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Abstrakt

Tato diplomova prace je zaiena pedevSim nafizeni lidskych zdrdgj. Analyzuje
efektivitu prace v podniku s orientaci na nedostaikrsonalniho charakteru, tzn. na
organiz&ni strukturu, kompetence manazera, systém éadwani a hodnoceni
zamestnand a na stresovou z#t v praci. Obsahuje navriigSeni tykajicich se zlepSeni
efektivity prace formou personalnich &m

Abstract

This master’s thesis is oriented on human resonraeagement. This thesis analyzes
the efficiency of the company with a focus on pasacharacter weaknesses, ie. the
organizational structure, competence of managenpatation compensation, system of
empleyee appraisal and the stress load at wororitains proposals for solutions on
improving work efficiency through personnel changes
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lidskych zdrofi, zangstnanecké vztahy
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Uvod

Pro svou diplomovou praci na téma Personéhmiost v podniku jsem si vybrala statni
podnik poskytujici p&ovatelskou sluzbu, sidlici v Bfn Do zakladnich¢innosti
petovatelské sluzby p#t pomoc i zvladani Bznych kazdodennich Ukénp&e o
vlastni osobu. Hodlam se z&i na nedostatky v oblasti personalistiky, tznvedeni /
fizeni lidskych zdrdj. Personalistika ma dnes v kterémkoli podniku ss@dmyslitelné
misto. Pokud jsou v organizaci nespravni lidé ngpré/nych mistech,tase snazi
sebevic, efektivita jejich prace je hodnocena makknpraimérné. Proto je zapadebi
zvazit vhodnost za#stnance ihnedipjeho vykEru na vhodnou pozici. Lidsky kapital
ma pro podnik newyslitelnou cenu, proto je nutné vSechny #Zamance neustale
vzklavat a roz§pvat jejich potencial. Toto vzthvani se netykd pouze vrcholového
managementu, ale vSech zgtmané v podniku, od TOP managementu azadového
délnika. Cilem této prace je zanalyzovat personalni situasi podniku a navrhnout
takové personalni znény, které povedou ke zlepSeni efektivity personalriinnosti

v podniku.



|. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1. RiZENi LIDSKYCH ZDROJ U

1.1 Definicerizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj mizeme koncefné chapat jako strategicky a promysleny
logicky pristup kiizeni nejcengjSiho majetku organizace — lidi, kter ni pracuji a ki
individualns i kolektivreé prispivaji k dosahovani jejich @il Pri fizeni lidskych zdrdj

by meél byt diraz kladen na:

e zajmy managementu;

« uplatreéni strategickéhoifistupu, tj. takového, vamz strategie lidskych zdnbjjsou
integrovany do strategie podniku;

» chapani lidi jako majetku, dogjii se investuje v zajmu dosaZeniticflodniku a
posileni jeho zajin

» dosahovani fidané hodnoty za pomoci lidi, a to ph@sinictvim procesu rozvoje
lidskych zdrofi a fizeni pracovniho vykonu (noveé figtupy k hodnoceni
zanmgstnand);

» dosaZeni oddanosti lidi @¢ih a hodnotam organizace;

* potiebu silné podnikové kultury vyjéené deklaraci vlastniho poslani a hodnot a
posilované za pomoci komunikace, ¥&vani a procesyizeni pracovniho vykonu.
(ARMSTRONG, s. 149)

1.2 Modely¥izeni lidskych zdroji

Model shody
Jednu z prvnich vyslovnych formulaci  pojdtizeni lidskych zdrdj vytvorila
Michiganska Skola. Jejifpdstavitelé zastavali nazor, Zze systémy lidskyctojida

struktura organizace by dhy byt fizeny zgisobem, ktery je v souladu se strategii
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organizace (proto nazev ,model shody“). Déle viijjachazor, Ze existuje cyklus
lidskych zdroji (urcita Uprava cyklu je zndzotna na obrdzku 1.1.), ktery tfostyfi
typické procesy nebo funkce vykonavané ve vSechrorgcich. Jsou to:

1. vybér — spojovani existujicich lidskych zdicgg pracovnimi misty;

2. hodnoceni-tizeni pracovniho vykonu;

3. odménovani — ,systtm odmovani je jednim z nejvice nedostat&
vyuZivanych a Spatnprovadnych manazerskych nastiiogtimulace vykonu
organizace"; musi od&iovat stej@ tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a
respektovat to, Ze ,podnik musi fungovat a vyvijsili v sodasnosti, aby uspb
v budoucnosti*;

4. rozvoj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracoviiifARMSTRONG, s. 28-30)

» Odmenovani

A 4

Rizeni

pracovniho [Pracovm’ vykorj
vykonu 7y

Obr. 1 Cyklus lidskych zdndjzdroj: Armstrong, s. 29)

1.3 Cile¥izeni lidskych zdroji?

Obecnym cilemtizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi uspSré plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake @99

~Systémytizeni lidskych zdrdi mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které urmozn

! zpracovano podle ARMSTRONG, s. 30-32
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organizacim &t se rozpoznavat a vyuZivat novéil@zitosti“. Konkrétrji feceno,

fizeni lidskych zdrdj se tyk& plani cili v nasledujicich oblastech:

Efektivnost organizace
Strategiefizeni lidskych zdragj mé za cil podporovat programy zlepSovani efekstino
organizace vyti&ni &innych postup v takovych oblastech, jako jézeni znalosti,

fizeni taleni a vibec vytvéeni ,skwlého pracovist*

Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital organizace tvblidé, ktei v ni pracuji a na kterych zavisi @Spost
podnikani. Lze ho povazovat za pfadé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily
sveé eziti a fist, museji do tohoto bohatstvi investovat. Cilenzgbezpét, aby si
organizace ziskala a udrzela ihiné kvalifikované, oddané a debmotivované
pracovni sily. Znamena to podnikat kroky &mjici k predvidani budouci pigby
pracovniki a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijerhiopnosti lidi — jejich
prispeni k cilim organizace, jejich potencialu a zstmatelnosti — tim, Ze se jim budou

nabizet pilezitosti k weni a soustavnému rozvoiji.

Rizeni znalosti
Rizeni znalosti je ,jakykoliv proces nebo jakékopostupy vytvéeni, ziskavani,
ovladani, sdileni a vyuzivani znalostf, @& jsou kdekoliv, sgtujici ke zlepSovani

uceni se a zlepSovani vykonu v organizacich* (Scanugin a kol., 1999).

Rizeni odn#iovani

Rizeni lidskych zdrdj usiluje o zvySovani motivace, pracovni angazovnas

oddanosti zavashim politiky a postup, které zajiguji, aby byli lidé hodnoceni a
odmenovani za to, co #aji a ¢eho dosahuiji, i za Uroke dovednosti a schopnosti,

kterou maji nebo si osvoji.
Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvdet klima, v #mz Ize prodednictvim partnerstvi mezi managementem a

pracovniky a jejich odbory udrzovat produktivniaronické vztahy.

12



Uspokojovani rozdilnych poteb
Cilem tizeni lidskych zdrd@j je vytvaet a realizovat politiku, ktera vyvaZuje a

respektuje pdeby vSech zainteresovanych stran.

Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Pracovnici personalnich Gtvamuseji pamatovat na to, Ze je relatiwmadné fichazet

s novymi a inovativnimi politikami a postupy. Prélsiem vSak je zabezfie aby

fungovaly. Podle Purcella a kol. (2003) si musejédomovat, Ze jsou to liniovi

manazé, kdo uvad;ji politiku lidskych zdrofi do Zivota &idi se ji.
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2. ULOHA PERSONALIST (?

Tato kapitola se zabyva tim, co personalisté-profeédove @laji a jak to dlaji, a ma
pritom na mysli poznamku Boxalla a Purcella (2008),izeni lidskych zdrdj nepati
specialistm z personélniho GtvaruRizeni lidskych zdrdj pati liniovym manazeim

a lidem, kter&idi — tedy osobam zainteresovanynyizani lidi.

2.1 Zakladni role personalisfi

Poskytovani sluzeb

Zakladni dlohou personalistje poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zakazimik

Témi jsou vedeni organizace, liniovi mandZeredouci tyni a pracovnich skupin a
fadovi pracovnici. Sluzby se mohou — ohkiedéeteno — tykat vSech strandikzeni
lidskych zdroji: jejich planovani, ziskavani a W, rozvoje pracovnik odnmenovani,
zanestnaneckych vztah zdravi a bezpgmosti a pée o pracovniky. Pozornost by se
méla soustedovat na pdeby managementu (nap zabezpé&eni potebnych
pracovniki), nebo ji Ize rozgit na vSechny pracovniky (ochrana zdravi a b&zpst (i
praci). (ARMSTRONG, s. 79)

2.2 Modely personalisti

Dave Ulrich a Wayne Brockbank (2005a a 2005b)

V roce 1997 vytvdl Dave Ulrich swij model, ve kterém dopotuje, aby personalisté
jako bojovnici za konkurenceschopnost ve vigwd a poskytovani hodnoty vykonavali
roli strategickych partnér odborniki na spravu (administrativu), bojoviiikza
pracovniky aciniteli zmén. V roce 2005 feformulovali model z roku 1997 a uvedli
seznam nasleduijicich roli:

* Obhajce pracovniki — zangiuje se na pdeby sodasnych pracovniktim, ze jim

nasloucha, chape je a umi se vcitit do jejich sgua

2 zpracovéano podle ARMSTRONG, s. 79-93

14



Rozvije¢ lidského kapitalu — v této roli orientované ndzeni a rozvijeni lidského
kapitdlu (jedind i tymu) se souskduje na pipravu pracovnik, aby byli

v budoucnosti usfEni.

Funkéni expert — zabyva se personalnimi postupy, kteedptavuji hlavni hodnotu
personalniho Gtvaru a personalni prace, a na zZéldagch znalosti pronikd do
hloubky problénmi. Nekteré personalni postupy vykonava jako efektivni
administrator a jiné prasdnictvim politiky, nabidek a intervenci. Je neniyt
rozliSovat mezi zakladnimi personalniginnostmi — ziskavanim, vzthvanim a
rozvojem, odminovanim atd. — a n@v se objevujicimi ¢innostmi, jako je
komunikace, vytvéeni (navrhovani pracovniho procesu a organizaceyzsoj
schopnosti véstdadership ufidicich pracovnii.

Strategicky partner — ma fadu dimenzi: expert na podnikaniinitel zmen,
strategicky planowa lidskych zdroji, manazer a konzultant v oblasti znalosti.
Personalista je kombinuje a spojuje do systdidskych zdroji, aby pomahal
naplnit vizi a poslani organizace, pomaha mariaieglat to, co se ugdat ma, Sii

VvV organizaci znalosti a podporujéeauni.

Lidr — vede personalni utvar, spolupracuje s ostathinkcnimi Gtvary a poskytuje
jim vedeni, vytvéi a zdokonaluje standardy strategického myslenalzezpeéuje
fizeni podniku. (ARMSTRONG, s.85)

2.3 Konflikt v praci personalisti

Jednou z otdzek, kterou si museji personalist@lpolozit, je: ,Kdo je klientem —

podnik, nebo pracovnici?* VoditkentigreSeni této situaceibe byt existujici kodex

chovani personaligtnebo eticky kodex organizace. Personalisté, jakduv hurley

(1981), musejicasto ,jednat proti srsti“. Jejich hodnoty mohou fijie nez hodnoty

vvvvv
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Konflikty v praci personalist mohou vznikatdmito zpisoby:

» Stiet hodnot — liniovi manazg mohou jednoduSe povaZzovat své pracovniky za
vyrobni ¢initele, které je ieba uZivat, vyuZivat a zachazet s nimi v souladu
s potebami organizace.

* Ruzné priority — prioritou managementutrde byt gidat hodnotu — vyrét vice
s pouzitim mensiho mnoZstvi zdipja jestlize to znamenda zbavovat se lidi, je to
velmi Spatné. Personalisté mohou uznavatgbot gidat hodnotu, ale nikoliv na
Ukor pracovnik.

» Svoboda versus kontrola— liniovi manaz& mohou chtit svobodu, aby molildit
véci podle svého, vykladat politiku spétesti tak, aby vyhovovala jejich gebam,

a silna tendence k@davani pravomoci takovéto postoje povzbuzuje. KRvsa
personalisté maji spiSe zdjem na dosazésledného a spravedlivehaigtupu

k fizeni lidi a uplatovani personalni politiky. Maji také zdjem na toaby se

v Zadouci nie vyhowlo zadkormim o zamdstnavani lidi a o ochr&nzdravi a
bezpénosti @ praci. Mohou byt také p@veni provadnim kontroly a konflikt je
pravdEpodobny v tom fipack, jestlize budou pouZzivat svou pravomdaiip tvrde.

e Spory — jsou-li v organizaci uznavany odbory, persom@limohou byt vtazeni do
konfliktu v procesu vyjednavanii@Seni spdr. Dokonce i kdyZ neexistuji odbory,
mohou vzniknout s jednotlivci nebo skupinami prauéu konflikty tykajici se
feSeni jejich stiznosti. (ARMSTRONG, s. 92-93)
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3. ULOHA LINIOVYCH MANAZER U3

Liniovi manaz& maji pro uspsnost personalni politiky a praxe zasadni vyznam.

3.1 Zakladni role

Podle definice Hutchinsona a Purcella (2003) lihiavanazé& odpovidaji za praci

N 1

skupiny vysSi drovni hierarchi#zeni a jsou umishi na nizSich drovnich hierarchie
fizeni, obvykle pak na nejnizsi drovni. Mivaji prawciky, ktefi jsou jim podizeni, sami
nemaji Zzadnou odpeéunost zaizeni nebo dozor a jsou odpowi spiSe za kazdodenni
provadji jejich prace nez za strategické zalezitosti.i Rakovych manazérobvykle
tvoii kombinace nasledujiciciinnosti:

e fizeni lidi;

* fizeni provoznich nékldl

» poskytovani odbornych znalosti;

» organizovani, nap planovani fidélovani prace a rozpis sm;

» sledovani pracovnich prodges

* prowiovani kvality;

* jednani se zakazniky / klienty;

meteni / posuzovani vykonu.

Hotchinson a Purcell zaznamenali, Ze ve vSech dWaod@anizacich, v nichz provéd
svij vyzkum, bylo nejobvyklejSi aktivitoutizeni lidi, zabezp®vanou liniovymi
manazery,iizeni absence. Jinymi aktivitantizeni lidi byly kowovani a rozvoj,
hodnoceni pracovniho vykonu, zapojovani do rozhadba komunikace, disciplinarni
zalezZitosti a viizovani stiznosti pracovnik V mnoha organizacich zabezpeali
liniovi manazé také ziskavani a vy pracovniki, ¢asto ve spolupraci s personélnim
Gtvarem. Ve vSecheéthto organizacich tedy liniovi mandeykonavalicinnosti, které

tradicné byvaly zalezitosti personalnich Gtiailyto povinnosti v oblastizeni lidi byly

% zpracovéano podle ARMSTRONG, s. 97-101
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SirSi a obsahovaly vice odpminosti, nez by odpovidalo tradi roli spdivajici

v dozoru (dohledu).

3.2 Zpisoby zlepSeni kvality liniovych manazei

Nasledujici doporteni byla vytvéena Hutchinsonem a Purcellem (2003) zalém
zlepSeni kvality liniovych manazew oblastitizeni lidi:
* Liniovi manazé potiebuji cas na plani svych povinnosti ¥izeni lidi; to je
vSakcasto zatlaeno do pozadi jinymi manazerskymi povinnostmi.
e Liniovi manazé& museji byt peélivé vybirani s mnohem &Sim dirazem na
pottebné schopnosti chovani.
« Liniovi manazé se potebuji opirat o silné aipswdéivé hodnoty organizace
tykajici se vedeni &zeni lidi.
« Liniovi manazé& potiebuji dobré pracovni vztahy se svymi vlastnimi niama
(nadizenymi).
e Liniovi manaz& potiebuji absolvovat dostatey vycvik dovednosti
umoziujicich jim vykondvat jejicktinnosti v oblastiizeni lidi, jako je nafiklad

fizeni pracovniho vykonu.
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4.RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U ZALOZENE
NA SCHOPNOSTECH'

Rizeni lidskych zdrdj zaloZzené na schopnostech se tyka pouZiti pojmuogswst” a
vysledii analyzy schopnosti zac¢élem informovani a zlepSovani progesizeni
pracovniho vykonu, ziskavani a Wb, rozvoje pracovnika odnénovani pracovnik.
Pojeti schopnosti v poslednich letech ovladlo nnjiSigraxi v oblasti lidskych zdraj
Mansfield(1999) definuje schopnost jako ,zasadnianému clovéku vlastni
charakteristiky, které vedou k efektivnimu nebo ikgiicimu vykonu“. Rankin (2002)
charakterizuje schopnosti jako ,definice dovednoatichovani, které organizace

ocekavaji, Ze budou jejich pracovnici ugilatat ve své praci.

