 15%.

Vroce 2006 a 2009 doslo knejvyraznéjSimu pohybu sledovanych odchodt
Z organizace. Pocet rozvazanych pracovnich pomért predstavuje poCet zaméstnancu,

ktefi béhem roku odesli.

Tabulka 4: Mira fluktuace v letech 2006 — 2011

Ukazatel Jednotka | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011

Rozvéazané pracovni pomeéry pocet 51 27 30 52 36 43

Primérny pocet zaméstnancti pocet | 457,00 | 468,00 | 478,00 | 484,00 | 490,00 | 492,50

Mira fluktuace % 11,16 | 5,77 | 6,28 | 10,74 | 7,35 | 8,73

Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovani

Vyvoj poctu zaméstnancli ve srovnani s vyvojem poctu rozvdzanych pracovnich
pomérh je dost rozdilny. I kdyZz dochazi k vyraznym zméndm v poctu rozvazanych
pracovnich pomérl, vyvoj pruimérného poctu zaméstnancii se piili§ nevychyluje. Proto
pomérné vyrazny odchod pracovnikl musel byt dorovnavan nové pfijatymi zaméstnanci
(pro ten urcity rok, o ktery pozadovali navysit) a také dalSimi zamé&stnanci, ktefi

nahradili ztratu neplanované odeslych zaméstnanci.

Vychozi tabulku lze rozvinout o dalsi Udaje zobrazené v Tabulce 5., kterd rozklada
pocet prijatych a odchazejicich pracovniki, kde jsou zahrnuty zastupy za matefskou

dovolenou (pfijato) a odchody na matefskou (odeslo). Pocet odchdzejicich a
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ptichazejicich z divodu matefské dovolené predstavuje pfiblizn€¢ 15 zaméstnancti ro¢né.
Jsou zde zobrazeny téz pocty zaméstnanci, ktefi pteSli do jiné pracovni funkce

(vedouct).

Tabulka 5: Poéty zamé&stnancu v letech 2006 — 2011

Rok 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Stav pracovnikt k 1.1. 462 463 470 486 488 491
Ptijato 52 34 46 54 39 50
Odeslo (odchazejici prac. z organizace) 51 27 30 52 36 50*
Kariérni postup (vedouci) 1 4 1 5 1 3
Stav pracovniku k 31.12. 463 470 486 488 491 498

*) z toho 7 zaméstnancii na pozicich ref. socialnich davek bylo delimitovano pod Min. prace a soc.véci
Zdroj: interni materialy, zpracovani vlastni

Velky vyznam pfi analyze odchodii pracovnikii ma analyza forem ukonceni pracovniho

poméru a zejména analyza pfic¢in odchodu.

Dle odhadt oddé€leni personalnich véci a vzdélavani jsou pti¢inami odchodi z 60 %
odchody zaméstnanct na vlastni zadost, z 30 % odchody do penze a z 10 % vypovédi
ze strany ufadu. Odchody do penze jsou pfirozenym pohybem zaméstnanci. Vypovéedi
ze strany ufadu jsou davany na zakladé kvalifikovaného vypovédniho divodu podle
zékoniku prace. NejCastéjSim divodem byvad hrubé poruseni nebo dlouhodobé
soustavné poruSovani povinnosti vyplyvajicich z pravnich piedpisit vztahujicich se

K vykonavané praci.

Motivy odchodli zaméstnancii na vlastni Zadost nejsou nikde uvadény. Muze jit
0 pracovni podminky, mezilidské vztahy na pracovisti, nespokojenost s odménovanim,
rodinné diivody atd. Casto se jednd o nalezeni lakavé&jsi nabidky na trhu prace. Piiciny

mohou byt ovlivnitelné Gfadem nebo pficiny ovlivnitelné jen v malé mife.
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Absence / nepritomnost

Pro posouzeni fizeni pracovnich sil jsou kromé¢ informaci o odchodech zaméstnanct
velmi dilezit¢ 1 informace o nepfitomnostech, o jejich délce trvani, o divodu

nepfitomnosti, o piipadné platb¢ nahrady.

