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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva aplikaci SWOT analyzy pii personalnim planovani
v Domech déti a mladeze a Strediscich volného ¢asu v Pardubickém kraji. Teoreticka ¢ast
je zamé&fena na vymezeni pojmu fizeni lidskych zdroja, véetné vyvojovych fazi personalni
prace. Podrobnéji je v praci rozebrano personalni planovani v prosttedi trznim a v prostiedi
Skol a skolskych organizaci. Teoreticka ¢ast se zabyva rovnéz SWOT analyzou. Je nastinén
vyvoj této metody, jeji realizace, vyuziti, pfednosti a nevyhody a jeji vyuziti ve Skolském
prostiedi.

V praktické Casti je aplikovana kvantitativni a kvalitativni vyzkumnd metoda,
prostfednictvim kterych je dosazeno cile vyzkumného Setfeni. Jsou zde predstaveny

vysledky obou vyzkumnych metod vcetné jejich zhodnoceni. V zavéru prace je nastinéno

doporuceni k dalsimu moznému zkoumani této metody ve Skolském prostiedi.

KLICOVA SLOVA

SWOT analyza, fizeni lidskych zdroji, persondlni planovéani, dim déti a mladeze,

stfedisko volného Casu



ABSTRACT

The main task of the master thesis is the applicaton of the SWOT analysis in

personnel planning for Children and Youth Centre and Leisure Centre in Pardubice region.

Theoretical part is focused on definiton of HR planning notion including development
phases. In the work, more details of HR planning in the market environment and in schools
and educational organizations are discussed. Thoretical part of the work is also focused on
SWOT analysis, development of the method, realization, utilization of the method,
advantages and disadvantages of the method and the use of the method in the school

environment.

In the practical part of the thesis quantitative and qualitative research method is
applied to achieve the goals of the research. Results of both methods are presented
including their evaluation. The conclusion is outlined recommendations for further

exploration of the potential of this method in a school environment.

KEYWORDS

SWOT analysis, HR management, HR planning, Children and Youth Centre, Leisure

Centre
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1 Uvod

vvvvv

organizace obstaly v konkurenénim prostfedi, je dulezité nejen planovat strategii
organizace, ale i planovat personalni zajiténi organizace. Uspéch kazdé organizace je Gizce
spjat s kvalitou personalni prace. Pokud budou personalni ¢innosti v organizacich kvalitné
nastaveny, odrazi se to na spokojenosti zaméstnancii a nasledné¢ 1 na fungovani celé
organizace. V dnesni dob& nejsou organizace bez nastaveni kvalitnich personalnich
¢innosti konkurenceschopné a mohou pak piichazet o kvalitni zaméstnance, tedy 0 svoji
konkurenéni vyhodu. To plati nejen pro velké firmy, ale i pro firmy malé. A nejen pro

prostiedi trzni, ale i pro prostiedi Skolské.

Cilem diplomové prace je zjistit moznosti vyuziti SWOT analyzy jako néstroje pfi
persondlnim planovani Vv Domech déti a mladdeze a Stfediscich volného casu
v Pardubickém kraji. Skoly a $kolské organizace pii své Ginnosti poskytuji sluzby a jejich
nejveétsim kapitalem jsou lidské zdroje. Pro tyto organizace by meélo byt personalni

planovani nejdulezitéjsi soucasti vSech planovacich procestu v organizaci.

V této diplomové praci jsem se zameéftila na volnoCasové organizace Domu déti
a mladeze a Stredisek volného ¢asu v Pardubickém kraji. Tyto vzdélavaci instituce patii
stale jest¢é k nezmapovanym organizacim a to nejen rozsahem svych c¢innosti, ale
i rozsahem personalni prace. Neustale se setkavaji s problémy pii ziskavani novych
lidskych zdroji. A to hlavné na pozici externich pedagogickych pracovnikl. Persondlni
planovani by tedy mélo byt pro feditele téchto volnocCasovych stifedisek jednou
nastroje zjiStovani stavu personalniho planovani. Zameéftila jsem se na personalni planovani

v DDM/SVC s vyuzitim analyzy SWOT.

Otazky, na které bych rada odpovédéla, jsou: Znaji feditelé Domu déti a mladeze
Pardubického kraje analyzu SWOT? K ¢emu pouzivaji feditelé Doml déti a mladeze
Pardubického kraje analyzu SWOT? Pouzivaji feditelé Domu déti a mladeze Pardubického
kraje analyzu SWOT pfi personalnim planovéani? Jaké jiné néstroje feditelé Domu déti

a mladeze Pardubického kraje pouzivaji pfi personalnim planovani?

Prace je rozdélena do dvou ¢asti: na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka

¢ast je zaméfena na seznameni Se S teoretickymi poznatky zaméfenymi na persondlni
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planovani, analyzu SWOT a na volnocasové organizace, tedy na Domy déti a mladeze
a Strediska volného ¢asu. V praktické casti je provedeno vyzkumné Setfeni prostfednictvim
dotaznikd a fizenych individualnich rozhovord. V dotaznikovém Setfeni jsou osloveni
feditelé Domu déti a mladeze a Stiedisek volného casu Pardubického kraje. Dotaznikové
Setfeni se zabyva vyuzitim analyzy SWOT pfi persondlni pldnovani. Pro doplnéni
dotaznikového Setieni jsou v praktické casti provedeny rozhovory s vybranymi fediteli
DDM/SVC. Vystupem teoretické &asti je zhodnoceni vyuziti analyzy SWOT v tdchto
organizacich a nasledné vytvoreni vyuzitelnosti analyzy SWOT jako nastroje personalniho

planovani v téchto volnocasovych organizacich.
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2 Teoreticka Cast

2.2 Rizeni lidskych zdroju

V tvodu prace je dilezité definovat pojem fizeni lidskych zdroji a seznamit s jeho
vyvojem. Rizeni lidskych zdroji je jedna z manaZerskych ¢&innosti, které se, vedle
planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovéani, vénuje manazer organizace. Pojem
fizeni lidskych zdrojii je odvozeny z anglického Human Resource Management. Rizeni
lidskych zdroji mtizeme chapat ve dvou vyznamech. Za prvé jako personalni praci —
personalistiku, ktera se v organizaci vénuje fizeni a vedeni lidi anebo za druhé, jako
soudobé pojeti personalni prace zabyvajici se soucasnymi piistupy fizeni a vedeni lidi

v organizacich.

V teorii personalni prace — personalistiky se Casto setkdvame s pojmy péce
0 pracovniky, persondlni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tyto
pojmy oznacuji jednotlivé vyvojové faze personalni prace a jeji pozice v fizeni

organizace.’

2.2.1 Vyvojové faze personalni prace
Péce o pracovniky

Péce o pracovniky se rozviji v druhé polovin€ 19. stoleti. Vzniké jako néstroj pro ochranu
pracovnich podminek zaméstnancti. Ukolem pracovniki ,,personalistii* bylo fesit pracovni
podminky, pfevazné pravidelné lékarské prohlidky a ubytovani zaméstnanct.® V dnesni

dobé je tato problematika zakotvena v zdkoniku prace.
Personalni administrativa

Personalni administrativu mtizeme povazovat za historicky nejstarSi pojeti persondlni
prace. Je chapéna spiSe jako sluzba a jeji role je prevazné pasivni. Souvisi vétSinou

S povinnou administrativou a evidenci zaméstnancti. Tuto podobu persondlni prace

! NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
finan¢ni a spravni, 2014, 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8, str.9.
2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing,
2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, str. 10.
¥ KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing,
2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, str. 10.
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muzeme najit v organizacich, které maji centralizovanéjsi zpisoby fizeni a nizkou délbu

, 4
pravomoci.
Personalni rizeni

Personalni fizeni muzeme rozd¢€lit do dvou fazi. Na fazi rozvoje v obdobi 40. let 20. stoleti
ana fazi dospélosti v obdobi 60. let 20. stoleti.”> Ve fazi rozvoje je personalni fizeni stale
jesté postaveno na taktické a operativni irovni. Persondlni sluzby se ale za¢inaji dostavat
do poptedi a personalni prace se stdva dilezitou soucasti fizeni organizace. Pracovnici
zabyvajici se péci o zaméstnance se jiz vice zapojuji do pracovnich vztahd. Nartsta také
potieba zajistit vysoce kvalifikované pracovni sily a tim zajistit jejich odborny vycvik
avycvik mistri.® Ve fazi dospélosti personalniho ¥izeni jiz dochézi ke zdokonalovéni
a roz8itovani persondlnich sluzeb. Nartsta systematické vzdélavani a planovani pracovnich
sil. Jsou uplathovany sofistikované techniky vybéru, vycviku pracovnikii a jejich
odménovani a hodnoceni. V podnicich se zainaji objevovat personalni feditelé nebo
feditelé pro kolektivni pracovni vztahy. Jejich moznosti pro ovliviiovani strategii firem
byly zna¢n¢ omezené. ZvysSovala se legislativa spojend se zaméstnadvanim lidi. To mélo za
nasledek zvySovani potfeby profesiondlnich personalisti.’
Rizent lidskych zdroji