4.1 Typy schopnosti

Schopnosti chovani (,nékké dovednosti®)

Schopnosti chovani (v angfiné competencydefinuji atekavané chovani, tj. ten typ
chovani, ktery je zapitgbi k odvadni vysledki v podol& tymové prace, komunikace,
vedeni lidi (eadership a rozhodovani.

Kli¢ovou roli v oblasti schopnosti hraje Boyatzis (198&ery zjistil, Ze efektivni
vykon ovliviiuje rekolik faktord. Tyto faktory zahrnuji osobni kvality, motivy,
zkuSenost a charakteristiky chovéni. Boyatzis defth schopnost chovani
(competencyjako ,schopnostloveéka chovat se Zfsobem odpovidajicim pozaddwvik
prace (pracovniho mista) v parametrech danych fiedist organizace, a takipasSet
Zadouci vysledky*.

~Shluky” schopnosti, které identifikoval, bylyizeni citi a kroki, usnérnovani
podiizenych, fizeni lidskych zdrdj a vedeni lidi. RozliSoval mezi prahovymi
schopnostmi, které vytv@ji rozdil mezi vysokym a nizkym vykonem. (ARMSTRGN
s. 151 - 3)

4 zpracovano podle ARMSTRONG, s. 151-154, s. 495-496
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Odborné schopnosti (,tvrdé dovednosti®)
Odborné schopnosti (v angin¢ technical competencigdefinuji, co lidé museji znat a
byt schopni dlat (znalosti a dovednosti), aby mohli efektivaastavat své role.
Vztahuji se jednak ke generickym, druhovym rolirkufsny podobnych pracovnich

mist) nebo k individualnim rolim (jako ,specifickéhopnosti role®).

Rozvoj manaZér zaloZzeny na schopnostech sé&zm sousedit na omezeny et
z&kladnich, obe@npouzitelnych schopnosti nebo generickych (druhbygchopnosti,
0 nichZ organizace rozhodla, Ze budouitvyeodstatnowast vybaveni jejich manazer
jestlize tito maji vést organizace Keplu v souladu s jejimi strategickymi planyijde
nag. o:

» strategickou schopnostznat ngnici se podnikové prasdi, gilezitosti pro
vytvareni trhi, podréty vyplyvajici z konkurence a silné a slabé straskg vlastni
organizace a rozuhjim — a to vSechno v zdjmu odhaleni optimalnichtegickych
reakci a odpaxdi na tyto skuténosti;

» schopnost Fidit zmény, potebnou pro rozpoznani geb zngny, planovani
programi zmeny a k feswdcovani ostatnich, aby se dobrowslpodileli na
realizaci zndny;

= schopnost Fidit tymy, tj. pfimét razné skupiny lidi siznym povolanim a
raiznorodou kvalifikaci, aby spaieé, dowe a efektiyvi pracovali;

» schopnostridit vztahy, tj. efektivre vytvaret sit vztahi s jinymi lidmi, a to za
Ucelem sdileni informaci a spojovani zdrejzajmu dosahovani spdleych cili;

» schopnostrizeni v mezinarodnim prostedi, tedy schopnostidit bez ohledu na

mezinarodni hranice a G spolupracovat s lidmi jinych narodnosti a z jinych

stati. (ARMSTRONG, s. 495 — 6)

4.2 Soustavy schopnosti

Soustava schopnosti obsahuje definice vSech schtipobovani pouzivané v celé
organizace nebo v jefiasti. Poskytuje zakladnu pro pouzivani schopnosakevych

oblastech, jako je ziskavani pracounikozvoj pracovnik a odnénovani.
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Nazvy schopnosti chovani
Tabulka ukazuje prvnich sedm nézschopnosti chovani, které se vyskytovaly u vice

jak 50% respondetit- organizaci, které se @stnily Seteni.

%

Nazev schopnosti Zkracena definice woos o
uzivani

Schopnost pracovat kooperativa flexibilné s jinymi
Tymova orientace | ¢leny tymu a pl8 chapat roli, kterou ma jakelen 85
tymu hrat.

Schopnost jagh a peswdéivé Ustré nebo pisemh

Komunikace . 73
komunikovat.

. Schopnostidit a rozvijet lidi a ziskavat jejichigiéru a

Rizeni lidi Iy o 67
spolupraci za &elem dosahovani vysledk

Orientace Neustala p& o respektovani zajim vnéSich a

vnitinich  zakaznik smefujici ke splgni nebo| 65

na zakaznika ofekrazent jejich ani, poteb a @ekavan.

Touha dlat wéci dolre a schopnost klast si a plnit
narainé cile, vytvéet vlastni ndtitka dokonalosti a 59
soustavi hledat zfisoby zlepSovani vykonu.

Orientace
na vysledky

Schopnost  analyzovat  situace, diagnostikovat
problémy, rozpoznavat rozhodujici problémy, vyéta

Reseni problern a vyhodnocovat alternativni postupy a nabizet lagic S/
prakticka a pjatelnaieSeni.
Schopnost rozhodovat o postupech, zaberg, aby|
Planovani a byly k dispozici zdroje paebné pro uskut&eéni akci,
. y . N . < 1. 5l
organizovani a vytv&et programy prace pabné k dosazeni

stanoveného kokaého vysledku.

(zdroj: Armstrong, s. 153 — 4)
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5. KOMPETENCE MANAZERA

Kompetence jsou takové kvality mana¥ecteré Ize rozvijet. Tato skuigost obsahuje
velky prislib, Ze nizeme cilegdome a pelivé rozvijet manazery, aby naroky
komplexniho prosgedi zvladali co nejlépe.

Kompeterni piistup ma potencialfpkonavat nedostatky ostatnickisupi zejména
proto, Ze:
» se koncentruje na chovani manazera to, co opravduéthji, nikoliv na popis
toho, co by nili délat, nebo co oniikaji, Ze dlaji — je behavioraltukotveny,
» vyzdvihuje z chovani to podstatné, coz vede dch tnejnarongjSich situacich,
ve kterych se manaéiecitaji, k Usgchu —tidi se Paretovym pravidlem 80/20,
* je bezprosedre propojeny s efektivnosti nejen jedince, ale celéiwaru ¢i
firmy. (KUBES a spol., s.19)

Definice kompetence podle Woodruffe:

.Kompetence je mnozina chovani pracovnika, kter&imwdané pozici pouZzit, aby
Ukoly z této pozice kompetestzvladl.”

Kompetence je tedy podle Woodruffoveigbupu chovani (nebo série ,chovani), ktere
vede k @éekavanému vysledku. Pokud je pracovnik kompetetedy; pIni s¢reny ukol
dolre nebo na vynikajici Urovni, znamena to, Ze jsdneay tii predpoklady:
e je vnittné vybaven vlastnostmi, schopnostmi¢gdemostmi, dovednostmi a
zkuSenosti, které k takovému chovani nezbpiotrebuje,

* je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi Za@dovaném chovani hodnotu

a je ochoten timto strem vynaloZit patbnou energii,

« ma moznost v daném prishi takové chovani pouzit. (KUBES a spol., s. 27)
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Chovani

Veédomosti
Dovednost | ZzkuSenosti
Know-how
Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

Obr. 2 Hierarchicky model struktury kompetence ¢zdfubes str. 28)

5.1 Zakladni slozky kompetence

Kompetence je po#nné stabilni charakteristika osobnosti. Znamena to,pd&ud
pozname Uurove rozvoje kompetenci, umime se #nau jistotou pedvidat kvalitu
chovanic¢loveka v Sirokém rozsahieSeni situaci nebo pracovnich dkolednotlivé

sloZky osobnosti, které do kompetence vstupujizeme rozdlit do peti kategorii.

Motivy. Jde o ozn&ni vnitnich pohnutek, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu.

2. Rysy. Typickym rysem je temperament, ktery owiiye, jak bude ¢lovek
emocionalg reagovat na podty z okoli.

3. Vnimani sebe samotnéhoMa vliv na osobni feswdceni, zda dokazidaky ukol

vykonat.
4. Védomosti. K nim pati vSechny poznatky, nahromam v utité oblasti, které

souvisi s praci vykonavanou na dané pozici.
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5. Dovednosti. Zaji&'uje schopnost vykonatinnost souvisejici sdmkym fyzickym
nebo dusevnim tkolem. (KUBES a spol., s. 30 — 31)

5.2 Osobnost manazera

Prace kazdého manazertegstavuje komplexnéinnost, ktera ma technicke,
technologické, ekonomické, organind socialni a psychologické aspekty. Charakter a
obsahtidici prace manaZekdade specifické naroky na profil jeho osobnosti

Manazer fidici pracovnik, vedouci) je tim, kdocufje, co, kdy a jak se bude na
pracovisti odehravat. Neiwe tak al&init libovolné, bez ohledu na vedené pracovniky
¢i pracovni skupiny. Musi proto ufihs nimi vhod# komunikovat: séovat jim své
pozadavky, ale také jim naslouchidspédné Fidit a vést mize jen ten manazer, ktery
Zn& nazory a poteby svych spolupracovnik, ktery je dokdze vho@dnovliviiovat a

ktery dokaze propojovat jejich zajmy a cile s p&dmymi.

Za faktory charakterizujici viadcovstvi byvd nap. podle Halpina a Wintera
povazovano:

« uznavani a chapanlena skupiny,

« iniciativa a organizéni schopnosti,

« (cast na Zivat skupiny,

« 0sobni vztah k motivaciglena skupiny,

+ socialni citlivost wéi déni ve skupis.

5.3 Emani inteligence (EQY

Goleman (1995) definoval er&i inteligenci nasledujicim Agobem:
= znalost toho, co citite, a schopnost zachazehiad pocity, aniz byste jimi byl
ovladnuti;
= schopnost motivovat se k vykonani prace, byt kveadta dosahovat Sfkového

vykonu;

® zpracovéano podle PAUKNEROVA, s. 210
® zpracovano podle ARMSTRONG, s. 153-160
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» schopnost vnimat, co citi ostatni, a efelti@achazet se vztahy s ostatnimi

lidmi.

Mit vysokou Urovein emadni inteligence je nezbytnou vlastnosti usggného lidra!

Ctyii slozky emeni inteligence podle Golemana:

1. Sebeovladani- schopnost kontrolovat rozvratné, rozrusujiciutap a nalady nebo
jim dét jiny snér a regulovat své vlastni chovani souvisejici $ergm energicky a
neodbyti sledovat cile.

2. Znalost sama sebe- schopnost rozpoznavat a roztiravym naladam, emocim a
pohnutkam a takégdeét, jak pisobi na jiné lidi.

3. Socialni wdomi — schopnost chapat etimd ustrojeni ostatnich lidi a dovednost
jednat s lidmi na zakladejich em@nich reakci.

4. Socialni dovednosti- zdatnost ¥izeni vztali a budovani siti zacdlem dosazeni
Zadoucich vysledk od jinych lidi i dosazeni osobnich tcib schopnost nalézt
spol&noufte¢ a budovat vztahy. (ARMSTRONG, s. 153-160)

Sebeovladani Socialni wdomi

schopnosti souvisejici s touto sloZkou: | schopnosti souvisejici s touto slozkou:
= sebekontrola = empatie
= diveryhodnost aestnost = schopnost formovat a udrzovat talent
= iniciativa = znalost organizace
= adaptabilita — nejasné situace nevadi = citlivost ke kulturnim zvlaStnostem
= otevenost vici zmenam = oceiovani (vazeni si) rozmanitosti
» silna touha usgt » sluZzba klientim a zakaznikn

Znalost sama sebe Socialni dovednosti

schopnosti souvisejici s touto sloZzkou: | schopnosti souvisejici s touto slozkou:
= sebedvera = schopnost vést (leadership)
= realistické sebehodnoceni = efektivnost ve vedeni Zny

zvladani konfliki
vliv / schopnost komunikace
zdatnost v budovani a vedeni tiym

= znalost vlastnich emoci

Obr. 3 Schopnosti souvisejici se slozkami EQ (zéwopstrong, s. 160), upraveno autorem
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6. DUVERAA ZAM ESTNANECKY VZTAH

Termin zamistnanecky vztah charakterizuje vzajemné spojerd@rékexistuje mezi

zanestnavateli a zasstnancici vilbec mezi pracovniky a pracovisti.

Strany
= Manazéi
= Zamsstnanci

= Predstavitelé
zangstnand@

( Predmét \

Individualni:
Fungovani " préce / pracovni
= Urovei ” B mIStE)
= Proces E— Zaméstnanecky < | odmEna
= Styl vztah » Kariéra
y .
= komunikace
= kultura

\ Kolektivni /

Struktura
= Formalni
pravidla

= Neformalni
porozumnini,
asekavani

Obr. 4 Dimenze za#stnaneckého vztahu (zdroj: Armstrong, s. 194)

6.1 Rizeni zanéstnaneckého vztahu

Povahu zamstnaneckého vztahu sHovliviiuji personalntinnosti. Ty se tykaji vSech
stranek personalni prace. Ale mifadré dulezité je to, jak se slidmi zachazi
v takovych oblastech, jako je ziskavani, hodnocegrdyySovani, vyvoj kariéry,
odmenovani, zapojovani / spoluodpflnost a participace, projednavani stiznosti,

" zpracovéano podle ARMSTRONG, s. 193-204
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disciplinarnitizeni areSeni nadbytaosti. Na zarmstnanecky vztah ma vyznamny vliv i
to, jak se od lidi zada, aby vykonavali svou pi@e¢etre flexibility a viceoborovosti),
jakym zpisobem se vyjadiji a s@luji o¢ekavani tykajici se pracovniho vykonu, jak je

prace organizovana a jak jsou lideeni.

6.2 Kdy pracovnici divéruji managementu?

Pracovnici budou s&t8i pravépodobnosti dvéiovat managementu, kdyz budou:

» VE¢Eit, Ze manazié si skuténé mysli to, catikaji;

= vidét, Ze manaZe skuten¢ délaji, cofikaji, Ze a@laji — Zec¢iny manazel odpovidaji
jejich slovam;

= ze zkuSenosti &dét, ze manazg ieceno slovy Davida Guesta (Guest a Conway,
1998), ,dodrzuji dohodu — drzi své slovo a plniwsyést dohody*;

* mit pocit, Ze se s nimi zachazi slasspravedli¢ a disledrs.

Citace Sako (1994),D uvera je kulturni norma, kterou je jenfidka mozné vytvad
zamerneé, protoZze pokusy vytib diveru nejakym praktickym, trochu vypiavym

zpisobem by zuily skute’nou zakladnu dévery.*

6.3 Psychologicka smlouva

Psychologicka smlouva v podstatyjadiuje kombinaciii jakési spojeni viry jedince a

jeho zangstnavatele, tykajici se toho, co jeden od druhéekava.

Definice psychologické smlouvy podle Scheina (196Bbjem psychologické smlouvy
naznauje, Ze existuje nepsarada a’ekavani neustale/fiomna mezi kazdydlenem

organizace ad@znymi manazery a ostatnimi lidmi v organizaci.”
Aspekty zamistnaneckého vztahu obsazené v psychologické siloudou z hlediska

pracovniki zahrnovat:

» zda se s nimi zachazi slésspravedli¢ a zasadoy,
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e jistotu zamgstnani;

e prostor pro uplatni schopnosti;

» ocekavani tykajici se kariéry dilezitost k rozvoji dovednosti;
» zapojovani do rozhodovani@Seni probléiina mira vlivu;

e daveéru v to, Ze organizace dodrzi sve sliby;

* bezpeéné pracovni progedi.

