ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI

FAKULTA EKONOMICKA

Bakalarska prace

Vyznam personalniho planovani v organizaci

The Importance of the Personnel Planning at an Organization

Martina Sedlackova

Cheb 2015






Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem bakaléafskou praci na téma

., Vyznam personalniho planovani v organizaci‘

Vypracovala samostatné¢ pod odbornym dohledem vedouciho bakalafské prace za

pouziti pramenti uvedenych v pfilozené bibliografii.

V Chebu, dne 17. 4. 2015 e

podpis autora



Podékovani

Dé&kuji touto cestou vedoucimu bakalaiské prace Ing. Miroslavu Pavldkovi, Ph.D. za
jeho odborné vedeni, ochotu, trpélivost a hlavné jeho cenné rady, pfi zpracovani této
prace. Dale bych chtéla podékovat Ing. Ludmile Jelinkové, DiS., a studentim 3. ro¢niku
Vyssi odborné Skoly Cheb za ochotu a spolupraci k vyplnéni dotazniku a ziskéani
podkladii pro vyzkumnou &ast prace. Dale dékuji pani Alené Simackové a Be. Lence

FedoSové za podporu pfi studiu.



Obsah

UUVOU. ettt ee e 8
I ZAKIAANT POJINY evriiiiiieiiieeciee ettt et e et e e staeeesbeeessaeeessaeesnsaeennseeennnes 9
2 Personalni planovani a Jeho VYZNam ........ccccueeeiiiiiiiiecieeceeeeee e 9
2.1 Planovani lidskych zdrojt, divody planovani a jeho hranice..............cc.......... 10
2.1.1  Hranice planovani lidskych zdrojli ..........cccoeviieiieniiiiiiceeee 10
2.1.2  Duvody planovani lidskych zdrojli........cc.ceevveeciieeciiicieeeeeee e 11

3 Cile persondlniho plANOVANT ........cccoeiiiiiiiiiiiiiiieie e 12
4 Druhy persondlniho plANOVAN..........cccueeiiiiiiieriieiiecie e 12
4.1 Tvrdé a mEKKE PlANOVANT .......ccuvieeiiiiiecieeiiecieee et 12
4.2 Strategie zabezpecovani lidskych zdrojli .........cccoceviiiiniiniiiiniiiee, 13
4.2.1  Slozky strategie zabezpeCovani lidskych zdrojl ........cccceceviininiininnnnne 14

4.3 PlAnovani pOMOCT SCENATE.......c.eecvierrieeieeiieeiieriie e erieeereesieeebeesreeebeesseeennees 15
4.4  Odhady budouci potieby lidskych zdrojil .........ccceeevieniieciieniiiiieieeceeee e 15
4.5  PlANOVANT CINNOSH ...eouiiiiiiiiieiieeie ettt 16
4.5.1  Plan zabezpecovani lidskych zdrojil .........ccccoceeveeiienieniniiniinieceicee 16
4.5.1.1  Zabezpecovani lidskych zdrojt z fad pracovnikll organizace........... 16
4.5.1.2  Plan ziskavani pracovnikli z vné&j$ich zdrojl........c..cccveevveerirnriiennnnnn. 17

4.5.1.3  Plany ,,atraktivniho zaméstnavatele®..............ccccoevieriiiienieiiienne 17

4.5.2  PlAN f1eXIDIlIty..co.eoiiiiiiicii e 17
4.5.2.1  Vyuzivani pracovnikl na ¢astecny UvazeK...........cocevvvrevrienrerirnennnnnns 18

4.5.2.2  Sdileni pracovniho mista........cccceeeviieeiiieniieecieeee e 18

4.5.2.3  Prace doma a distanCni Prace .........cceeceevireieenieeiienie e 19
4.5.2.4  Subcontracting = subdodavka...........cccceeriiriiiiniiiiiieie e 19
4.5.2.5  Flexibilni pracovni doba, systém piesCasti a sménové prace ............ 19



4.5.3  Plan snizovani poctu pracoVNikil .......c..ceeuvreeiuieeriiieeieeeiie e 20

4.6  Prispévek persondlniho utvaru k planovani lidskych zdrojt............ccceeueenneee. 21

5  Zabezpecovani lidskych zdrojii pro organizaci ..........cceecveevieecieeneeenieeneeeieeneens 22
5.1 Ziskavani a vyber pracovnikll.........cccvviiiiiiiiiiciiie e 22
5.1.1  Definovani pozadavkil ..........ccccoeeeriiiiiriiiieiiieeciee e 22
5.1.2  Prilakani uchazeCl ........cooviiviieiiiiiiiieiceeeeeeee e 23
5.1.3  VYbEr UChAZECU.....ueieviiiieeiieiiecieee et et 23

5.2 Metody zisk&vani pracoOVnIKU .........cccvveeiiiieiiie et 24

6  McEsto AS — MEStSKY UFad AS.....oiiiiiiiiie e 26
6.1  Charakteristika MESTA .......ccueeriiriirieieeieieee e 26
6.2  Charakteristika mestského UFadu ...........ccceeviriiniiiiiieeeee 27
6.3 Vedeni mestsk€ho UFadu V AST.....ccceieiiiiiiiieieceee e 30
6.3.1 Starosta, MISTOSTATOSTA .....cceeeviiiiiiieeeee et e e e 30
0.3.2  TaemMnik ....cccoiiiiiiiiiiiieie e 30

6.4  Personalni planovani v Méstském tfadu AS.........ccooevevviieiieiiiniicieeee 31
6.4.1  Personalni planovéani na Odboru socidlnich véci a zdravotnictvi.............. 32

6.4.2  Ziskdvani a vybér zaméstnancii pro Odbor socialnich véci a zdravotnictvi

32
6.4.2.1  Definice poZadavkil..........cceceeriiriieriieeieerie et 32
6.4.2.2  VYber zameEStNAanCUl ..........cocuereerieriiiniiniieienieeeeeeese e 33
6.5  Kovalifika¢ni pfedpoklady zaméstnancli méstského ufadu .........cccceceeveriinne. 34
6.5.1  Kuvalifika¢ni ptedpoklady socidlniho pracovnika ..........cccccceevvvvvenivennnenn. 35
7 Odbor socidlnich véci a zdravotniCtVi .........coooueiiiiiiiiiiiiieeeeees 36
7.1 Cinnosti Odboru socialnich véci a ZdravotnictVi ...........cc.cocvvevrvereereerrerenans 36
8  VYZKUMNE SEITENT ...eoeiiiiiieiiieiieie ettt 42
8.1  Struktura dotaznikul ........oocueiiiiiiiiiii e 42



8.2 R0zZbOr dotazniku ........eeeieiiieiiiieiiee e e 43
8.2.1  Sociodemografickd data............ccceeviiriiiiiiniieieeeeeee e 43

8.2.2  Zajem a védomost o praci socidlniho pracovnika, diivod studia na VOS

Cheb 44

O SWOT ANALYZA....cueiiiieiieieeiieieee ettt ettt ettt e et e saeenaesneenseenseeneens 47
9.1  Analyza silnych Stranek ...........cccovviieiiiiiiiie e 47
9.2 Analyza slabych Stranek...........cccoeciieiiiiiiiiiieieceee e 48
LG T o 1[4 110 1] 3 USSP 49
0.4 HIOZDY ..ottt sttt e 49

10 NAVIZENA OPALTEINT ....vvieeiiieeiiieeiiee ettt e e et e e steeesitreeseaeeessbeeessseeenaseeennseees 49
10.1 SUPECTVIZE ..ottt ettt ettt ettt s e e be e taeenbeessaeenbeessseenseensseenseennns 50
10.2 SICK AAYS .ttt 50
10.3 Platové zvyhodnéni kvalifikovaného zaméstnance..............cccceevveeieennenen. 51
10.4 Cil Evropské unie (EU) .....cccviviieiiiieiieiecece e 52

ZLAVET .ttt et h bt et h et e a b e et e et et e bt e bt et e et et enean 53

Seznam tabulek ..o e 54

SEZNAM GIATTl ....eiiiiieiiieie ettt 55

Seznam pouzZitych ZKratek .........c.coooiiiiiiiiiiiiieciieceeee e 56

Seznam POUZILE IEETATULY ......eeeeiiieiiieeiiie ettt e etee e e e saeeesaseeenabeeenes 57

Seznam PIION ..c...oouiiiiiiii e 59

ADSETAKL ...ttt et ettt e eat e b naeeeareas 64

ADSEIAKL ... et et 65



Uvod

Tématem této bakalarské prace je Vyznam personalniho planovani v organizaci. Dnesni
pracovni mista zaznamenavaji neuprosny a stoupajici podil zmén. Zitfejsi pracovni
mista nemusi byt stejnd jako ta dne$ni. Ménici se pracovni metody vedou k nérastu

pozadavkll na nové dovednosti a znalosti a na flexibilitu sou¢asnych zaméstnancti.

Cilem bakalaiské prace je popsat problematiku ziskani a udrzeni si kvalifikovanych
zamestnancl pro praci socialniho pracovnika na Odboru socialnich véci a zdravotnictvi
pti Méstském tradu v ASi. V pfipad¢ zjisténi nezdjmu o tuto praci, navrhnout opatieni,

kterd by mohla pomoci zvysSeni zajmu o praci socialniho pracovnika.
Bakalarska préace je rozdé€lena na dvé zakladni ¢asti — Cast teoretickou a ¢ast praktickou.

Teoretickd cast prace je vénovéana vykladu zakladnich pojmi a teorii souvisejici
s personalnim planovanim ziskané z odborné literatury. Uvodni kapitola definuje
zakladni pojmy tykajici se personalistiky. Dalsi kapitoly teoretické casti popisuji

samotny proces personalniho planovani, jeho vyznam a cile.

Prakticka ¢ast prace charakterizuje Mésto AS a Méstsky urad AS. Popisuje strukturu
aorgany meésta a meéstského uradu. Dalsi kapitoly se vénuji popisu persondlniho
planovani, kvalifika¢nich pfedpokladti a pozadavkl na vzdélani zaméstnanct méstského
ufadu se zaméfenim na socidlni pracovniky. Bude vytvofena SWOT analyza Odboru
socidlnich véci a zdravotnictvi pii Méstském ufadu v ASi. V zavéru prace budou
navrZena opatieni, kterd by mohla vést k odstranéni nedostatkil a zvySeni z4jmu o praci

socidlniho pracovnika na méstském tradu.



1 Zakladni pojmy

Pted samotnym psanim bakalafské prace o persondlnim pldnovani je nutné upiesnit
zékladni pojmy, které se v této praci objevuji. Tyka se to predevSim pojmii, jako jsou

personalistika, planovani, strategie a lidské zdroje.

Personalistika je obor zaméfujici se na ziskdvani kvalitnich lidi a na praci s nimi.
Personalistika se zaméfuje na cClovéka v pracovnim procesu, na jeho formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki jeho
prace, na vztah k vykondvané praci, organizaci, ale také na jeho osobni uspokojeni

z vykonané prace, jeho persondlni a socialni rozvoj. (Koubek, 2005)

Planovani patii mezi hlavni manazerské funkce. Dotyka se vSech obori a aspektl
organizace. Jedna se o rozhodovaci proces fizeni. Lze ho délit na strategické planovani,

taktické planovani a operativni planovani.

Strategie je dlouhodoby plan ¢innosti zaméteny na dosazeni néjakého cile. Odpovida
na otazky co d¢lat a jak to délat. Duraz je kladen na shromazd'ovani informaci jako

zakladu pro rozhodovani. Uéelem je vytvareni konkurenéni pfednosti. (Foot, 2005)

Lidské zdroje patii mezi fidici ¢innost organizace a maji pro organizaci rozhodujici
i klicovy vyznam. Lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuzivani,
pfedstavuji pro organizaci nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkach i nejdrazsi

zdroj, ktery rozhoduje o prosperit€ a konkurenceschopnosti. (Koubek, 2005)
2 Personalni planovani a jeho vyznam

Persondlni  prace jsou rozhodujicim néstrojem  zvySovani  vykonnosti,
konkurenceschopnosti a ekonomické Uspé&$nosti organizace. Maji vliv na hospodaiské
vysledky a na velikost zisku organizace. Nezanedbatelny je 1 podil na vytvareni
zdravych mezilidskych vztaht v organizaci, pozitivnich vazeb k organizaci,

ztotoziovani individuélnich cil s cili organizace apod. (Koubek, 2005)

Persondlni planovani je planovani lidskych zdroju, které stanovuje potiebu lidskych
zdrojii pozadovanou organizaci pro dosazeni jejich strategickych cild. Pti personalnim
jsou pravé lidé. Jde zde o snahu sladit zdroje s podnikovymi potfebami pro delsi casové
obdobi, ale muize se stat, ze se bude jednat i o kratkodobé potieby. Pii jasné

zformulovanych strategickych podnikovych planech se da hovofit o pldnovani lidskych
9



zdroji jako o pozadavku tykajiciho se potieby lidi, zaméfeného na kvantitativni

1 kvalitativni stranku potfeby. (Armstrong, 2007)

Podle Armstronga se pii personalnim planovani v organizaci zjistuje odpovéd na dvé
zékladni otazky: 1. Kolik 1idi? 2. Jaké 1idi? Tento okruh otazek by se dal rozsifit jesté o
tyto otazky:

a) Kdy bude tyto pracovniky organizace potifebovat?

b) Kolik z nich v organizaci pracuje jiz v soucasné dob&?

c¢) Jak bude probihat pohyb pracovnikl uvnitt organizace?

d) Jaké zmény pravdépodobné nastanou na vné¢jSim trhu prace a jaké budou mit
dasledky pro formovani pracovni sily organizace?

e) Jak by organizace méla feSit rozdil mezi potfebou, k niz se vztahuje otdzka
»Jaké pracovniky a vjakém mnoZstvi bude organizace potiebovat?*
a mnozstvim a strukturou pracovnikl vyplyvajicimi z otazky ad a). V ptipad¢
potieby dodatecnych pracovniki je tieba odpoveédét na otdzku, do jaké miry je
bude mozné ziskat z vnitinich zdrojii a do jaké miry z vnéjSich zdrojt. V ptipadé
ptebytku pracovnikii pak odpovédét na otdzku, jak tento prebytek optimalnim

zpusobem vyfesit. (Koubek, 2005)

2.1  Pldnovani lidskych zdrojii, diitvody planovani a jeho hranice

Pro planovani lidskych zdroji v organizaci (tzv. podnikové planovani) jsou dulezité
jasné zformulované strategické podnikové plany. Ty mohou ovlivnit podnikovou
strategii tim, Ze budou upozorfiovat na mozné zpusoby efektivnéjSiho rozvijeni
a rozmistovani lidi usnadiujici dosazeni podnikovych cild, ddle mohou poukazovat na
rizné problémy, které by mély byt feSeny. Quinn Mills (1983), uvadi, ze ,, planovani
lidskych zdrojii je proces rozhodovani, ktery v sobé spojuje tri duleZité cinnosti: 1.
rozpozndvani a ziskavani spravného poctu lidi se spravnymi dovednostmi, 2. jejich
motivovani tak, aby odvadeli vysoky vykon, a 3. vytvareni interaktivnich vazeb mezi cili

podnikani a ¢innostmi tykajicimi se planovani pracovniku “. (Armstrong, 2007, s. 305)

2.1.1 Hranice planovani lidskych zdroji
Planovani lidskych zdroji by se mohlo skladat z té€chto tii kroku:

» Predvidani budouci potieby lidi, tj. prognoza poptavky.