,Personalni prace prestdva byt zalezitosti personalistl samotnych, ale stava se
i soudasti prace pro kazdého vedouciho pracovnika, ale v podstaté i jeho hlavni roli.®
Tato vyvojova faze personalni prace se zacala rozvijet v 80. letech 20. stoleti. Zacina se
klast velky diiraz na zajmy managementu. Strategie lidskych zdroji jsou slucovany se
strategiemi podniku. Schopni a oddani pracovnici se prostiednictvim fizeni lidskych zdrojt
zacinaji chapat jako konkuren¢ni vyhoda organizace. Formuji se prace v tymu. Je kladen

diiraz na participaci a flexibilitu. Na lidi je nahliZzeno jako na jméni, do kterého je potieba

* CIMBALNIKOVA, Lenka. Rizeni a rozvoj lidskych zdrojii pro vedouci pracovniky ve skolstvi: studijni
texty pro distancni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2010., 97 s. ISBN 978-
80-244-2680-8, str. 10.

5 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-
5, str. 48.

® KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. V'yd. 1. Praha: Grada Publishing,
2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, str. 11.

" ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-
5, str. 48.

8 KOUBEK, Josef. Persondlni price na vysokych Skolach. 2. vyd. Praha: Centrum pro studium vysokého
skolstvi, 2000, 111 s Rizeni vysokych §kol. ISBN 80-863-0205-9, str. 10.
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investovat. Co bude do nich vlozeno, se potom odrazi ve fungovani celé organizace
a Vv dosazeni jejich cili. Klade se diraz na firemni kulturu, mezilidské vztahy a hlavné

komunikaci. Strategicky pfistup je uplatiiovan ve vSech personalnich ¢innostech.

V 90. letech se zameétfuje pozornost pievazné na tymovou praci, posilovani
pravomoci a nepfetrzity rozvoj V ucicich se organizacich. Zacalo se hovofit o fizeni jakosti
u lidskych zdroji, o kompetencich, odménovani za vykon, fizeni kultury nebo o rozvoji
s menSimi poCty urovni fizeni. Persondlni feditelé Casto museli feSit propousténi
zaméstnancll pro nadbytecnost ¢i snizovat poCty zaméstnancl. Zacaly se uplatiiovat
metody benchmarkingu s cilem uplatnéni ,,nejlepsi praxe.“ Externi organizace zacaly
zajiSt'ovat personalni praice.9 V persondlni praci se zacina klast diraz na etiku a vyuziva se
flexibilni pracovni doba. Upravuji se pracovni uvazky, je mozné pracovat i z domova.
Hledaji se zplsoby netradi¢niho odménovani, ptibyvaji zaméstnanecké vyhody
Vv organizacich. Do personalni prace vstupuje talent management a diversity management.
Dnesni doba s existenci informacnich systémil a informacnich technologii zna¢n¢ ulehcuje

G S 10
bézné personalni tkoly.

2.2.2 Soudoba role personalistiky

Nejnovejsi koncepcei pojeti persondlni prace ptedstavuje fizeni lidskych zdrojh.

24

organizace, zvySovat efektivitu prace a vyuzivat vSech zdroji organizace vcetné lidskych.

Strategicky pfistup k personalni praci plni strategické fizeni lidskych zdrojﬁ.11
»otrategie fizeni lidskych zdrojl (persondlni strategie) je oznaceni pro dlouhodoby plan

vytvofeny k dosazeni cilli v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdrojii a lidského kapitalu

® ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-
5, str.49.

9 K OCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing,
2010, 215 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, str. 12.

! NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Vysoké $kola
financ¢ni a spravni, 2014, 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8, str. 26.
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Vv organizaci. Persondlni strategie je jednim z vystupu strategického fizeni v oblasti fizeni

lidi.«*?

Do fizeni lidskych zdrojt se fadi personalni ¢innosti. Soucasti personalnich ¢innosti

je personalni planovani.

12 Strategie fizeni lidskych zdroji (Personélni strategie). MANAGEMENT MANIA [onling]. [cit. 2015-04-29].
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/strategie-rizeni-lidskych-zdroju-personalni-strategie
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3 Personalni planovani jako jedna z personalnich ¢innosti

Personalni planovani je jednou =z personalnich cinnosti. Personalni cinnosti
zabezpeCuje, organizuje a koordinuje persondlni utvar. Prostfednictvim persondlniho
utvaru tyto Cinnosti v podniku existuji a funguji, ale také ucelné slouzi k fizeni lidskych
zdrojﬁ.13 Typické personalni ¢innosti miizeme také uvést jako ,,zivotni cyklus zaméstnance
v podniku.*“ Jsou to tedy vSechny procesy spojené s nastupem zaméstnance az po jeho

odchod z podniku.**

Je mozné se setkat s odlisSnym pojetim persondlnich ¢innosti. Nejcastéji ale byvaji

uvadény v této podobé:

1. Vytvéafeni a analyza pracovnich mist — vytvofeni a charakteristika pracovnich mist,
konkrétni popis pracovniho mista, kvalifikaéni pozadavky na zaméstnance, ukoly

W o . b b4 1
zameéstnanct a jejich odpovédnost. >

2. Personalni planovani — vytvéieni persondlnich plant, planovani persondlnich ¢innosti,
planovani potieby pracovnikd a jejich pokryti v podniku, plany personalniho rozvoje

1o 16
pracovnikii.

3. Ziskavani, vybér a adaptace pracovnikli — podminky ziskdvani vhodnych pracovniku,
proces vybéru pracovnikli, metody ziskdvani a vybéru pracovniki a adaptace novych

pracovnikd.

4. Hodnoceni pracovnikii — hodnoceni pracovniho vykonu, rozvrzeni ¢asového planu

, . ’ 1.0 17
hodnoceni, kritéria a metody hodnoceni pracovnikd.
5. Rozmisténi pracovnikti a ukonceni pracovniho poméru — ptijimani pracovniki, adaptace
pracovnikil, pfevedeni nebo pifefazeni na jinou praci, plany penzionovani a propousténi

zameéstnancu.

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. Uéebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str. 26-28.

Y NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
finanéni a spravni, 2014, 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8, str. 16.

> NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
finan¢ni a spravni, 2014, 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8, str. 16.

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. U¢ebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str. 27.

Y NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
financ¢ni a spravni, 2014, 122 s. ISBN 978-80-7408-083-8, str. 16.
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6. Odménovani a motivace pracovniki — slozky odménovani (penézni i nepenczni

v v v , 18
odmény), faktory odménovani.

7. Vzdélavani a rozvoj pracovniki — planovani osobniho rozvoje pracovnik, fizeni kariéry

pracovniki, kritéria dalsitho postupu zaméstnanci.

8. Pracovni vztahy — komunikace V podniku, jednani mezi vedenim organizace

a zaméstnanci.

9. Péce o pracovniky a zaméstnanecké vyhody — pracovni podminky, organizace pracovni

doby, pracovni prostfedni, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zaméstnanecké vyhody.

10. Personalni informac¢ni systém — uchovavani a aktualizace vSech osobnich materiala
zameéstnancl, mzdy a socidlni zalezitosti.

Jako dal$i samostatné zatazené persondlni ¢innosti mohou byt naptiklad prizkum

I s ’ v rr 7 o . r 19
trhu préce, zdravotni péce o pracovniky nebo dodrzovani zakonil v oblasti prace.

8 VASTIKOVA, Miroslava. Marketing sluzeb: efektivné a moderné. 1. vyd. Praha: Grada, 2008,232 s ISBN
978-80-247-2721-9, str. 160.

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. Uéebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str. 28.
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4 Personalni planovani

Planovani je jedna z nejtypictéjSich manazerskych funkci, které manazer vykonava
pfi své praci. Tato manazerskd funkce v sobé zahrnuje takové aktivity, které vedou
K urCovani cila a to tak, Ze se stanovuji postupy a prosttedky, jak téchto cil dosahnout.
Planovani je vlastné rozhodovaci proces, ktery pomaha k dosazeni cili. Voli se varianty
budoucich postupti a cest, jak dosahnout cilii organizace. Pii planovani se sestavuji plany,
které jsou zamétfeny na budoucnost organizace. Organizace pak tyto plany uskuteciiuje

1 e 20
k dosazeni svych cild.