Z hlediska zarstnavatele bude psychologicka smlouva zahrnovabvtakaspekty
zanestnaneckého vztahu, jako je:

e schopnost;

o usili;
* ochota;
» oddanost;
* |oajalita.
PFi¢iny Obsah Dasledky
[ Kultura organizac€ ( ) ( )
Ob¢anstvi v organizagi
Personalni politika g Slusnost/
praxe spravedInost Oddanost organizacg
. —— . —— _
ZkuSenost Duvéra Motivace
Ocekéavani PIréni dohody Spokojenost a
blahobyt
Alternativy

Obr. 5 Funkni model psychologické smlouvy (zdroj: Armstron@0sl)
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7. ZAKLADY RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

7.1Rizeni pracovniho vykond

Definice Fizeni pracovniho vykonu podle Bacala:

....neustaly proces komunikace probihajici v parstkém duchu mezi
pracovnikem a jeho bezpréstinim nadizenym, zahrnujici definovani jasnych
ocekdvani a dosazeni shody, pokud jde o préaci, kterana udat. Je to systém. To
znamena, Zze méadu slozek, z nichz vSechny museji itomny, pokud ma systém
Fizeni pracovniho vykonu znamenat pro organizacinabary a personal qdanou
hodnotu.”

A dodava, Ze tato neustédle probihajici komunikacezinmanazerem a
pracovnikem musi byt oboustranna, musi obsahoyan sgtlovani, ale i naslouchani,
a jejim vysledkem musi bytceni se a zlepSovani se na obou stranach ackgme

vysledkem pak soustavné zlepSovani vykonu.

Pokud jde o ona zména jasna eekavani a dosazeni shody, pak se to podle Bacala
tyka:
e podstatnych pracovnich funkci, jejichz vykonavanod pracovnikadkava,
* toho, jak pracovnikova praceigpiva ke spléni cila organizace,
* toho, co konkréttiznamena ,dat praci dobe”,
» toho, jak budou pracovnik a jeho m@ny spolupracovat v zajmu udrZemi
zlepSeni sotasného vykonu pracovnikdi v zajmu navazani na tento vykon

V jiné préci,

toho, jak bude pracovni vykor¢ien a

identifikovani a odstigovani gekazek pracovniho vykonu.

Bacal také upoz@uje na to, cdizeni pracovniho vykonu neni:

* néco, Co manaZzer vnucuje pracovnikovi,

8 zpracovano podle KOUBEK (2004), s. 19
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« trik, ktery ma pinutit lidi, aby pracovali Iépe nebo péj,

* néco, Co se pouZiva jen Wipadech Spatného pracovniho vykonu,

* jenom vyphovani formul&i jednou za rok.

Rizeni pracovniho vykonu je planovany proces, jeflaZnimi slozkami jsowlohoda,

méreni, zp@tné vazba, pozitivni povzbuzovéani a dialog.

7.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracaynike definovat jako formalni

posuzovani a hodnoceni pracovnjkjich manazery, obvykleifpkazdor@&nim setkani

za (telem hodnoceni (hodnoticim rozhovoru).

Hodnoceni pracovniho vykonu se jiz zdiskreditovglogtoze piliS ¢asto fungovalo

jako shora dal snetujici a zné&né byrokraticky systém, véamz hral rozhodujici roli

spiSe personalni Utvar nez liniovi marfazdodnoceni pracovniho vykonué¢to sklon

divat se do minulosti, soutef’ovalo se spiSe na to, co s#alb Spati, nez aby hleglo

kupiedu a zabyvalo se budoucimi faitami rozvoje. Liniovi mana#ietasto odmitali

systémy hodnoceni pracovniho vykonu jal@sow nar@né a zbyténé zalezitosti.

Pracovnici pak nesnasSeli povrchnost, sjakou taboinbceni provadi manazéi

postradajici pdebné dovednosti, ktemeli sklon k subjektivismu a pouze se snazili
tuto zélezitost &ak odbyt. (ARMSTRONG, s. 416)

Hodnoceni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu

Posuzovani a hodnoceni shoraidol

Spole&ny proces zalozeny na dialogu

Hodnotici setkani (rozhovor) jednou za
rok

Soustavné zkoumani a posuzovani
pracovniho vykonu s jednim nebo vice
formalni setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani

Klasifikace, boduv@érg obvyklé

Monoliticky systém

Flexibilni proces

Zamefeni na kvantitativni cile

Zanxteni na hodnoty a chovani ve stej

mite jako na cile
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Pfima vazba na odénu je még

Casto propojeno s od#itovanim oravcpodobna

o , -y .| .Dokumentace udrzovana na minimalni
Byrokraticky systém — slozité papirovan lrovni

Je to zalezitost personalni Utvaru Je to zéleZitusivych manazer
Tab. 1 Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnafidenim pracovniho vykonu (zdroj: Armstrong, s.417)

7.3 Procestizeni pracovniho vykond

Rizeni pracovniho vykonu by o byt povaZzovano za flexibilni proces, a nikolia z
»Systém*. Pouzivani terminu ,systém“ nazog, Ze jde o stabilni, standardizovany a

byrokraticky Fistup, ktery neni v souladu s pojetfireni pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu Ize charakterizovat jakastée probihajici sebeobnovujici

cyklus, jak to ukazuje obrazek

[ Definovani role ]

A 4

Dohoda o pracovnii
vykonu

ProzkoumaQI a Planovani osobnih
posouzeni rozvoje
pracowniho vykont

Rizeni pracovniho
vykonu v piibéhu
obhdobh

Obr. 6 Cyklusfizeni pracovniho vykonu (zdroj: Koubek (2004)13. 4

® zpracovéano podle KOUBEK (2004), s. 41-43
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7.3.1 Definovani role pracovnika
Definice role charakterizuje Ulohu, kterou ma pradk hrat @i plnéni svych cii.

Pojem role se zabyva tim, co lid&aji a jak to &laji, nez aby se Uzce soiesfoval na

obsah prace.

7.3.2 Dohoda o pracovnim vykonu
Dohoda definuje &ekavéani, tedy vysledky, které maji byt dosazenyschopnosti

pozadované k dosazenchto vysledk. Dohoda se tyka nasledujicich Iiod

1. Cile a normy (standardy) vykonu— vysledky, které maji byt dosazeny, definované

v podolz cila a norem.

2. Profil schopnosti — schopnosti pozadované k tomu, aby dana role plyi&na
efektivre.

3. Méritka a ukazatele vykonu — aby bylo mozné posoudit miru, v jaké byly
dosazeny cile a normy pracovniho vykonu.

4. Posouzeni schopnost+ jak bude posuzovana Urdivechopnosti, etrg diskusi
smetujicich k vyjasini otekavani s odkazem na profil schopnosti v defirote a
dohod o zfisobu evidence, které budou uZié i posuzovani schopnosti.

5. Zakladni hodnoty nebo pozadavkyinnosti — dohoda se takéthe odvolavat na
z&kladni hodnoty organizace tykajici se kvalityZbly zdkaznikm, tymové prace,
rozvoje pracovnik atd., o kterych sefppoklada, Ze je pracovnik budi gvé praci

respektovat.

Cile charakterizuji éco, co musi byt dosazeno nebo gpm Rizné typy cili jsou:

= Pribézné, stabilni cile role nebo prace — vSechny ro&i nakési ,vestainé”,
trvalé, neodmyslitelné cile, které lze v profiluleovyjadit jako hlavni oblasti
vysledk.

= Vysledky (vysledkové cile) — jsou definovany jakwahtifikovatelné vysledky,
kterych je teba doséhnout.

= Ukoly / projekty — cile mohou byt stanoveny v podattokorteni Ukofi nebo

projekii nebo dosazeni dith vysledk ke konkrétnimu datu.
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= Chovéani — ¢ekavani jsowasto stanovena obecn soustavach schopnosti, ale Ize
je také definovat individuath podle jednotlivych boll soustavy. Soustavy
schopnosti se mohou tykat oblasti chovani spojersgha@akladnimi hodnotami,

nag. s tymovou praci, Zadouci a nezadouci chovani.apod

Cile musi byt SMART

S | = Specific/stretching | tedy konkrétni/narny - jasny, jednoznany, pfimocary,

pochopitelny a podiny;

M | = Measurable tedy nefitelny - kvantita, kvalita¢as, penize;
- podrEtny a nardny, ale

A | = Achievable tedy dosazitelny splnitelny pro schopného a

oddaného jedince;

- dalezity z hlediska cil

R | = Relevant tedy dilezity organizace, s podnikovymi
cily;
T | = Time framed tedycasow urceny i a;{e)?/n?i)r/lludosazen v dohodnutem

(Zdroj: Koubek (2004), s. 43, upraveno autorem)

M¢étreni vykonu pi dosahovani cil je zakladnou pro poskytovani a vyitgai zgtné
vazby, identifikuje, kde jde prace debh a poskytuje tak vychodisko pro budovani
dalSiho Usgchu, a ukazuje také, kde to nejde tak idoka Ize tak podniknout kroky
k napra¥.

7.3.3 Kritéria pro posuzovani pracovniho vykonu
Kritéria pro posuzovani pracovniho vykonu bylasspravig vyvazovat mezi:

» dosazenymi vysledky v porovnani s cili;

= existujici a uplatovanou urovni znalosti a dovednosti (odbornymi pobetmi,
odbornou zpsobilosti);

» chovanim p praci ovliviiujicim vykon (schopnostmi chovani);

* mirou, v jaké chovani respektuje zakladni hodnogaoizace;

=  kazdodenni efektivnosti.
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7.4 Zavadni ¥izeni pracovniho vykond®

Program zavathi fizeni pracovniho vykonu bydhvzit v dvahu skutgnost, Ze
jednou z hlavnich fi¢in, pro které selhava, je to, Ze liniovi manazemaji z4jem,
nebo nemaji pdebné dovednosti, nebo obojiulBzité je, aby se pro to angaZoval
vrcholovy management, aby jeho vedefivgdlo liniové manazery k tomu, aby se ujali
sveé ulohy a vzaltizeni pracovniho vykonu za svoticv Proces, s jehoZz pomoci se to
bude zabezp®vat, musi byt jednoduchy (nikoliviiiS§ mnoho papiru) a manaze
museji byt peswdceni, Zecas, ktery tim stravi, se jim vyplati v podoblepSeného
vykonu.

Vynikajici praktické rady, jak zavédtizeni pracovniho vykonu nebcldt
podstatné zgmy v jeho existujici podat) poskytli respondenti S&ini o odmnovani
z roku 2005.

Méli byste

Nejcastji zminovana ,néli byste" podle p#adi vyskytu byla nasledujici:

+ konzultujte / zapojujte

+ zabezpéujte vzctlavani

+ komunikujte (o procesu a jeho vyhodach)

« zaangazujte vrcholovy management

« propojte to s pdebami zainteresovanych stran a zé&jest aby to pro & mglo
vyznam

« ziskejte liniové manaZzery pro to, aby si celou zé&bst ,priviastnili®

« zabezpéte, aby byl jasny &el a jasné procesy

« monitorujte a vyhodnocujte

« propojte to s kulturou organizace

« petlivé planujte a pipravujte

« propojte to s ostatnimi procesy v oblasti lidskygdnoji

+ provefte pilotni ogreni

+ Vyjasrete vazbu na odafovani

« zachazejte s tim jako s podnikovym / celopodnikoypocesem

10 zpracovano podle ARMSTRONG, s. 413-432
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+ budte realistéti, pokud jde o velikost a tempo 2ny
+ definujte @éekavani tykajici se pracovniho vykonu

« zaidte, aby tento proces byl povinny

Nemgli byste

Nejcastji zminovand ,nendli byste* podle peéadi vyskytu byla nasledujici:
+ nedlejte z toho Zzadnou akci plnou vyjplvani formulda a papirovani
+ nedlejte to @ilis slozité

+ nevrhejte seiekotrt do nového systéemu

+ nepodcéujte ¢as, ktery zavedeni systému zabere

+ neneite neustale systém

+ nepedpokladejte, Ze manadzenaji potebné dovednosti

« nespojujte to s odétovanim

+ nendsledujte sl€pstatni

« nezanedbavejte komunikaci, konzultovani veslénani

« nepedpokladejte, Ze to kazdy chce

7.5 Model celkové odrany

Pojeti celkové odgmy v podstat tik4, ze odmnovani lidi je g¢im vice r®Z jejich

zasypavanim peai.
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Transakni
(hmatatelné, hmotné)

A

Individualni

Pergézni odmény Zaméstnanecké vyhody

« z&kladni mzda / plat « duchody

+ zasluhova odina « dovolena

» pergzni bonusy » zdravotni p&e

« dlouhodobé pobidky * jiné funkeni vyhody

- akcie - flexibilita

» podily na zisku 0
. K-
< -

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi 2

 vza&lavani a rozvoj na pracovisti | « zakladni hodnoty organizace

« vzdélavani a vycvik - styl a kvalita vedeni

« fizeni pracovniho vykonu » pravo pracovnik se vyjadit

* rozvoj kariéry + uznani

« Uspch

« vytvareni pracovnich mist a roli
(odpowdnost, autonomie,
smysluplna préce, prostor pro
vyuZzivani a rozvijeni dovednosti)

« kvalita pracovniho Zivota

« rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

* fizeni taleni

v

Relani / vztahové
(nehmotné)

Obr. 7 Model celkové odiny ( zdroj: Armstrong, s. 522)
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8. ZAMESTNANECKE VZTAHY

Zamestnanecké vztahy jsou tkeny vSemi oblastmi personaltizeni, které v sab
zahrnuji vztahy s pracovniky #imé a/nebo realizované priednictvim kolektivnich

smluv v €ch organizacich, kde se uznévaji odbory.

8.1 Politiky zaméstnaneckych vztaha

Britska Industrial Relations Services (1994), téugtituce poskytujici sluzby v oblasti
kolektivnich pracovnich vztdh zjistila, ye existuji étyti pristupy k politice
zanestnaneckych vztah

» Nepréatelsky: organizace si rozhoduje po svém a od pracdveik éekava, Ze se
piizpasobi. Pracovni uplatiji svou silu tim, Ze odmitaji spolupracovat.

» Tradiéni: panuji zde dobré kazdodenni pracovni vztahy, kdgewi podniku
piedklada navrhy a pracovnici na& meaguji prosednictvim svych zvolenych
predstavitel.

= Partnersky: organizace zapojuje pracovniky do vyedi a realizace jednotlivych
oblasti své politiky, ale zachovava si préidit.

» Sdileni moci: pracovnici jsou zapojovani do kazdodenniho a egrekéeho

rozhodovani.

Stale ¥tSi zajem je o partnerskyiiptup. Cilem partnerské politiky je vyiei a
udrZzovani pozitivniho, produktivniho, kooperativmila divéru vzbuzujiciho klimatu

zamestnaneckych vztah

8.2 Atmosféra zangstnaneckych vztahi

Atmosféra zamstnaneckych vztahv urité organizaci odrazi nazory managementu,
pracovniki a jejich gedstavitel na zfisoby, jakymi jsou zagstnaneckeé vztahiizeny,

a na to, jak se tuegné strany P vzajemnych jednanich chovaji. Atmosféra

1 zpracovano podle ARMSTRONG, s. 627-632, 653-654
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zanestnaneckych vztahmize byt dobra, Spatna nebo neutralni, podle tohoakié

miry:

» sivedeni podniku a pracovnici navzajetivatu;ji;

= vedeni podniku jedna s pracovniky sksmohledupls;

» vedeni podniku jedn& ohlegisvych kroki a zandri otewens — politika a procedury
zamestnaneckych vztahjsou piihledné;

» v kazdodennim styku jsou udrZzovany harmonické wztahyag'ujici spiSe do
dobrovolré a chtné spoluprace nez do netii a zdrahaveé poslusnosti;

= je konflikt, pokud k gmu dojde, feSen bez uchylovani se k pouziti krajnich
prostedki atfeSeni sporu se dosahuje pomoci int&gih postup, které vyusti do
feSeni, v Bmz dosahuji zisku @bstrany;

» pracovnici jsou obe@&woddani zajmfim organizace a rov# jak dalece s nimi vedeni
podniku jedna jako se zainteresovanymi osobamirtgy, jejichz zajmy by gy
byt chrargny tak, jak jen je to mozné. (ARMSTRONG, s. 627326

8.3 Hlas pracovnika

Vyraz ,hlas pracovnik' se vztahuje k pravu pracovriikryslovovat se k zalezitostem,

které se jich v jejich organizace tykaji, a spohlnadovat o nich.