Informace o nepfitomnosti se vede s vyuzitim elektronického dochazkového systému.
Veskera neptitomnost, bez ohledu na jejich divod, je evidovana v jediném spoleéném
misté. Informace 0 nepfitomnostech jsou provazané s platovym programem, ktery tak
poskytuje konzistentni vysledky. Naptiklad mzdova ucetni v karté Neptitomnosti zada
nemoc a program v piislusném obdobi automaticky vytvoii slozku mzdy s nahradou

ve spravné vysi.
V tabulce jsou uvedeny hodiny nepfitomnosti, které zahrnuji:

- hemaoc,

- neplacené volno,

- studijni volno,

- omluvena nepiitomnost (navstéva Iékare, svatba, pohieb v roding),

- ostatni volno.

Cerpani fadné dovolené, matetské a rodiCovské dovolené, pracovni cesty a jiné volna

nejsou povazovany KU J¢K za nepiitomnost.

Nasledujici tabulka (Tabulka 6) obsahuje tdaje o hodinach nepfitomnosti/absence
zaméstnanct KU J¢K za rok 2011.

Evidovana ,nepfitomnost V hodinach* vyjadfuje nepfitomnost vSech zaméstnanct
V jednotlivych utvarech za rok 2011. ,,Celkem hodin v obdobi* pfedstavuje ro¢ni fond

pracovni doby urcitého utvaru na jeho pracovniky.

KU JEK, resp. Oddéleni personalnich véci a vzdélavani, nijak podrobné nevyhodnocuje

absenci, a to vzhledem Kkjejim velmi nizkym hodnotdm v porovnani s jinymi
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organizacemi. Pouze v pfipadé dlouhodobé nepfitomnosti oddéleni uvazuje

nad zkoumanim.

Tabulka 6: Ukazatel absence za rok 2011

% Casu
Utvar Nepritomnost [ Celkem hodin ztraceného
Vv hodinach v obdobi Z diuvodu
nepritomnosti
Odd. interniho auditu a kontroly 488 12 650 3,86
Odbor kancelaf hejtmana 2 966 68 614 4,32
Odbor kancelar feditele 104 24 956 0,42
Odbor legislativy a vnitinich véci 835 32 445 2,57
Odbor hosp. a maj. spravy 1644 83 045 1,98
Odbor ekonomicky 2261 111 016 2,04
Odbor regiondl. rozvoje a inv. 2792 107 535 2,60
Odbor ZP, zem&d'. a lesnictvi 5096 130932 3,89
Odbor skolstvi, mladeze a tél. 2 056 112 818 1,82
Odbor soc. véci a zdravotnictvi 1792 114 639 1,56
Odbor informatiky 494 26 312 1,88
Odbor dopravy a silni¢. hosp. 2 040 59 829 3,41
Odbor kultury a pamatkové péce 320 30239 1,06
Odbor evropskych zalez. 2970 69 504 4,27
Odbor krajsky zivnost. urad 140 16 192 0,86
Celkem 25998 1000 726 2,60

Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovnani

Nepiitomnost v celém KU J¢K dosahuje 2,6 % v roce 2011. Na zakladé tohoto zjisténi
pomoci shora uvedené Tabulky 6 Ize stanovit, ze v priméru byl jeden zaméstnanec
V nepfitomnosti 52,87 hodin, coz odpovida 6,60 pracovnich dni ro¢né. Dle vyjadieni
zamé&stnance oddéleni personalnich véci a vzdélavani bylo konstatovano, Ze zaméstanci
marodi ziidka nebo po kratkou dobu. Nékteti zaméstnanci fesi své zdravotni problémy i

pomoci erpani dovolené.
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Ve srovnani se studii Persondlni benchmarking vytvoienou v roce 2002, kdy ceské

spoleCnosti vykazaly v priméru 14,4 dnl absence na zaméstnance za rok, lze miru

nepfitomnosti v porovnani s KU JEK vnimat pozitivné.

4.8 Struktura personanich vydaja

Personalni vydaje zahrnuji:

vydaje na vzdélavani zaméstnancti - vydaje na jazykové vzdélavani, vydaje
na zkousky odborné zptisobilosti, vydaje na vzdélvavani ,,z rozpoétu USC*;
vydaje na platy zaméstnanct - tarifni platy, odmeény, ptiplatky za ptfes¢asovou
praci, ostatni pfiplatky, nahrady za dovolenou, nahrady pii prekédzkach na strané
zaméstnavatele, nadhrady pii prekazkach na strané zaméstnance, nahrady svatky;
zaméstnanecky fond - penzijni pfipojisténi, Zzivotni pojisténi, jiny fond
na socialni a kulturni potieby (stravenky, rekreace, rehabilitace);

pojistné - diichodové pojisténi, nemocenské pojisténi, piispévky na statni
politiku  zamé&stnanosti, zdravotni pojisténi a pojisténi odpovédnosti

zamg¢stnavatele za Skodu pfi pracovnim urazu, nemoci z povolani.