Pro dosazeni cilii organizace je nejen dulezité stanovit metody a cesty, ale také
zajistit dostate¢né kvalifikované a schopné pracovniky pro organizaci. To, aby pracovni
mista v organizaci ziskaly osoby, které splituji pozadavky pro urCitd dand mista a to
v dobé, kdy je organizace potiebuje, slouzi persondlni planovani. ,,Persondlni planovani
(planovani lidskych zdrojt, planovani pracovniki) slouzi k realizaci podnikovych cilt tim,
ze predvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni sméfujici k soucasnému
a perspektivnimu zajiténi podnikovych tkolt adekvatni pracovni silou.“’* Podle Bulla
a Scotta je personalni planovani ,,proces zabezpecovani toho, ze budou rozpoznany potieby
organizace Vv oblasti lidskych zdroji a ze budou zpracovany plany smétujici k uspokojeni

t&chto potieb.“?

Personalni planovani se zamé&fuje nejen na kvantitativni vybér pracovnikd, ale také
na vybér kvalitnich pracovnich sil, které budou pro podnik nebo organizaci piinosné. Proto
je zadkladem persondlniho planovani stanovit si, kolik lidi bude potfeba a na jaké pracovni
pozice. Mizeme rozlisit také tvrdé a mekké planovani lidskych zdroji. Tvrdé planovani se
opira o kvantitativni analyzu a zajiSt'uje dostatek vhodnych pracovnikii na pracovni pozice.
Meékké planovani se jiz zaobird tim, aby vybirani pracovnici méli vhodny postoj, motivaci

a byli loajalni k podniku &i organizaci.?*Personalni planovani by mélo tedy pro organizaci

2 CIMBALNIKOVA, Lenka. Ziklady managementu: zdkladni manaZerské cinnosti 25 manazerskych
technik. 3. pfepracované vydani Univerzita Palackého v Olomouci, 2010, 125 s. Ucebnice /Univerzita
Palackého v Olomouci). ISBN 978-802-4423-524, str. 49.

! KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, 261 s. ISBN 978-80-247-2202-3, str. 54.

22 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-2, str.
329.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada, 2007,
789 s ISBN 978-80-247-1407-3, str.305-306.
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zajistit dostatek pracovnich sil, které budou mit potiebné znalosti, dovednosti a zkusenosti.
Pracovni sily by mély byt optimaln€¢ motivované, S zadoucim pomérem k praci
a s hledanymi osobnimi charakteristikami pro danou pracovni pozici. Pracovnici by méli
byt flexibilni a pfipraveni na zmény. Jejich rozmisténi by mélo byt idedlné¢ do pracovnich

’ . . v o . r r v M vy I 24
mist i do organiza¢nich celkil podniku, ve spravny cas a s pfimétenymi naklady.

Persondlni plénovani je tedy proces, ktery se zabyva nejen predvidanim,
stanovovanim cilli a realizaci postupt pii pohybu lidi do podniku, z podniku a uvnitf
podniku, ale také vykonavanim pracovnich ukolti pracovniky v pravy ¢as, na spravném
mists, s vyuzitim jejich schopnosti a jejich motivace.”® Pokud je personalni planovani
dobfe nastaveno, piispivd krozkvétu a ke konkurenceschopnosti podniku. Snahou
personalniho planovani neni jen zajiSténi dostateCnych pracovnich sil pro podnik, ale
dopiedu stanoveni jaké pracovni sily budou potieba, zda pokryji poptavku podniku a zda
jsou tyto pracovni sily v nabidkdch pracovniho trhu nebo uvniti podniku. Persondlni
planovani se také zabyva rozvojem kazdého pracovnika, uspokojuje jeho socialni potieby.
Diky tomu pracovnici propojuji se zajmy podniku i svoje individudlni zajmy a své Zivotni

a pracovni cile.

4.1 Zasady personalniho planovani

Personalni planovani neni primarnim planovanim podnikovych cill. Je to planovani
odvozené, bez kterého by podnik nemohl dobie fungovat. Personélni planovani by mélo
byt soucasti podnikového planovéani a to nejen ve velkych podnicich, ale 1 v menSich
faktor®i, je nutné, aby i personalni planovani bylo dobfe nastaveno a fungovalo. Spatné
planovéani by mohlo vést k nedostatku kvalitnich pracovnikii a to by se pak nasledné

odrazilo ve fungovani firmy.

Existuje nékolik zasad pro efektivni fungovani personalniho planovani. Patii sem
znalost a respektovani podnikové strategie. Planovani by mélo byt v souladu s podnikovou

strategii. Cyklus podnikového planovani a cyklus personalniho planovani by mély byt

** KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. \lyd. 1. Praha: Grada, 1996, 192 s. ISBN 80-716-
9206-9., str. 51.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Viyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. Uéebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str.31.

19



casové sladény. Na vSech Urovnich managementu je nutné nezapominat na propojeni
persondlnich plant a dalSich planG podniku. Persondlni planovani by mélo byt
celopodnikovou zalezitosti. Pro trvaly rozvoj podniku je dilezit¢ védét, ze pokud bude
nedostatek kvalitnich pracovnikii, mize byt ohrozen trvaly rozvoj podniku. A proto je
velmi dilezité, aby se v podniku personalnim planovanim zabyvali.

vvvvvv

soucasti podnikového planovani, bez kterého by manazeti nebyli schopni dosdhnout cila

podniku.?

4.3 Jak planovat v organizaci

Aby persondlni planovani bylo ucelné a dokazalo plnit tikoly podniku, musi podnik
veédét, jak toho dosahnout. M¢El by se zabyvat tim, zda vi, jaké pracovniky bude podnik
potiebovat a v jakém mnozstvi. Kdy bude tyto pracovniky potiebovat pro podnik a kolik
z nich pracuje v podniku v soucasné dobé. Zda je mozné ziskat pracovniky z vlastnich
zdroji nebo bude potifeba vyuzit vn&jsi zdroje pracovnich sil. Déle je potieba védét, jak
optimaln¢ vyftesit prebytek pracovniki a jak bude probihat mobilita pracovnikii uvnitf
podniku. Pfi personalnim planovani je také potieba pocitat se zménou na pracovnim trhu.
Zda budou mit zmény né&jaké dusledky i pro podnikové formovani pracovni sily.27
Planovani pracovniki je tedy zaméfeno dvéma sméry, a to na odhad a planovani potieby

pracovnikl a odhad a planovani pokryti potieby pracovnikﬁ.28

4.4 Oblasti personalniho planovani
Personalni planovani miizeme d¢lit na tfi oblasti:

1. planovani potieby pracovnikli

2. planovani pokryti potieby pracovniki

2 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4., str. 26.

?’ KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4. str. 27.

8 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, 261 s. ISBN 978-80-247-2202-3., str.54
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3. planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovniki.

Snahou podniku pii personalnim planovani neni jen pokryt potifebu pracovniki, ale
definovat, kde tyto pracovniky ziskat, zda vyuzije pracovni sily ze svych zdroji nebo bude
muset vyuzit ze zdroji vné&jSich. Podniky a organizace vybiraji pracovniky z pracovnich
trhii, ve kterych se orientuji. Vnitini trh prace — zaméstnanci z vnitinich zdrojt, jsou
pracovnici organizace, jejich celkovy stav a pohyb. Vnéjsi trh prace — zameéstnanci
z vngjsich zdroju, ziskavani pracovnikl z riiznych pracovnich trha. *

Zameéstnanci z vnitinich zdroji jsou zaméstnanci, které zastoupila technika, nebo
byli v disledku organiza¢nich zmén uvolnéni. Mohou to také byt zaméstnanci, ktefi
v podniku. Vyuzivani zaméstnancl z vnitinich zdroji organizace je vyhodné Vv tom, ze
zaméstnanci organizaci dobfe znaji a nemusi se dlouhodob¢ adaptovat na toto prostredi.
Nevyhoda tohoto vybéru je, Ze zaméstnanci z organizace nemusi byt tak motivovani pro
praci a nemusi pfinést organizaci nové myslenky, zkuSenosti ¢i nové impulzy pro praci
v organizaci. Proto by méla organizace své zaméstnance vzdélavat, zajistovat jim funkéni
postupy, rozsifovat jejich kvalifikaci nebo jim pomoci s rekvalifikaci na jiny druh prace.