» Pfedvidani budoucich zdroji lidi tj. prognoza nabidky.

10



Sestavovani plani majicich sladit nabidku s poptavkou.

Podle Cassona (1978) ptedstavuje toto planovani lidskych zdroji vSezahrnujici politiku

vytvarejici Cinnost, nepietrzité produkujici presné predpoveédi za pouziti technicky

naro¢nych planovacich systému. Takovéto pojeti planovani lidskych zdroju, prognozy

dlouhodobé poptavky a nabidky, mize selhat, protoze schopnost d€lat takové odhady je

omezena obtiznym pfedvidanim vlivu vnéjSich udélosti. V soucasnosti se planovani

lidskych zdrojti soustied’uje na dovednosti, které v blizké, ¢i vzdalené¢jsi budoucnosti

budou zapotiebi. (Armstrong, 2007)

2.1.2  Divody planovani lidskych zdrojii

Organizace se angazuji v planovani lidskych zdrojl z nize uvedenych divodu:

1.

Plinovani ze skutenych a podstatnych divodd - formuje a rozviji
dovednosti, které¢ vyzaduji Cas, identifikuje potencialni problémy a minimalizuje
moznosti udé€lat Spatné rozhodnuti. Takovéto planovani ma prakticky dopad
v tom, Ze optimalizuje vyuzivani zdroji anebo je ¢ini flexibilngj$imi.

Planovani z diivodu prospésnosti tohoto procesu — zahrnuje pochopeni
soucasnosti, aby ji bylo mozné konfrontovat s budoucnosti, zpochybnovani
ustalenych domnének a osvobozeni mysleni, ptfijiméani jasnych rozhodnuti, ktera
lze pozdéji zpochybnit. PiemysSleni o dlouhodobé perspektivé nemd byt
ovladano kratkodobymi hledisky.

Planovani z organiza¢nich divodé — zahrnuje informovani o planech pro
ziskani podpory, aby lidé byli ochotni je dodrZovat, propojeni pland lidskych
zdroji s podnikovymi plany tak, aby je mohli ovliviiovat, pfedani kontroly
podniku nad vyrobnimi jednotkami a koordinovani a integrovani rozhodovani

a akci v organizaci. (Armstrong, 2007)
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3 Cile personalniho planovani

Personalni planovani se provadi z jiz zminéného ditvodu a tim je dosaZeni strategickych
cili organizace. Smyslem planovani lidskych zdroji je, aby organizace byla pii feSeni
problémi v lep$im postaveni a mohla vSe stihnout v potiebném case. Obvykle lze
nékteré zmény v Cinnostech organizace predvidat. Typickymi cili planovani lidskych

zdroji jsou:

= ziskat a udrzet si takové pocty lidi s pozadovanymi dovednostmi, zkuSenostmi
a schopnostmi;

= ptedchdzet problémlim souvisejicim s prebytkem ¢i nedostatkem lidi;

» formovat pracovni silu a tim pfispivat ke schopnosti organizace adaptovat se na
ménici se prostiedi;

* snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdrojii pomoci
strategie stabilizace a rozvoje pracovniki;

= zlepSovat vyuziti pracovnikli zavadénim flexibilnich systémi prace. (Armstrong,

2007)

4 Druhy personalniho planovani

Nelze ptredpokladat, ze existuje dobfe vypracovany podnikovy plan. Rozhodnuti o
zabezpecovani lidskych zdrojli mohou byt zaloZena na domnénkach, které mohou, ale
nemuseji byt spravné a ovétené. Podnikové strategie mize byt intuitivni a miZe se
utvaret postupné. Zalezi na organizaci, do jaké miry bude provadét planovani lidskych

zdroju a jaky druh personalniho planovani zvoli.

4.1 Tvrde a mékké planovani

Tvrdé planovani je postaveno na kvantitativnich informacich. Pracovnici jsou

uvazovani jako pocetni stav. Tvrdé planovani se soustfed’uje na tyto oblasti:

= progndzu budouci potieby pracovnich sil,

* analyzu zmén ve vyuZzivani pracovnich sil s ohledem na budouci potieby,
* analyzu stavajicich lidskych zdroji organizace,

= progndzu interni nabidky lidskych zdrojt,

* progndzu externi nabidky lidskych zdrojt,

* porovnani soucasného a budouciho stavu,

= formulaci pland.
12



Mékké planovani je postavené na motivaci pracovnikd. Souc¢asny manazer pii piipraveé
plantt nabori musi vénovat pozornost nejen statistickym vykazim, ale i strance
personalni, lidské. MeEkké planovani zdiraziuje pfistup k ndboru, rozvoji, fizeni

a motivaci lidi v organizaci a ¢leni se do Ctyt fazi:

* vymezeni budouciho stavu organizace,
= charakteristika souc¢asného stavu,
= analyza vlivu a trendl vnéjSiho prostiedi,

» formulace pland, které zajisti prechod k predpokladanému stavu.

Vsechny ¢tyfi faze stavi na kvalitativnich informacich. Pracovnici jsou povazovani za
nositele urcité kvalifikace, tj. znalosti, schopnosti, zkuSenosti a urcitého chovani.

(d'Ambrosova, 2014)

4.2 Strategie zabezpecovani lidskych zdrojii

Cilem této strategie podle Keepa (1989) je ziskat spravny zékladni material v podobé
pracovnich sil vybavenych vhodnymi kvalitami pro budouci vzdélavani. Pomoci této
strategie jde organizaci o cil ziskat konkuren¢ni vyhodu zaméstnavanim schopnéjsich
lidi, nez jaké maji soupefi. Vyberou se lidé se Sir$i a hlubsi Skdlou dovednosti
a vyznacujici se takovym chovanim, které bude maximalizovat jejich pfinos organizaci.
Organizace ma byt ,atraktivnim zaméstnavatelem* nebo ,,zaméstnavatel volbou®,
nabizenim lepSich pfilezitosti, lepSich odmén, vytvafenim pozitivni psychologické
smlouvy zvySujici oddanost a vzajemnou dlivéru nez jini, snazit se udrzet zaméstnance.
Dobré je rozmisténi svych lidi tak, Ze to maximalizuje jimi odevzdavanou ptidanou

hodnotu. (Armstrong, 2007)

vvvvv

lidi, ale to jsou plané reci. Jedina véc, kterou muZete udelat, je umistit lidi na to spravné

misto - a pak vam odvedou poradnou praci. ** Alfred Pritchard Sloan’

' Alfred Pritchard Sloan ziskal inZenyrsky titul v elektrotechnice na MIT. Poté zacal pracovat jako
konstruktér v Hyatt Roller Bearing a v roce 1899 se stal jejim prezidentem. Tato spolecnost se spojila se
spolecnosti United Motors Company a Sloan zlstal prezidentem nové spolecnosti. UMC se posléze v
roce 1918 stala soucasti General Motors Corporation a Sloan se stal jejim viceprezidentem. V roce 1923
se stal prezidentem a feditelem GMC. V dobé jeho vedeni se GMC stal nejvétsim a nejvyznamnéj$im
vyrobcem automobilll na svété. Sloan vytvoiil v ramci GMC divizionalni organizacni strukturu
spolecnosti (dnes$ni terminologii SBUs) a provedl decentralizaci jejiho fizeni. Kazda z nich se zamétila na
samostatny segment trhu.
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Lidsky faktor ma dilezité misto ve spole¢nosti. Ptispiva a spolupodili se na utvaieni

moralniho a ndzorového klimatu spolecnosti. (Krebs, 2007)

Strategie zabezpecovani lidskych zdroji hled4d odpovédi na néasledujici otazky:

4.2.1

Kolik lidi budeme s ohledem na podnikovy plan pottebovat v kazdé z naSich
hlavnich vyrobnich nebo funkénich oblasti v kratkodobém a dlouhodobém
vyhledu?

Jaké dovednosti asi budeme potiebovat?

Budeme schopni pokryt tuto potiebu z existujicich vnitinich zdroja?

Jestlize nikoliv, kde je budeme moci najit?

Co musime udé¢lat pro vytvoreni nebo rozsifeni nasi kvalifikacni zakladny?

Co bychom méli udé€lat v zajmu rozpoznani lidi s potencidlem a v z4jmu rozvoje
jejich schopnosti?

Budeme mit problémy se ziskdnim a udrzenim klicovych pracovnikt? Jestlize
ano, co v této oblasti musime ud¢lat?

Existuje prostor pro zlepSeni vyuZzivani lidi pomoci zvySeni flexibility ve
zpusobech zaméstnavani lidi?

Existuji néjaké obavy ze snizovani poctu pracovnich mist a pracovniki? Jestlize

ano, jak se v této zalezitosti mame zachovat? (Armstrong, 2007)

Slozky strategie zabezpecovani lidskych zdrojii

Jsou jimi:

Plany zabezpecovani lidskych zdroji: ptiprava plant hledani lidi v ramci
organizace anebo plant, které maji pomoci lidem naucit se novym dovednostem
— jde o tzv. vzdé€lavaci programy. Jestlize nelze pottebu lidi uspokojit v ramci
organizace, pak ptiprava dlouhodobéjsich planti uspokojeni této potieby pomoci
,,atraktivniho zaméstnavatele® nebo ,,zaméstnavatele volbou®.

Plany flexibility: planovani smétujici k vyssi flexibilité ve vyuZzivani lidskych
zdrojii, které ma organizaci umoznit optimaln¢ vyuzivat lidi a rychle je
adaptovat na ménici se okolnosti.

Plany stabilizace: pfiprava plant sméfujicich k tomu, aby si organizace udrzela

lidi, které pottebuje. (Armstrong, 2007)
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4.3  Planovdni pomoci scéndre

Scénar lze definovat jako pfedstavu o posloupnosti budoucich udalosti. Planovani
pomoci scénaie je proces vytvareni predstavy o vSech predvidatelnych zménach rozsahu
a druhu Cinnosti v organizaci a jeji struktury a identifikovani vSech zmén ve vnéjSim
prostfedi, které¢ asi organizaci ovlivni. Cilem je pochopit situace v organizaci, které

v budoucnosti mohou nastat a se kterymi se bude muset organizace vyrovnat.

Vytvareni scénare znamena odhadovat pravdépodobny vnitini vyvoj organizace — smer,
jimz se organizace bude ubirat. Odhadi bude potfeba v ptipad€, ze nebude existovat
jasn¢ zformulovany podnikovy plan a to bude znamenat, Ze vrcholovym manaZzeriim
a klicovym liniovym manazerim budou poklddany otazky tykajici se jejich predstav
o budoucnosti a jak se jejich ptedstavy promitnou do potteby lidskych zdroji.

(Armstrong, 2007)

4.4  Odhady budouci potreby lidskych zdroju

Pokud je to proveditelné, je vhodnéjsi pokusit se vypracovat prognodzy poptavky tj.
potfeby a nabidky respektive moZnosti pokryti potieby, tykajici se lidskych zdroji
a urcit, jaké kroky bude tfeba podniknout, jestlize budou prognézy naznacovat moznost

nedostatku nebo prebytku lidskych zdrojt.

Prognéza poptavky tj. potfeby pracovnikli — jednd se o predpokladanou poptavku
respektive potfebu pracovniki. Jde o proces odhadovani budoucich pocti potiebnych
pracovnikidl s dovednostmi a schopnostmi, které bude organizace pravdépodobné
potiebovat. Idedlnim pro tuto prognézu je sestaveni rocniho (kratkodobého planu)
rozpoctu a dlouhodobého podnikového planu promitnutého do ¢innosti jednotlivych
podnikovych funkci a tutvard, nebo rozhodnuti o snizovani poctu pracovnich mist

a pracovnikd.

Je dualezité mit k dispozici podrobnosti podnikovych planii nebo projektli vedoucich
k pottebé dodatecnych pracovnikii nebo k potiebé jinych dovednosti (kvalifikace).
Mize se to tykat vytvoreni nové pobocky, vytvofeni nového ttvaru prodeje, realizace

dialezitého projektu nebo vytvareni novych vyrobkl nebo sluzeb.

Prognodza nabidky respektive pokryti potifeby pracovnikli — zde jde o pokus odhadnout
pocet lidi, kteti budou pravdépodobné k dispozici uvniti organizace i mimo ni. V tivahu

se berou mozné ztraity — odchody a penzionovani pracovnikli, uroven absence,
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povySovani pracovnikii a dal$i pohyb pracovnikli uvnitt organizace, zmény pracovni

doby a dalsi podminky prace. Prognoza byva zalozena na:

= analyze existujicich lidskych zdrojii v organizaci (rozclenéni podle zaméstnani,
kvalifikace a potencialu);

= prognoze ztrat existujicich zdroji v disledku odchodt pracovnikd;

» progndze zmen u existujicich zdroju v diisledku povySovani pracovnik;

» vlivu ménicich se podminek prace a ménici se podoby absence;

= zdrojich nabidky pracovnich sil uvnitt organizace;

» zdrojich nabidky pracovnich sil mimo organizaci na narodnim a lokdlnim trhu

prace.