Tabulka 7: Struktura personalnich vydaji v letech 2006- 2011

Ukazatel Jednotka | 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Vydaje na vzdélavani tis. K¢& 1969 1954| 2321 2316 2283 1999
Vydaje na platy
zaméstnancu tis. K¢ 135514 | 151092 | 159 647 | 171958 | 173 867 | 177 762
(vCetné odmén z dohod)
Zameéstnanecky fond tis. K¢ 3820 4670 4675 4 457 4673 4682
Pojistné tis. K¢ 48862| 53257| 57186| 61173| 61467| 63124
Personalni vydaje na rok tis. K¢ | 190 165| 210 973 | 223 829 | 239 904 | 242 290 | 247 567
Prepocteny pocet podet | 460,0 | 467,0 | 4760 | 484,6 | 4892 | 491,7
zaméstnancu za rok
Pramérné rocni personalni | oy | 4134 | 4518 | 4702 | 4951 | 4953 | 5035
naklady na 1 zaméstnance

Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovani

Z vyse uvedené Tabulky 7 je patrné, Ze dochazi k navySovani ro¢nich pramérnych

personalnich nékladii na jednoho zaméstnance.
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Nasledujici Obrazek 5 zaznamenéava celkové persondlni vydaje za rok 2011, které byly
vycisleny ¢astkou 242 290 000 K¢, coz predstavuje 503 500 K¢ / rok na 1 zaméstnance.
Nejvétsi podil téchto nékladii predstavuji vydaje na platy za vykonanou praci ve vysi
72 % celkovych personalni nakladd. Druhy vyznamny podil tvoii zadkonné pojiSténi
ve vysi 25 % celkovych personani vydajii. Treti podil zastupuje zaméstnanecky fond
ve vysi 3 % celkovych persondlnich vydajii a posledni podil ¢ini 1 % vynakladanych

vydajl na vzdélani.

Obrazek 5: Personani vydaje na rok 2011

Personalni vydaje rok 2011

Vydajena
vzdélavani
1%
Pojistné
25%
Zameéstnanecky
fond

2%

Zdroj: interni materialy, vlastni zpracovani

Objem prostiedkll na platy pro jednotlivé roky se vyjednava a je zavisly na aktudlnim
vyvoji hospodatfeni Jihoceského kraje. Zaméstnavatel se pro rok 2012 zavazal
po projednani se Zavodnim vyborem odborové organizace, Zze nedojde ke sniZovani

platovych vymért zaméstnanct KU JEK.

KU JEK musi dbat na dodrZeni stanoveného objemu prostiedkt na platy zamé&stnanci
Vv piislusném roce. Pokud by mélo dojit k piekroceni stanoveného objemu prostredkil
na platy, muselo by dojit k upraveni objemu prostfedkii s tim, Ze by se snizily osobni

piiplatky KU JEK. Objem prostiedki je stanoven dle rozhodnuti Rady kraje.
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V ptipadé, ze dojde k uspote a nevycerpani prostiedki na platy z divodu nemocnosti ¢i
uspory poctu zaméstnancd, jsou prosttedky vyuzity na odmény zaméstnancu, kteti se
podili zvySenym usilim na splnéni tkoll za nepfitomné zaméstnance a za neobsazena

pracovni mista.

Obrazek 6: Ro¢ni personalni vydaje v letech 2006 - 2011
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cvwr

omezovanim vladnich vydaji v ramci snizovani vefejného dluhu. KU JEK tak reaguje

na ekonomickou situaci a racionalizuje celkové personalni naklady.