Zaméstnanci z vnéjSich zdroji jsou uchazeci ¢ekajici na pracovni pfilezitost na
pracovnim trhu. Mohou to byt i zaméstnanci z jinych organizaci, absolventi $kol, studenti
adalsi potencionalni zaméstnanci jako napiiklad Zeny v domécnosti, diichodci.
Zameéstnanci z vnéjSich zdroji mohou do organizace piinést nové myslenky, nové napady.
Mohou byt pro organizaci velkym zdrojem pozitivnich zmén, které mohou organizaci
posunout dale. Ziskavani novych zaméstnanci z vnéjSich zdroji, byva pro organizaci
Castéji vyhodnéjsi, nez investovat ¢as a penize do zaméstnancti uvniti organizace na jejich
vzdélavani. Nevyhodou vybéru zaméstnancti z Vnéjsich zdrojt je ¢asova naro¢nost vybéru
zaméstnanci a jejich zatlenéni, adaptace do organizace.**Podnik by tedy mé&l pogitat s tim,

Ze pracovnici nejsou jen pasivni slozkou podniku, ale chtéji se vzdélavat, maji svoje

» KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini izeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4., str. 27.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-2, str.
332.

31 SIKYR, Martin., Nejlepsi praxe v izeni lidskych zdrojii, 1. vyd. Tiskarny Havlickav Brod, a.s., 2014, 188
s Manazer. ISBN 978-80-247-5212-9, str. 92
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pfedstavy a cile. Proto je dilezité snazit se zkoordinovat zajmy pracovnikl se zajmy
podniku.

Personalni planovani mizeme tedy brat jako prostiedek k dosazeni rovnovahy mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich sil. Jinak také feCeno mezi mnozstvim a strukturou
pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovnikd v podniku. Planovani se neobejde bez
aktudlnich, spolehlivych a podrobnych udaji. Podnik musi uvazovat o vyhledové potiebé
pracovnich sil v podniku, o pokryti dlouhodobé potieby pracovnich sil v podniku

a 0 perspektivnich potiebach personalniho rozvoje pracovniki. >

4.5 Proces planovani pracovniki

Pro personalni planovani je dulezita progndza, ktera slouzi k tomu, aby podnik
védél, kolik pracovnich sil bude potiebovat a z jakych zdroju je bude pokryvat. Aby bylo
planovani kvalitni, musi byt i1 kvalitn€ zpracovana prognoza podniku. Kvalitni prognoza se
opird o hodnotnou a hlubokou analyzu, kterda vychazi z peclivé ziskanych a detailnich

informaci.

Informace

Analyza

}

Prognoza

|

Plan

Obrazek 1- Proces planovéni pracovniki®

%2 KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4., str. 28.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. Uéebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str. 37.
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Personélni planovani se opird o dvé progndézy - o progndézu pracovnich sil
a progndzu zdroji pracovnich sil. Kazda prognoéza Cerpa ze své oblasti analyz a informaci.
Prognoza potteby pracovnich sil se zaobird hlavné podnikovou vyrobni orientaci, situaci
azménami na trhu. Dale se zabyva stavem technologii v podniku, v€kovou strukturou
pracovniki, mobilitou pracovniki a podobné. Prognoza zdroji pracovnich sil se zamétuje
na pracovni sily v podniku, jejich vyuzivani, uspory, objem, strukturu, rozvoj a kvalifikaci.
Krom¢ toho se zaméfuje na stav trhu prace, jaky bude vyvoj vnéjsich zdroji pracovnich sil,

jaka bude jejich pracovni orientace a podobné.34

4.6  Planovani personalnich ¢innosti

Pfi persondlnim planovani se zpracovavaji plany jednotlivych personalnich
Cinnosti. Jsou to plany na ziskdvani a vybér pracovnikil, vzd€lavani pracovniki,
rozmistovani pracovnikii, odménovani a produktivity prace a na penzionovani

a propousténi pracovniku.

1) Plany ziskavani a vybéru pracovnikii
Plany ziskdvani a vybéru pracovnik se snazi stanovit, zda podnik zvladne pokryt pracovni
sily ze svych zdroji nebo se bude muset zaméfit na pokryti ze zdroji vnéjSich. Jaké vnéjsi
pracovni sily bude potiebovat a na jaké pracovni sily se bude zamétovat. Jaky bude jejich
pracovni Uvazek €1 zda je nebude mozné vyuZzit na kratkodoby pracovni pomér napiiklad
na dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti. Jaké instituce podnik oslovi
pfi vybéru zaméstnancl, co od nich bude pozadovat a jak bude postupovat pii jejich
vybéru.

2) Plany vzdelavani pracovnikii
Tyto plany se tykaji vzdélavani pracovnikl. Jak a v jakych oblastech se budou pracovnici
vzdélavat. Jaké vzdélavaci metody se budou vyuzivat. Kde se bude vzdélavani
uskutec¢novat, kdo ho bude uskutecnovat a kdy se bude uskutec¢novat. Zda bude vzdelavani
pravidelné ¢i prilezitostné. V jaké vysi budou prostiedky na vzdélavani pracovnikl. A jaké

metody budou pouzity k vyhodnocovani efektivity vzdélavani.

% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4, str. 30.
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3) Plany rozmistovani pracovnikii
Plany rozmistovani pracovnikl fesi prevdzné problematiku, jak piemistit pracovniky na
mista a do funkci, ve kterych by byli pro podnik uzitecni a i oni sami byli na svém
pracovnim misté ¢i ve funkci spokojeni. Stanovuji se plany jak pfipravovat vybrané
pracovniky na odpovédnéjsi funkce, jakym pracovnikiim je mozné ulozit odpovédnéjsi
ukoly. Dale se zabyva zajisténim kvalifikaéniho rlstu V névaznosti na rozvoj kariéry
a odménovani.

4) Pldany odménovani a produktivity prace
Tyto plany byvaji zaméteny na efektivitu odménovani. Zdali mize systém odménovani
ptispivat k produktivité¢ prace. Jak se budou pracovnici odménovat. Zda muze byt
odménovani motivaci pro lepsi pracovni vykon.

5) Pldny penzionovani a propousténi pracovnikii
V téchto planech se podnik zaobira pfevazné tim, jak postupovat s pracovniky, ktefi
dosahli dichodového veéku. Jak postupovat s pracovniky, ktefi jsou prebytecni. Podnik by
mél vytvofit plany, jak a kdy bude potieba ziskavat nové pracovniky a kontrolovat situaci
na trhu prace. S plany personalnich ¢innosti jsou také tizce propojeny plany hodnoceni
pracovnikda.

Vsechny personalni plany jsou spjaty s otazkou nakladt. Dulezité je casové
naplanovani a moznost zvazovani vSech zpiisobll a postupii jak co nejefektivnéji realizovat
tyto pleiny.35 Personalni plany jsou odlisné podle toho, jaky je to pracovni obor. Naptiklad
ucitelé, 1ékafi nebo délnici maji jiné persondlni plany. Nesmime také zapominat, Ze
personalistika je zaloZena na pracovnim pravu a musime se tedy fidit souCasnou

legislativou — zakonikem prace. ¥

4.7 Planovani personalniho rozvoje pracovniki

Do oblasti persondlniho planovani spada 1 planovani persondlniho rozvoje
pracovnikll. Plany persondlniho rozvoje slouzi k tomu, aby pracovnici byli v podniku

spokojeni a rozvijeli své znalosti a dovednosti. NejenZe tim ziskaji pocit, Ze jsou pro

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii — zéklady moderni personalistiky, Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, 350 s. Uéebnice (Univerzita Palackého v Olomouci). ISBN 80-859-4301-8, str. 63-65.

% piednaska:Personalni planovani. In: Management a marketing [online]. 2010 [cit. 2015-02-08]. Dostupné
z:http://managment-marketing.studentske.eu/2010/03/3-prednaska-personalni-planovani.html
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podnik nepostradatelni, ale i podnik ziské pracovniky, ktefi budou spokojeni se svou praci.

To se pak nasledné odrazi v uspésnosti podniku.

Plany personalniho rozvoje muzeme rozd¢lit na plany pracovni kariéry a plany
nastupnictvi v pracovni funkci. Plany personalniho planovani jsou véazany na plany
vzdelavani, rozmistovani, odménovani, penzionovani a propousténi pracovniki. Zakladem
pro plany je hodnoceni pracovniku, které vychdzi z vysledkl prace zaméstnance, urovné

znalosti a dovednosti apod.?’7

Planovani pracovni kariéry byva zaméteno prevazné na manazery nebo specialisty
Vv podniku. Byva zpracovan osobni plan na konkrétniho pracovnika podniku. Plan pracovni

kariéry mizeme rozlozit na Ctyii kroky.