V pfipadé, Ze existuji Uplné a spolehlivé tdaje o stavu a pohybu pracovnikli, mohou
pomoci pii piipravé progndéz nabidky pracovnich sil, metody matematického

modelovani pomoci pocitaci. (Armstrong, 2007)

4.5 Planovani ¢innosti

Plany ¢innosti jsou vétSinou kratkodobé a pruzné, protoze je obtizné délat predpovédi o
pottebé lidskych zdroji v obdobi rychlych zmén. Tyto plany byvaji odvozeny
z obecnéjsich strategii pro organizaci a z detailnéjSich analyz poptavky po pracovnich
silach a jejich nabidky a mély by byt zpracovany pro oblast zabezpecovani lidskych

zdroju, flexibility a snizovani poctu pracovniki. (Armstrong, 2007)

4.5.1 Plan zabezpecovani lidskych zdrojii

V daném piipadé¢ se uvazuje o ziskdvani pracovnikil z vlastnich vnitinich zdroji
organizace 1 z vnéjSich zdrojii a to tim, jak pfildkat vysoce kvalitni uchazece. Jde zde o

snahu stat se ,,atraktivnim zaméstnavatelem®.
4.5.1.1 Zabezpecovani lidskych zdrojh z fad pracovniki organizace

Dilezité pro organizaci je, zda v organizaci viibec existuji vhodni lidé. Resenim je
zpracovani analyzy, kterd se opird o vyhodnoceni potencidlu pracovnikl a o databazi
kvalifikace. Pomoci takovéto analyzy se muze organizace rozhodnout, jaké kroky
podnikne v zdjmu povySovani, rozmistovani, poskytovani dal§iho vzdélavani

a ziskavani zkusSenosti konkrétnich pracovnikii.
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4.5.1.2 Plan ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroja
Plan ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroji obsahuje:

= pocty a typy pracovnikl, potiebnych k pokryti jakéhokoliv nedostatku, 1 Cas,
kdy budou zapotiebi;

= pravdépodobné zdroje ziskavani pracovniki ze skol, vysokych Skol, formou
inzerce a z internetu;

» plédny pouzivani alternativnich zdrojii — pracovnici na castecny tvazek, zeny
navracejici se na trh prace;

= realizaci programu ziskavani pracovnika.
4.5.1.3 Plany ,atraktivniho zaméstnavatele*

U tohoto plénu se organizace pomoci nize uvedenych prostfedk snazi stat ,,atraktivnim
zaméstnavatelem* nebo ,,zaméstnavatelem volbou® a tim prilakat kvalitni uchazece.
Jedna se o tyto prostredky:
* lepsi odménovani,
= vétsi mnozstvi piilezitosti k rozvoji, vzdélavani a ke kariéte;
» zaméstnava a rozviji kvalitni lidi a nabizi fadu pfilezitosti k uceni, tim umoziuje
budouci zaméstnatelnost;
= zajiStuje vyvazenost pracovniho a mimopracovniho Zivota tim, Ze pfizplsobuje
pracovni dobu a pracovni rezim, politiku dovolenych a jiné vyhody;
* lepsi zafizeni, vybaveni a informac¢ni technologie;
= zlaté pfivitani — urcCita ¢astka penéz nove ziskanym pracovniklim;

= prispévek na prest¢hovani. (Armstrong, 2007)

4.5.2 Plan flexibility

Zaklada se na radikalnim pohledu na tradicni zplisoby zaméstnavani lidi. Je potieba
rozpoznat, kdy uplatnit praci na plny tvazek. Mlze dojit k ristu poctu pracovnikli na
castecny tUvazek, kristu sdileni pracovniho mista, rozmachu prace doma nebo
zamestnavani vétSitho poctu docCasnych a kratkodobych pracovnikli. Pfi zaméstnavani
doc¢asnych a kratkodobych pracovnikli by se mélo 1. stanovit takové mnozstvi stalych
pracovniki, které by pokrylo minimalni nebo normdlni potfebu prace a 2. vytvofit

dvouvrstvou pracovni silu (zaméstnanim docasnych, okrajovych pracovnikl), kterd
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zabezpeci jistotu zaméstnani pro kmenové pracovniky. Cilem planu flexibility by mélo
byt:
= zabezpecCit vétsi flexibilitu v ¢innosti;
= zlepsit vyuzivani dovednosti a schopnosti pracovnik;
* snizit naklady spojené se zaméstnavanim lidi;
* napomoci hlad§imu snizovani poctu pracovnikidl, eliminovat propousténi
nadbytecnych pracovnik;

= zvysit produktivitu.
4.5.2.1 Vyuzivani pracovnikl na ¢astecny uvazek
Toto vyuzivani ma své vyhody i nevyhody.
Mezi vyhody patfi:

»  vétsi moznost uplatnéni flexibilni pracovni doby;

» lepsi vyuziti budov a zatizeni zavedenim podvecerni smény;

* niz8i néklady prace na jednotku vyroby — je zde absence piiplatkli za
prescasovou praci;

=  vys$$i produktivita u monoténni prace — pracovnici vénuji veétsi soustiedéni

a pozornost své praci diky kratsi pracovni dob¢.

Nevyhody pak jsou:

* osobam pracujicim na zkridceny uvazek se obvykle méné chce pracovat
odpoledne nebo vecer;
*  muze mezi nimi byt vy$s$i mira fluktuace;
= osoby pracujici na zkraceny tivazek mohou byt mén¢ oddany organizaci.
Piedpisy riznych zemi, véetné smérnic Evropské unie, vyZaduji, aby se s pracovniky na
zkraceny uvazek zachdzelo stejné, jako s pracovniky na tvazek plny a to nejen u

odménovani, ale 1 u zaméstnaneckych vyhod.
4.5.2.2 Sdileni pracovniho mista

Predstavuje takové uspofadani, kdy se dva, nebo vice, pracovnici déli o praci na jednom
plném pracovnim misté. Podle toho, kolik ktery odpracuje hodin, se jim rozdéli mzda
a zaméstnanecké vyhody. Vyhodou je, ze se snizuje fluktuace a absence, jelikoz toto

uspotadani vyhovuje pottebam jedincl. V ptipadé nemoci nebo cCerpani dovolené
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jednoho z pracovnikii, mohou ostatni pracovat alesponi po ¢ast pracovni doby déle.
Podnik ma diky sdileni pracovniho mista potencidlné k dispozici vétsi soubor zdrojii
pracovnich sil. Mezi nevyhody patii zvySena administrativa a s ni spojené naklady,

riziko plynouci ze sdilené odpoveédnosti.
4.5.2.3 Prace doma a distan¢ni prace

Vyhodou prace doma je flexibilita umozilujici rychle reagovat na vykyvy v potiebé
prace, niz§i ndklady na zaméstnavani lidi, ktefi jsou samostatni z hlediska dané
z pfijmu, povinného pojistného a niz§i rezijni néklady. Takovouto praci mohou
vykonéavat napiiklad konzultanti, analytici, programatofi a rizni administrativni

pracovnici.

Distanéni prace znamena propojenost organizace pomoci termindlu s lidmi pracujicimi
doma. Distan¢ni prace lze vyuzit u takovych profesi, jako je marketing, finance
a informacni technologie. Jde zde o dosaZeni flexibility a o snadnéjsi ptistup k nékterym

druhtm dovednosti.
4.5.2.4 Subcontracting = subdodavka

Subcontracting umoziuje koncentrovani zdrojii na klicové podnikové ¢innosti, dale pak
snizeni ndkladl na zaméstnavani lidi, zvyseni flexibility a produktivity a zvyseni jistoty
pro zameéstnané stalé pracovniky. Nevyhodou subcontractingu je pravni postaveni osob
¢1 firem pracujicich na zaklad€ subcontractingu — tyka se to hlavné otazky dani z pfijmu
a povinného pojiSténi. Negativné mohou také reagovat zaméstnanci organizace c¢i

odborova organizace, upfednostiiujici to, aby se prace zachovala pro lidi.
4.5.2.5 Flexibilni pracovni doba, systém prescasti a sménove prace
Flexibilni pracovni doba mtize mit vice podob:

* pruzna denni pracovni doba — doba dohodnuta pro dany den podle ocekavaného
mnozstvi prace, kterou je tieba udélat;

= pruznd tydenni pracovni doba — Ize prodlouzit tydenni pracovni dobu v urcitych
obdobich roku, kdy je potieba vice prace;

* pruzna denni a tydenni pracovni doba — méni se délka pracovniho dne ¢i tydne
za ucelem zabezpeceni pozadované produkce;

= zhuSténé pracovni tydny — pracovnici v nich pracuji méné nez pét normalnich

pracovnich dni.
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Nutnosti u této flexibilni pracovni doby je uzaviit smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich

hodin.

Systém piescasi — obsahuje plan flexibility, ktery se snazi o snizeni nakladi na
piesCasovou praci, poskytovanim nahradniho volna za ptfesCasovou praci nebo nové

usporddani smeén pomoci flexibilni pracovni doby.

Systém sménové prace — byva zaveden z divodu uspokojeni poptavky po praci,
snizenim piesCasovych hodin nebo zabezpecenim lepSiho vyuziti budov a zafizeni.

(Armstrong, 2007)

4.5.3  Plan sniZovani poctu pracovnikii

Zaklada se na ¢asovém planu sniZovani a na progndzéach. Snazi se tohoto cile dosahnout
pomoci pfirozenych ztrat nebo stimulovanim dobrovolnych odchodd nadbytecnych

pracovnikd.
Plan snizovani poctu pracovnikl by mél stanovovat:

= celkovy pocet lidi, kteti budou muset odejit, a kdy a kde k tomu dojde;

* systém informovani a konzultovani s pracovniky a jejich odbory;

» odhady budouci velikosti ztrat;

* penéZzni ¢i jiné stimuly, povzbuzujici dobrovolné odchody;

= odhad pravdépodobného poctu lidi, kteti budou ochotni dobrovolné odejit;

» odhad zbytku pracovniki, ktefi budou jako nadbyte¢ni propusténi;

* podminky nabizené pracovnikiim propousténym z diivodu nadbytecnosti;

* vSechny penézni stimuly nabizené kliCovym pracovnikiim, které si chce
organizace udrzet;

» gsystémy rekvalifikace pracovnikii a vyhledavani prace pro né kdekoliv
V organizaci;

» kroky, které budou zaméfeny na pomoc nadbytecnym pracovnikiim pfti hledani
nového zaméstnani;

= postupy informovani jednotlivych pracovnikii o nadbytecnosti a o tom, jak se
jich tato skutecnost dotkne. (Armstrong, 2007)
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4.6 Prispévek persondiniho utvaru k planovani lidskych zdrojii

Persondlni ttvar se zamétuje na ziskavani a rozvijeni takového lidského kapitélu, jaky

organizace pozaduje. Jeho strategickou roli je planovani lidskych zdroj, aby byla

zajisténa existence plant zabezpecujicich lidské zdroje schopné plnit strategické cile

organizace. Proto musi vedouci a vSichni pracovnici personalnich utvart:

zajistovat, aby znali strategické plany organizace a mohli radit v zalezitostech
lidskych zdroji, které z téchto plant vyplyvaji;

upozoriovat management na silné a slabé stranky lidskych zdrojt organizace, na
pftilezitosti a hrozby, které predstavuji, aby je management mohl vzit v Gvahu pfi
vytvareni podnikovych plani;

byt schopni pldnovat pomoci scénife vtom smyslu, Ze jsou schopni
identifikovat budouci problémy ziskavani, stabilizace a zaméstnavani lidi,
doporucovat metody feSeni téchto problémd;

chépat, do jaké miry mohou byt vhodné a uzitecné kvantitativni odhady budouci
poptavky a nabidky pracovnich sil, a védét, jaké metody je mozné pfi téchto
perspektivnich odhadech pouzit;

veédét, jak analyzovat odchody pracovnikli a vycislovat jejich ndklady a jak
zjistovat divody odchodu;

veédét, do jaké miry lze fesit budouci pozadavky pomoci zavadéni riznych forem
flexibility;

byt schopni piipravovat odpovidajici a praktické plany zabezpecovani lidskych
zdroji a strategie stabilizace pracovnikd, zaloZzené na znalosti vnitiniho
ivnéjsiho prostfedi organizace a dusledkti analyz odchodd pracovnikd.

(Armstrong, 2007)
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S5 Zabezpecovani lidskych zdroju pro organizaci

Jedna se o kliCovou ¢ast procesu fizeni lidskych zdroji. V tomto procesu jde o to
zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela lidi, které potiebuje, a aby je také

produktivné vyuzivala. (Armstrong, 2007)

5.1 Ziskavani a vybér pracovnikii

Cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt: ziskat takové mnozstvi a takovou
kvalitu pracovniki, které jsou vyhovujici pro uspokojeni podnikové potreby lidskych

zdroji, s vynaloZenim minimalnich nakladu.
Tato ¢innost se sklada ze tii fazi:

= definovani pozadavkd;

= prilakani uchazeci;

» vybirani uchazeci. (Armstrong, 2007)
Ziskavani a vybér pracovnikli, je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji
organizace, kterd si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na
druhé strané vystupuji potencidlni zaméstnanci, kteti hledaji praci a vybiraji si mezi

riznymi nabidkami. (Dvotakova, 2007)

5.1.1 Definovani pozZadavkii

Definovani pozadavkli znamena ptipravu popisti a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkéch zaméstnani. V planu lidskych zdrojii by mély
byt jasn¢ definovany pocty a kategorie lidi, které organizace potiebuje. Pozadavky
konkrétnich pracovnich funkci by mély byt vyjaddieny v podobé popisu a specifikace
pracovniho mista. Jde o zakladni informace potfebné pro sestaveni inzeratd, pro
informovéani zprostiedkovatelskych instituci a pro hodnoceni uchazect. Profil
pracovniho mista uvadi piehled schopnosti, dovednosti, poZadavkl na vzdélani a praxi
a vytvari tak kritéria, na jejichz zakladé budou uchazeci posuzovani pii vyb&rovém

pohovoru nebo pomoci testl pracovni zpiisobilosti. (Armstrong, 2007)
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5.1.2 Prilakani uchazecu

Jde ptedevsim o zélezitost rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdrojt
potencialnich uchazeci, v ptipad¢ obtizi ptilakat nebo udrzet zdjem uchazeci. Je tieba
vypracovat piedbéznou studii faktort, které mohou pfispét k ptilakédni nebo odrazeni

uchazect — tedy silnych a slabych stranek organizace jako zaméstnavatele.