54



5 Diskuse a navrhy opatieni

Personalni marketing zavadi marketingové principy do persondni prace. Predstavuje
nové pojeti zaméstnanecké politiky, ktera se dlouhodobé buduje. Personalni marketing
vyviji snahu o vybudovani dobrého jména spolecnosti a pozaduje dosahnout nejlepsiho
zam¢stnavatele na trhu prace. Promyslenym a uplatiovanym pfistupem se podati ziskat
vhodné, talentované a kvalifikované zaméstnance, ktefi budou dostate¢né motivovani.
O stavajici zaméstnance je zapotiebi dale pecovat a podilet se na jejich rozvoji a
vzdélavani. Toto vede ke stabilité¢ a loajalit¢ zaméstnancii a dale k udrzeni dobrého

jména na trhu préce.

Analyzou personalnich ¢innosti v oblasti personalniho marketingu kam patii ziskavani
zaméstnancl, odménovani a zameéstnanecké vyhody, poskytovani vzdélavani, péce
0 zaméstnance a jejich piipadny odchod bylo zjisténo, ze KU JEK vyviji usili
0 vybudovani dobrého jména organizace jako zaméstnavatele a snaZzi se nabizet

predevsim perspektivni stabilni zaméstnani ve vefejné sprave.

Management KU JEK si je védom rozhodujiciho vyznamu lidskych zdroji
pro fungovani a rozvoj organizace a proto se zabyva procesem ziskdvani pracovnikl a
jejich predvybérem. Ukolem oddéleni persondlnich véci a vzdélavani pii vybéru
pracovnikil je provést prvotni vybér a vyhodnotit, ktery z uchaze¢ o praci v KU J¢K
bude nejen vyhovovat pozadavkim obsazovaného pracovniho mista, ale bude i
kreativni, schopny tvofit a inovovat, dokaZe pracovat Vtymu, stane se pracovné

motivovany a loajalni.

Pii vyhledavani zaméstnanct a profilaci KU JEK by mél zvolit takové formy zvefenéni
nabidky pracovniho mista, které by zajistily nalezeni skute¢né toho nejlepsiho
zaméstnance a souc¢asné dat do povédomi lidi fakt, ze i KU JEK je velky a dulezity
zaméstnavatel. KU JEK ohlasuje oznameni o volném pracovnim misté na tfedni desce,
webovych strankach KU JEK a na piislusném Utadu prace. Zvoleny zptisob tispé§ného

oznameni nemusi byt vzdy jednoznacny, a proto by oddéleni personalnich véci a
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vzdélavani se mélo touto oblasti vice zabyvat, aby mohli byt osloveni ti

nejtalentované;jsi uchazeci.

Doporucuji vyuzivat vice nastroji k prezentaci pracovnich mist a to formou
inzerce v tisku i za cenu zvySenych nakladu.

Navrhuji opakované ozndmeni zvetejiiovat po priméiené dlouhou dobu 2 mésict
Vv regionalnim tisku.

Doporucuji na zéklad¢ spoluprace s vysokymi Skolami ziskavat talentované
zaméstnance z fad studentl. Napiiklad formou prezentace nabidky pracovnich
mist.

Déle navrhuji prodlouzit minimalni dobu pro zvefejiiovani oznadmeni
vybérového fizeni na Ufedni desce z 15 dni na 30 dni pfed koneénym dnem

uréenym pro doruceni ptihlasky s pozadovanymi doklady.

Témito doporucenimi by docilil ptihlaseni a vybrani téch nejlepsich uchazect. Nezalezi

na poctu piihlasenych uchazecu, ale na vybrani téch nejkvalitnéjsich.

Ozndmeni o vyhlaseni vybérového fizeni na pracovni misto obsahuje charakteristiku,

poZzadavky na misto (dosaZzené vzdélani, obor Skolniho vzdélani, znalosti oboru,

zkouska zvlastni odborné zpusobilosti, dalsi znalosti a pfedpoklady) a vycet dokladd,

které uchazeci pfipoji k pfihldSce. Oznameni neuvadi zadné vyhody a benefity a proto

muze dojit k prehlédnuti a neupoutani uchazece o nabizené misto.

Doporucuji pomoci zvefejnéného inzeratu nabizet vyhody, které muize prace
ve vetejné sprave piinaset. Dobra inzerce by mohla vyzdvihnout pfednosti, které
jsou pro uchazece zajimavé oproti tomu, co muze nabidnout zaméstnavatel

V podnikatelské sféfe.
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V oblasti odménovani se muze jednat o mimofadné odmény, déale poskytovani
ptrispévku na stravovani a poskytnuti dovolené v délce 5 tydnl. Vetejny sektor miize
nabidnout zajimavou kariéru plnou pfilezitosti i odpovédnosti, konkurenceschopné platy

i benefity.