1. Pracovnik hodnoti sdm sebe, svoje schopnosti, své zajmy, stanovuje si svoje
pracovni cile.

2. Hodnoceni vychazi z organizace, hodnoceni kazdého pracovnika, jeho schopnosti
a pracovnich moznosti.

3. Ziskéavani informaci o tom, co mize organizace zaméstnanci nabidnout a jak se
bude ubirat jeho kariéra v organizaci.

4. Stanoveni cilii pracovni kariéry pracovnika a plant, jak dosdhnout téchto cili.

vvvvvv

K nastartovani kariéry a pomaha mu korigovat smér, kam se bude jeho kariéra ubirat.
Nesmi se pii tom zapominat na to, ze je to pro kazdého pracovnika soukromd zélezitost
a vSechny informace by mély byt diveérné. Vysledkem tohoto procesu je plan kariéry —
plan osobniho rozvoje. S planovanim pracovni kariéry byvaji spojeny plany nastupnictvi

Vv pracovni funkci. Tedy vybér vhodnych zaméstnanct z vnitinich zdroji organizace.38

% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, l99§, 194 s. ISBN 80-707:9629-4, str. 36.
% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini fizeni: (vybrané kapitoly). Vyd. 1.

Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4, str. 36-37.
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4.8 Personalni planovani dle ¢asové piisobnosti

Personalni planovani mizeme rozdélit na planovani dlouhodobé neboli strategické,
planovani sttednédobé neboli taktické ¢i manazerské a na planovéani kratkodobé neboli

operativni.

Planovani dlouhodobé, neboli strategické, je zaméfeno na strategické planovani
lidskych zdroji. Dlouhodobé plany se soustiedi na to, zda vybér zaméstnanci bude
z vnéjSich zdroji nebo z vnitinich zdroji s vyuzitim potencidlu a rozvoje svych
zaméstnancl. Planovani stiednédobé, neboli taktické ¢i manazerské, vychazi z planovani
strategického. Pracuje jiz vice s konkrétnimi i historickymi tdaji. Snahou je ziskat
skute¢ny odhad, jaka je potfeba nebo nabidka pracovnikii. V planovani kratkodobém,
neboli operativnim, se vytvareji takzvané akéni plany. Tyto plany reaguji na aktualni stav
v organizaci, napiiklad odchod pracovnika nebo vzd&lavani nového pracovnika.*®

Planovani dlouhodobé se planuje az na dobu péti let. Stiednédobé planovani byva
zpravidla na dva roky a kratkodobé planovani je planovani do jednoho roku. Pti planovani
zalezi také na kvalifikac¢ni skupin€ pracovnikt. Funkce fidicich pracovnikl a specialist se
planuji na delsi dobu. Mélo kvalifikovana prace se miize pldnovat od mésicii az na rok.
Zavisi také na velikosti podnik. Mensi podniky se snazi planovat kratkodobéji. Podniky

S monopolnim postavenim na trhu uptfednostiiuji planovani dlouhodobé.

4.9 Uloha vedoucich pracovniki

Armstrong a Long uvadéji, ze ,,penize je snadné udrzZet, ale dobré lidi nikoliv.«*

Proto v persondlnim planovani hraji velmi dilezitou tlohu vedouci pracovnici. Zvlasté
liniovi manazeti organizace. Vrcholovi manazeti planuji v ramci cel€ strategie organizace.
Odhaduji pocty a strukturu pracovnich sil. Uréuji, jaky bude styl podnikového fizeni, zda
budou organiza¢ni struktury podniku flexibilni nebo stabilni. Pracovnici na tUrovni
sttedniho managementu jiz zvazuji, kolik bude potieba pracovnikii k plnéni danych ukold.
Maji vSeobecny piehled o stavu pracovnikll v organizaci a také, jaka je situace na trhu

prace. Liniovi manazefi jiz maji konkrétni piedstavu o potiebé pracovnikii. Zda je potieba

% VOLFOVA, Vendulka. Persondini cinnosti a jejich aplikace ve skolstvi: studijni text. 1. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2011, str. 17.

40 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999,963 s. ISBN 80-716-9614-
5, str. 115.
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zlepsit kvalifikaci stavajicich pracovnikii nebo je potieba zlepsit technické vybaveni ¢i je

nutné fesit otdzku snizovani poctii pracovnik.

VSichni vedouci pracovnici na vSech urovnich fizeni védi, jaka bude potieba
pracovnich sil v podniku, zda je mozné pokryt tuto potiebu z vnitinich zdrojii nebo bude

potieba vyuzit zdroje vné;jsi.

4.10 Uloha personalniho witvaru

Vedouci pracovnici spolupracuji pfi svém personalnim planovéani s persondlnim
utvarem. Ten shromazd’uje veskeré informace o pracovnicich podniku. Jak jsou pracovnici
vyuzivani, jejich pohyb, jaky maji vykon a zda maji dal$i potencial pro vyuziti v podniku.
Persondlni utvar se také zabyva vyvojem pracovniho trhu, kontaktuje instituce trhu préce,
vzdélavaci ¢i jiné instituce. Zajima ho také dalsi vyvoj podniku z hlediska lidskych zdroju.
Jaka bude potieba pracovnikd v nasledujicich letech nebo zda bude nutné zaméstnance
propoustét. Vede veskeré personalni dokumenty a zajistuje jejich tplnost a dopliiovani.
Persondlni ttvar také poméha manazertim, ktefi nemaji potfebné znalosti a dovednosti

Z oblasti personalniho Fizeni. Snazi se jim metodicky pomahat, vést je a kontrolovat.**

Personalni utvary mohou vyrazné nepiimo piispivat nejen K vytvafeni piidané

hodnoty, ale k vytvaieni konkurenéni vyhody v organizacich.*

* KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondlni fizeni: (vybrané kapitoly). \yd. 1.
Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995, 194 s. ISBN 80-707-9629-4, str. 40.

42 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. VVyd. 1. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-
5,str. 116.
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5 Personalni planovani ve Skolach a Skolskych organizacich

Personalni planovani je dilezitou soucasti vSech manazerskych funkci fediteli Skol
a 8kolskych organizaci. Skoly a §kolské organizace jsou instituce s pravni subjektivitou
a vétsina rozhodovacich pravomoci je piesunuta na feditele. Reditel je tedy nejen
manazerem, ktery plni strategické cile organizace a jedna jménem organizace, ale zajist'uje

| personalni ¢innosti v organizaci.

Vzhledem ktomu, Ze Skoly a Skolska zatizeni poskytuji sluzby, hraji jednu
z dulezitych slozek lidské zdroje. Proto je pro feditele velmi dilezité veénovat se
personalnimu planovani a zajistit tak své organizaci dostatek schopnych a motivovanych
zaméstnanctl. Reditel musi byt nejen manazer, ale i lidr — snaZi se ziskat na zakladé svého
vztahu K lidem a stylu jednani s nimi své ptiznivce a nasledovniky. ,,Ti potom s jeho
podporou plni tkoly mnohem samostatnéji a uvédoméleji. Védi, co se po nich chce
a samozfejmé také Geho se jim za to dostane®. Nejde vzdy jen o penize.*® Reditelé si take,
jako jini manazefi firem, vytvaii své persondlni plany a planuji potiebu a pokryti
zaméstnancl. Planuji kratkodobé (zastup za nemoc nebo mateiskou dovolenou),
sttednédobé (uréeni tvazkl ucitelim, vybaveni uceben) i dlouhodobé (obnova starSiho
pedagogického sboru — odchody do dichodu). Nové zaméstnance ziskavaji nejen
Z vnitinich zdroju, ale vyhledavaji nové zaméstnance i z pracovniho trhu, tedy z vnéjsich
zdrojii. Nesmime zapominat, Ze cilem $kol a Skolskych organizaci je vychova a vzdélavani,
proto je personalni planovani v téchto organizacich velmi ovlivnéno Skolskou legislativou

a predpisy.

5.1 Postup planovani zaméstnanci ve Skolach a Skolskych organizacich

Personalni planovani vychézi z planovaného cile organizace. Z tohoto planovani
se posuzuje celkova potieba zaméstnanct, jaké zaméstnance bude organizace potiebovat
ajejich pocet. Dale se musi organizace zaméfit na to, zda pokryje svoji potiebu
zamé&stnancl ze svych zdroji. Je tedy potfeba zjistit skuteCny stav zaméstnanct, jaky

organizace ma a zaméfit se na piedpokladané odchody nebo nastupy zameéstnancl. Pri

* TURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k iicinnému vedent lidi: odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. Vyd.
1. Praha: Grada, 2007, 122 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-0882-9, str. 19.
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porovnani celkové potieby zaméstnanct a odhadu pokryti zaméstnancti ziska organizace
Cistou potfebu zaméstnancti. Tato Cista potfeba zaméestnancti miize byt nulova, to znamena,
ze organizace pokryje celkovou potiebu zaméstnanci. Tato potieba mize byt také kladna,
to znamena nedostatek zaméstnanct pro organizaci nebo zaporna, ktera znamena nadbytek
zaméstnancu, ktery mtze vést ke zkraceni pracovnich tvazkt nebo dokonce k propousténi

N o 44
zamestnancu.