Analyza silnych a slabych stranek ziskavani pracovnikli by se méla zaméfit na takové
skutecnosti, jako jsou celostatni nebo lokalni povést organizace, mzdy, zaméstnanecké
vyhody a pracovni podminky, zajimavost prace, jistota zaméstnani, prilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji, perspektivy kariéry a umisténi pracovisté. Tyto skutecnosti by
mély byt porovnavany s tim, co nabizi konkurence a na zékladé¢ toho by mél byt
vypracovan seznam toho, co prodava organizaci jako zaméstnavatele. Uchazeci o
zaméstnani se snazi prodat sami sebe, ale zaroven kupuji to, co nabizi organizace.
Pokud je trh prace trhem kupujiciho, pak organizace, ktera se snazi prodat sama sebe
uchazeclim o zamé&stnani, musi zkoumat své potfeby pracovnikli a pozadavky na né ve
vazbé na to, co sama miZe poskytnout. Cilem zkoumani je vytvofit dobrou znacku

zaméstnavatele. (Armstrong, 2007)

5.1.3  Vybér uchazecii

Vybér uchazecl je soucast persondlni ¢innosti. Cilem vybéru uchazecl je identifikovat
a vybrat takové uchazece, kteti budou nejen vykonni, ale budou také pro zaméstnavatele
pracovat po dobu, kterd se u nich ocekava, je dana zaméstnavatelem a nebudou jednat
nezadoucim zpisobem, ktery snizuje produktivitu prace a kvalitu. Vybér uchazect je

proces sbirani a hodnoceni informaci o uchazecich.

Pti vybéru uchazece je dulezité spravn¢ specifikovat pozadavky na pracovnika

a zaroven popsat specifikaci pracovniho mista.
Specifikace pozadavkl na pracovnika by mohla obsahovat tyto body:

* odborné schopnosti — co by mél uchaze¢ znat a byt schopen délat pti plnéni
piislusné role;

= pozadavky na chovéani a postoje — typy chovani pozadované k uspéSnému
vykonu role;

= odborna piiprava a vycvik — pozadované povolani, odbornost, vzdélani nebo

vycvik, které by mél uchazec spliovat;
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zkuSenosti, praxe — nejlépe ve stejném oboru nebo v podobné organizaci, dosud
vykonavané ¢innosti a uspésnost v nich;

zvlastni pozadavky — pokud bude ulohou uchazece uspét v urcitych oblastech
(napft. nachazet nové zakazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét nové systémy);
vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a schopnost uchazec¢ti v ni pracovat
a prizpusobit se ji;

moznost splnit o¢ekavani uchaze¢e — moznost kariérniho postupu, vzdélavani,

jistotu zamé&stnani atd. (Armstrong, 2007)

Specifikace pracovniho mista by méla potencialnimu uchazeci poskytnout dostatecné

realisticky obraz prace na obsazovaném pracovnim misté, nemély by chybét néasledujici

body popisu pracovniho mista:

nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani;

rozhodujici typy pracovnich tkolt a za co je pracovnik odpovédny;

misto vykonu prace;

moznost vycviku a vzdélavani pti vykonu préce;

pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a platové podminky. (Koubek,

2005)

5.2  Metody ziskavani pracovniki

Volba metody by méla vychazet z toho, ze je potteba dat na védomi existenci volné¢ho

pracovniho mista v organizaci vhodnym lidem. Dale zavisi na tom, zda chceme ziskat

pracovnika z vnitfnich ¢i z vngjSich zdrojii. Organizace se vétSinou neomezuji jen na

jednu z metod, ale pouzivaji vice moZnosti. Nej€astéji pouzivané metody jsou tyto:

—

0 ® N kv N

Uchazeci se nabizeji sami

Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace
Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Vyvéska

Letaky vkladané do poStovnich schranek
Inzerce ve sdélovacich prostfedcich
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
Spoluprace s urady prace

Vyuzivani pocitacovych siti — internetu. (Koubek, 2005)
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Metod na ziskavani pracovnikii je jesté nékolik napt. ,,Spoluprace se sdruzenimi
odbornikll, stavovskymi organizacemi, védeckymi spolecnostmi apod. a vyuzivani
jejich informacnich systému®, ,,Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informac¢niho
systétmu“, ,,Vyuzivani sluzeb komercnich zprostfedkovatelen. Neékteré metody

ziskavani pracovnikll jsou pasivngjs$i, nekteré naopak aktivnéjsi. V fad¢ ptipadl je

vhodné pouzit kombinaci nékolika metod.
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6 Meésto AS — Méstsky urad AS

6.1 Charakteristika mésta

Mésto A§ se rozklada v nejzapadnéj$im vybézku Ceské republiky (CR) v Karlovarském
kraji. AS se nachazi ve Smrcinach v zapadni Casti okresu Cheb, v nadmoiské vysce
okolo 666 metri nad mofem, pobliz hranic s Némeckou spolkovou republikou —

zemémi Sasko a Bavorsko. K 1. 1. 2015 mélo mésto AS 13 555 obyvatel.

Graf ¢. 1: Narodnostni sloZeni obyvatel Mésta AS ke dni 31. 7. 2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Graf ¢. 2: Poclet obyvatel vidy k 1. 1. rozdélen na muZe a Zeny vcetné cizinci

hlasenych k trvalému pobytu
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Meésto AS je podle Zakona o obcich €. 128/2000 Sb., obci s rozsifenou ptisobnosti. Je
samostatné spravovano zastupitelstvem obce. Dal§imi organy obce jsou rada obce,
starosta, zvlastni orgadny obce a obecni ufad. Do nejvyssiho organu obce -
zastupitelstva, jsou jednotlivi ¢lenové voleni. Obec navenek zastupuje starosta, ktery

jmenuje a odvolava se souhlasem feditele krajského uradu tajemnika obecniho utadu.

6.2 Charakteristika mestského uradu

Meéstsky urad AS tvofi starosta, mistostarosta, tajemnik obecniho Gfadu a zaméstnanci
obce zatrazeni do obecniho Gfadu. V ¢ele méstského Uradu stoji starosta. Rada mésta AS
zfidila pro jednotlivé tseky cinnosti méstského ufadu odbory a oddé€leni, ve kterych

jsou zaclenéni zaméstnanci mésta, zarazeni do obecniho uradu.

Meéstsky ufad v oblasti samostatné piasobnosti plni Ukoly, které mu ulozilo
zastupitelstvo mésta (ZM), nebo rada mésta (RM). Poméha vyboriim a komisim v jejich
¢innosti. Rozhoduje v pfipadech stanovenych zidkonem o obcich. Vykonéava
pFenesenou pusobnost. V ramci této ptisobnosti pfislusi méstskému tfadu vykonavat
staitni spravu, kterd je svéfena méstim s rozSifenou plsobnosti v rozsahu jemu
svéfeném. V tomto smyslu ma méstsky ufad postaveni spravniho orgénu
s pravomocemi vykonné moci.

Jo 4

V zalezitostech samostatné pisobnosti mésta vytvaii méstsky turad predevsim
materidlné-technické podminky pro rozhodovaci Cinnost zastupitelstva mésta, rady
meésta a poméha pii kontrolni a iniciativni ¢innosti komisi a vyborti. V této pisobnosti je
tak méstsky ufad pouze pomocnym orgdnem mésta, ktery vytvari predpoklady
a napomahé realizaci rozhodovaci Cinnosti jinych organi meésta, pokud mu nékterou

svou pusobnost nepostoupi rada mésta.

Méstsky ufad AS je povéfenym obecnim ufadem s rozSifenou pusobnosti, ke své
¢innosti vyuziva zakladni registry v souladu s pfisluSnymi pravnimi normami. Jménem
ufadu jako organizacni slozky jednd v souladu s ustanovenimi Zakona o obcich
tajemnik, kterého jmenuje a z funkce odvoléva starosta se souhlasem feditele krajského

uradu.
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Pokud RM nerozhodne jinak v rozsahu stanoveném organizacnim iddem’, nebo na
zaklad¢é pisemného zmocnéni tajemnika méstského uradu, jednaji jménem uradu také

vedouci odbort a oddéleni.
Do Méstského uradu AS jsou zaclenény tyto odbory:

= Usek starosty a mistostarosty

= Usek tajemnika

= QOdbor organizacni a spravni

= QOdbor dopravy a silni¢niho hospodaistvi
= Stavebni ufad a ufad uzemniho planovani
= Odbor obecni zivnostensky urad

» QOdbor zivotniho prostiedi

* QOdbor spravy majetku a investic

* QOdbor finanéni

* Qdbor socialnich véci a zdravotnictvi (OSVZ)

Organizacni struktura méstského ufadu je soucasti ptilohy pod ¢islem 1. V pfiloze ¢. 2
se nachdzi soupis zvlaStnich orgdni obce, kterymi jsou komise ziizené RM a vybory
ziizené ZM. Jednotlivi zaméstnanci Mésta AS jsou zafazovani do meéstského uradu
v souladu se zdkonem ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celkt

v platném znéni.

Méstsky Gifad AS je rozpoctovou organizaci. Vnitini rozpocet méstského tradu v ASi se
tidi ustanovenim zékona €. 250/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech tzemnich rozpocti.
Tento zakon upravuje tvorbu, postaveni, obsah a funkce rozpocti Uzemnich
samospravnych celkl, jimiz obce jsou. Stanovi pravidla hospodafeni s finan¢nimi
prostiedky.

Finan¢ni hospodateni uzemnich samospravnych celkd se fidi jejich ro¢nim rozpoctem
arozpoctovym vyhledem. Rozpoctovy vyhled je pomocny néstroj uzemniho

samospravného celku slouZici pro stfednédobé finan¢ni planovani rozvoje hospodarstvi.

2 Organiza¢ni fad Méstského ufadu v ASi je zdkladni organizaéni normou, ktera uruje jeho vnitini
usporadani, stanovi zasady Cinnosti a fizeni aparatu Gradu, délbu prace mezi jeho odbory a ve vztahu
odborl a organizacnich slozek, rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti vedoucich zaméstnanca.
Organizacni fad jako vnitini pfedpis je zdvazny pro vSechny zaméstnance ufadu a organizacnich slozek
vcetné téch, ktefi jsou zapojeni do Cinnosti ufadu a organizacnich slozek formou dohody konané mimo
pracovni pomér ¢i dle smlouvy v rezimu obcanského nebo obchodniho zékoniku, pokud maji takovou
povinnost ve smlouvé stanovenou. Na organizacni fad urfadu navazuji dal§i vnitini normy ufadu.
Organizacni fad Ufadu nesmi byt v rozporu jednak s obsahem Zéakona o obcich, Zakoniku prace, popf.
s ostatnimi obecné€ zdvaznymi predpisy.
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Sestavuje se na zakladé uzavienych smluvnich vztahi a pfijatych zavazka zpravidla na
2 az 5 let nasledujicich po roce, na ktery se sestavuje ro¢ni rozpocet.
Obsahem rozpoctu jsou:

*  Piijmy

*  Vydaje

= Ostatni penézni operace vcetné tvorby a pouziti penéznich fondi
Rozpocet se sestavuje zpravidla jako vyrovnany. Muze byt schvalen jako piebytkovy,
jestlize nékteré pfijmy dané¢ho roku jsou urceny k vyuziti az v nasledujicich letech nebo
jsou-li uréeny ke splaceni jistiny uvért z predchozich let. Rozpocet mlize byt schvalen
jako schodkovy jen v pfipad€, Zze schodek bude mozné uhradit finan¢nimi prosttedky
z minulych let, nebo smluvné zabezpecenou puljckou, uvérem, navratnou financni
vypomoci nebo pfijmem z prodeje komunélnich dluhopisii izemniho samospravného
celku. Kladny ztstatek finan¢nich prostfedkti rozpoctového hospodaieni bézného roku
se prevadi k pouziti v dalSim roce, a to ke kryti rozpoctovych vydaji, anebo se prevadi
do penéznich fondd. Schodek hospodateni se uhrazuje z financ¢nich prostfedkl
z minulych let nebo se kryje z navratnych zdroji splatnych z rozpoctu v nasledujicich
letech. (Schneiderova, 2014)

Déleni rozpodétovych pfijmu:

a) Vlastni piijmy — danové, nedanové, kapitalové
b) Pfijaté dotace
c¢) Uvéry, obligace

Déleni rozpoc¢tovych vydaju:

a) Bézné vydaje
b) Kapitalové vydaje

Tab. ¢. 1: Schvaleny rozpocet méstského uradu

Schvaleny rozpocet méstského uradu AS v tis. K¢
2011 2012 2013 2014
pfijmy vydaje prijmy vydaje prijmy vydaje pfijmy vydaje
215415| 289328 | 180229 217134 193425| 216786| 182060| 295594
Zdroj: vlastni zpracovani 2015

Schodek mezi ptijmy a vydaji byva vétSinou financovan z Gveéru anebo ze zvlastniho

uctu za prodej bytii na predfinancovani dotaci (tfida 8 — rozpoctové skladby).
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6.3 Vedeni méstskéeho uradu v ASi

6.3.1 Starosta, mistostarosta

V cele méstského uradu stoji starosta meésta, ktery zastupuje obec navenek. Starosta
s mistostarostou jsou do funkci zvoleni zastupitelstvem obce a odpovidaji za vykon své
funkce praveé zastupitelstvu. Starosta odpovida za piezkum hospodaieni obce vzdy za
uplynuly kalendarni rok, jmenuje a odvolava se souhlasem feditele krajského ufadu
tajemnika obecniho ufadu a stanovi jeho plat podle zvlastnich predpist. Starosta plni
ukoly zaméstnavatele, uzavira a ukoncuje pracovni pomér se zaméstnanci organizac¢nich
slozek obce tj. méstska policie a pecCovatelska sluzba. Stanovuje jim plat podle
zvlastnich predpisti. P¥i zabezpedeni mistnich zaleZitosti mize pozadovat po Policii CR
spolupraci v zélezitostech vetejného poradku. Odpovidd za informovani vefejnosti o

¢innosti obce a plni dal$i ukoly uvedené v zakon¢ o obcich.