Vybér zaméstnanct se fadi k zdsadnim ¢innostem a dovednostem kazdého vedouciho
pracovnika a personalisty. Ukolem vybéru je vyhledat mezi uchazeéi o praci vhodné lidi
pro konkrétni pracovni funkci. Musi se rozpoznat, kdo bude pravdépodobné spliovat
pozadavky ptislusného pracovniho mista a pfispivat k harmonizaci vztahi na pracovisti.
Pred vybérem jsou zapotiebi stanovit kritéria, podle kterych se bude provadét
hodnoceni. Je dilezité zvolit vhodnou metodu, pomoci které komise nezaujaté zjisti
do jaké miry dana kritéria uchaze¢ spliiuje. Ze strany zaméstnavatele by méla byt
vénovand dostateCna priprava organizaci vybéru nejlepsiho uchazece. Nemélo by se

opomenout ani na slusné a piithodné jednani se vSemi zucastnénymi uchazeci.

— Navrhuji vytvofit zdvazné pokyny pro cleny vybérové komise. V téchto
pokynech by byly uvedeny jejich povinnosti a mohlo by dochazet k hodnoceni
komise, jak si plni své tkoly spojené s vybérem uchazect a jakym zplsobem
pfistupuji k uchazec¢tim, s nimiz pfichazi do styku. Pomoci hodnoceni vybérové

komise by mohlo dojit ke zlepSeni a zkvalitnéni vybéru uchazeci.

Na zakladé analyzy z oblasti systému odménovani zaméstnanci bylo zjisténo, ze tento
systém je propracovany, motivuje zaméstnance k vys§imu pracovnimu Usili a smétuje
zaméstnance k tomu, aby se aktivné podileli a pfispivali na chodu daného odboru ¢i

oddéleni.

Z analyzy oblasti vzdélavani a rozvoje vyplyva, ze KU JEK efektivné podporuje
profesiondlni rozvoj svych zaméstnancli v rGznych etapach jejich kariéry.
Zamgéstnancim se ponechava moznost vybéru konkrétniho kurzu, ktery vyhovuje jejich

potiebam ale musi byt v souladu s jejich odbornym zamétenim.
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Dle analyzy bylo zji§téno, Ze fluktuace na KU JE¢K se pohybuje okolo 8,25 %. Tato
hodnota pfevySuje doporucovanou uroven fluktuace, ktera se uvadi v rozsahu 5 - 7 %.
Naopak sporovnanim pramémé miry fluktuace v Ceské republice, kterou uvadi
spole¢nost PricewaterhouseCoopers ve vysi 15 %, se nachazi o 6,75 % pod prumérnym
udajem. Fluktuace mlize mit pro organizaci pozitivni a negativni pfinos, a proto by méla
sledovat optimalni miru a vyuzivat jeji pozitiva. Naklady spojené s odchody. S ristem

odchodu rostou naklady na ziskavani, zapracovani a vzdélavani pracovnikd.

- Doporucuji proto provadét analyzu odchodli pracovnikii a soustiedit se
predev$im na ty piiciny, které jsou KU jako zaméstnavatelem mozné odstranit
nebo zmirnit.

- Navrhuji pro zjist€ni pouzit promysSleny a vhodné strukturovany pohovor
S odchazejicimi pracovniky a soustfedit se pfitom piedevS§im na pracovniky,
ktefi sami iniciovali sviij odchod.

- Navrhuji podrobnéjsi zkoumani podilu jednotlivych pfi¢in odchodl pracovnikii,
které mize poskytnout velmi dilezit¢é podklady pro zlepSovani pracovnich

podminek, stylu fizeni, mezilidskych vztahi, péce o pracovniky apod.

Pfi¢iny odchodli se mohou liSit u Zen ¢i muzid, dale jsou rozlicné u pracovnikl

jednotlivych kategorii a utvarg.