8.3.1 Zapojovani a participace
Zapojovani znamena, Zze management dovoluje praadownidiskutovat s nimi o

zalezitostech, které se pracovinitykaji, ale management sfifpm zachovava pravo
fidit. Participace znamena, Ze pracovnici hrajiocpsu rozhodovanitsi roli, tj. jde o
uspdadani zabezpejici, aby pracovnici i prilezitost ovliiiovat rozhodovani

managementu aigpivat ke zlepSovani vykonu organizace.

8.3.2 Wel hlasu pracovniki
Ucel hlasu pracovnikdefinovali Marchington a kol. (2001) nasledujicipiisobem:

= Zietelné vyslovovani individualni nespokojenosti spol€éné s managementem

dat do psadku problém neborpdejit zhorSeni vztdh
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» Vyraz kolektivity organizace — nabizet jakousi mocenskou protivahdciv
managementu.

» Prispéni k rozhodovani managementu— hledat zlepSeni v organizaci prace,
kvalité¢ a produktivit.

= Demonstrovani vzajemnosti a vztati spoluprace — dosahnout dlouhodobé
Zivotaschopnosti a rozvoje organizace a jejichqratki. (ARMSTRONG, s. 653 —
4)
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9. PRACOVNI PODMINKY

cituji:
Pokud toto prosgedi nebude fiznivé, Zadna z jinychewi, které procloveka udlame,
nebude efektivni. To jeidod, pr@@ se ugednostuje ,pestitelsky” pAistup k rozvoiji

manazef prred ,prumyslovym® gistupem.“(McGregor)

9.1 Politika lidskych zdrojia

Celkova politika definuje, jak organizace pini svsocialni odpogdnost vici svym
pracovniKm a jak vyjaduje své postoje k nim. Je vyj&him jejich hodnot nebo
preswdéeni, jak by se ®o s lidmi zachazet. Peters a Waterman (1982) thiagsa
pokud by byli pozadani, aby uvedli jednu vSeokieptatnou radu pro management,
jednu pravdu, kterou by mohli W#it ze svych vyzkurin toho, cocini organizaci
excelentni, byla by nasledujici: ,Vytite si swij systém hodnot. Rozhodte se, za&im

si organizace stoji.”

Hodnoty vyjadené v souhrnné deklaraci politiky lidskych zdrge mohou explicith
nebo implicitr tykat €chto pojni:

» SpravedInost: zachazet s pracovniky slgSa podle jejich zasluh a uptatvat
zdsadu nestrannosti. Tzn., chranit jedindedpjakymkoliv nespravedlivym
rozhodnutim jejich manazerposkytovat jim stejnéfpezitosti k zanistnavani
a povysovani a upladvat spravedlivy systém odifovani.

* Ohleduplnost: brat v tvahu situaci jedifcpii rozhodovani, ktera ovliwiji
perspektivy, jistoty nebo sebelctu pracovnik

» Uc¢eni probihajici v organizaci: preswdceni o potebé podporovat vzélavani a
rozvoj vSechileni organizace, nabizet v tomto ohlediilgZitosti a poskytovat
potrebnou podporu.

» Vykon prostiednictvim lidi: vyznam pikladany vytvdeni kultury vykonu a

soustavné zlepSovani; vyznarfizeni pracovniho vykonu jako nastroje
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definovani vzadjemnychéekavani a dohody o nich; poskytovat lidem objektivn
zpétnou vazbu tykajici se jejich pracovniho vykonu.

* Rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotemusilovat o takové
zpisoby zamistnavani lidi, které jim umozni dosahovat rovnovéatgzi jejich
pracovnimi a osobnimi zavazky..

» Kvalita pracovniho Zivota: védomé a neustalé za&beni na zlepSovani kvality
pracovniho Zivota. To zahrnuje posilovani pocitpakejeni pracovnik z prace,
dosahovaného pokud moZzno omezovanim monotonnostiySozanim
rozmanitosti a odpasnosti, posilovdnim pravomoci a omezovanim situatby,
jsou lidé vystaveniiflis velkému stresu.

* Pracovni podminky: zabezpé&ovat zdravé, bezgaé a pokud mozno iiflemné
pracovni podminky. (ARMSTRONG, s. 142)

9.2 Zvladani stresu

.Prace vykonavanid prevazre ve styku slidmi. ZatZuje jak smyslové
(neuropsychické) procesy, tak také vysSi psychipkécesy. Kromy toho klade
specifické naroky na vyssSi miru rozvinutosti osatinpracovnik. Jeji namahavost se
projevuje mnoha nespecifickymi formami, fepadz negiznivymi zmEnami
v ¢innostnich i osobnostnich charakteristikach pratiavnMiZe zpisobovatcetné
poruchy v jednéni lidi na pracovisti i mime,mpipadre i poruchy jejich osobnosti.”
(PAUKNEROVA, s. 154)

Existuji ¢tyti hlavni divody, pra@ by mely organizace brat nasdomi stres adto s nim
délat:

1. Maji spol&enskou odpoddnost zajisovat dobrou kvalitu pracovniho Zivota.

2. Nadmerny stres zfisobuje onemocmi.

3. Stres nfize vyustit do neschopnosti vyrovnavat se s pozadavlice, coz ovsem

vyvolava dalsi stres.
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4. Nadn®rny stres mZe snizit efektivnost pracovnika, a tudiZz ohrozitkon

organizace.

Cesty, jak niZe organizace zvladat stres, zahrnuiji:

= vytvaieni pracovnich mist— vyjasiovani roli, snizovani nebezfievyplyvajici
z nejasnosti role a z konfliktu roli a poskytovBdém wtSi miry autonomie v rdmci
dané struktury zad@lemtizeni jejich odpog&dnosti a povinnosti;

» cile a normy vykonu— stanovovani rozumnych a dosazitelnyck, diteré mohou
byt nar@né, ale nejsou pro pracovniky nattmym a nemoznymiemenem;

* umistovani a rozmig’ovani — p&e o zatazovani lidi na takova pracovni mista,
ktery mohou s ohledem na své schopnosti zvladat;

» rozvoj kariéry — planovani kariéry a povySovani praco¥niksouladu s jejich
schopnostmi, p& o to, aby nedochazelo k nevhodnému povySovanio neb
k nevhodnému nepovySovani;

» procesyrizeni pracovniho vykony které umoiuji dialog mezi manaZzery a jedinci
o0 préaci, problémech a ambicich lidi;

» Kkonzultace — davajici lidem flezitost mluvit s svych problémech ¢lenem
personalniho Utvaru nebo s podnikovym i€ka, nebo ktomu delu pouZzivat
program pomoci pracovnikn;

= vzdélavani manazefi v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu a v oblasétod
konzultovani a vtom, co mohou manazedélat pro zmirgni svého vlastniho
stresu a snizeni stresu ostatnich;

» politika rovnovahy mezi pracovnim a nepracovnim zietem, jez bere v Gvahu
tlaky na pracovniky, ki¢ maji na starosti, &i, partnery nebo dalSi osoby, a jiz
mohou tvdit takovy opaiteni, jako je zvlastni dovolena nebo pruzna pracdeba.
(ARMSTRONG, s. 679)

Hyczynski a Fizpatrick (1989) analyzovatigny absence. Odhaduje se, Ze se ve Velké
Britanii v disledku stresu kazdatoe ztraci 40 miliofh pracovnich dni. Lze tofipsat
pietizeni praci, Spatnym pracovnim podminkdmgreawmé praci, nejasnosti nebo
konfliktu roli, vztal a ovzdusi v organizaci. Uroveabsence ovliwuje také kvalita
fizeni, zejména u bezpréstinich natizenych. (ARMSTRONG, s. 701)
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Il. ANALYZA PROBLEMU A SOU CASNE SITUACE

10. CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Pro svou diplomovou praci na téma ZlepSeni persoré@hnosti v podniku jsem si
zvolila statni podnik poskytujici pevatelské sluzby, sidlici v B¢n V donme s

pecovatelskou sluzbou je umést prechodny pobyt pro seniory aietlisko osobni
hygieny. Budova p®mvatelské sluzby byla rekonstruovana a ptelyl pe&ovatelskée

sluzby zprovozéna v r. 1990

Za provoz pracovigtodpovida vrchni sestra — vedouci@eatelské sluzby, kterd ma
VS vzdlani v oboru socialnim aisdni odborné vzdani zdravotnického zagreni.
Pracovnice jefadre registrovana k vykonu zdravotnického povolani loetborného
dohledu u MZR. Déle zde pracujeép zdravotnich sester, jejichz vdéni a praxe
odpovida pozadawikn poskytovanych sluzeb. &watelky sphuji svou kvalifikaci

absolvovanim sanitarniho kurzu, pedikérského kargiznych Skoleni a semiha

VSichni zangstnanci v p&ovatelském oboru sipliji povinnosti vyplyvajici ze zakona
258/2000 Sbh. § 19 a 20 — O ochfarerejného zdravi — tzn. Ze jsou k t&timnosti
zdravotré zpasobili, maji znalosti o ochrarverejného zdravi a vlastni platné zdravotni

prikazy.

Do z&kladnich ¢innosti p&ovatelské sluzby p#t pomoc @i zvladani kznych
kazdodennich ukdn pé&e o vlastni osobu (oblékani, drobné tdedtelské ukony,
podani |€ék apod.), pomoc nebo prov&d osobni hygieny, pdpposkytnuti podminek
pro jeji provedeni (koupel, pedikira, masaz), gajiScelodenni stravy a jeji podani,
drobné nakupy pro klienty feviékani osobniho a lozniho pradla a z&jgieho prani a

Zehleni a volntasové aktivity klient.
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10.1 Popis pracovist

Pracovist je rozdleno na Fechodny pobyt a Btdisko osobni hygieny.

Prechodny pobyt

Jedna se oukkové zdizeni s kapacitou 16utek, ktera jsou rozmigta ve dvou
téilizkovych pokojich a &i dvoulizkovych pokojich. Déale je vybavetyirmi zachody
s umyvadly a bezbariérovou sprchou pro klienty. ¢&eti je i jidelna pro klienty a
kuchyiika (pripravna jidla), kde se stravaep podanim Kklieriitm péipravuje. Klienti
jsou zde ubytovani nai@chodnou dobu (maximarii mésice). Pechodny pobyt je
urcen Kklientim, ktai vzhledem ke svému zdravotnimu stavu vyZaduji ddavi
raznych osobnich Ukdnpod dohledem nebdimo pracovnikem p®vatelské sluzby a

to v negetrzitém provozu.

Personal pracujicich wgchodném pobytu ma ro¥h vytvorené pracovni zazemi.
K dispozici maji pracovnu sester, Satnu s hygigmtkzaizenim, sklad materidlu a

uklidovou komoru.

Stiredisko osobni hygieny

Nachazi se cca veétvrting prostoru v prvnim podlazi budovy adiené od provozu
petovatelské sluzby a ma &vzvlastni vstup z ulice. Nachazi se z&kkarna pro
klienty, zachod a umyvarna, dale jsou zig@edikérské boxy, v dalSich mistnostech je
koupelna sefemi vanami, sprchovy kout a adlena pracovna maseérky. Pracovnici maji

k dispozici Satnu, hygienickéifaeni a sklad materialu v suterénu budovy.

10.2 Metodika pracovisg

Peaiovatelska sluzba poskytuje sluzby semiora olianim sociald a zdravot
znevyhodgnym, déle i rodindm s&imi a to vSechny druhy sluzeb, tzn. ambulantni,
pobytové nebo terénni. Poslanimftizani  pé&ovatelské sluzby je pomahat

prostednictvim svych Terénnich sluzeb sefimr a olgamim zdravotg
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znevyhodgnym setrvavat ve svém vlastnintirpzeném prosedi i v nepiznivych
socialnich situacich a tak je podporovat v zachbvameb na rodinu, blizké agtele.
Cilem pracovnik peovatelské sluzby je poskytovani kvalitnich sluzelouladu
s principy, které si g®vatelska sluzba stanovila jako zakladni filozsfié sluzby tak,

aby bylo naplano jeji poslani.

senior — klient jemuz vznikl narok na starobniathod

ob¢an socialr® (zdravotné) znevyhodrény — klient, jemuz byl fiznan invalidni
(caste&ne invalidni) dichod

rodina s détmi — rodina s trajaty, nebo rodina, ve které se do dvou let naratlibkrat

dvojcata.

10.3 Poskytované sluzby

Obligatorni (zakladni — povinné) fakultativni (dobrovolné) ukony jsou poskytovany
pouze na zakladsmlouvy.

Obligatorni— to, co je stanoveno v zakgmaklady jsou dotovany statem

Fakultativni— to, co je poskytovano nad ramec zakona Kirmnjsou dotovany gstem
jako zakladatelem spaieosti a obcemi jako smluvnimi partnery, tzn. Ze tgtuzby
nejsou socialni, tudiz jsou nahraditelné jakouk&dbmerni sluzbou, nap pedikira,

dovazka obdu bez poskytnuti dalSich sluzeb.
Smlouva niZze byt uzaiena pouze s tim Zadatelem, kteryipbtije podporu tzn., Ze na

zaklad jeho odivodnénych poteb je mozné sestavit individualni plan a na zaklad

individualniho planu sledovat, zda sluzba plni nskocialni sluzby a sp@éleosti.
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Typy poskytovanych sluzeb:

1. Registrace — terénni a ambulantrigyatelska sluzba
- sluzba v doméacnosti
- sluzba verastlisku osobni hygieny

2. Registrace — denni stacidna

3. Registrace — tydenni staciéna

Personalni standardy:

Novi pracovnici prochazi zacvikem, jehoz délka ¢gnmére jeden ndsic, nefastji tii

mesice. Po tuto dobu je novy pracovnik na svém u(seawovan zkuSenym
pracovnikem. ®sobeni nového pracovnika jeupézné hodnoceno bezprdstnim
nadizenym a po uplynuti stanovenéith je pracovnik peveden do p#iu stalych

zanestnand.

Terénni pefovatelska sluzba:
Tato sluzba je poskytovana osobam, které maji soiZzsolstainost z dvodu wku,
chronického onemoeni nebo zdravotni postizeni a rodinamésm ve vymezeném

d¢ase v domacnostech osob.

Ambulantni pedovatelska sluzba:
Cilem této sluzby je poskytovani pomoci sef@or a olkamim se zdravotnim

postizenim ve s &disku osobni hygieny pevatelské sluzby.

Odlehéovaci sluzby poskytované v fechodném pobytu:

Pobytové odletovaci sluzby jsou poskytovany osobam, které majizesmou
sokestainost z divodu wku, chronického onemoeni nebo zdravotni postiZzeni, o které
je jinak p&ovano v jejich doméacim prasdi. Cilem je zajigni kvality Zivota uzivatele
sluzeb i pi nepitomnosti péujici osoby a poskytujici Pajicim rodinam (osobam)

tlevu a nezbytny odgmek.

Agentura p&ovatelské sluzby poskytuje své sluzby za Uhraducdigku ze Zakona
108/2006 Sb. o socialnich sluzbach a préeadyhlaskyc 505/2006 Sb.
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10.4 Organizani dokumenty podniku

Zamestnanci podniku s#idi organizé&nimtfadem a internimi sénnicemi.

10.5 Zdroje financovani

Pe&ovatelska sluzba ma vypracovany roggtona pislusny kalendéi rok. Jedna se
zejména o planované vydaje a planovan@ny, nutné pro zajighi sluzeb. zézeni
kaZzdor@né vypracovava statistickd hlaSeni pro magistraistm Brna a MPSV o
hospodéeni. Vnitni pravidla pro fijimani dafi nejsou stanovena vzhledem k tomu, Ze

se jedna o sluzby provozované statni institucirg dani moza prijimat.
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11. ANALYZA PODNIKU

11.1 SLEPTE analyza

Socialni aspekty
Podnik poskytuje sluzby senion jejichZz finagni situace zdaleka nebyva na arovni
pracujicich obyvatel. Ret této populace se stale navysuje, do budoucrnaaimena, Ze

hrozi nedostatek domdystedisek i oSé¢bvateli pro seniory.