Mistostarosta zastupuje starostu v dobé jeho nepfitomnosti nebo v dobé, kdy starosta

nevykonéva funkci. Starosta spolu s mistostarostou podepisuji pravni predpisy obce.

6.3.2 Tajemnik

v o

Meésto AS je obec s rozSifenou plsobnosti, ma proto ziizenu funkci tajemnika obecniho
ufadu, ktery je zaméstnancem obce. Tajemnik je odpovédny za plnéni ukolli méstského
ufadu v samostatné plsobnosti 1 pienesené plsobnosti starostovi. ZajiStuje vykon
pfenesené piisobnosti s vyjimkou véci, které jsou zdkonem svéfeny radé obce nebo
zvlastnimu orgéanu obce. Plni tkoly ulozené mu zastupitelstvem obce, radou obce nebo
starostou. VUi zaméstnancim mésta zafazenym do méstského ufadu plni ukoly
zaméstnavatele. Podle platnych pravnich predpisti s nimi uzavird a ukoncuje pracovni
pomeér, stanovuje jim platy. Plni tedy ukoly statutdrniho organu zaméstnavatele podle
zvlastnich pravnich predpisti vii¢i zaméstnancim mésta zatfazenym do méstského tradu.
Vydavéa vnitini smérnice obecniho Ufadu, nevydava-li je rada obce. Dale vydava
spisovy tad, skartacni fad a pracovni fdd obecniho uUfadu. Zucastiiuje se zasedani
zastupitelstva a schlizi rady obce s poradnim hlasem. Nesmi vykonavat funkce

v politickych stranach a politickych hnutich.
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6.4 Persondlni planovani v Méstskem uradu AS

V kapitole 6.3.2 je uvedeno, Ze tajemnik obecniho ufadu, plni funkci zaméstnavatele,
uzavira a ukoncuje pracovni pomér se zamestnanci obce a stanovuje jim plat podle
zvlastnich predpisti vyjma zaméstnancii organizacnich slozek. Z uvedenych skutecnosti
plyne, e tajemnik je hlavnim persondlnim manaZerem ufadu. Resi otdzku potieby
mnozstvi lidi, a jaké lidi z pohledu pro vykon svétenych ¢innosti bude potieba. Otazka
kolik lidi, je feSena kazdoro¢né pti sestavovani ndvrhu rozpoc¢tu na mzdy zaméstnanci
zafazenych do méstského tradu. K navrhovanému objemu mzdovych prostiedkli se
vzdy uvede pocet zaméstnanci. V této fazi provadi tajemnik odhad pravdépodobného
vnitinitho vyvoje organizace ve vztahu k zaméstnancim. Vyuziva k tomu informace
poskytnuté vedoucimi odbort, ktefi provadi celkové vyhodnoceni skutecné ¢innosti, pii
aktudlnim daném poctu zaméstnanct. Vedouci odbori zaroven predkladaji tajemnikovi
pozadavky na nové zaméstnance ¢i na navySeni jejich pracovnich uvazku; naptiklad
z diivodu rozsiteni agendy nebo oc¢ekdvaného ukonceni pracovniho poméru, tj. odchod

do starobniho nebo invalidniho diichodu, odchod na matefskou dovolenou.

V méstském Ufadu nelze vzdy aplikovat pfesun pracovnikli mezi odbory vzhledem
k jejich profesni specifikaci. Jedna se zejména o rizna specifika ¢innosti jednotlivych
odborti, vyzadujicich rizné schopnosti a znalosti vyplyvajici z platné legislativy.

Duivody, pro¢ to vzdy nelze, budou uvedeny v dalsich kapitolach.

Méstsky urad se proto zaméfuje na ziskavani pracovnikll z vnéjSich zdroji. Nejcastéji
poptava zaméstnance na webovych strankach Mésta AS§ a v mistnim tisku, kde jsou
uvedeny podminky pro ucast ve vybérovém fizeni pro jednotlivé pozice. Vzhledem
k moznostem, které jsou na trhu prace v Karlovarském regionu, se méstsky ufad snazi o

stabilizaci stavajiciho personalniho obsazeni jednotlivych odbort uradu.
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6.4.1 Personalni planovani na Odboru socialnich veci a zdravotnictvi

Vrozmezi let 2011 — 2014 ftesil tajemnik méstského ufadu persondlni planovani
nejcastéji na Odboru socialnich véci a zdravotnictvi. V téchto letech se na tomto odboru
vystiidalo 13 zaméstnancti, a béhem téchto let se ve funkci vedouciho odboru vystiidali
tfi vedouci odboru. Na konci roku 2011 byly ¢tyfi pracovnice pievedeny delimitaci na
Utad prace (UP) véetné agendy vyplaceni socialnich davek. Nejéastdjsim divodem
odchodu zaméstnanci byl syndrom vyhoreni’. Vzhledem k blizkosti hranic s Némeckou
spolkovou republikou si nékolik zaméstnancii naslo jinou praci v jiném oboru. Dvé
pracovnice odeSly do starobniho diichodu. Pouze jeden zaméstnanec nesplnil
kvalifika¢ni pfedpoklady a nebyl ani ochoten si pozadované vzdélani doplnit. VSichni
zaméstnanci, ktefi ukonéili pracovni pomér, i ti, kteii byli pfevedeni na Utad prace
vramci delimitace, az na jednoho, spliovali kvalifika¢ni pfedpoklady pro vykon
¢innosti  socidlniho pracovnika. Ukonceni pracovnich poméri bylo podnétem

k poptavani novych zaméstnanc.

6.4.2 Ziskavani a vybeér zaméstnancii pro Odbor socidalnich véci a zdravotnictvi

Ziskavani zaméstnanci pro OSVZ probiha formou vybérového fizeni. Tajemnik

mestského tradu v souladu se zakonem ¢. 312/2002 Sb., zakon o Ufednicich uzemnich
samospravnych celkli a susnesenim RM vypiSe vyzvu k piihlaSeni zdjemcit do
vybéroveho fizeni na danou pozici Gfednika OSVZ. Ve vetejné vyzve uvede pozadavky,

které by mél pfipadny uchaze¢ spliiovat.
6.4.2.1 Definice pozadavkl

= Musi se jednat o fyzickou osobu, ktera je statnim obanem CR, anebo cizim
statnim ob¢anem s trvalym pobytem v CR.
* Musi se jednat o osobu, kterd doséhla véku 18 let.

* Je beztthonna a zpiisobilad k pravnim tkontm.

3 Syndrom vyhoteni byl poprvé popsan v roce 1974 H. Freudenbergerem. Existuji rizné definice (napt.
ztrata profesionalniho zajmu nebo osobniho zaujeti u prislusnika pomahajicich profesi nebo vyhoteni jako
vysledek procesu, v némz lidé velice intenzivné zaujati urCitym tkolem nebo ideou ztraceji své nadsent).
Jedna se o psychicky stav, prozitek vycerpani. Vyskytuje se u profesi obsahujicich praci s lidmi. KlicCovou
sloZzkou syndromu je emocni vycCerpanost a casto i celkova tinava. Hlavni slozky syndromu vyhoteni
vychazeji z chronického stresu. Stres z pracovni ¢innosti mize byt doprovazen dalsi zatézi z osobniho
zivota, socidlniho i fyzikdlniho okoli. Profese je charakteristickd vysokymi naroky na vykon, bez
moznosti del§i ulevy a zdvaZznymi nasledky v ptipadé¢ omylu. Vykon takové prace byva spojen s velkou
odpoveédnosti a nasazenim, né€kdy i pocitovanim , poslini“ profese. Vyhotfeni je tedy dusledek
nerovnovahy mezi profesnim o¢ekavanim a profesni realitou, mezi idealy a skute¢nosti.
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» Ovlada jednaci jazyk.
» Spliuje pozadavky na vzdélani podle zidkona o socidlnich sluzbach — ma

vysokoskolské nebo vyssi odborné vzdélani zamétené na socialni praci.

Kromé vyjmenovanych pozadavkil si zaméstnavatel stanovuje 1 dal$i podminky, které
zakon nenatizuje, ale jsou vyhodou pro Uspésné absolvovani vybérového tizeni. Jsou to

tyto podminky:

= Ridi¢sky prikaz skupiny B.

= Je flexibilni.

* (Ovlada praci na pocitaci.

» Praxe ve vefejné spraveé — terénni socialni praci.

6.4.2.2 Vybér zaméstnancl

Vybér zaméstnancti provadi komise, kterou ustanovuje tajemnik méstského uradu.

Komise je vétSinou péticlennd a skladd se z vedoucich ufednikli a piipadné
iz neuvolnénych zastupitell. Tajemnik méstského uUfadu rozhodne, zda bude vybér
probihat Gstnim pohovorem, nebo jen volbou z dodanych podkladd, tj. strukturovany
Zivotopis, ovefena kopie dokladu o nejvysSim dosazeném vzdélani a vypis z trestniho
rejstiiku. Doslé prihlasky jsou podle spisového tadu zaevidovany. Predseda komise
vytadi uchazece, ktefi nesplni pozadavky dané v zadani vypsaného vybérového fizeni.
Uchazeci, ktefi tyto podminky spliluji, jsou ptipadné pozvani k stnimu pohovoru. Na
zakladé¢ doloZenych podkladi a vysledku ustniho pohovoru komise stanovi potadi
uchazecl. Vse je pisemné dokladovano a uchazeci jsou vyrozumeéni pisemné o vysledku
vybérového fizeni. Nasledné je s pfijatym uchazecem uzaviena pracovni smlouva se

zkuSebni dobou.

Tab. ¢. 2: Pocet prihlaSenych uchazecii do vybérového fizeni za obdobi 2012 — 2014

Poct .
A :acn}Z ch Pocty
Rok ypsany prihlasenych
vybérovych o
ST uchazecu
Fizeni
2012 2 12
2013
2014 2 3

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Z tabulky €. 2 je vidét, Ze zajem o praci socidlniho pracovnika klesa. Diikkazem toho je

klesajici pocet ptihlaSenych uchazect do vybérového tizeni.

6.5 Kvalifikacni predpoklady zaméstnancii méstského uradu

Souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon ¢innosti na jednotlivych odborech
meéstského ufadu stanovuje provadéci pravni predpis tj. Zakon ¢. 312/2002 Sb.,
o ufednicich. Spravni Cinnosti stanovené provadécim pravnim ptedpisem zajist'uje
uzemni samospravny celek prostiednictvim ufedniki, ktefi prokéazali zvlastni odbornou
zpusobilost (ZOZ). Zakon specifikuje systém odborného vzdélavani respektive
prohlubovani kvalifikace, kterd se vztahuje pouze na zaméstnance zaclenéné podle
uvedeného zdkona do meéstského tfadu a vykondvajici ¢innosti vymezené zakonem.
Z0OZ sestava ze dvou Casti, obecné a zvlastni. Obecna ¢ast zahrnuje znalost zakladl
vetejné spravy, zvlasté obecnych principili organizace a Cinnosti vefejné spravy, tj.
znalost zédkona o obcich, zdkona o krajich, zdkona o hlavnim mésté Praze a zdkona
o spravnim fizeni a schopnost aplikace téchto znalosti. Zvlastni ¢ast zahrnuje znalosti
nezbytné k vykonu spravnich ¢innosti stanovenych provadécim pravnim ptedpisem,
zvlasté znalost plisobnosti organli uzemni samospravy a uUzemnich spravnich Uradl
vztahujici se k témto ¢innostem a schopnosti jejich aplikace. ZOZ se ovétuje zkouskou
a prokazuje osvédéenim. Utednik je povinen prokazat ZOZ k vykonu spravnich &innosti
stanovenych provadécim pravnim ptedpisem do 18 meésici od vzniku pracovniho

pomeéru k izemnimu samospravnému celku nebo ode dne, kdy zacal vykonavat ¢innost,

pro jejiz vykon je prokazani ZOZ ptredpokladem.

K pfesuniim zaméstnance na jiny odbor az na vyjimec¢né ptipady nedochdzi, protoze se
vétSinou jednd o zaméstnance, ktefi spliuji kvalifikaéni ptredpoklady pro konkrétni
¢innost. Pfi pfesunu zaméstnance na jiny odbor dochdzi pouze tehdy, nenafizuje-li
zvlastni zdkon specialni poZadavky na vzdélani a zaméstnanec je ochoten absolvovat
dalsi ZOZ. Zkouska ze zvlastni Casti odborné zptisobilosti je riznd pro ufedniky
jednotlivych odborti, proto neni mozna jejich vzajemna zastupitelnost. Navic, pokud by
na uvolnéné misto ufednika nastoupil jiny, novy zaméstnanec, musel by absolvovat
zkousku odborné zpiisobilosti jak z obecné ¢asti, tak 1 ze zvlastni ¢asti. Pro organizaci

by to znamenalo dalsi finan¢ni zatéz na vzdelavani uiednikd.

Dalsim specifikem je, Ze u nékterych €innosti nestaci splnit kvalifikaéni predpoklad

zobecné a zvlastni Casti zkouSky odborné zptsobilosti, ktery nafizuje Zikon o
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ufednicich €. 312/2002 Sb. Nékteré zékony, kterymi se odbory méstského uradu fidi,
pfimo natfizuji jaké stiedoSkolské nebo vysokoskolské vzdélani musi byt pro vykon

povolani zah4ajeno a fadné ukonceno.

6.5.1 Kvalifikacni predpoklady socidlniho pracovnika

Ptedpoklad pro vykon povolani socialniho pracovnika, jak uvadi Zékon o socialnich

sluzbéch ¢. 108/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpist fika, ze:

» odbornou zpusobilosti k vykonu povolani socidlniho pracovnika je vyssi
odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu akreditovaného
podle zvlastniho pravniho ptedpisu v oborech vzdélani zamétenych na socidlni
praci a socidlni pedagogiku, socialni pedagogiku, socidlni a humanitarni praci,
socialni praci, socialné pravni ¢innost, charitni a socidlni ¢innost;

= vysokoskolské vzdé€lani ziskané studiem v bakalafském, magisterském nebo
doktorském studijnim programu zaméfeném na socialni praci, socidlni politiku,
socialni pedagogiku, socidlni péc¢i, socialni patologii, prdvo nebo specidlni

pedagogiku, akreditovaném podle zvlastniho pravniho piedpisu.