Planovany cil organizace
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Cista potfeba zaméstnanch

Obrézek 2 - Postup planovani zam&stnanci*

5.2 Personalni administrativa §kol a §kolskych organizaci

Personalni ¢innosti Casto realizuje feditel Skoly nebo Skolského zatfizeni. V piipadé

potfeby muze delegovat urcité pravomoci dalsim vedoucim pracovnikiim organizace. Ve

# SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v #izeni $koly. 1. vyd.
Praha:Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, 199 s. Rizeni Skoly. ISBN 978-80-7357-901-2, str. 48-49.

* SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v Fizeni $koly. 1. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, 199 s. Rizeni $koly (Wolters Kluwer). ISBN 978-80-7357-901-2, str.
23.
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Skolkéch a Skolskych organizacich byvé personélni problematika nejcastéji feSena v ramci

jinych ttvart, jako je naptiklad utvar ekonomicky, mzdovy ¢i administrativni.

Personalni ¢innosti mizeme podle Cimbalnikové rozdé€lit do nékolika skupin. A to
na personalni administrativu (pracovni smlouvy, mzdy, personalni reporting, optimalizaci
administrativy a personalni informacéni systém), personalni planovani (plan potieby
pracovniki, pldnovani personalnich nakladi, planovani persondlnich rezerv), persondlni
marketing (analyza a profily pracovnich mist, pfijimani a vybér pracovniki, uvadéni
a adaptace pracovnika), organiza¢ni rozvoj (organiza¢ni struktura, organizace prace,
systémy hodnoceni a odménovani, fizeni pracovniho vykonu, fizeni podle kompetenci)
a personalni rozvoj (analyza rozvojového potencidlu - fizeni a rozvoj podle kompetenci,

vzdélavani a rozvoj pracovnika, péce o pracovnika).

Ve firmach nékteré persondlni Cinnosti zabezpecuji externi dodavatelé. Jedna se
0 takzvany outsourcing. I ve kolstvi se miizeme setkat s outsourcingem. Reditelé $kol
a skolskych organizaci ho zpravidla v persondlni ¢innosti vyuzivaji pti zpracovavani mezd

nebo pii vzdélavani pedagogickych pracovniki.*

5.3  Ukoly personalisty ve §kolach a $kolskych organizacich

Ukolem personalisty — feditele nebo jiné povéiené osoby je zajistit $kole nebo
Skolskému zafizeni dostatek schopnych a motivovanych zaméstnanci a to nejen z fad
pedagogu, ale i z fad nepedagogickych pracovnikti. Pokud budou zaméstnanci dostatecné
schopni a motivovani, projevi se to ve vykonu $koly. Vykon mizeme znédzornit touto
rovnici: V =f (S x M). Kdy V je vykon, f — funkce zaméstnanctl, S — schopnosti a M —
motivace zaméstnanct. Pokud bude jedna z proménnych (schopnost nebo motivace) rovna
nule, bude i celkovy vykon nulovy. Podle Tureckiové jsou jesté¢ dilezitou proménnou

podminky — P. Vzorec pracovniho vykonu vypada tedy takto: V=1 (S x M x P)

Vykon (V) mizeme definovat jako zadouci vysledek prace a chovani zameéstnancu.
Byvé dosahovan pfi vykonu sjednané prace ve stanoveném cCase. Zadouciho pracovniho

vykonu lze docilit jen za danych podminek a s vynaloZenim zfejmych nakladu.

*® CIMBALNIKOVA, Lenka. Rizeni a rozvoj lidskych zdrojii pro vedouci pracovniky ve Skolstvi: studijni
texty pro distancni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2010, 97 s. ISBN 978-
80-244-2680-8, . str. 24-25.
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Schopnosti (S) zaméstnanci se podili na jejich pracovnim vykonu. Vyjadiuji
schopnost zaméstnanct sjednanou praci vykonavat tak, aby bylo dosazeno pozadovaného
vykonu. Zahrnout sem mizeme nejen schopnosti odborné, které jsou vysledkem vyuzivani
vlastnich znalosti a dovednosti, ale 1 schopnosti chovani, které souvisi s o¢ekavanym
chovanim pii vykonu prace.

vvvvv

organizaci. Dobfe motivovany zaméstnanec je ochotny vykonavat sjednanou praci tak, aby
dosahoval pozadovaného vykonu. Na zaméstnance pusobi vnitini motivy a vnéjsi stimuly.
Hnaci silou pro pracovni aktivitu zamdstnanci jsou i jejich potieby.*’Paklize bude
motivace pracovnika nulova, i kdyz ma jakékoliv schopnosti (znalosti a dovednosti), bude
jeho vykon nulovy. Pokud pracovnik neni motivovany, projevi se to v nizkém pracovnim
vykonu, fluktuaci, absentérstvi, nedochvilnosti, stiznostmi a podobné. Vyznamné faktory,
které ptispivaji ke spokojenosti ¢i k nespokojenosti byvaji tyto: dosazené vysledky, uznani,
odpovédnost, funkéni postup, odborny rist, podnikova politika, vztahy s nadfizenymi,
vztahy se spolupracovniky, vztahy s podfizenymi, pracovni podminky, osobni Zivot, mzda

atd.*®

Podminky (P) maji nejen vliv na pracovni vykon, ale také na schopnosti a motivaci
zaméstnancl. Do podminek mulzeme zatradit organizacni (pracovni ukoly), Casové
(pracovni doba), prostorové (pracovni prostiedi), bezpecnostni (bezpecnost a ochrana
zdravi pii praci), technické (pracovni zafizeni), ekonomické (odména za praci), pravni
(pracovné pravni vztahy), sociadlni (spolecenské vztahy) a dalsi faktory. Do pracovnich
podminek, které ovlivituji vykon ve Skoladch a Skolskych organizacich, mizeme zaradit
pracovni prostfedi, technické podminky, ¢asové a sociadlni podminky. Jsou to naptiklad
podminky BOZP, vybavenost kabinetli a uceben. Dale vytvafeni zdzemi pro pedagogy,

technické vybaveni, rozvrzeni pracovni doby nebo spole¢enské vztahy — klima. 49

Reditelé¢ kol a $kolskych organizaci musi védét, které z téchto faktord mohou

ovlivnit. Co mohou zlepsit ve svych Skolach a Skolskych zatizenich, jak motivovat své

# SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA, Personalistika v #izeni $koly, 1. vyd.
Praha:Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, 199 s. Rizeni skoly. ISBN 978-807-3579-012, str. 16.

*® NEMEC, Otakar. Rizeni persondlniho a socidlniho rozvoje zaméstnancii v organizaci. Vyd. 1. Praha:
Oeconomica, 2002, 130 s. ISBN 80-245-0341-7, str.12-13.

# SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA, Personalistika v #izeni $koly, 1. vyd.
Praha:Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, 199 s. Rizeni skoly. ISBN 978-80-7357-901-2, str. 16.
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zamé&stnance, jaké podminky jim utvafet pro jejich pracovni cCinnost. Jak rozvijet
schopnosti zaméstnanci a podilet se na dobrém klimatu, které je zdkladem dobrych
spoleCenskych vztahti nejen uvnitf organizace, ale i smérem ven. Mohou tim zlepsit nejen

vykon zaméstnanct, ale nasledné i vykon celé skoly.

5.4  Personalni ¢innosti ve Skolach a Skolskych organizacich

Personalni ¢innosti pomahaji Skolam a Skolskym organizacim zajistit dostate¢né
mnozstvi zaméstnancu, ktefi budou schopni a motivovani. Tak, aby byla napliiovana
podstata tispé$ného tizeni skoly nebo Skolského zafizeni, musi byt dosazeno souladu mezi

7 s v 7 r1or v r 50
strategii, organizacni strukturou a systémem persondlnich ¢innosti.