Legislativni

Podnik podléha Zakonu o socialnim zabeéepé ¢. 29/2007 Sb., dale saniepn¢
Zakoniku prace. 382/2008 Sb., Zakonu o danichigmu ¢. 362/2009 Sb. aj. S tim
souviseji i specifické vyhlasky a normy, které imusdnik taktéz respektovat

Ekonomické

Podniku je kazdy rok UKl Odborem pro sociélniéei a zdravotnictvi schvalovan
rozpatet pro hospodani podniku na dalSi rok. Na podnik maji nepochkiyliv
makroekonomické zamy, tzn. fiskalni i monetarni politika, inflace,m&stnanost apod.

Politické
Politickym zméndm podnik samdejmé podléhd. Pro podnik je podstatné, jestli je ve
vlak strana zatena programem na kagnou a socialni sféru nebo strana podporujici

podnikatele a soukromou sféru.

Technologické
Zmeény Vv technologiich se podniku vyznatnmedotykaji. Podnik pro €y chod

pottrebuje minimalni techniku. ezity ¢lanek zde hrajefipdevsimtlovek.
Ekologické aspekty

Nejsem si ¥doma, Ze by podnik podléhal Zakonu o odpad&cl826/2009 Sh. a
podobnym. Nevim oijfpadech, kdy by za#stnanci podniku ®&i k dispozici ¢istici ¢i
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kosmetické vyrobky Setrné k Zivotnimu piesti. Naopak je zde enormni sfgdta 1€k
a zdravotnického materiadlu. U podniku jsem téZ hkxHa kontejnery naridény
odpad. Podnik se nechova ekologicky, nicen@o strance zakona je vSe vigdku,

jelikoz nepodléha zadnému zéakonu o ekologii.
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11.2 Organizani struktura podniku
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Obr. 7 Organizéni struktura podniku



Z obrazku 7 Ize Wist, Ze se jedna o organinad strukturu liniovou. Podnik zagstnava
celkem 47 zagstnand, z toho s 38-mi byl navazan hlavni pracovni pgrabylych 9

zantstnand zde pracuje na zakladlohody o pracovniinnosti.

Terénni sluzbaita 8 zamistnand, Stedisko osobni hygieny 4 zasinance, kde se
jedna o 3 pedikérky s jednou masérkou. Dale v padfiguruje 6fidi¢t kazdoden#
rozvazejicich od, z nichz ma kazdy k dispozici 2 pracovnice v 8lnich sluzbach. O
Prechodny pobyt se ve dne staraji 2 pracovnice, Bairsduzby je uzasena dohoda o
pracovni¢innosti se sedmi zdravotnimi sestrami. Dohoda @qwai ¢innosti je taktéz
uzawena s démi uklizetkami. V podniku je vedena jedna pracovnice v pr&geitera
ma na starost prani a Zehleni osobniho pradlatilidale lozniho a pomocného pradla

pottebného v Rechodném pobytu.

Cely podnik obech spada pod vedeni UM Odboru sociélnich &ci a zdravotnictvi.
Zevnitt je podnik fizen jednou vedouci, pod kterou spadaji ekonomkanegimi
podiizeni vySe uvedenych za@stnan@ a to 3 socialni pracovnice a jeden vedouci

fidica.

11.3 Analyza organizace

Analyza vnéjSiho prostredi

Vzhledem k tomu, Ze se jedn& o statni podnik, netle uvazovat o konkur&mm
prostedi, které by mohlé podnik vyznagmovlivnit. Vyznamni konkurenti podniku
jsou soukromé firmy poskytujici stejné sluzby, &tggou ovSsem drazsi pro klienta, ale

podminky pro zagstnance jsou vyhodjsi.

Jelikoz je podnik ovladan Odborem socialni¢iva zdravotnictvi, ktery rozhoduje i o
rozpaitu pro dany statni podnik sdmevatelskou sluzbou, nelzecekavat zavrath
vysoky @isun financi do této sféry. Systém rélodani financi je negihledny a pokusy
senatol o zpiihledréni tohoto systému zmizely do ztracena.
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Analyza vnit¥niho prostiredi
Poslanim organizace je pomahat lidem, prird&aeniofim, kterych bude v budoucnu

piibyvat a nebude proémmisto.

Organizace je pod dohledem hlavni vedouci, kteritddudlovat pravomoci svym

piimym podizenym.

Vztahy mezi natizenymi a potizenymi se daji ozié za typické, kdy poiizeni maji

z nadizenych strach. Velice déd funguji podiizeni jako tym, krom jistych vyjimek,
které nejsou tymoveé prace schopni a stale se chowdiyidualisticky, protoZze maji
strach nést odp@dnost za tym jako tymovy htda jsou neochotni byt chvaleni a

odmenovani za cely tym, nikoli osokn

| pfes snahu hlavni vedouci vSe kontrolovat, vedeniarorgce psobi vcelku
demokraticky, kdy zagstnanci mohou nabidnoutiimé nadizené tizné navrhy a
vzajemrié se dohodnou na zZmach apod. ovSem pokud nezasahuje hlavni vedouci,
kteraridi podnik spiSe autokraticky.

Pristup k zamstnaneckym vztalm se da ozndt jako partnersky, kdy organizace
zapojuje pracovniky do vytv@ni a realizace jednotlivych oblasti své politikle
zachovava si praviidit. Pravépodobré v disledku malé organizace (celek organizace

tvori 47 lidi) neni &Zké se na&em spolén¢ dohodnout.

Strategické otazky a cile

Strategicky cilem je zvysit efektivitu prace v pddn zejména po personalni strance.
Jak bylo fe¢eno v analyze zji8hych informaci, otdzky z#my jsou zamieny na
organiz&ni strukturu podniku, kompetence m@enych, platové ohodnoceni,

hodnoceni zagstnand a stresové zatiZzeni v praci.
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11.4 Sowtasna situace podniku

Vedeni podniku
Za provoz podniku odpovida vrchni sestra — vedpa@vatelské sluzby, ktera jgima
nadizena tem socialnim pracovnicim, vedoucimdic¢u, ekonomce a celému ofldni

odlerdovacich sluzeb. Funkci hlavni vedouci zastava \rshstra 7 let.

VVVVVV

organizovat pracitidica, planovat trasyfidica v piipact chykgjiciho ¢lanku apod.
V podniku je k dispozici pro ffpady nutného odvozu/dovozu kliénha gechodny
pobyt a stedisko osobni hygieny nebo zpatky donbale jsou jeho sluzby vyuzity
v pripadech nutného odvozu ostatnich vedoucich prakovra Seteni s klienty, éady

a spol.

Ekonomka ma na starostainictvi podnikutizeni financi a ostatni ukony souvisejici

s hospod&enim podniku.

Primymi podizenymi hlavni vedouci jsou také $ocialni pracovnice, které zde pracuji
3 roky. Do jejich pracovni napinpodle UMC spada vykonavani socialnich iéet,
zabezpeéovani socialni agendycetné feSeni socidkh pravnich problérin a odborné
¢innosti v zd@izenich poskytujicich sluzby socialni ¢pé zakladni sociatn pravni
poradenstvi, depistaznfinnost, zajini poskytovani krizové pomoci a socialni

rehabilitace.

Zaméstnaneckeé vyhody

Zamestnanci dostavaji kazdydasic stravenky, na které jim statgpiva 15K na 50K
stravenku. Jednou za rok maji narok niagvek na novy pracovni @d a oSatné. Dale
se zamistnan@dm prispiva na dopravu, vedeniétd (500KE/rok), osobni konto
4000Ke/rok (rekreace, rehabilitace, kultura, pajiit penzijni, pojisini Zivotni,
jazykové vzdlavani apod.), zadstnanci maji také moznost jednou za dva roky

navstivit rekreani zaizeni slouzici kliergtm.
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Sowasny stav podniku

Kapacita Pechodného pobytu je givyuZzita, tzn. je obsazeno vSech iiBdk,

Suma klient spadajicich pod Terénni quvatelskou sluzbu &k cca 75, tzn.
pramérné 9 klienth na terénniho pracovnika.

Ridi¢i rozvazeji ve viedni dny stly pro cca 420 klietit tzn. 70 obda na jedno
auto, v sobotu a neéll maji sluzbu vzdy Zidi¢i, z nichz kazdy rozveze cca 100
obeda.

Okedy jsou zajifovany temi stedisky. Nedavno byla ukdena spoluprace se
¢tvrtym stediskem zajiujicim oldy, z divodu nespokojenosti Klieint

Podnik ged nedavnem zazadal WMo schvaleni podani Zadosti o evropskou

dotaci, toto schvéaleni bylo UMzamitnuto.
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11.5 Vysledky dotaznikového Séeni

Uvadim pouzettyii grafy, které se vztahuji k dotaznikovémuidet. Dotaznilt bylo
vypracovano a rozdanctkolik druhi, kde u ¥tSiny z nich odpo¥d” na jednu otazku
nentla relevantni vypovidaci schopnost. Hodnoceni dokiz ma smysl #
nastudovani vSech odpfmi jako celku a kombinaci podobnych otazekizngch
dotazniki. Kombinaci tizné metodiky (dotazniky, pozorovani, rozhovory apa

celkovym nastudovanim dotaziikylo mozné zjistit satasny stav podniku mnohem

an e

Anonymni dotazniky byly rozdany 25-ti zasthanédm zangstnanym na hlavni
pracovni pordr, z nichZz se jich vrétilo 20 vypénych. Dotazniky byly weny pro
ekonomku, socialni pracovnice, pracovniky v teréinkkE, pracovniky v SOH a PP,

vedoucihaidi¢u a vSechnyidice.

W

Otazka: Mij plat mé priméiené odméiuje za mij p¥inos.

Terén Ostatni

@ Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

O Ani souhlas, ani nesouhlas
@ SpiSe nesouhlasim

m Rozhodné nesouhlasim

N 1

Z grafa vyplyva, Ze pevazr zamestnanci na vysSich pozicich si mysli, Ze jsou
piiméient odmeEnéni za swij piinos. Pouze 2 terénni zastnanci si to mysli také.
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Otazka: Na kolik procent jste spokojeni s mzdovym bodnocenim?

Terén

38%

62%

O Terén: 62% z moznych
100%

Ostatni

78%

O Ostatni: 78% z moznych
100%

Terénni pracovnici jsou spokojeniupierné na 62%, ostatni pracovnicigpnérné na
78%.
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Otazka: Na kolik procent jste spokojeni s fyzickymipodminkami prace?

Terén

37%

63%

O Terén: 62% z moznych
100%

Ostatni

7%

93%

O Ostatni: 93% z moznych
100%

Terénni pracovnici jsou spokojeni s fyzickymi podka@mi prace pmérné na 63%,

ostatni zaréstnanci pimérné na 93%.
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Dotaznik zaméfeny na stresovou za&% v praci. Tento dotaznik byl den pouze pro
zanestnance terénni sluzby, ktemaji fyzicky i psychicky vice natmou praci nez

ostatni zaréstnanci.

Stresova za€z
Hodnoceni
Otazka ¢. (1 = absoluts souhlasi,
10 = absoluté nesouhlasi)
1 | Pri praci seéasto dostdvam daasové tiss. 2
3 Moje pracovniinnost psychicky velmi za&tuje pro 4
vysokou odpowdnost, spojenou se zavaznynistedky.
V mé préci s€asto vyskytuji konflikty¢i problémy, od
51 . ¢ . 4 . 5
nichZ se nelze odpoutat ani po s&emi pracovni doby.
Vykonavamginnost, které mélovék natolik dost, Ze by
8 oL Al g i 5
chtel délat néco jiného.
Moje pracovni ¢innost je psychicky tak narana, ze
9 | po nékolika hodinach citim zretelnou ochablost a 2
anavu.
Moje pracovniinnost je psychicky tak n&tna, Ze nelze
10 . . - ) . : 4
vydrzet clat ji po léta se stejnou vykonnosti.

(Uplny dotaznik viz.ifloha)
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12. ANALYZA ZJIST ENYCH INFORMACI

12.1 Organizani struktura

Z organiz&ni struktury (obr. 7) lze jasn vycCist pracovni vztahy ndidenych
s podizenymi. Organizéni struktura budi dojem, Ze hlavni vedouci ma hktreat
socialnim pracovnicim vysSi zdt anebo nematbec zajem na tom, aby socialni
pracovnice mily vysSi rozgti fizeni. Otazkou je, zda je tento faktigpben nedivérou
nebo jestli chce mit hlavni vedouci cely podnik agrod kontrolou. Pokudigvedeme
tyto pracovni vztahy déisel, vidime jaké ma kazda funkce rétdgizeni:

« hlavni vedouci pfimych podizenych 21

- vedouciridi¢a: piimych podizenych 6

- 1. soc. pracovniceprimych podizenych 7

« 2. sOc. pracovniceprimych podizenych 7

« 3. soc. pracovniceprimych podizenych 6

Tato organizeéni struktura je podle mého nazoru absaluieefektivni. Hlavni vedouci,
vedle tizeni podniku, mj. f&dnasi na tznych Skolenich z oboru a prakticky se
v podniku vyskytuje fyzicky méh casto nez socialni pracovnice. U z#riyich i
socialnich pracovnic byla hlavni vedoudieg temi lety ve vylBrové komisi, kde
souhlasila s jejich fgetim. Vzhledem ktomu, Ze socialni pracovnicetaaaji tuto
funkci v podniku uz 3 roky, pochybuiji, Ze jsou stde stavu zaiovani se. Vyhodou

v podniku je fakt, Ze pdézeni az na vyjimky tvid vybornou tymo¥ schopnou skupinu.

12.2 Kompetence natiizenych

Z rozhovoii a pozorovani vyplynulo, Ze socialni pracovnicexaseznaji miru
svych pravomoci a odpégnost za své pdizené. Pokud se vyskytne jakykoli problém
s podizenymi, o v8em je ihned informovana hlavni veda@utito problémyesi ona. Je
pravdépodobné, Ze semito kroky snazi mit off cely podnik sama pod kontrolou.

V dusledku zmignéhoieSeni problérn se podiizeni radji svym pgiimym nadizenym
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neswiuji ze strachu, Ze se bude vSestopySetovat ges hlavni vedouci. Socialni
pracovnice takéigsobi dojmem, Ze maiji stracktemkoli rozhodnout bez svoleni hlavni
vedouci. Vtom fipackt je k nepochopeni, p¢ojich hlavni vedouci v podniku
zanestnava takové mnozstvi, kdyZz si stale chces plozhodovat sama. V pracovni
néplni socialni pracovnice je jasatanoveno, Ze

,Tidi, organizuje, kontroluje praci pracoviil socialnich sluzbach....zodpovida
za hospodarné vyuziti pracovni doby vSechijzashych, kontroluje dochazku, navrhuje
odmeny podizenym.....

Pokud maji socidlni pracovnice s VS ¥t#him v oboru zastavat pouze funkci
administrativni pracovnice a nemaji moznost &m rozhodovat, zejména co s€dy
svych podizenych, nevidim @vod, pr@& misto nich nezadstnat levijSi pracovni silu,

ktera by tuto administrativu ¥izovala.

12.3 Platové ohodnoceni, odéftiovani, hodnoceni

Zjistila jsem, Ze tkteri zanmestnanci fasobici v terénni sluZbjsou zdazeni do
nizsiho stupé platovych fid, nez do kterého patJelikoz se jedna o statni podnik, vyse
platu se utuje podle tzv. Stupnice platovych tdripodle platovychitd a platovych
stupit pro zandstnance, kterou kazdy rok vydava Ministerstvo pracmcialnich &ci
CR. Zaazeni do ufitého stupg zavisi na p&tu let zapditatelné praxe. Je velice
zajimaveé, Ze zadstnanci fisobi v oboruidznou dobu, ovSem plat maji vSichni stejny.
Zamestnanec, ktery zde dpobi jeden rok ma stejné platové ohodnoceni jako
zanestnanec fisobici zde dvacet let.

O odnenach vSech za#stnan@ rozhoduje hlavni vedouci stim, Zéimpy
nadizeny navrhne vysi odény s odivodrenim.