Diky témto specifickym pozadavkiim na pozici Gfednika OSVZ vyvstava problém pii
personalnim obsazovani piipadného volného mista. Casto se o pozici ufednika zajimaji
uchazeci, ktefi uvedené podminky nesplituji. V disledku toho se v poslednich letech
vystfidal na uvedeném odboru vétsi pocet potencionalnich ufednikt. V prevazné vétsing
se jednalo o nesplnéni byt’ jediného pozadavku na specialni vzdé€lani, tim neni minéna
ZOZ. Proto se stala uvedend problematika prvofadym predmétem personalniho

planovani.
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7 Odbor socialnich véci a zdravotnictvi

Jestlize je v této praci feSena problematika ziskani kvalifikovaného socialniho

pracovnika, je dulezité také popsat Cinnosti OSVZ.

Prostiednictvim tohoto odboru Mésto AS zabezpeCuje v samostatné i pienesené
pusobnosti socialni praci dle platnych ptedpist, ktera spociva v socidlnim Setfeni,
zabezpecovani socidlni agendy vcéetné feSeni socialné-pravnich problému v zafizenich
poskytujicich sluzby socialni péce, socidlné-pravni poradenstvi, analytickou metodickou

a koncepcni ¢innost v socidlni oblasti a poskytovani krizové pomoci.

V soucasné dob¢é pracuje na odboru v pozici ufednika — socidlniho pracovnika 7
zameéstnancl a 1 zaméstnankyné je na rodicovské dovolené. VSichni zatim nespliuji
pozadavky stanovené specidlnim zdkonem. Tii zaméstnanci studuji na Stfedni
zdravotnické $kole a Vys§i odborné §kole Cheb se zaméfenim na socialni praci. Skola
ma akreditaci a spliiuje podminky vzdélani podle zékona o socialnich sluzbach. Tito
zameéstnanci vyuzili moznost poskytovanou méstskym ufadem, tj. uzavieli se
zaméstnavatelem kvalifikacni dohodu na celou dobu studia. Zaméstnanci se
v kvalifika¢ni dohod¢ zavazali k setrvani u organizace po dobu Ctyt let po UspéSném

ukonceni studia. Na zaklad¢ této dohody jim zaméstnavatel poskytuje placené studijni

volno. Cerpani studijniho volna zatéZuje rozpocet mésta.
Odbor se organizacné ¢leni na:

= Usek socialni prace

* (Oddéleni socialné-pravni ochrany déti.

7.1  Cinnosti Odboru socidalnich véci a zdravotnictvi

Na useku socidlni prace provadi socialni prace dle pravnich piedpisti CR, tj. koordinuje

poskytovani socialnich sluzeb a poskytuje odborné socidlni poradenstvi osobam
ohroZenym socidlnim vylouc¢enim z diivodu ptfedchozi ustavni nebo ochranné vychovy
nebo vykonu trestu, osobam, jejichz prava a zajmy jsou ohrozeny trestnou ¢innosti jiné
osoby, a osobam, jejichz zpiisob zivota miize vést ke konfliktu se spolecnosti,
spolupracuje se zafizenimi pro vykon ustavni nebo ochranné vychovy, s Vézenskou
sluzbou CR, Probaéni a mediaéni sluzbou CR, spravnimi ufady a tzemnimi
samospravnymi celky. ZjiStuje, zda je nezbytné poskytnout osobé umisténé ve

zdravotnickém zatfizeni sluzby socidlni péce a zprosttedkovdva moznost jejich
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poskytnuti. Zabezpecuje ucast seniorti na spolecném stravovani a podili se na feSeni
otazek jejich bydleni. Poskytuje pomoc a koordinuje péci obCaniim spolecensky
nepfizptisobenym propusténym z vykonu trestu odnéti svobody apod., kteii maji

v izemnim obvodu mésta ASe trvaly pobyt. (Janebova, 2010)

Na useku socidlné-pravni ochrany déti zajistuje dle zakona €. 359/1999 Sb. socidlné-

pravni ochranu déti. Projednava srodi¢i odstranéni nedostatkli ve vychove ditéte
aprojednava s ditétem nedostatky vjeho chovani. Sleduje, zda je na =zakladé
kontrolnich opravnéni zamezovano v piistupu déti do prostiedi, které je z hlediska jejich
vyvoje a vychovy ohrozujici. Poskytuje nebo zprosttedkuje rodi¢im na jejich zadost
poradenstvi pifi uplatiiovani narokti ditéte podle zvlaStnich ptedpisti. V samostatné
pusobnosti vytvari ptredpoklady pro kulturni, sportovni, jinou zdjmovou a vzdélavaci
¢innost. V prenesené pusobnosti rozhoduje o opatfenich podle rodinného préva

obsazeného v zakoné ¢. 89/2012 Sb., Obcansky zakonik.

Na obou usecich sleduje, zda jsou dodrzovéana opatieni, o nichz rozhodl a také sleduje,

zda jsou dodrZzovana opatieni u¢inéna soudem, jestlize je o to soud pozada.

Poskytuje neodkladnou péci ditéti pii imrti rodich nebo jejich pobytu ve zdravotnickém
zafizeni. U déti z rodin s nizkou socidlni urovni se zamétuje na vyuzivani volného casu
téchto déti. Uvedené kontakty s klienty vyzaduji vysoké naroky na psychickou stabilitu
ufednikl a jsou i Casové narocné. Predpokladem je mistni znalost pomérii v rodinach,

které vykazuji pfi jejich zplisobu Zivota konflikt se spolecnosti. (Novotnd, 2014)

Utednici pfi péci o déti jsou v osobnim styku s ditétem, rodi¢i nebo osobami
odpovédnymi za jeho vychovu, voli G¢inné prostredky pilisobeni na déti, ¢ini opatieni
k ochran¢ zivota a zdravi a k uspokojovani zdkladnich potfeb v nejnutnéjSim rozsahu
véetné zdravotni péce ditéti. O svém ufednim postupu podava zpravy vécné a mistné
pfislusnému soudu a stitnimu =zastupitelstvi. Poddvd soudu navrhy k opatienim
tykajicim se vychovy déti podle ob¢anského soudniho fadu a podle zékona o zvlastnich
tizenich soudnich, navrh na stanoveni vyzivného na dité, které¢ bylo svéfeno do
péstounské péce nebo prevzato budoucim pestounem na zékladé rozhodnuti. Pijima od
obecnich Gfadi ozndmeni skutecnosti, ze jde o déti uvedené v zakoné tj. déti, na které se
zaméfuje socialné-pravni ochrana. Obdobné postupuje pii oznameni od statnich orgdnd,
povefenych osob, Skol, Skolskych zafizeni a zdravotnickych zafizeni, popt. dalSich
zafizeni urCenych pro déti. Pomahd rodicim pii feSeni vychovnych nebo jinych
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problémil souvisejicich s péci o dit¢ a o dité zdravotné postizené. Vykonava funkci

opatrovnika a porucnika dle rodinného prava obsazeného v obéanském zakoniku.

Déle zajiStuje komunitni pldnovani, které spociva v efektivnim fungovani socialnich
sluzeb. Umoznuje ucelné vyuzivat financni prostfedky, tzn., Zze sluzby jsou dostupné,
jsou na kvalitativné vysS$i Urovni, reaguji na aktudlni potfeby uzivatell, jsou
transparentni. Finan¢ni prostiedky jsou vynakladany jen na takové sluzby, které jsou

potiebné.

Mésto AS zpracovalo dokument ,,Komunitni plan mésta Ase* pro obdobi let 2014 —
2018 ve vazb& na komunitni planovani v CR zavadéné Ministerstvem prace a socidlnich
véci. Komunitniho planovani socidlnich sluzeb se ucastni zejména obce nebo kraje, jako
zadavatelé sluzby a dale poskytovatelé a uzivatelé socialnich sluZeb a vefejnost. Cilem
komunitniho planu je zmapovat situaci v obci a zaroven hledat moZznosti feSeni v oblasti
socialnich a souvisejicich sluzeb.

Zpracovani dokumentu komunitni plan mésta Ase si vyzadala skute¢nost, ze pramérny
vek obanil mésta se neustale zvysuje.

Graf ¢. 3: Primérny vék obéani Mésta AS

Priimérny vék obcan

N 40,9 41,2 3

41 40,5 —

40 396 39,8
M Celkem
H Muzi
HZeny

2011 2012 2013 2014

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Mésto AS zajistuje socidlni sluzby v ramci rozSifené plsobnosti pro spadové obce

Hazlov, Krasna, Podhradi a Hranice.
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Zaméstnanci OSVZ pfichéazeji do styku s klienty v jejich tézkych zivotnich situacich.
Na tuseku socialné-pravni ochrany déti jde zejména o upravu vychovy a vyzivy
nezletilych déti, urceni styku ditéte s rodicem, ktery ho nemé ve vychové, urceni ¢i
popieni otcovstvi, vychovné problémy déti a nedostateCna péce rodict o nezletilé déti
vcetné tyrani déti. Dale je to skupina osob, které jsou obétmi domdaciho nasili, at’ uz
jednotlivei nebo celé rodiny. V posledni dobé se zacalo rozsifovat i tyrani seniort, ktera
se vSak ani pies podana trestni ozndmeni neprokazala. Mnoh¢ z téchto piipadi byly
medializovany, coz je velkd zatéz pro socidlni pracovniky, protoze musi vzdy
pfistupovat ke své praci nezaujaté. Dale se setkavaji s lidmi po ptichodu z vykonu trestu
odnéti svobody, zvykonu ustavni nebo ochranné vychovy a neméné zavaznou
problematikou je prace se skupinou klientll uzivajicich omamné a psychotropni latky.
Prace s témito cilovymi skupinami je velice stresujici a zatéZujici. Prace socialnich
pracovnikl je psychicky naro¢na a stresujici nebot’ tito lidé rozhoduji o osudu a zivoté
druhych lidi. Zaroven rozhoduji o rozdélovani velkého finan¢niho objemu a o jeho
ucelném vyuziti. Od roku 2012 jiz nepracuji s vefejnymi financemi, tzn., Ze je piimo
nevypléceji, ale stdle je na nich zodpovédnost za jejich ucelné vyuZziti.

Zaméstnanci OSVZ  spolupracuji s mistné piislusnym UP. 'V piipadé zjisténi
neopravnéné¢ho cCerpani socidlnich davek, nebo nedodrzeni podminek pro vyplatu

socidlnich davek na zdklad¢ provedeného Setieni, jsou povinni tuto skute¢nost oznamit

UP, ktery zahaji fizeni o zastaveni vyplaty davky poptipadé odebrani davky.
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Ptesto maji zaméstnanci OSVZ na starosti nékolik vydajovych polozek rozpoctu mésta.

Tab. €. 3: Schvaleny rozpocet vydaji OSVZ

Schvaleny rozpocet vydajiu OSVZ v tis. K¢

§ Text 2011 2012] 2013| 2014
Drogova prevence - piispévek Kotec
3541 SOVEP PSP 45 0 45 45
Prevence kriminality mladeze
3549 200 200 217 230
Ptispévek na zivobyti
4171 4 000 0 0 0
Doplatek na bydleni
4172 1 000 0 0 0
Mimoiadna okamzita pomoc
4173 500 0 0 0
Okamzitd pomoc ohrozenym
4177 socialnim vylou¢enim 50 0 0 0

Ptispévek na zvlastni pomuicky

4182 750 0 0 0
Ptispévek na Gipravu bezbariérového
4183 bytu 200 0 0 0
Prispévek na nakup a upravu
4184 motoroveho vozidla 1 000 0 0 0
Ptispévek na provoz motorového
4185 vozidla 1 600 0 0 0
Ptispévek na individualni dopravu
4186 100 0 0 0
Ptispévek na péci
4195 30 000 0 0 0
Komunitni planovéani
4349 100 130 130 130
Ostatni vydaje OSVZ
6409 45 20 45 45
Pomoc zdr. postizenym - ptispévek
3543 Joker 0 0 0 34

Celkem 39 590 350 437 484

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

40



Dle udaji uvedenych v tabulce ¢. 3 je vidét, s jakym objemem vetejnych prostredki
zaméstnanci OSVZ do roku 2011 pracovali. Agenda vyplaceni socidlnich davek byla
sucinnosti od 1. 1. 2012 pievedena vcetné¢ zameéstnancii, ktefi méli tuto agendu na
starosti pravé na UP tzv. Drabkova reforma, ktera byla dost kritizovana. V soucasné
dobé& tii pracovnice ze &tyf, které piesly delimitaci na UP, jiz na uvedeném tiadu
nepracuji. Nasly uplatnéni v jiné oblasti. Divody pro ukonceni pracovniho poméru byly

obdobné jako u zaméstnanci OSVZ.

Tab. €. 4: Pocty spisi a Setieni provedené zaméstnanci OSVZ

Pocty spisii a Setieni zaméstnanci OSVZ od roku 2011 -2014
2011| 2012 | 2013| 2014

Pocet bézné zpracovavanych spist
(aktivnich) 498 | 523| 451| 548

Pocet spist nové pridélenych
173| 193] 172 242

Pocet terénnich sSetreni
1112 | 1216| 987| 1429

Celkem| 1783 | 1932 | 1610| 2219

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Graf €. 4: Pocty spisi a Setieni provedené zaméstnanci OSVZ za obdobi 2011 —

2014
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Z grafu €. 4 je patrné, Ze pocty Setfeni v terénu maji az na rok 2013 vzristajici tendenci.
Lidé se stale Castéji dostavaji do krizovych socidlnich situaci, které si vyzaduji zasah
socidlnich pracovniki OSVZ piimo v terénu. Pro tyto pfilezitosti slouzi socidlni
pracovnici OSVZ tzv. pohotovost, kdy po skonceni pracovni doby je ureny socialni
pracovnik stale na telefonu a pfi ozndmeni krizové situace je povinen provést Setieni

v terénu.
8 Vyzkumné Setieni

Vzhledem k tomu, ze se v okrese Cheb nachazi Stfedni zdravotnicka Skola a Vyssi
odborna skola se zaméfenim na socidlni praci, bylo vyzkumné Setfeni provedeno se

studenty 3. roéniku Vyssi odborné skoly (VOS).