Skoly a gSkolskd zafizeni by mély vytvafet dlouhodobou koncepci fizeni.
V koncepci by se mél odrazit soucasny stav téchto organizaci, tedy silné a slabé stranky
Skol a Skolskych zafizeni a jejich pfilezitosti a hrozby. Zaroven je potieba definovat
zasadni cil a vybrat nejvhodnéjsi zpiisob fungovani a hospodatfeni ve Skolském prostiedi.
Nesmi se pii tom zapominat na ménici se vlivy okoli, jako jsou naptiklad vlivy

ekonomické, socialni, politické, demografické ¢i technické.

Z4dna $kola &i §kolska organizace se neobejde bez dobie uspoiadané organizaéni
struktury.  Organiza¢ni struktura zahrnuje jednotliva pracovni mista pro jednotlivé
zaméstnance. Zde jsou piesné stanoveny pracovni ukoly zaméstnanci v souvislosti na

jejich povinnosti, pravomoci, odpovédnost, podminky a pozadavky pro vykon jejich prace.

Systém persondlnich c¢innosti tvofi nejpodstatnéjsi Cast V personalistice Skol
a Skolskych organizaci. Diky tomu, Ze zaméstnanci Skol a Skolskych organizaci tvofi
aktivni slozku té€chto organizaci, pracuji v rozsahu organiza¢ni struktury a podileji se na
rozhodovani pfi realizaci strategie Skoly, je systém personalnich ¢innosti velmi dualezity. Je
tedy podstatné, aby mezi strategii, organizacni strukturou a systémem personalnich
¢innosti byla dosazena jednota. Jen tak je mozné, aby Skoly a Skolské organizace dosahly

oc¢ekavaného vykonu svého zatizeni.

0 SIKYR, Martin. Systém personalistiky ve skole. In: Magistr: aplikace pro feditele kol [online]. 2012 [cit.
2015-02-08]. Dostupné  z: http://magistr.rizeniskoly.cz/cz/casopis/rizeni-skoly/system-personalistiky-ve-
skole.m-485.html
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Vykon skol a Skolskych organizaci ovliviiuje pravé systém personalnich ¢innosti
ato tim, Ze ovliviiuje vykon zaméstnanctl. Skolské organizace tedy musi vyuZivat systém
personalnich ¢innosti tak, aby pusobil na ¢initele vykonu zaméstnancu, tedy na jejich

schopnosti, motivaci a pracovni podminky.

Zakladni persondlni c¢innosti ve Skolstvi tvofi vybér, hodnoceni, odménovani
avzdélavani zaméstnanctl. Skoly a $kolské organizace si pro zajiiténi pozadovaného
vykonu vybiraji schopné a motivované zaméstnance. Pfi hodnoceni zaméstnancti, hodnoti
Skoly ¢i skolské organizace vykon zaméstnancu. Je to redlny vykon zaméstnanct ve vztahu
kjejich efektivnimu fizeni, spravedlivému odménovani a jejich systematickému
vzdélavani. Odménovani zaméstnanci kol a skolskych organizaci slouzi k tomu, aby byly
zaméstnanci stimulovani K zadoucimu vykonu. Zaméstnanci by méli byt odménovani
spravedlivé a za svlij skuteény vykon. Pro Skoly a Skolské organizace je velmi dulezité
vzdélavani zaméstnancti. Podpora zaméstnancii v jejich vzdélavani napomaha k utvareni,
prohlubovéni a rozsifovani jejich schopnosti. Tyto zdkladni personalni ¢innosti nejsou jen
soucasti personalistiky ve Skolstvi, ale najdeme je v persondlni praci ve vSech

. 5l
organizacich.

*1 SIKYR, Martin. Systém personalistiky ve skole. In: Magistr: aplikace pro feditele kol [online]. 2012 [cit.
2015-02-08]. Dostupné  z: http://magistr.rizeniskoly.cz/cz/casopis/rizeni-skoly/system-personalistiky-ve-
skole.m-485.html
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6 SWOT analyza

Cilem této prace je zjistit, zda Skolské organizace vyuzivaji SWOT analyzu jako
jeden z moznych nastroji pfi personalnim planovani. Proto je nutné vymezit, co tento

termin oznacuje.

SWOT analyza slouzi jako universalni analytickd technika, kterd se zamétuje na
posouzeni vnitinich a vnéjsich faktort, které ovliviiuji ispéSnost organizace nebo néjakého
urcitého zdmeru, napiiklad nové sluzby nebo nového produktu. Nejcastéji je vyuzivana
jako situaéni analyza v oblasti strategického Fizeni.® ,SWOT analyza je nejznaméjsim
nastrojem pro zjisténi soucasné pozice organizace. Umoziluje managementu vytvorit

. , . - v . . . 53
strategicky profil organizace a urcit smér jejiho rozvoje.*

SWOT je zkratkou anglickych slov Strenghts (silné stranky, prednosti),
Weaknesses (slabé stranky, nedostatky), Opportunities (pfilezitosti ve vnéj$im prostiedni)
a Threats (hrozby z vné&jsiho prostfedni). Strenghts jsou pozitivni vnitini podminky, které
umoznuji ziskat organizaci pfevahu nad konkurenci. To, co organizace dobie zvlada
av ¢em ji umoziuje ziskani konkuren¢ni vyhody nad jinymi organizacemi. Weaknesses
jsou negativni vnitini podminky, které mohou snizovat vykonnost organizace. Co
organizace nezvlada, zda jim nechybi zdroje, schopnosti ¢i je né&jaka chyba v rozvoji
nezbytnych zdroju. Opportunities jsou soucasné nebo budouci podminky vnéjsiho
prostfedi. Co nabizi vné&jsi prostiedi, zda se objevuji nové trendy nebo je moZny narist
poptavky ze strany vné&jSiho prostfedi. Threats jsou soucasné nebo budouci podminky
vnéjSiho prostiedi. Zda jsou néjaké hrozby z vnéjSiho prostiedi, na které ma organizace
reagovat.”*

Analyza SWOT v sobé tedy spojuje nejen analyzu vnéjsiho prostiedi (pfileZitosti
a hrozby) a to, jak z makroprostiedi (prostfedi demografické, ekonomické, technologickeé,

politické apod.), ale i z mikroprostiedi (prostiedi organizace, konkurence, charakter

2 SWOT analjza. MANAGEMENT MANIA. [online]. [cit. 2015-04-28]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/swot-analyza

% CIMBALNIKOVA, Lenka. Zdklady managementu: zdkladni manaZerské cinnosti 25 manazerskych
technik. 3. ptfeprac. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2010, 125 s. Uebnice (Univerzita
Palackého v Olomouci). ISBN 978-802-4423-524, str. 57.

¥ CIMBALNIKOVA, Lenka. Strategické Fizeni: pro¢ je Zelva rychlejsi ne zajic. 1. vyd. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2012, 119 s. Monografie. ISBN 978-80-244-2963-2, str. 64-65.
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cilového trhu apod.),> ale také analyzu vnitiniho prostiedi organizace (silné a slabé

stranky), jako jsou naptiklad firemni zdroje, materidlni prostiedi, firemni kultura, kvalita

managementu apod.>®

Vnitini prostiedi

Silné stranky S

Slabé stanky W

Posiluji pozici organizace na trhu

V cem jsme lepsi nez konkurence?

Jaké ma organizace schopnosti, znalosti, zdroje,

potencidl?

Uspéchy organizace — know-how

Jak vidi firmu zaméstnanci, zdakaznici nebo

konkurencni organizace

Priklady silnych stranek:
e loajalita zaméstnancti
¢ technologické know-how

e dobré vztahy se zakazniky

o Urcuji ,,slabiny* organizace.
o (o se organizaci nedari?

o V cem dosahuji jiné organizace lepSich

vysledkir?

Priklady slabych stranek:
e $patnd distribuce
e zkuSenosti managementu

e nedostateéna motivace lidi

Prilezitosti O

Hrozby T

o Prilezitosti pro rist organizace.

Co miize organizaci prinést uspéch?

Priklady pftilezitosti:
e nove technologie
e dotacni programy

e spoluprace

o Co predstavuje konkrétni hrozbu pro
organizaci?
e Jak tyto hrozby eliminovat?

e  Predchazeni rizikiim pro organizaci.

Piiklady hrozeb:
e patenty konkurence
e zlepSeni nabidky ze strany konkurence

e zména zakaznickych preferenci

Vnéjsi prostredi

Tabulka &. 1 — Jak sestavit analjzu SWOT>'

55 FORET, Miroslav. Marketing pro zacdtecniky. 1. vyd. Brno: Edika, 2012, 184 s. ISBN 978-80-266-0006-

0, str. 48.