Hodnoceni zawstnané se zde provadi jednou za rok, ostgako asi ve vSech
statnich podnicich. Naizeni vyplni hodnotici dotaznik d@galaji ho zarstnanci, ktery
se krmu mize vyjadit. Osobr si myslim, Ze vtak malém podniku je naprosto
zbytetné tyto hodnotici dotazniky vést, jelikoz se vSichkaméstnanci podniku znaji
osobré a neni &Zké zde mit fehled o kvalié jejich prace. R rozhovoru s hlavni
vedouci mi bylo s#leno, Ze kazdokmi vyplovani hodnoticich dotaznikbylo
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vyzadano komisi z U, tzn. nadizené instituce, a je v zajmu podniku jejich pokyny
plnit. Po shlédnuti hodnoticiho dotazniku jse¢mila zawr, Ze pro podnik zagieny
v oboru socialnich&ci je nyrgjSi dotaznik absolutnnevyhovuijici. Otazky z velk&sti

nejsou zaréeny pro zaréstnance fisobici v tomto oboru.

12.4 Stresoveé zatizeni v praci

Nejen z dotazniku zaffeného na stresové zatiZzeni v praci vyplynulo, Ze
zanestnanci fisobici vterénni sluZbjsou pod psychickym tlakem. Jejich prace
spaiiva v nav&vach klienti piimo v mis¢ bydlis€. Jedna se o seniory, kiteejsou
schopni sami o sebe qmvat (klienti trpici pevazr s Alzheimerovou chorobou,
roztrousenou skler6zou nebo seSlostiisty tzn. Ze se jedna o praci vyvolavajici
v pracovnicich deprese. \kterych gipadech se stava, Ze senigecovatelky
zanenuji se sluzkami, nadavaji jim, urazi je a dochdepiipadim, kdy jsou pracovnici
narceni z krddeZze majetku klienta.

V téchto @ipadech zagstnanci ¢ekavaji podporu nd&tkeného, coz se nestane.
Naopak je jim natizenym (ogt hlavni vedouci, nikoli imou nadizenou) sdeno, Ze
si toto povolani vybrali, taktase chovaji jako profesionalové a rsifi si. Oviem
v osnovach podniku je jasmapsano, Ze pokud se zsmimanec setka s vyse zréigm
chovanim ze strany klienta, ma vSe neprotlleidsit. Praxe je takova, Ze zéstnanci
rackji nic nehlasi, aby ne#h potize a ke klientovi nechce nikdo dochazet.t&hto
okolnosti je dalSim nedostatkem skutest, Ze v podniku neni Zadn& pimna osoba,
které by poSkozenym zastnaném poradila, jak se v danych situacich zachovat. Pro
tyto zangstnance je deprimuijici i to, Ze maji fyzicky i peyky nar@nou praci, ale

odmeny mivaji nizSi nez ostatiddovi zanistnanci.
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12.5 Struéné shrnuti analyzy

Charakteristika objektu:

Nazev:Dum s pe&ovatelskou sluzbou

Piredmet ¢innosti: poskytovani pgovatelské sluzby
Pocet zan#stnanai: 47

Charakteristika cilového objektu:

« Terénni pe&ovatelska sluzba

Tato sluzba je poskytovdna osobam, které maji soiZzesokstainost z divodu

véku, chronického onemoéni nebo zdravotni postizeni a rodinamées ve

vymezenéntase v domacnostech osob. Terénni pracovnici doghézdlientovi
piimo do mista jeho bydIi&t

« Socialni pracovnice

Jedna se oipmé nadizené mj. i terénnich pracoviiik

+ Hlavni vedouci

Reditelka podniku, ma na starost ¥nit chod podniku, jeji rozhodovani je

kontrolovano UM® Odborem socialnichéei a zdravotnictvi

joreYs

Seznam nejailezitéjSich zjistétnych NON (Nedostatky, Obtize, Nezname)

(serazeno od nejzavaZiSi k nejméd zavazné)

1.

o b~ 0N

Neefektivni organizéni struktura
Nekompetence sociélnich pracovnic
Stresoveé zatizeni terénnich pracounik
Neodpovidajici platové ohodnoceni zstmand

Nedostatény zpisob hodnoceni zafatnand
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1. VLASTNI NAVRHY RESENI
13. NON ANALYZA

1. Problém:Neefektivni organiza&ni struktura
Disledek:Neefektivni vyuziti lidskych zdréj
Pri¢ina: Nepongrna ¢ast zamistnand (21) ma jako fimou nadizenou hlavni
vedouci. Nevyuzity potencialitsocialnich pracovnic.
Eliminace: Zmény v organizaéni struktue

2. Problém:Nekompetence socialnich pracovnic
Dasledek:Neefektivni vedeniiimych podizenych
Pri¢ina: Nejasnost v pravomocich a odgdnosti, nerespektovani dostaigch
pravomoci hlavni vedouci.
Eliminace: Uvédonmeni si, zjakého dvodu soc. pracovnice v podniku jsou,

respektovat jejich pracovni nép rozvijet jejich potencial.

3. Problém:Stresové zatizeni terénnich pracovnik
Dusledek:Psychické zatizeni pracoviik> nizSi pracovni vykon
Pri¢ina: Prace se starymi a nemocnymi lidmi, nulova podpaizenych
Eliminace: Zavedeni nové funkce (exté&rpsychologického poradce

4. Problém:Neodpovidajici platové ohodnoceni zaéstnanai
Disledek:Nespokojenost zagatnand s vedenim
Pii¢ina: Nespravné Zazeni jednotlivych zasstnané do platovych skupin
Eliminace: Upozorrni hlavni vedouci i zasstnan@d na tuto nesrovnalost a

nasledné Zazeni zardstnané do odpovidajici platové skupiny.

5. Problém:Nedostaté&ny zpiasob hodnoceni zastnanai
Dasledek:Neefektivni hodnoceni zasstnand
Pri¢ina: Otazky obsazené v hodnoticim dotazniku neodpdvdajobor, pro ktery
ma sphovat &el.

Eliminace: Konkrétni navrh nového hodnoticiho dotazniku.
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14. VLASTNI NAVRHY RESENI

14.1 Navrh organiza&ni struktury

1. Problém: Neefektivni organiz&ni struktura

Jak jiz bylofeceno, ¥tSina zanistnané spada pod hlavni vedouci. Socialni pracovnice,
které zde maji také funkci tzv. ,pravé ruky* vedoysou absoluté nevyuzité. Kazda
mMa na starost 4 zastnance rozvazejici 8, tzn. ze se na pracovisti vyskytuji pouze
rano a mj. maji uzaenou pracovni smlouvu na 7h/den. Tito 2Zatmanci nepét mezi
narané naiizeni. Jak vyplynulo z dotazrik socialni pracovnice jsou spokojené se
svym platem, pracovni naplni a v pracovni &aobpociuji Zzadny stresi tlak, spiSe se
citi uvolrnéné a v klidu. Vzhledem Kk jejich rozgi fizeni vyplyva, Ze vippac prevedeni
dalSich potizenych na sociélni pracovnice by n&zgbilo znateln€asové tisé a jiné

problémy.

Reseni problému
Navrhuji dva zfisobyieSeni, kteréispsji k efektivngjSi organizani struktde. Znmeny

jsou vyzngeny znaménkemt;”.
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Navrh ¢.1

umce

Odbor socialnich &ci

a zdravotnicty

A

Vedouci odd. PS g

\ 4

\ 4

odlehéovacich
sluzeb

)

\ 4 \ 4

Soc.
pracovnice

Soc.
pracovnice| | pracovnice Ekonomka

Soc.

A

\ 4

A 4

/Pracovnl'a 4 Pracovnici\ 4 Pracovnici
V SsocC. V socC. V soC.
sluzbach: sluzbéch: sluzbach:
« 3x terén » 3x terén « 2X terén
« 4Xx RZ « 4x RZ « 4x RZ
+ + +
« 2x PP « 1x SOH « 3x SOH
(masaz) (pedikara)
» 1x prace v
\_ ) \Drédelné AN Y,
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* Y
OdI?rtV(;vam Vedouci
siuzby fidi &a

6x fidi¢

H

« 7x zdravotni
sestra (dohoda
0 prac.
¢innosti)

+ 2x uklizetka
(dohoda o prac
¢innosti)

./

Vyswitlivky:

RZ......... pracovnici rozvazejici e
SOH......stedisko osobni hygieny
PP........ pechodny pobyt

PS....... pe‘ovatelska sluzba
Terén....terénni PS



Zdavodnéni Navrhu €.1

Rozhodla jsem setpvést Pracovniky v socialnich sluzbidch na socigmatovnice

z divodu, Ze se v podniku pohybujtgs den a maji stejnou pracovni dobu. Hlavni
vedouci zastava i kai sneny, stejié jako sedm zdravotnich sester, z toligatiu jsem
ponechala tento stav negmny. Hlavni vedouci istanou k vedeni pouze zéstnanci

na arovni stedniho managementu a z&imanci zaréstnani na Dohodu o pracovni
¢innosti. Resunem vybranych zastnand pod jiné vedeni se docili vyvazenosti

Vv organiz&ni struktue.

Porovnani pavodniho a navrzeného stavu rozti ¥izeni véislech

P¥imy nadkizeny PquO,an pocet primych Nav[hovanx pocet primych
podrizenych zameéstnanai

Hlavni vedouci 21 14

Vedoucitidi¢a 6 6 (beze zm

1. Soc. pracovnice 7 9

2. Soc. pracovnice 7 9

3. Soc. pracovnice 6 9
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Navrh ¢&.2

umce

Odbor socialnich &ci

a zdravotnicty

A

\ 4

\ 4

Soc.
pracovnice

L J

Soc.
pracovnice

A

4 N N
Pracovnic Pracovnic
V SOC. V SOC.
sluzbach: sluzbach:
» 3x terén » 3x terén

« 4x RZ « 4x RZ

+ +

» 1x terén » 1x terén
« 2XRZ « 2XRZ

\ VAN J

.

Vedouci odd. PS g

odlehéovacich
sluzeb

\ 4 v v
Ekonomka Odlehzovam Vfd.ovlfc'
sluzby Fidi¢a
\ A
(7x zdravotnl’\ Pracovnici| |6xfidi¢
sestra V socC.
(dohoda sluzbéach:
0 prac.
¢innosti) « 2x PP
« 3x SOH
+ 2x uklizetka (pedikara)
(dohoda o « 1x SOH
prac.cinnosti) (masaz)
 1x prace
\_ ) U pradelrg )
Vyswitlivky:
RZ......... pracovnici rozvazejici b
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Zdavodnéni Navrhu ¢€.2

K Navrhu¢.2 bych gistoupila v gipads, Ze hlavni vedouci odmitne Nawii.

Navrhuji zrusit funkci jedné socialni pracovnicgefi podizené pevést na zbylé dv
kolegyre. Pokud si hlavni vedouci bude chtit ponechat swvajgodni slozeni
podiizenych, je zbytné zamdstnavat teti socialni pracovnici, jelikoZ nyj$i zatizeni
podiizenymi by nély zvladnout d¥ special@ vySkolené socialni pracovnice, které zde

s

navrhuji zandstnat psychologického poradce (viz. 3.Problém)

Porovnani pavodniho a navrzeného stavu rozti ¥izeni véislech

P¥imy nadkizeny PquO,an pocet primych Nav[hovanx pocet primych
podrizenych zameéstnanai

Hlavni vedouci 21 21 (bezesmn

Vedoucitidi¢a 6 6 (beze zm

1. Soc. pracovnice 7 10

2. Soc. pracovnice 7 10

3-Sec—pracovhice 6 9

14.2 Navrh na zvySeni kompetenci

2.Problém: Nekompetenci sociélnich pracovnic
Sociélni pracovnice maji strach rozhodovat &ech tykajicich se svychiimych

podiizenych. Tento strachike mit dva dvody, a to:

1. davod: Boji se odpo¥dnosti za sva rozhodnuti.
2. divod (pravdépodobnéjsi): Hlavni vedouci jim nefidélila dostaténou pravomoc

rozhodovat, jelikoZ chce o celémalpku rozhodovat sama.
Pokud se socialni pracovnice boji odgadmosti, kterou nesou za sva rozhodnuti,

meély by si uwdomit za co jsou placeny. Obecplati, Zze¢im vySSi odpogdnost, tim

vysSi plat. OvSem osobnsi nemyslim, Ze tento tgod je jadrem problému.
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Z pozorovani vyplynulo, Ze soc. pracovnicim nenialeno rozhodovat sama za sebe a
vSe se musi konzultovat s hlavni vedouci. A pokui ma \&c jiny nazor nez hlavni
vedouci, radji nekonzultovat.

Hlavni vedouci by si #la uwdomit, Ze soc. pracovnice jsou zde Zatany
proto, aby urychlily, usnadnily a zefektivnily chgaodniku. Ne, aby Jyzovaly
administrativu. V pracovni naplni jsou ja@srstanovena pravidla, éem maji soc.
pracovnice rozhodovat a co spada do jejich komgeteHlavni vedouci, by je ¢a
vnimat jako pomoc, nikoli jako vieice, a nila by s nimi pracovat na teamové urovni,

uvédomit si, Ze se jedna o erudované soc. pracovnikeli 0 amatérky.

Vymezeni pislusnychkomunikaénich cestv podniku je Ukolenorganiza¢niho adu,
ktery v podstat stanovuje:

« €0 ma byt sélovano,

kdo ma sédleni pripravit,

kdo ma sdleni gijimat,

jak ma byt sdleni predavano,

kdy a kde ma byt steni predavano,
jak mé byt kontrolovan vysledek. (PAUKNEROVA, s 80

Reseni problému

Dostaténé pravomoci byly udleny podepsanim pracovni naglrale hlavni vedouci
tuto skuténost nerespektuje. Tzn. Ze ofici&ljsou pravomoci a odpednost udleny,
ale neoficialg to tak nefunguje. Zde je problém v lidském choy@nizapatebi znenit

pohled hlavni vedouci na tuto problematikuciZ&etit svym gimym podizenym.

Hlavni vedouci doporiuji precist si vybornou knihu odi#iho Halika ,Vedeni
a Fizeni lidskych zdra@j“ rok vydani 2008, ktera je z velké@sti zangiena mj. i na
kompetence manazera. Kniha ma 128 stran a je edifaktivni formou popsano, jak

nejlépe veést své poidene, dle mého nazoru je veligénmsna.

Dale navrhujiabsolvovani kurzu zanméfreného na manaZerské dovednosti (viz.

nize). Tento kurz dopotuji jak hlavni vedouci, tak i socialnim pracovnicaro mj. i
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z toho divodu, Ze absolvovaly Skoly z&mené na sociologii a podobnou problematiku,
nikoli na management a nyni zastavajici funkci.
Pokud se situace ani poté neni doporguji UMC vymenit hlavni vedouci, protoze

prosperita podniku je odviji od efektivnikiaeni.

Kurzi zaméienych na manazerské dovednosti jeirabprné mnozstvi. Ja dopouji
kurz od spolenosti Tutor, s.r.0. Kurz probiha v centru Brna aroadil od ostatnich
konkurergnich spolénosti je konkrété zaneren nactyii oblasti dovednosti, které by
mély vedouci a soc. pracovnice rozvijet. Kurz trvéupe dva dny, coZ u konkurence se
délka obdobnych kutzpohybuje v rozmezi jednoho tydne. Je zde jednadlachline
piihlaSeni a jasné informace ohl€dceny, délky trvani kurzu a jeho za&feni. DalSi

klad je v gehlednosti webovych stranek www.tutor.cz.

Kurz Manazerské dovednosti

Zajistuje: Spole&nost Tutor, s.r.o.

Cena kurzu: 6.599/kurz (¢. DPH), v cesl zahrnuto oberstveni a ot
Trvani kurzu: 12 lekci, 1 lekce = 60min, celkové trvani: 14hodin
Termin: od 22.6.2010

Vyuka: Ut — St 09:00 — 16:00

Misto konani: Vevei 10, Brno 602 00

Pocet uchazei: max. 12

On-line prihlaska: | http://www.tutor.cz

1. Sebeidentifikace v roli manazera
2. Styly vedeni
3. Osobnostni strategie a rozvoj vedouciho a) Rtead
dovednosti
b) Komunikani
dovednosti

Zaméreni kurzu:

c) Vedeni porad

4. Asertivita afeSeni konfliktnich situaci

(zdroj:.skoleni-kurzy.eu [on-line], upraveno autarg
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Kurz vyrazré pomize v manazerské praxi. Vlastni a stélé sebgavdni manazera je
z&kladem jeho usphu v dnesSni spateosti. ManazZer odhali svoje silné a slabé
stranky, na nichZ bude déale pracovat. Po tkonhkurzu obdrzi CERTIFIKAT o jeho

absolvovani.