Neptitomnost zaméstnance v praci mize narusit plnéni tikold a zkomplikovat fungovani
celého pracovisté. Hlavnimi pfi¢inami mohou byt skute¢né zdravotni potiZe, Spatné
pracovni podminky, Spatné vztahy na pracovisti ¢i jiné zajmy. Je zapotiebi dbat
na odstrafiovani ¢ minimalizovani piiéin stresu v pracovnim Zivoté. Zaméstnanci KU
JEK znaji priority svych ukolii, maji zde vyjasnéné vztahy nadfizenosti a podiizenosti,
maji jasné stanovené popisy prace. Lze konstatovat, Zze zde panuji dobré vztahy mezi
pracovniky. Na zdklad¢ zjisténych skutecnosti a provedené¢ho vypoctu bylo dosazeno
ukazatele absence 2,60 % za rok 2011 v celém KU JEK. Primémé nepiitomnost
na jednoho zaméstnance ¢ini 52,87 hodin, coz odpovida 6,60 pracovnich dni v roce.
Uvadény prumér Ceskych spole¢nosti je 14,4 dnii neptfitomnosti za rok, proto byla mira

nepiitomnosti vyhodnocena pozitivné.
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- Doporucuji provadét vyhodnocovani absence a zaznamenavat pticiny, které¢ by
vedly ke zjisténi, zda se nepfitomnost neopakuje u stale stejnych zaméstnancti.

- Navrhuji, aby po navratu do prace po dlouhodobé nepiitomnosti byl
zaméstnanec kontaktovan o samoté jeho vedoucim, ktery by mu pomohl fesit

stavajici situaci.

V organizaci KU JEK by se mohly provadét podrobnéjsi analyzy, pomoci kterych by
dochazelo k lepSimu vyhodnocovani ukazateli jako je nepfitomnost ¢i odchody
zamé&stnancl. Jediné promysSlenym a dlouhodobym pfistupem si organizace zajisti
dostateéné mnoZstvi talentovanych zaméstnancii. KU JEK stale pracuje na zlep$ovani
v oblasti ziskavani, nastupu, prubéhu zaméstnani, propousténi zaméstnance, a tim Si

organizace buduje dobré jméno a snazi se dosdhnout prvni pozice na trhu prace.

59



6 Zaver

Obor a zasadni uloha personalniho marketingu se neméni ani v dob& hospodaiské krize,
kdy dochazi k vétsimu snizovani pracovnich mist, coz vede k nedostatku pracovnich
prilezitosti na trhu prace. Po obsahové strance se neméni ani personalni ¢innosti, které
predstavuji zdklad persondlniho marketingu. Cil persondlniho marketingu zlstava

stejny.

Marketingové aktivity spolecnosti se premist'uji z oblasti pouzivani ndborovych metod a
technik do oblasti metod a technik vyhledédvani nejkvalitnéjSich uchazeca na trhu prace,
pomoci kterych spole¢nost obsadi pozice v organizacni struktuie a vytvaii si tak

ptedpoklady pro budouci spravné fungovani.

Personalni marketing mé za cil vytvaret také kvalitni podminky pro praci piijatych
zaméstnanct. Uspé$nost a konkurenceschopnost kazdé spoletnosti je zavisla
na zaméstnancich. Ukazatele fluktuace, absence ¢i Cetnosti zplsobl ukoncovani
pracovniho poméru, vypovidaji jak o stabilit¢ zaméstnanecké struktury organizace,

tak o jeji otevienosti a schopnosti se ménit.

Uspé&sné organizace vénuji svym zaméstnanctim patfi¢nou pé&i, snazi se rozvijet a
prohlubovat jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. Organizace k dosazeni tspé$nosti
a konkurenceschopnosti na trhu prace potebuje ziskavat flexibilni zaméstnance, ktefi

jsou pfipraveni na zménu a dokazou ji pfijmout a podporovat.

I v obdobi hospodaiské krize by se méla spole¢nost zaméfit na vyuZzivani vSech
marketingovych cinnosti, které jsou specializované na vybudovani konkuren¢nich
vyhod spolecnosti. Vzhledem ke zméndam na trhu prace, které zptsobily jak soucasna
globalni situace, tak 1 hospodaiské krize dochézi k ovliviiovani pouZivanych néstrojti

pi1 nabirdni pracovni sily.