Zamérem vyzkumného Setfeni byla analyza a zhodnoceni zdjmu studentl o praci

socialniho pracovnika na méstském uradu.

Nazory studentli byly zjistovany pomoci odpovédi na nékolik otdzek v dotaznikovém
Setfeni.
Naptiklad:

=  Duvod, proé se rozhodli studovat VOS Cheb?

= Zajem a védomost o praci socidlniho pracovnika na méstském uradu.

= Jakou maji ptedstavu finan¢niho hodnoceni socialniho pracovnika na méstském
uradu?

= Zda sleduji pracovni nabidky, a jakou formu pracovni nabidky na pozici

socidlniho pracovnika méstského tradu uptednostiiu;i?

Dotaznik?, coby metoda vyzkumu je pro svou jednoduchost nejvhodnéjsi. ,,Vyhodou
dotaznikové metody je to, Ze umoznuje ziskat informace od mnoha drzitelii behem

relativné kratké doby. ““ (Koubek, 2005, s. 73)

8.1 Struktura dotazniku

Dotaznik zac¢ina kratkym tvodem, ktery respondentiim objasiiuje smysl dotaznikového
Setfeni. Nasleduji otadzky zaméfené na zjisténi miry zajmu o praci socidlniho pracovnika
na méstském ufadu. Dalsi otazky se soustfed’uji na sociodemografické udaje, jako jsou

pohlavi, vék a misto bydlisté.

4 PIné znéni dotazniku je uvedeno v piiloze &. 3 - Dotaznik

42



8.2 Rozbor dotazniku

V dotaznikovém Setfeni vyplnilo a vratilo dotaznik celkem 36 studentd VOS Cheb
z toho 4 muzi a 32 zen. Vzhledem k mnozstvi respondentii 1ze dotaznik povazovat za

kvalitni obraz myslenek studentti VOS Cheb.

8.2.1 Sociodemograficka data

V dotaznikovém Setfeni byly polozeny sociodemografické otdzky souvisejici

s pohlavim, vékem a mistem bydlisté.

Graf ¢. 5: Pohlavi respondenti

H Muz
HZena

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Nejvice respondentl je Zenského pohlavi, pouze 4 respondenti jsou muzi. Dalo by se
fici, ze o praci v socidlnich sluzbach maji zajem prevazné zeny. Muzi jsou v této sféie
vyjimkou. Na OSVZ pii Méstském ufadu v ASi v soucasné dob¢ pracuje 1 muz a 6 Zen.

Graf €. 6: VEk respondentii

H18-25
H26-35
k36 -45

M 46 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Nejvice zastoupend je vékova kategorie 18 — 25 let, nasleduje 36 — 45 let — zde se
nejspid jednd o dalkové studenty VOS Cheb. Ve vékové kategorii 26 — 35 let

odpovidalo 6 respondentl a nejméné jich odpovidalo v kategorii 46 let a vice.

Graf ¢. 7: Oblast Karlovarského kraje, z jakého respondenti pochazeji

Cheb
M Sokolov

H Marianské Lazné

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Nejvice odpovidajicich respondentii celkem 23 je z Chebu. Divodem muze byt
i existence VOS v misté jejich bydlists. Zbyvajici respondenti jsou z okresu Sokolov — 7

a z Marianskych Lazni — 6. Stale je Cheb jako mésto, kde sidli VOS blizké na dojezd.

8.2.2  Zajem a védomost o praci socidlniho pracovnika, ditvod studia na VOS Cheb
Mira zajmu o praci socialniho pracovnika rozdélené podle vékovych skupin.

Graf ¢. 8: Mira zajmu o praci socidlniho pracovnika na méstském uradu podle

vékovych skupin

ma zajem

H nema zijem

18-25 26-35 36-45 46 a vice
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Zdroj: Viastni zpracovani 2015
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Graf ¢. 9: Mira ziajmu o praci socidlniho pracovnika na méstském uradu bez

rozdéleni do vékovych skupin

H Ano
M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Z grafu ¢. 8 lze vidét, ze zajem o praci socialniho pracovnika na méstském uradu maji
prevazné respondenti z vékovych skupin 36 — 45 a 46 a vice, ktefi ale také oCekavaji za
tuto praci vy finanéni ohodnoceni. Castky byly v dotazniku definovany jako
pfedstava o Cistém platu. Nasledujici graf ¢. 9 ukazuje, Ze 47% dotazovanych ma z4jem
o praci socialniho pracovnika. VEtsi je procento respondentl, ktefi o tuto praci zajem

nemaji 53%.

Graf ¢. 10: Predstava finanéniho ohodnoceni socidlniho pracovnika na méstském

uradu podle vékovych skupin
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Vyse ¢astek v grafu €. 10 je umysIné uvedena jako Cistd odména. VéEétSinu zaméstnancii
zajima, jaka vyse platu jim pfijde na ucet. Na vyplatni pasce si kontroluji pouze ¢astku

k vyplaté a ostatni daje neberou v Uvahu. Z grafu je patrno, ze respondenti nizsich

veékovych skupin jsou ochotni pracovat za nizsi platy.

Graf ¢. 11: Ochota respondentu dojiZdét za praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Z grafu lze konstatovat, Ze jsou respondenti ochotni dojizdét spiSe do kratSich

vzdalenosti.

Graf ¢. 12: Sledovani pracovnich nabidek na pozici socidlniho pracovnika

méstského aradu
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015
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Z grafu €. 12 vyplyva, ze 53% dotazovanych respondentii sleduje nabidky prace na

pozici socialniho pracovnika méstského ufadu.

Graf €. 13: Jakou formu nabidky prace respondenti upiednostiiuji
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Z grafu je jednoznacné, Ze v dobé pocitaci a internetu respondenti upifednostiiuji
sledovani nabidek prace prostfednictvim internetu. Je to celkem 75% respondenti.
Jedna se o nejjednodussi formu hledani, kdy staci zadat kli¢ova slova, nebo nadefinovat
pozadavek — specifika prace, véetné lokality, ve které praci hledaji. 11% respondenti

upfednostiiuji nabidku prace prostiednictvim UP.

9 SWOT Analyza

SWOT analyza byla zvolena jako zptsob identifikace problematiky. Jejim cilem je
ovérit, zda podminky, které jsou poskytovany zaméstnavatelem, jsou pro potencionalni

uchazece akceptovatelné a dostacujici.

9.1 Analyza silnych stranek

* Snadna dostupnost — budova ufadu je v centru mésta.

» Kanceléafe maji moderni vybaveni.

»  Kazdy zaméstnanec ma k dispozici pocitacové a programové vybaveni.
» Zaméstnanci maji k dispozici internet.

» Kazdy zaméstnanec ma k dispozici telefon.
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9.2

Plat je zaméstnanciim vyplacen v pravidelném terminu.

Pracovnik OSVZ ma k dispozici sluzebni viiz pro Setfeni v terénu.
Zamgéstnavatel nabizi zvySeni kvalifikace prostfednictvim vyhody uzavieni
kvalifika¢ni dohody.

Zaméstnavatel ptispiva na stravné formou stravenek.

Zameéstnavatel poskytuje ptispeévek na dovolenou ze socidlniho fondu.

Nakupuje ochranné a hygienické pomucky.

Hradi oc¢kovani proti chiipce a zloutence.

Vysild zaméstnance na dalsi skoleni.

Analyza slabych stranek

Plat zamé&stnance je zavisly na schvalené vysi vetejnych prosttedkii do rozpoctu
meésta.

Podminka kvalifika¢nich predpokladii zaméstnance OSVZ.

Nutné slozeni zkousky odborné zptisobilosti.

Platovy postup je zavisly na hodnoceni vedouciho odboru.

Osobni ptiplatek neni pfesné¢ definovan v platovém piedpisu, jeho vysi si
zameéstnanec nemuze predem spocitat.

Zameéstnanci OSVZ slouzi pohotovost, tj. po pracovni dobé musi byt k dispozici
na telefonu.

Pti uzavirani kvalifika¢ni dohody je sjedndvana podminka odpracovat ¢tyii roky
v organizaci, kterd podléh4 sankci.

Pracovni naro¢nost vyzaduje casto delSi pracovni dobu, neZ je uvedena
v organiza¢nim fadu.

Prescasové hodiny Ize Cerpat pouze formou ndhradniho volna.

Chybi fadné standardni zazemi. V soucasné dob& probiha rekonstrukce budovy
méstského tradu, kam se odbor prestchuje a zde bude toto zdzemi k dispozici.
Chybi supervize’ prace socialnich pracovnikd.

Styk s obcany, ktefi jsou schopni vyhroZovat a pouzit nasili.

5 Supervizi lze oznacit jako profesionalni pomoc profesionalim. Je poskytovana vSem, kteil pracuji v
pomahajicich profesich - zejména zdravotniklim, socidlnim pracovniklim, pracovnikiim v socialnich
sluzbach, pedagogiim, terapeutiim, poradctim a jinym. Muze probihat v riznych formach, nejcastéji jako
individudlni, tymova nebo skupinova. Zakladnim zptisobem realizace supervizniho kontraktu je rozhovor.
Rozhovor obsahuje pfedevsim podnétné otazky, které umoziuji supervidovanému moznost Siroké reflexe.
Supervidovany objevuje béhem supervizniho setkani nejen nové pohledy na své moznosti, ale ma
i moznost ziskat nové podnéty na cesté k ocekavané zméne€. Utvati si nové zplsoby pohledu na realitu.
Prostiednictvim supervize je mozno omezit vyskyt syndromu vyhoteni, pfipadné rozpoznat, ze se blizi.
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= Navstévy v prostiedi, které mizou ohrozit zdravi socialniho pracovnika — hrozi

moznost nakazy.

9.3 Prilezitosti

= Chyb¢jici nabidka prace socialniho pracovnika na trhu prace.
»  Minimalni zdjem o profesi socialniho pracovnika.

=  Spoluprace s VOS.
9.4  Hrozby

= Lépe placené nabidky prace v Némecké spolkové republice.

» Pfestup na jiny méstsky ufad, ktery bude nabizet lepsi plat, nebo moZnost
profesniho rtstu.

»  Velky zajem o profesi socidlniho pracovnika.

» Velka nabidka profese socialniho pracovnika na trhu prace.
10 NavrZena opatieni

Vzhledem ke vzdalenosti mezi mésty AS a Cheb (vzdalenost mezi mésty je 26 km)
a k sidlu Stfedni zdravotnické Skoly a Vyssi odborné skoly v Chebu, je pfedpoklad, ze
tuto Skolu bude absolvovat 1 nékolik studentid z mésta AS. Pro méstsky afad by bylo
dobré navrhnout spolupraci s VOS a zarovei nabidnout studentim moZnost vykonat
povinnou praxi v rdmci vyuky na M¢éstském tradu v ASi, odboru OSVZ. Vhodné by

bylo zvolit formu letaku.

Pro ptilakani potencialnich zajemcl o préci socidlniho pracovnika na méstském ufadu
by bylo dobré na letdku uvést také veSkeré vyhody, které méstsky ufad socidlnim

pracovnikim nabizi, viz kapitola 9.1 SWOT analyza — silné stranky.

Pro udrZeni stavajicich socialnich pracovnikli by bylo vhodné zajistit jim chybé&jici
supervize, které¢ jsou zminéné ve SWOT analyze — slabé stranky, viz kapitola 9.2.
Supervize maji omezit vyskyt syndromu vyhoteni, ktery je Castou pfi¢inou odchodu

kvalifikovanych zaméstnanc.
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10.1 Supervize

Supervize se provadéji individualni pro vedouci pracovniky, coz by v ptipadé
méstského ufadu znamenalo pro dva zaméstnance, tj. pro vedouciho odboru
a vedouciho odd¢leni. Pro ostatni zaméstnance by byla vhodna supervize skupinova.

Finanéni naro¢nost tohoto opatieni je uvedena v nasledujicich tabulkach.

Tab. ¢. 5: Kalkulace naklada na individualni supervizi

Supervize individualni cena za hodinu cena celkem
2 zaméstnanci 1 500 K¢ 3 000 K¢
Zdroj: Dotazovani u vedouciho OSVZ 2015

Tab. ¢. 6 Kalkulace nakladti na skupinovou supervizi

Supervize skupinova cena za hodinu cena celkem
5 zaméstnancu 1500 K¢ 1500 K¢
Zdroj: Dotazovani u vedouciho OSVZ 2015

10.2 Sick days

Dale by méstsky ufad mohl zavést dalSi zaméstnanecké benefity. Dnes je v mnoha
organizacich zavadén tzv. Sick days, kdy zaméstnavatelé nabizi svym zaméstnanciim
obvykle 3 az 5 dnii v kalendainim roce jako volno, které mohou vyuzit na 1é€eni nemoci
nebo zranéni, aniz by museli navstivit 1€katre kvili potvrzeni o pracovni neschopnosti.
Poskytnuté volno pfi €erpani téchto dnil by bylo samoziejmé placené. V dobé Cerpani
tohoto volna by zaméstnanec pobiral stejnou mzdu jako by byl v praci, coz je rozdil
oproti dobé nemoci, kdy pobird nahradu mzdy za nemoc. Tento benefit by mohl posilit
pozici méstského ufadu u stavajicich 1 potencialnich zdjemct o praci. Byla by to jedna
zmoznosti, diky které by si méstsky Ufad mohl posilit tzv. ,,dobrou znacku

zamestnavatele “.

Vzhledem k tomu, Ze OSVZ je jednim z n€kolika odbord tfadu, viz pfiloha ¢. 1 —
organizacni struktura méstského ufadu, tykal by se tento benefit vSech zaméstnanct.
Zamgéstnanci skoro vitbec necerpaji nemocenské. Divodem, pro¢ nejdou k Iékafi, je
skutecnost, Ze za dobu nemoci pobiraji pouze 60% z pracovné-pravniho prameéru, ktery

se vypocitava z vydélkt pfedchoziho Ctvrtleti. Za prvni tfi dny nemoci je nédhrada platu
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za nemoc nulovéa. Pokud jsou jejich zdravotni problémy vaznéjsi, fesi 1écbu formou

kratkodobého Cerpani fadné dovolené a u 1ékate si nechaji predepsat jen 1éky.