14.3 Navrh zavedeni nové funkce

3. Problém: Stresové zatiZeni terénnich pracovnik

Tento problém neajmo souvisi sfedchozim problémem. Pokud si terénni
pracovnici chiji stéZovat na chovani klienta, vSe se mtesit gres hlavni vedouci, i
piestoze by tyto stiznostidly reSit socialni pracovnice.

V podniku se terénni pracovnice setkavaji s nepoehion natizenych a
odmitavymi postoji¢asto byvaji paralyzovanytou: ,Jste profesionalové”. Pr@které
terénni pracovniky je tento dlouhodoby probléfvatilem k odchodu ze zastnani.
Bylo mi sctleno, Ze kdyby se naskytlo jiné volné pracovni mishned by z této
ponizujici prace odesly.

Po konzultaci s pracovniky jsme se shodli, Ze bitalivporadenskou @& o
pracovniky, resp. poradce, ktery by jim dopilyak se za danych situaci s klienty i
nadizenymi chovat a fungoval by zde i jako jakysi prednik mezi naddzenymi a

podiizenymi.

Reseni problému

Navrhuji zavést v podniku novou funkci ,,Psycholdgigoradce”, ktery by zde
zastaval prace poradensk&@éro pracovniky. Poradce by zdispbil pouze extein
Do podniku by dochazel dvakrat tyglna 6 hodin. Tzn. 48h/gsic.

Hlavni vedouci by rla provést vybr psychologického poradce po strance
profesni. Pokréilého vykéru by se mili zucastnit gFedevSim zawstnanci bez
piitomnosti hlavni vedouci a soc. pracovnic, jeliqpdradce bude slouzit zejména
fadovym zamstnaném. U €chto sezeni by rozhodmentli byt piitomni nadizeni.

Poradce by pracoval jak se skupinou stmand, tak s jednotlivci.
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Profesiogram psychologického poradce

Smyslem této profese je odbornd pomoc jednotlivyrac@vniKim a pracovnim
skupindm pi feSeni probléiin souvisejicich s jejich pracovni situaci. Cilempiespet
k optimalizaci m@sobeni pracovnik v organizaci, resp. koptimalnimu fungovani

organizace jako celku.

Charakteristika €innosti

Do zakladnicinnosti psychologického poradce figisychologicka pomoklientovi i
objasiovani,ieSeni a ulatovani tzkosti v praci. Poradce radi klientovi, jak se zact
v obtiznych  situacich, jakym  #pobem {eSit problémy, jak jednat
s nadizenymi/podizenymi, dale fisobi jako jisty prosednik mezi manazery a

pracovniky. Poradce bude pracovat s jednotlivyneirii i se skupinou.

Jedna se o praci spisejednotvarnoy pii které je zapdtbi komunikace s klientya

identifikace klienta, analyza mezilidskych vziahpodniku,schopnostesit problémy.

Podminky ¢innosti

Psychologicky poradce bude v podnikispbit exters, predpoklada se, Z&x/tydenpo
osmi hodinach, tzn48h/mé¢sic Konkrétni dny dochazeni zavisi na donduse
zanestnanci a poradcem. Poradce se bude pohyhowdtié podniku i mimo r&j (v
piipact navstvy klienta s terénnim pracovnikem).¢Voy byt odolny vi¢i psychické

zagzi.

Piedpoklady éinnosti

Uchaz¢ na funkci psychologického poradce byélmmit VS vzdélani v oboru
psychologiea minimalrg 2 roky praxev oboru. Ml by byt bezihonny. f2dpokladem
této profese je kladny vztah klidem, klidnd povalsacialni ci&ni, dodrzovani

moralniho kodexu.

Hodnoceni vykonu prace

Psychologicky poradce bude placen od hodiny,hadinova mzda.
Predpokladana mzda se pohyb8f0 — 350 K/hodinu, tzn. 14.400 — 16.800#m¢sic.
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Profesiogram psychologického poradce

(zkracené verze)
Smyslem této profese je odborna pomoc jednotlivyat@vniki a pracovnim skupinam
pii feSeni probléin souvisejicich s jejich pracovni situaci. Cilem p#ispet
k optimalizaci fsobeni pracovnik v organizaci, resp. koptimalnimu fungovani

organizace jako celku.

Charakteristika €innosti

— pomoc pi objasiovani,ieSeni a uletovani €Zkosti v praci
— poradenstvi s chovanim ve stresovych situacich

— poradenstvi s jednanim s tiemnym/podizenym

— préace s jednotlivci i skupinou

— pusobeni v roli progednika mezi manazery a pracovniky

- identifikace klienta, analyza podnikovych meziligisk vztali

Podminky ¢innosti

externi gisobeni v podniku i mimod

dochéazeni do podniku 2x/tyden
pracovni doba 8h/den, tzn. 48t

konkrétni pracovni dny dle domluvy

odolny \vi¢i psychické zaZi

Piedpoklady éinnosti

VS vzdtlani v oboru psychologie

minimalné 2 roky praxe v oboru

bezuhonnost

kladny vztah k lidem, klidna povaha, socialngéit

dodrzovani moralniho kodexu

Hodnoceni vykonu prace

— mzda hodinova
— 300 - 350 K/hodinu, tzn. 14.400 — 16.80@:Knésic
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14.4 Platové ohodnoceni za#éstnanai

4. Problém: Neodpovidajici platové ohodnoceni zatstnanai

Prace zamstnand@ v podniku je hodnocena dle Stupnice platovychfiapro
zamgstnance, kterou kazdames vydava Ministerstvo prace a socialnickicivCR.
Radovi zamistnanci domu s gevatelskou sluzbou jsou iEzeni v platovértds 9,
platovy stupé zavisi na pétu let zapditatelné praxe. Tito za#stnanci spadaji do
Stupnice platovych tarif podle platovychifd a platovych stupi pro zamngstnance
uvedené v § 5 odst. 2, konkrétee na & vztahuje 85 odst.2 pis. i. (Z&stnanci, ktery
je i) zaméstnancem socialni pé a vykonava imou obsluznou ¢ nebo zakladni
vychovnouc¢innost u klient v zaizenich socialnich sluzeb), (Stupnice platovyidt, t
viz. priloha)

Problémem je, Ze vSichni terénni Zemtmanci jsou Zazeni do stejného
platového stupfhibez rozdilu pétu let praxe. VSichni jsou plo&rzarazeni do platového
stupré 5, presto, Ze se zde vyskytuji jedinci s dvacetilet@axpr dvouletou praxi.

Dalsi problém je, Ze po dobti tlet nebyl zamstnandm zvySen plat ani

nominalre.

Reseni problému

Politika odmgriiovaniby se néla tykat takovych zalezitosti, jako je:

« zabezpéeni spravedlivého systému odinovani

stejnd mzda za préci stejné hodnoty

« odmenovani podle vykonu, schopnosti, dovednosti nébmopu

+ podileni se na ugpnosti organizace

+ vztah mezi Grovémi mezd/plal v organizaci a sazbami na trhu prace (trznimfytgari
+ poskytovani zarstnaneckych vyhod

« Vyznam ipisovany nepet¢nim odngnam vyplyvajicim z uznani, Usghu,
autonomie afdlezitosti k rozvoji. (ARMSTRONG, s. 145)

Je mozné, Ze v podniku jsou zgsmanci hodnoceni stejnou mzdou za praci stejné

hodnoty. Pak by bylo vhodné, aby se jim zvysilaspi#® mzda nominalé a srovnala se
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s urovni mezd na trhu prace. Obrovskou nevyhodobegese jedna o podnik statni, tzn.
7e veskeré platy jsou schvalovany OMpro Odbor socidlnichéei a zdravotnictvi,
ktery odmita platy zvysit.

Redenim je obeznamit hlavni vedouci, #atmance a UM s nesrovnalostmi
v platovém hodnoceni. Upozornit vedeni na nespokgje terénnich za¥stnand

s platem, na jejich pocit neodpovidajiciho platavéiodnoceni vzhledem k praci,
kterou vykonavaji. Pokud podnik zavede funkci psyapického poradce (viz. Problém

¢. 3), doporduji, aby se dd@eSeni tohoto problému zapojil.

14.5 Navrh hodnoticiho dotazniku

5. Problém: Nedostatény zpisob hodnoceni zaéstnanai

Z UMC dostal podnik pokyn pro vypbvani kazdorénich hodnoticich dotaznik
Osobr si myslim, Ze v podniku se vSichni detznaji a vyplovani dotaznik je jen
zbytegné papirovani. Jelikoz wvyibvani hodnoticich dotaznik zadala naihzena

instituce, neni mozné toto rozhodnuti obejit.

V podniku se vypiuje hodnotici dotaznik zastnance, ktery si musela zadjtatlavni
vedouci. Tento dotaznik neni vyhovujici pro obcri&loi p&e, je zanifen spiSe na

vyrobnic¢innost.
Reseni problému

Navrhla jsem novy hodnotici dotaznik zZsmtmance, zasiteny gimo na obor, ve

kteréem podnik fisobi, tzn. obor socialni pé (jedna se o poskytovani sluzeb).
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HODNOCENI ZAM ESTNANCE
HODNOTICI LIST

Jméno hodnoceného

Utvar / pozice

Hodnotitel
Hodnoceni pracovnika dle metodiky hodnoceni
Hodnotici body Poznamky
1. Kvalita odvedené prace 1 2 3 A 6
Pracovni kazg

2= | dodrzovani fedpisi ]2 °| ©

3. Komunikace s klienty 1 2 5 6

4, Komunikace s natzenym | 1 2 5 6

5. Dochazka 1 2 5 6

6. Spolehlivost, odpadnost | 1 2 5 6

7. Tymova prace 1 2 3 4 5 6

8. Samostatnost 1 2 3 4 §)

9. Flexibilita 1 2 5 6

10. Odolnost wi¢i zaizi, 1 5 5 6

stresu
Pocet dosazenych bodl minimum = 10b
(¢im vyssi, tim lepSi) maximum = 60b
V ¢em by se il zamestnanec zlepsit
Vyjadieni zandstnance
. . datum podpis
Datum a podpis hodnotitele
datum podpis

Datum a podpis hodnoceného
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HODNOCENI ZAM ESTNANCE
METODIKA HODNOCENI

Kritéria hodnoceni
U kazdé otazky jsourpdkladany nasledujici stupfoznaené 1, 2, 3, 4, 5, 6)figemz
obsah jednotlivych stuii je nasledujici:

1 bod = nejhorSi mozné hodnoceni, 6 bedhejlepsSi mozné hodnoceni

1. Kvalita odvedené prace

1bod =své ukoly neplni ani v poZadované kvahni «as

2 body =v kvalit¢ prace a pléni ukolu was m&asto vazné nedostatky
3 body =nékdy v kvalitnim plrni ukolu a ¥as selhava

4 body =vétSinu ukolu dokaze splnit v petné kvalié a Was

5 bodia = plni vS§echny Ukoly kvalitha Was podle pozadauk

6 boda = své ukoly pIni vzdy nad rame¢inych pozadavka was

2. Pracovni kazd, dodrZzovani ptedpisi

1lbod =je zcela nedisciplinovany/a a jeholjeji chovanipraorganizaci nasledky
2 body =obvykle jedna v rozporu s platnymigulpisy

3 body =¢asto poruSuje stanovengedpisy

4 body =n¢ekdy porusi platnéiedpisy, obvykle bez vaznych naslédk

5 bodi = az na drobné vyjimky nema potize s dodrzovaniedpii

6 bodi = je vysoce disciplinovany/ajedpisy a pravidla dodrzuje bez vyhrad

3. Komunikace s Kklienty

1bod =s klientem ma f komunikaci velky problém — stiZznosti na chovani
2 body =s klientem komunikuje od#étens

3 body =s klientem komunikuje jen v nezbytnéimi odpovida na dotaz

4 body =snaha o komunikaci s klientem

5 bodi = komunikace s klientem na dobré trovni

6 bodi = komunikace s klientem na vysoké arovni

4. Komunikace s nadizenym

1lbod =s nadizenym ma fi komunikaci velky problém

2 body =s nadtizenym komunikuje odgtens

3 body =s nadizenym komunikuje jen v nezbytnéimi- odpovida na dotaz
4 body =snaha o komunikaci s ndgenym

5 bodi = komunikace s natzenym na dobré arovni

6 bodi = komunikace s natzenym na vysoke urovni

5. Dochazka

1bod =neomluvena absence

2 body =vysoké& absence — neochota zastoupibmezeném provozu spolupracovniky
3 body =casta absence

4 body =oktasna absence

5 bodi = pravidelna dochazka — ukoly pIni v raméghé pracovni doby
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6 boda = pravidelna dochazka - své ukoly pIni ocliotiad ramec &né pracovni doby

6. Spolehlivost, odpo¥dnost

1lbod =je zcela nespolehlivy/4, née mulji byt s¥fena zodpo¥dnost

2 body =ve WtSirg situaci se nadyni neda spolehnout

3 body =snazi se byt spolehlivy/a, ale relatiwfasto se mul/ji to netia

4 body =je spiSe spolehlivy/a selhava jen malokdy

5 bodi = v prevazné ¥tSirg pripadi je zodpo¥dny/a a spolehlivy/a

6 bodi = své prace se ujima s maximalni zodfnosti, je mozné se najmi vzdy
spolehnout

7. Tymova prace

1lbod =funguje vyhrada individualisticky, ma odpor k tymové spolupracdrzuje
dlezité informace

2 body = ve spolupréaci s druhyniasto selhava

3 body =je schopen/schopna spolupracovat, i kdyz v kontalktolegy maezervy

4 body =az na drobné nedostatky delspolupracuje s kolegy

5 bodi = pozadavky spoluprace zvladéepazrié velmi dok¥e, umi sdilet informace

6 boda = aktivreé podporuje své kolegy, spolupracuje a sdili infarepaajmy tymu

Mrivrw s

8. Samostatnost

1bod =své ukoly dokaze zvladnout jen ipack, Ze je mu/ji okoli ne@trzite
napomocno

2 body =vétSinou potebuje pomoc nebo dohled

3 body =je mélo samostatny/dasto patebuje podporu druhych

4 body =ukoly zvlada spise samostatmékdy vSak patebuje pomoc ze strany okoli

5 bodi = velkou WtSinu Ukolu zvlada zcela bez cizi pomoci

6 bodi = svou praci zvlada samostatmokaze pomahat ostatnim

9. Flexibilita

lbod =na zn&Eny neni schopen/schopna nebo ochoten flexibdagovat

2 body =na zn&ny reaguje fevazi negativig, drzi se spiSe starych-@skenych
postup

3 body =zm¢ny se snazi zvladat, ale ¥kterych gfipadech selhava

4 body =obvykle je schopen/schopna flexikilavliadat pibézné zngény

5 bodi = je flexibilni, zmény povaZuje za vyzvu

6 bodi = zmeny vit4,casto je sdm/sama iniciuje

10. Odolnost vi¢i zatézi, stresu

1lbod =jakékoliv ztizené podminky holji zcela ochromujieni schopen/schopna
reagovat

2 body =v situaci zvySeného tlaku se jeholjeji pracovniorykyrazi zhorSuje

3 body =ve stresu Ize u&yni obvykle gedpokladat s éité zhorSeni vykonu

4 body =v podminkach zvySeného stresu dokaze zvladn#ginu akolu na dobré
arovni

5 bodi = velmi dolie se vyrovnava s drtivoitdinou z&Zovych situaci

6 bodi = stresové situace holji pogtuji k vysSimu vykonu
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15. PRINOS NAVRHU RESENI

Aplikace vySe zmignych navrii do praxe zvysi efektivitu vyuziti lidskych zdioj
v podniku. Zefektivni se a zrychli chod organizae personalni strance, vyjasni se
funkce a postaveni jednotlivych zé&stnanéd a vztahy mezi nimi. ineseni
navrhovanychieSeni do praxe naplini cil této diplomové prace, mepsSi efektivitu
prace prosednictvim personalnich zm. Je velice @lezité se p vedeni lidi zanit na
vlastni hodnoty pracovnika a jeho vyznamuée#itost pro organizaci, nikoli zafreni
se pouze na jeho vykon. Vyzkumy prokazaly, Ze dagae zamsiené na maximalni
vykon paradox#é vykazuji nizSi vykon nez organizace orientovanéngarré na lidi.
Pokud chce byt organizace &Spa a mit spokojené za&sinance a s tim souvisi i
spokojenost klierit, bude se podle tohoto poznatku chovaecE jen psychologicka
(socialni) atmosféra byvéasto pokladana za nejvyznafgi podminku efektivnosti

organizace.
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Zavér

Poslanimfizeni lidskych zdrdj v naSi spokénosti je rozvoj intelektuélniho
kapitalu a zachovani socidlniho smiru. Ve vykonnychprofesionaléy zdatnych
zanestnancich spafjeme zaruku dosahovani strategickychi ¢ilmy. V dnesni dob
se \tSina podnik orientuje pedevSim na vykon, nikoli na praci s lidmi. Pokudys
zanestnanci v praci pod neustalym tlakem, jsou stresipvaespokojeni s tymovou
praci a celko¥ nespokojeni ginnosti, kterou zastavaji, vSe se odrazi na jejittonu.
Proto i neefektivni praci musime hledatiginu mezi jednotlivci a zagtit se na &,
jejich poteby, stimulovat je a motivovat. Neefektivnost origane ma mnohdy @gatek
piimo u ,hlavy* podniku,ieditele, vedouciho, ktery ma na starost chod pagrikdiz
by se se z&nami nejen personalniho charakterélorzatit u ngj.