Lidské zdroje predstavuji pro kazdou organizaci nejvetsi bohatstvi, do kterého je
zapotiebi investovat. Timto dojde kziskani a wudrZzeni potiebného poctu

kvalifikovanych, oddanych a motivovanych zaméstnanct. Jejich ziskané a zaroven
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uplatiované dovednosti, schopnosti a zkusenosti v zajmu organizace vyznamnou mérou

prispivaji k uspéSnosti organizace a predstavuji vyznamny zdroj konkurencni vyhody.
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Summary

Human resources represent the company's most important and usually the most
expensive factor that decides on the prosperity and competitiveness of the company.
This shows the importance of position of human resource management, which is the

core and the major areas of business management.

In a chaotic and turbulent business environment, companies must constantly innovate
and try to gain an advantage in terms of business practices and strategies. That brought
a change in the way companies look at their employees as more than just resources.
Human resource management is becoming a valuable tool for resource management and

ensuring the success of the organization.

Hiring the best people is essential to the success of any organization, whether profit or
nonprofit, whether public or private. It is important that the organization in the field of
human resource management evolve continuously due to the growing expectations of

employees.

Human resources are the greatest asset for any organization that must ensure that this

potential is exploited and contributed positively to the growth of the organization.

Personal marketing is a new term that begins to be used by many companies. At the top
level of management they start to realize how important it is to the market that the brand
positively affects the company both internally to current employees and externally to
potential candidates. The company will be able to get quality candidates who will want
to become part of an organization and ultimately it will affect the outcome of the

company.

For the thesis titled Personal marketing | chose South Bohemian Regional Authority as
the analyzed object. The aim of this work is, as mentioned above, the analysis of the
human resources management and personnel work in the area of personnel marketing
and proposals for changes and recommendations to improve the management of this

area in a particular organization.
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For understanding the problem studied personal marketing literature, technical papers,
including Internet resources and relevant laws were studied. In the practical part
knowledge of these specialized studies was used to analyze marketing personnel in the

workplace.

The result measurement of the above mentioned factors can lead to suggesting changes
in the system of remuneration in order to achieve increasing the efficiency of work and
to propose certain recommendations which would lead to higher employee productivity

and therefore reducing the cost items.
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Ptiloha 2

pfiloha &.1

Oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni
Jihocesky kraj
vyhlasuje vybérové rizeni
na misto

PM 0614 dle RR/57 — zmé&na &.46

Stavebni iad
Odborny zaméstnanec oddéleni stavebniho radu odboru regionainiho rozvoje, izemniho
rozvoje, stavebniho radu a investic
Jihoéesky kraj - Krajsky trad se sidlem v Ceskych Budéjovicich
10. platova trida

Pracovni naplin:

vysokoskolské: bakalarsky studijni program nebo

Pozadavky na: | dosazené vzdélani vy$§i odborné s maturitou (napf. DiS., Bc., Mgr.,
Ing.)
obor $kolniho vzdélani prawpleie vyhodot

stavebni a pfibuzné obory

stavebni rad, tj. znalost stavebniho zékona,
znalosti oboru provadécich predpisti k stavebnimu zékonu,
spravni rad

zkouska zvlastni odborné pro izemni rozhodovani a rozhodovani na aseku
zpusobilosti (ZOZ) stavebniho Ffadu a vyvlastnéni vyhodou

dovednost pracovat na PC v rozsahu MS Office
dalsi znalosti, dovednosti a | (Word, Excel), Internet, prednost maji zajemci se
predpoklady zku$enostmi v rozhodovaci ¢innosti ve spravnim
fizeni

Piihlasky s pozadovanymi doklady doructe osobné, popripadé zaslete na adresu: Jihocesky
kraj Krajsky urad, U Zimniho stadionu 1952/2, 370 76 Ceské Budé&jovice, odbor kancelar reditele
tak, aby na krajsky Gfad byly doru¢eny nejpozdéji do .......... .
PodrobnéjSi informace o pracovni pozici poda: .....ccicieiiciiiiiiienen. , telefon:
............................... , €-mail..................@kraj-jihocesky.cz
Nalezitosti pfihlasky jsou:
jméno, pfijmeni, titul, datum amisto narozeni, statni pfisluSnost, misto trvalého pobytu, cislo
obc&anského prukazu (&islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho statniho ob¢ana), datum a podpis
(viz zverejnény vzor pfihlasky).
Pfilohy pfihlasky jsou:

1. Zivotopis, ve kterém uvedte Gdaje o dosavadnich zaméstnanich a o odbornych znalostech a
dovednostech, dale o dovednostech tykajicich se spravnich ¢innosti,

2. vypis z evidence Rejstfiku trestl ne star$i nez 3 mésice (original pfipadné ovérena kopie); u cizich
statnich pfislusniki téz obdobny doklad osvédéujici bezihonnost vydany domovskym statem (pokud
takovy doklad domovsky stat nevydava, doloZi se bezihonnost ¢estnym prohlasenim),

3. ovérena kopie dokladu o nejvy$sim dosazeném vzdélani,

4. souhlas se zpracovanim osobnich ddaju

Pisemné nevyzadané prilohy pfihlasky budou po 30 dnech od skoné&eni vybérového Fizeni skartovany.

datum vyhlaseni
feditel krajského Gradu

Pozn: Blizsi informace najdete na www.kraj-jthoceskv.cz v sekei ..Ob&an a Gfady*™. rubrice ..Pracovni prilezitosti* kromé Oznameni o
vyhlaseni vybérového fizeni* i vzor piihlisky a dalsi ddleZité informace.



Piiloha 3

Ukon Termin zodpovidd
1. zpracovani oznameni (poZadavky na dle potteby vedouci ptislusného odboru;
obsazovanou funkei) kontrola KRED

2. projednani s uvolnénym radnim, navrh
vybéroveé komise

pred vyhlasenim VR

vedouci prislusného odboru

uchazedu prihlasenych do VR tajemnikovi
vybérové komise

3. vyhlaseni vybérového Fizeni (dale jen VR) na | nejméné 15 dni pred poslednim KRED
Ofedni desce a internetu dnem uréenym
pro piihlaseni uchazecit
4. prijem prihlasek a jejich zaevidovani do data uvedené¢ho na oznameni o KRED
vyhl.VR
5. vyzva Feditele KU k doplnéni netplnych pro uchazece zpravidla do tydne od | KRED
piihlasek zaslani vyzvy
6.predani originalu osobnich materialu po zpracovani KRED

7.vyrazeni uchazecu, kteii nevyhovuji
stanovenym podminkam

po pievzeti materiala

vybérova komise

8.rozhodnuti o zpusobu VR (pozvani
k osobnimu jednéani nebo administrativni vybér
nebo kombinace obou zplisobi)

vybeérova komise

9. zaslani pozvanek uchazectm vybranym

k osobnimu jednani (lze oznamit téma, o kterém
bude diskutovano, napt. predstavy o koncepci
tizeni Gitvaru apod. ).

vybérova komise

10. realizace VR (osobni jednani nebo
administrativni vyber)

vybérova komise

11. zpracovani Pisemné zpravy dle §9 odst. 2
pism.c) z. ¢ 312/2002 Sh.,v¢etné seznamu a
stanoveni poradi uchazedi (piiloha ¢.4) a jeji
predani véetné spisového materidlu KRED

co nejdiive po piijeti rozhodnuti
vybérove komise

vybérova komise
predseda vybérové komise

12. predlozeni doporuceni vybérové komise
rediteli véetné oznameni, jmenovaciho dekretu a
pisemné zpravy

po obdrZeni spisu

KRED

13. oznameni vysledku VR viem uchazecim
véetné vraceni osobnich materiali zplisobem
zabezpecujicim nezneuziti osobnich udaji (ve
smyslu zak. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich
udajit)

po schvaleni feditelem KU

KRED

14. oznameni vysledku VR, tj.jméno vybraného
uchazece, na OPVV

bezprostiedné po schvélent
feditelem KU

KRED

15. priprava vsech podkladii na prijeti
vybran¢ho uchazece do pracovniho
poméru;projednani nastupu

OPVV - KRED




Ptiloha 4

JihoCesky:kraj - krajsky ufad - interni doklad

Zavazna prihlaska k uéasti na vzdélavaci akci

Nazev kurzu:

Datum konani kurzu (od - do) | |misto: | j
Pofadajici subjekt: | 4
Adresa poradatele: L l

Bankovni spojeni: | ; : I Var. symbol: I:I

Pocet pfihlaSovanych: : Cena kurzu/Géastnika: l ; —I

Jména prihlasovanych:

Odbor: : Oddgéleni: L ? |

datum a podpis pf_ihlé§enych datum a podpis schvalujiciho