10.3 Platové zvvhodneéeni kvalifikovaného zaméstnance

V dob¢ trzniho hospodaistvi by zajem o praci socidlniho pracovnika mohlo posilit vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Plat socialniho pracovnika, tak jako ostatnich zaméstnanci
méstského uradu stanovuje Zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace s odkazem na
Natizeni vlady (NV) €. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanct ve vetejnych
sluzbach a spraveé. Zaméstnancim OSVZ je navic podle tohoto nafizeni, poskytovan
tzv. zvlastni ptiplatek, ktery upravuje § 8 podle miry ztézujicich vlivi pracovnich
podminek. Zaméstnanci OSVZ jsou zatazeni do skupiny 1. — prace se zvySenou mirou
neuropsychické zatéze nebo jinym moznym rizikem ohrozeni zdravi nebo zivota — bod
3.1. obcany v krizovych socidlnich situacich, pii nichz dochazi k ohrozeni Zzivota,
zdravi, zékladnich Zivotnich potfeb (vyzivy, oSaceni, ubytovani), popiipadé vyvoje

nezletilych déti. VySe tohoto pfiplatku se pohybuje v rozpéti 400 az 1 000 K¢.

Kalkulace nakladli na nového zaméstnance s platem ur¢enym podle 8. platové tiidy dle
prilohy ¢. 4 NV 564/2006 Sb., ktery nesplituje kvalifikacni predpoklady a musi

absolvovat ob¢ ¢asti odborné zpisobilosti.

Tab. ¢. 7: Kalkulace mzdovych nakladi na nového zaméstnance zarazeného do 8.

platové tridy, bez kvalifika¢nich piedpokladii

Mési¢ni Roc¢ni

Tarif - 8. platova tiida 13 570 K¢ 162 840 K¢
Zvlastni ptiplatek 400 K¢ 4 800 K¢
Hruba mzda celkem 13 970 K¢ 167 640 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel 25% 3493 K¢ 41916 K¢
Zdravotni pojisténi zamé&stnavatel 9% 1257 K¢ 15 084 K¢
Naklady na zkousku zvlastni i obecné

zpusobilosti - K¢ 29 580 K¢
Naklady celkem 18 720 K¢ 254 220 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Kalkulace nakladii na nového zaméstnance s platem urcenym podle 9. platové tfidy dle
ptilohy €. 4 NV 564/2006 Sb., ktery spliuje kvalifikaéni ptedpoklady a nemusi

absolvovat ob¢ c¢asti odborné zpisobilosti. Zaméstnanec miize pozadat o vydani
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osvédceni rovnocennosti vzdélani a v ptipadé, ze je mu toto vzdélani uznano, nemusi

skladat zkousku ze ZOZ, sklada pouze zkousku z obecné Casti.

Tab. €. 8: Kalkulace mzdovych nikladi na nového zaméstnance zarazeného do 9.

platové tridy spliiujiciho kvalifika¢ni predpoklady

Mési¢ni Ro¢ni
Tarif - 9. platova tiida 14 720 K¢ 176 640 K¢
Zvlastni priplatek 1 000 K¢& 12 000 K¢&
Hruba mzda celkem 15 720 K¢& 188 640 K¢
Socialni pojisténi zaméstnavatel 25% 3930 K¢ 47 160 K¢
Zdravotni pojisténi zaméstnavatel 9% 1415 K¢ 16 980 K¢&
Naklady na zkousku z obecné zptisobilosti - K¢ 10 060 K¢
Naklady celkem 21 065 K¢ 262 840 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani 2015

Pro ziskani kvalifikovaného pracovnika by bylo dobré takového potencionalniho
uchazece zvyhodnit vys$im platovym zafazenim a vysSSim zvlaStnim pfiplatkem.

Ocekava se ale zaroven vyssi pracovni naro¢nost na vykon ¢innosti.

Zaméstnavatel mé také moznost ovlivnit vysi hrubého platu tzv. osobnim piiplatkem.
Na névrh a hodnoceni vedoucim odboru pfiznava tajemnik Gfadu zaméstnanci osobni

ptiplatek. Bylo by dobré i jeho vysi zohlednit v pfipad¢€ kvalifikovaného zaméstnance.

Nazor ¢loveka z praxe je, Ze by bylo dobré se zamyslet nad vysi zvlastniho ptiplatku. O
jeho vysi rozhoduje vlada. Mohl by to byt jeden z prostiedkd, ktery by pfildkal zajem o
praci socialniho pracovnika. Soucasna vyse ptiplatku neni adekvatni k psychické zatézi
a specifice vykonu prace socialniho pracovnika. Ptiplatek v soucasné vysi zistal od

roku 2006 nezménén.

10.4 Cil Evropské unie (EU)

Jednim z ciltt EU do roku 2020 je snizit chudobu. V ramci cile by bylo dobré, zaméfit se
nejen na cilovou skupinu tzn. na chudé, ale také se zaméfit na posileni finan¢niho
ohodnoceni zaméstnancli pracujicich stouto skupinou. Pfipravit vhodny operacni
program, ktery by podpofil ¢innost v socialni oblasti v ramci vzdélavani a v neposledni

tadg i rekondici® socialnich pracovniki.

¢ Rekondice = opétovné uvedeni do pofadku, do spravného stavu (obnoventi, oprava).

52



Zavér
Cilem bakaléiské prace bylo popsat problematiku ziskani a udrzeni kvalifikovanych
zamestnancu pro praci socialniho pracovnika na Odboru socialnich véci a zdravotnictvi
pti Méstském tradu v ASi, dale pak provést zhodnoceni prostfednictvim SWOT analyzy

a navrhnout opatieni, kterd by pomohla zvysit zajem o praci socidlniho pracovnika na

méstském uradu.

Teoreticka cCast, kterd je obsazena v kapitolach jedna az pét, byla za pomoci odborné
literatury vénovana vysvétleni zakladnich pojmii a teorii souvisejici s personalnim

planovanim.

V hlavni ¢asti prace uvedené v kapitolach Sest az osm je popsano personalni planovani,
kvalifikacni pfedpoklady a pozadavky na vzdélani zaméstnancii méstského uradu se

zaméfenim na socidlni pracovniky.

Vyzkumnym Setfenim byla provedena analyza a zhodnoceni z4jmu mezi studenty 3.
roéniku VOS Cheb. Bylo pouzito dotaznikové Setieni, které bylo prezentovano za
pouziti prehlednych grafii, které jsou obrazem redlného zdjmu o praci ve statni spravé
v socialni oblasti. Byla vypracovana SWOT analyza, ktera poukazala na slabé a silné

stranky zaméstnavatele.

V zé&véru prace byla navrZzena opatfeni, ktera by mohla docilit zvySeni z4jmu o praci
socialniho pracovnika na méstském Ufadu. Jednd se o opatfeni, kterd nevedou
k ocekavané uspote financnich prostredkd, ale k posileni pozice a motivaci socialniho
pracovnika. Ve vefejném sektoru je bé€zné, Ze se finan¢ni prostfedky vynakladaji na
vefejné sluzby Ci statky a neocekava se ztéchto sluzeb Ci statki zisk. Navrhovana
opatieni se tykaji spoluprace s VOS Cheb, vyssich mzdovych nékladii na kvalifikované

zaméstnance, dale pak nového zaméstnaneckého benefitu Sick days a supervizi.
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Priloha €. 1: Organizaéni struktura Méstského uradu v ASi

Krizovy stab <
Bezpecnostni P
Vybory ZM rada
Y
»  Mestska policie
Zvl4stni organy [<
Zastupitelstvo < Rada mésta Starosta > Mistostarosta
v x . Tajemnik Usek Usek starosty a
Prispévkové P L]
. D tajemnika mistostarosty
organizace
Obchodni -« ™ Odbor organizaéni a spravni
spole¢nosti
L, Odbor dopravy a silni¢niho
. hospodatstvi
Komise RM < P
| Stavebni tfad a tzemni planovani
Organizacni
slozky - | Odbor obecni Zivnostensky tiad
Pecovatelska
sluzba
™| Odbor Zivotniho prostedi
> Odbor spravy majetku a investic
| Odbor skolstvi kultury a sportu
| Odbor finanéni

Odbor socialnich véci a zdravotnictvi




Priloha €. 2: Seznam zvlaStnich organia Méstského uradu AS

Komise RM:

Komise fondu rozvoje bydleni

Komise majetkova

Komise dopravni

Komise pro sport

Komise pro kulturu

Komise bytova

Komise pro vychovu a vzdélavani
Komise pro zivotni prostiedi

Komise pro ob¢anské zalezitosti

Komise pro strategické planovani

Komise prevence kriminality

Vybory zastupitelstva mésta ZM:
Vybor kontrolni

Vybor finanéni

Vybor pro narodnostni mensiny

Osadni vybor Mokfiny

Osadni vybor Kopaniny, Doubrava
Osadni vybor Vernétov, Dolni Paseky, Horni Paseky
Zvlastni organy:

Komise ptestupkova

Komise ptfestupkova Odboru socidlnich véci a zdravotnictvi
Komise povodiiova

Komise pro socialn¢€ — pravni ochranu déti

Komise pro komunitni planovani



Priloha €. 3: Dotaznik

Dotaznik k bakalarské praci

Dobry den, jmenuji se Martina Sedlackova, studuji Vefejnou ekonomiku na
ZapadoCeské univerzit¢ v Plzni. Pro svou bakaldfskou praci na téma ,, Vyznam
personalniho planovani v organizaci* Vas chci pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku.
Ugelem dotazniku je zjistit miru zajmu o praci socialniho pracovnika na méstském
ufadu. Dotaznik je urc¢en pro studenty 3. rocniku Vyssi odborné skoly Cheb. Odpovédi

jsou anonymni a budou slouzit pro analytickou ¢ast bakalaiské prace.

1. Z jakého ditvodu jste se rozhodl/a studovat VOS Cheb?

m Mam zajem o praci v socidlni sféfe.
mi Mam zajem o ziskani titulu DiS.
mi Zaméstnavatel vyzaduje zvySeni kvalifikace v tomto oboru.

2. Mél/a byste zajem o praci socidlniho pracovnika na méstském uradu?
O Ano
O Ne
3. Vite, co obnasi prace socialniho pracovnika na méstském uradu?
O Ano
O Ne

4. Jaka je VaSe predstava finan¢niho ohodnoceni sociidlniho pracovnika na

méstském airadu?
i 10 — 15 tisic K¢ ¢istého
O 15,1 — 20 tisic K¢ Cistého
i 20,1 — 25 tisic K¢ cistého
5. Sledujete pracovni nabidky na pozici socidlniho pracovnika pro méstsky
urad?
O Ano

O Ne



6. Jakou formu nabidky prace uprednostiiujete?
Internet
Inzerce ve sdélovacich prostfedcich
Letaky vkladané do postovnich schranek
Vyvéska
Spoluprace s urady prace
7. Do jaké vzdalenosti jste ochotni za praci dojizdét?
Do 15 km
1525 km
25 km a vice
8. Jakého jste pohlavi?
Muz
Zena

9. Jaky je Vas vék?

18 -25
26— 35
36 -45
46 a vice

10. Z jaké oblasti Karlovarského kraje pochazite?
Cheb
Sokolov
Maridnské Lazné

Dé&kuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku.



Abstrakt

SEDLACKOVA, M. Vyznam personalniho planovéani v organizaci. Bakalaiska prace.
Cheb: Fakulta Ekonomicka ZCU v Plzni, 59 s., 2015

Klic¢ova slova: personalistika, planovéani, strategie, lidské zdroje

Predlozend bakalaiska prace je zaméfena na personalni plénovani zaméstnanct
Méstského uradu v Asi, konkrétné pro Odbor sociadlnich véci a zdravotnictvi. Cilem
prace je popsat problematiku ziskédni a udrzeni si kvalifikovanych zaméstnancti pro
praci socialniho pracovnika, dale pak navrhnout a zhodnotit opatfeni, ktera by méla
pomoci docilit spokojenosti a snizeni fluktuace zaméstnancli na uvedeném odboru.
Prvni Cast prace je teoretickd a je vénovana vykladu zékladnich pojml a teorii
souvisejici s personalnim planovanim ziskané z odborné literatury. V praktické Casti je
popsana struktura a organy meésta a méstského uradu. Dale se prace vénuje popisu
personalniho planovani, kvalifikatnim piedpokladim a pozadavkim na vzdélani
zaméstnancll méstského Gfadu se zamétfenim na socialni pracovniky. Byla vypracovéna
SWOT analyza silnych a slabych stranek Odboru socialnich véci a zdravotnictvi pii
Meéstském tradu v ASi. V zavéru prace jsou navrzena opatfeni, kterd vedou k odstranéni

nedostatkll a zvySeni zajmu o praci socialniho pracovnika na méstském tradu.



Abstrakt

SEDLACKOVA, M. The Importance of the Personnel Planning at an Organization.
Cheb: Faculty of Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 59 p., 2015

Key words: personnel management, planning, strategy, human resources

The presented Bachelor Work is concentrated on personnel planning of employees of
the Town Authorities in AS, specifically for the Department of Social Affairs and
Health Care. The aim of the work is to describe problems how to recruit and preserve
qualified employees for the job of a social worker and to suggest and evaluate measures
which should help to achieve satisfaction and decrease fluctuation of employees in the
department. The first part of the work is theoretical and is devoted to explanation of
basic names and theory connected with personnel planning, taken from technical
literature. In the practical part there is described a structure and bodies of the town and
town authorities. Furhermore, the work describes personnel planning, qualification
requirements and demands for education of the Town Authorities employees, mainly
social workers. There has been elaborated AWOT analysis of strong and weak aspects
of the Department of Social Affairs and Health Care at the Town Authorities in AS. At
the end of the work there are suggested precautions which may eliminate faults and

increase interest in social workers at the Town Authorities.
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