Po vymezeni problematiky v teoretickésti zangiené na oblagtizeni lidskych
zdroju je provedena analyza samotného podnikukigré jsem vyuZila krogh metod
dotazovani také metody pozorovani, dedukce, mysieio experimentovani,
rozhovoi s jednotlivci i skupinou, modelovani, abstrakceobediovani. Po p&ivém
zhodnoceni vysledk analyzy bylo mozné vyhodnotit jadro problému nkebity
vnittniho chodu podniku. V navrhovéasti jsou uvedeny konkrétni navrhgseni
konkrétnich probléiiynedostatit v podniku. Navrhy tykajici se a2 obsahuji navrhy
na znény v organizani struktde podniku, doporeni vztahujici se ke kompetencim
fidicich pracovnik, navrh na zavedeni nové funkce psychologickéhoadmar
Vv souvislosti se stresovym zatizenim v praci, upggo na nesrovnalosti v platovém
ohodnoceni a konkrétni navrh hodnoticiho dotaznpkacovnika zagieného na
socialni prace.

S predloZzenymi navrhy bude sezndmena vedouci podnilena ke zhodnoti a
vybere ty navrhy, které se v budoucnu uskniteVéfim, Ze realizace této diplomové
prace povede k dosazenitgitzn. ke zlepSeni personakinnosti a s tim souvisejici i
zvySeni efektivity personalni pracgmz se zlepSi i samotna spokojenost &stmand

v souvislosti s fisobenim v tomto podniku.
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Prilohy

Dotaznik zamgireny na odn€inovani a hodnoceni pracovnilt v podniku

Dotaznik zamsfeny na piizkum nazol na existujici zfpsobodmeénovani a hodnoceni
pracovniki v podniku. Oznate prosim, vdS nazor na tvrzeni uvedené v dotazniku
zakrouzkovaninxisla, které nejlépe odpovida vaSemu nazoru. (pgmuiizeny* =
piimy nadizeny)

DOTAZNIK

Ani

Domnivam se, | Rozhodng Spise souhlas, Spise Rozhodng
ze: souhlasim| souhlasim ani nesouhlasim| nesouhlasim

nesouhlas

1 | Myj plat ms
primérens
odmenuje za nfj
piinos

2 | Systém
odmenovani je
jasny a
srozumitelny

3 | Pro personal je
dobré byt
odmenovan podle
piinosu

4 | Kritéria pro
stanovovani méhg
platu jsou
spravedlivi

5 | Vysoce schopni
pracovnici by rali
byt placeni Iépe
nez mén schopni

6 | Mzdové / platové
sazby v podniku
neodpovidaji 1 2 3 4 5
arovnim
odpovdnosti

7 | Moje mzdova /
platova sazba je
priznivejsi nez
mzdové / platové
sazby mimo
podnik (podnik
stejného
charakteru)

8 | Myj plat neodrazi
mij vykon

9 | Sowasny systém
odmenovani
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povzbuzuje
k lepSimu vykonu

10

Systém
odmenovani je
Spatny, jeiteba jej
zmenit

11

Jsou mi jasné
normy vykonu,
které se ode mne
ocekavaji

12

Nerozumim
Urovnim
schopnosti, které
se ode mne
ocekavaji

13

Systém hodnocenli

pracovniki je
uzitesny

14

Od mého
nadizeného
dostavam dobrou
zpétnou vazbu na
swvyj vykon

15

M1j nadfizeny
nema ve
skute&nosti zajem
mé hodnotit

16

Hodnotici
rozhovory n¢
motivuji

17

Proces
stanovovani cil a
posuzovani
vysledki je
spravedlivy

18

Posuzovani mého
vykonu mym
nadizenym je
objektivni a
spravedlivé

19

Hodnoceni
pracovniho
vykonu mi
nepomaha ke
ZlepSovani mého
vykonu

20

Hodnoceni
pracovniho
vykonu jasi

ukazuije, jaké dalsj

vzalavani bych

potreboval/a
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Dotaznik zanmgreny na pocity vyvolavané v praci

ZakrouZzkujte prosim (Ano, Ne nebo Nevinds nazor nanasledujici otazky.

Prijal/a byste praci, kdyby

* byla pod Urovni vaSeho v&dni? Ano Ne
Nevim

* jste pobirali mé&nez dosud? Ano Ne
Nevim

* vyzadovala pegasy? Ano Ne
Nevim

» vyZzadovala festhovani se? Ano Ne
Nevim

Oznate prosim, na kolik procent ve vagraci vyvolavaji nasledujigbocity. Celkova
hodnota wadku musi davat 100%.

Prace ve Po VétSinu Ur ¢itou Prilezitostné | Nikdy | CELKEM
Vas celou ¢asu (v | &astéasu | (v %) V%) | %
vyvolava dobu %) (v %)

pocity (v %)

Napsti =100
Klidu =100
Uvolnéni =100
Znepokojeni =100
Nesnadnosti =100
Spokojenost =100
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Dotaznik zamgreny na pracovni spokojenost

Dotaznik zamsfeny napracovni spokojenost Vyznaite prosim na ose, na kolik procent
jste spokojeni s:

1. obsahem a charakterem prace

100%

2. mzdovym ohodnocenim
Y
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
3. pracovni perspektivou
Y Y
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
4. vedoucim pracovnikem (ng#mym nadizenym)
Y
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
5. vedoucim pracovnikem fjpnym nadizenym)
Y N Y
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
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o

spolupracovniky

100%

7. organizaci prace
Y (Y
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
8. fyzickymi podminkami prace (n&pstisrgné prostedi, nadnirné fyzicka zatz
apod.)
e S I —
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
9. Urovni pé€e o zamistnance (stravenky, figpevek na penzijni Ppojisteni,
zdravotni pée, pispevky na kulturu, sport, moznost vyuZiti podnikového
zaizeni...)
My —
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
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Dotaznik zangreny na stresovou za&t v zaméstnani

Dotaznik zamsifeny nastresovou z&€Z v zaméstnani. Ohodndite prosim nasledujici
otazkyc¢isly 1 — 10 (1 = absoluérsouhlasi, 10 = absolutmesouhlasi).

Hodnoceni
1-10

=

Pri praci setasto dostavam d&asoveé tisé.

2 | Moje pracovniinnost poskytuje maloiftin ke spokojenosti, proto
chodiclovék do prace vlasthnerad.

3 | Moje pracovniinnost psychicky velmi z&tuje pro vysokou
odpowdnost, spojenou se zavaznynistedky.

4 | Moje pracovniinnost je malo zajimava, malo paduaje, duSevéje
spiSe otupuijici.

5 | V mé préci s&asto vyskytuji konfliktyci problémy, od nichz se
nelze odpoutat ani po sk&sni pracovni doby.

6 | Pfi mé praci Ize pouze s namahou udrzovat pozornpshatovost,
protoze se&asto po dlouho dobu ngé nic nového a rozhodujiciho.

7 | Moje pracovniinnost je psychicky tak natna, ze po &kolika
hodinachelovek citi nervozitu a rozecklost.

8 | Vykonavaninnost, které mélovek natolik dost, ze by chitdélat
néco jiného.

9 | Moje pracovniinnost je psychicky tak natna, ze po &kolika
hodinach citim etelnou ochablost a Unavu.

10 | Moje pracovniinnost je psychicky tak nakna, ze nelze vydrzet
délat ji po Iéta se stejnou vykonnosti.
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Stupnice platovych tarif G podle platovych t Fid a platovych stup R pro zam éstnance

Priloha¢.1
k naizeni vlady. 330/2003 Sh., ve ni n&izeni vliadyc. 637/2004 Sb.

Stupnice platovych tarifi podle platovych #id a platovych stupii pro zaméstnance uvedené v 8 5 odst. 1 (WKnésiéné)

(v K& mésiéné)

(1) Zamestnanci pislusi platovy tarif stanoveny podle stupnice plsiah tarifi uvedené v filoze¢. 1 k tomuto n#ézeni pro platovou
tiéidu a platovy stupge do kterych je Z@zen, nestanovi-li se dale jinak.

[Platovy] Pwet let Platova tida
stupei | zapaitatelné
praxe
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 do 1 roku 4870 5290 (5740 6 220 6 760 7 320 7940 |8620 9 360 10150 | 11020 | 11950 [ 12960 | 14060 | 15260 [ 16 560
2 do 2 let 5070 5490 |5960 6470 7010 7610 8270 |8960 9720 | 10560 | 11440 | 12420 | 13480 | 14620 | 15860 | 17210
3 do 4 let 5270 5710 [6200 6 720 7 290 7910 8600 (9310 10110 | 10960 | 11900 [ 12910 | 14010 | 15200 ( 16480 | 17 880
4 do 6 let S470 | 5930 |6450 6 990 7 580 8220 8930 |9680 10500 | 11400 | 12360 | 13420 | 14560 [ 15800 | 17140 | 18590
5 do 9 let S 690 6170 |6690 7 260 7 880 8 550 9280 |10 060 10920 | 11850 | 12860 [ 13950 | 15130 | 16420 ( 17810 | 19330
6 do 12 let 5910 6410 |6 960 7 550 8 190 8 890 9650 |10 460 11350 | 12310 | 13360 [ 14490 | 15720 | 17060 [ 18 520 | 20 090
7 do 15 let 6 150 6670 |7230 7 850 8510 9240 | 10030 10880 11800 | 12800 | 13880 | 15070 | 16340 [ 17730 | 19240 | 20880
8 do 19 let 6 380 6930 |7520 8 160 8 850 9 600 10 430 |11 300 12270 | 13310 | 14440 | 15660 | 17000 | 18430 [ 20000 | 21 700
9 do 23 let 6 640 7210 |7820 8480 9 200 9980 | 10830 (11740 12750 | 13830 | 15010 | 16280 | 17660 [ 19160 | 20800 | 22560
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10 do 27 let 6 900 7480 |8 130 8 810 9560 10370 | 11260 |12 210 13250 | 14380 | 15590 | 16920 | 18360 | 19920 | 21610 | 23450

11 do 32 let 7170 7 7X0 |8 440 9 150 9930 10780 | 11700 (12 700 13770 | 14940 ( 16200 | 17590 | 19080 | 20700 | 22460 | 24 370

12 nad32let | 7450 | 8080 |8780 9520 | 10330 | 11210 | 12160 [13190 | 14310 | 15530 | 16850 | 18280 | 19830 | 21520 | 23340 | 25330
Prilohac.2

k naizeni vlady. 330/2003 Sh., ve ni nd&izeni vliadyc. 637/2004 Sb.

Stupnice platovych tarifi podle platovych #id a platovych stupia pro zaméstnance uvedené v § 5 odst. 2 (V¢nésiéné)

(2) Zaméstnanci, ktery je

a) pedagogickym pracovniker nebo vykonava vychovnou, vddvaci, konzulténi a dalSi odbornotinnost v oblasti volnéhéasu
déti klientt azylovych z#ézeni,19)

b) zdravotnickym pracovnikenx) ktery vykonavé pedagogick@innost,

c) witelem vysSi odborné Skoly,

d) akademickym pracovnikesmpolicejni akademiéeské republiky,

e) lektorem Justni akademie2) nebo justini Skoly v Kro

ererer

f) védeckym, vyzkumnym a vyvojovym pracovnikem na pragtich Akademie §d Ceské republikyzs)

g) odbornym zagstnancem Agentury ochranyimdy a krajinyCeské republikyz4)
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h) odbornym pracovnikem muzea, galerie, knihovaystatni pamatkové pé, hwzdarny a planetaria, zoologické zahrady, Narodniho
filmového archivu nebo uéheckym zandstnancem divadla, symfonického orchestru nelwegkého sboru,

i) zaméstnancem socialni p& a vykonava Fimou obsluznou péi nebo zakladni vychovnoudinnost u klienta v zafizenich
sociélnich sluzeb,

J) socialnim pracovnikem, ktery zabeZpg socialni agendy a vykonava soctapravni poradenstvi, analytickou, kon&efp
metodickou a dalSi odborn@innost v zéizenich socialnich sluzeb,

k) zantstnancem, ktery vykonava pracéeyazre manualniho charakterutipzaji’ovani sjizdnosti, oprav a udrzby pozemnich
komunikaci, svozu a zpracovani komunalniho odpadudrzby véejné zeles.

piislusi platovy tarif stanoveny podle stupnice plgth tarifi uvedené v filozec. 2 k tomuto n&zeni.

[Platovy  Pozet let Platova tida
stupéi| zapcitalelné
praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 dolroku | 5920 | 6430 | 6970 | 7560 | 8210 | 8890 | 9650 | 10470 | 11370 | 12330 | 13380 | 14510 | 15740 | 17080 | 18530 | 20 110
2 do 2 let 6120 | 6630 | 7190 | 7810 | 8460 | 9180 | 9980 | 10810 | 11730 | 12 740 | 13800 | 14980 | 16 260 | 17 640 | 19 130 | 20 760
3 do 4 let 6320 | 6850 | 7430 | 8060 | 8740 | 9480 | 10310 | 11160 | 12120 | 13 140 | 14260 | 15470 | 16790 | 18 220 | 19 750 | 21430
4 do 6 let 6520 | 7070 | 7680 | 8330 | 9030 | 9790 | 10640 | 11530 | 12510 | 13580 | 14 720 | 15980 | 17 340 | 18 820 | 20410 | 22 140
5 do 9 let 6740 | 7310 | 7920 | 8600 | 9330 | 10120 | 10990 | 11910 | 12980 | 14030 | 15220 | 16510 | 17 910 | 19440 | 21080 | 22 880
6 do12let | 6960 | 7550 | 8190 | 8890 | 9640 | 10460 | 11360 | 12310 | 13360 | 14490 | 15720 | 17 050 | 18500 | 20 080 | 21790 | 23 640
7 do15let | 7200 | 7810 | 8460 | 9190 | 9960 | 10810 | 11740 | 12730 | 13810 | 14980 | 16240 | 17630 | 19120 | 20 750 | 22510 | 24 430
8 do19let | 7430 | 8070 | 8750 | 9500 | 10300 | 11170 | 12140 | 13150 | 14280 | 15490 | 16800 | 18 220 | 19 780 | 21450 | 23270 | 25 250
9 do23let | 7690 | 8350 | 9050 | 9820 | 10650 | 11550 | 12540 | 13590 | 14 760 | 16 010 | 17 370 | 18840 | 20440 | 22180 | 24070 | 26 110
10 do27let | 7950 | 8620 | 9360 | 10150 | 11010 | 11940 | 12970 | 14060 | 15260 | 16 560 | 17 950 | 19 480 | 21 140 | 22940 | 24880 | 27 000
11 do32let | 8220 | 8920 | 9670 | 10490 | 11380 | 12350 | 13410 | 14550 | 15780 | 17 120 | 18560 | 20 150 | 21860 | 23 720 | 25 730 | 27 920
12 nad32let | 8500 | 9220 | 10010 | 10860 | 11780 | 12780 | 13870 | 15040 | 16320 | 17 710 | 19210 | 20840 | 22610 | 24540 | 26 610 | 28 830
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