% Specifické metody marketingové situadni analyzy. BusinessInfo.cz: Oficidlni portdl pro podnikéini a

export [online]. 2009 [cit. 2015-04-28].

marketingove-situacni-analyzy-2807.html

Dostupné
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6.1 Historie SWOT analyzy

SWOT analyza byva nejCastéji pfipisovana profesoru Albertu Humpreyovi ze
Stanfordovy univerzity, ktery v letech 1960 az 1970 vedl vyzkumny projekt, ktery mél za
ukol analyzovat pfi¢iny neuspéchu pii planovacim procesu firem. Vyzkum identifikoval
nekolik klicovych oblasti a nastroj, ktery byl vyuzit k prozkouméni rozhodujicich oblasti,
byl nazvan jako SOFT analyza. SOFT analyza vychazela ze Satisfactorti (co je dobré
V soucasnosti), Opportunity (co bude dobré v budoucnosti), Fault (co je Spatné
Vv soucasnosti) a Threat (co bude $patné v budoucnosti). V roce 1964 panové Urick a Orr

na konferenci zaménily F za W a tak se ze SOFT analyzy stala analyza SWOT.

Nekteti vyzkumnici zase odkazuji na rok 1965 a publikaci Business Policy, Text
and Cases, od autorské skupiny Christensem, Andrews a Guth, ktera vySla na Harvardské
univerzité. Zde byl pouzit velmi podobny ramec analyzy SWOT, ale bez piimého pouziti
jednotlivych slov. Stanford Research Institute pak dale analyzu SWOT jako nastroj

rozvij el.®

6.2 Jak realizovat SWOT analyzu

V prvni fadé je dulezité identifikovat a predvidat faktory, které ovliviuji okoli, ve
kterém organizace pusobi. Pokud jsou jiz zpracovany castecné analyzy makrookoli
a mikrookoli, je mozné vyuzit vysledk téchto analyz. Vytvofeny piehled by mél
obsahovat maximalné¢ 8 bodl v kazdé oblasti. Dale by méla organizace vyuZit zavéry
z analyzy vnitinich zdroju a jeji schopnosti identifikovat silné a slabé stranky a jeji osobité
prednosti. I tady by nemél vybér faktord ptesahnout 8 bodi. Organizace by pak méla
nasledné zhodnotit vyznam identifikovanych faktorii ve vztahu ke strategickému zaméru
organizace, pokud to jiz nebylo provedeno v dil¢ich analyzach. Pak se nasledné posuzuji
vzajemné vztahy jednotlivych silnych a slabych stanek na strané jedné a hlavnich vlivl
prostiedi na stran¢ druhé. Pokud chceme, aby organizace dosédhla strategického uspéchu

prostfednictvim vyuZiti analyzy SWOT je nutné maximalizovat silné stranky a pfilezitosti

> SWOT analyza: Jak analyzovat prostfedi firmy. BRAIN TOOLS [online]. [cit. 2015-04-28]. Dostupné
z:http://www.braintools.cz/toolbox/strategie/swot-analyza.htm

%8 SWOT Analysis Made Simple: SWOT Analysis Made Simple — History, Definition, Tools, Templates &
Worksheets.RAPIDBI [online]. [cit. 2015-04-28]. Dostupné z: https://rapidbi.com/swotanalysis/
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a co nejvice minimalizovat slabé stranky a hrozby.”® Proto je vhodné vzdy vypracovat
konkrétni opatfeni na napravu nebo vyuziti. Pro potencial na zlepSeni soucasné situace

a dalsiho vyvoje nebo eliminace hrozeb, je tieba se dikladné zamé&fit na pfﬂeiitosti.eo

K identifikaci silnych a slabych stranek organizace a jejich pftilezitosti a hrozeb
mizeme vyuzit i jiné analyzy, které nam pomohou analyzovat vnitini a vné&jsi faktory. Pro
analyzu vnéjSiho prostiedi mizeme vyuzit analyzu PESTLE (analyza trendi vzdéaleného
prostiedi), Porterovu analyzu S5F (sektorova analyza) nebo Segmentaci trhu (analyza
konkuren¢niho postaveni). Pro zjisténi vnitinich faktor je mozné vyuzit analyzu VRIO
(analyza zdrojli), Bostonskou matici (analyza produktového portfolia), hodnoceni pomoci

EFQM nebo vyuzit finan¢ni analyzy organizace. o1

6.3 Vyuziti analyzy SWOT

Diky tomu, Ze SWOT analyza je velmi universalni a nejpouZzivanéjsi analyticka
technika, je jeji vyuziti velmi rozsahlé. Da se nejen pouzivat pro celou organizaci, ale také
jen pro jednotlivé oblasti, produkty & sluzby.®?” SWOT analyzu mizeme konkrétng vyuzit
pro hodnoceni produktu ¢i znacky. Pro vytvofeni nebo zavedeni nového vyrobku nebo
sluzby, k identifikovani konkurenéni vyhody organizace nebo k hodnoceni konkurence.

V neposledni fadé€ je ji moZzné aplikovat k urCeni strategie organizace — vstup na novy trh.

SWOT analyza se da také kombinovat 1 s dalSimi technikami jako je naptiklad
brainstorming nebo workshop. Pomaha pfi feseni problémtl, planovani ¢i pii rozhodovani.
D4 se tedy konstatovat, ze analyza SWOT je nastroj, ktery je pouZitelny pro jakoukoliv
organizaci. NezaleZi na velikosti organizace a ani na sektoru ve kterém se pohybuje. Lze ji

realizovat prostfednictvim tymu nebo j ednotlivce.®

¥ CIMBALNIKOVA, Lenka. Strategické fizeni: pro¢ je Zelva rychlejsi nez zajic. 1. vyd. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2012, 119 s. Monografie. ISBN 978-80-244-2963-2, str. 65-66.

% NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Persondlni management. VVyd. 1. Praha: Vysoka kola
ekonomie a managementu, 2008, 369 s. ISBN 978-80-86730-31-8, str. 13.

8 SwOT analyza. MANAGEMENT MANIA. [online]. [cit. 2015-04-28]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/swot-analyza

2 SWOT analjza. MANAGEMENT MANIA. [online]. [cit. 2015-04-28]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/swot-analyza

3 SWOT analyza: Kde ji mizeme pouzivat?. InnoSupport: Prirucka inovaci [online]. [cit. 2015-04-28].
Dostupné z:http://www.innosupport.net/index.php?id=2064&L=8
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6.3.1 Prednosti SWOT analyzy

Jednou z piednosti SWOT analyzy je jeji srozumitelnost. Je to pomérné jednoduchy
nastroj, ktery pomuze odkryt ptilezitosti, které miize organizace vyuzit. Identifikovat slabé
stranky a eliminovat hrozby a rizika. Dalsi vyhodou je jeji cena. SWOT analyzu miize
provadét kazdy, kdo zna prostfedi organizace, tj. zaméstnanci, management, klienti. Neni

tedy potieba, aby analyzu provadély specializované firmy.

6.3.2 Nevyhody SWOT analyzy

Pokud uvadime jako vyhodu to, Ze je mozné, aby SWOT analyzu provadél kazdy,
kdo zna prostiedi organizace, mizZeme tuto prednost brat i jako nedostatek. SWOT analyza
se diky své jednoduchosti miize stit jen jednoduchym seznamem néceho, ¢eho se ma
dosdhnout. Za nevyhodu byva také povazovana jeji stati¢nost. Prostfedi uvniti i okolo
organizace se neustale méni a tak je nutné tuto metodu pouzivat opakovane. Dale se
muzeme setkat s ndzorem, Ze byva velmi subjektivni.64 Proto by nemé¢la byt SWOT

analyza pouzivana samostatn¢, ale v kombinaci s jinymi technikami.

6.3.3 SWOT analyza jako nastroj personalniho planovani

SWOT analyza se d4 vyuZit nejen jako analytickd metoda pro zhodnoceni silnych
a slabych stranek, piileZitosti a hrozeb, ale také pfi tvorbé strategie organizace nebo pii
planovani rozvoje pracovnikli organizace. SWOT analyza a moznosti vyuZiti
V persondlnim managementu jsou tyto: tvorba kariérovych plant a planu osobniho rozvoje,
srovnani potenciondlu a pfedpokladi novych uchazect a vybér nejlepSiho z uchazect,
vytvareni novych projektovych tymi — definovani roli a ukold, pii tvorbé firemni strategie

— zapojeni, motivace a ziskani ndzorl pracovnikd.

SWOT analyza se da aplikovat nejen individualné na jednotlivce, ale i skupinové,
tedy na celou organizaci nebo tym. U jednotlivce se posuzuji jeho silné a slabé stranky
k trovni jeho znalosti a dovednosti ve vztahu k jeho pracovni pozici nebo uvazované

pracovni pozici. Dale jsou posuzovany vné&jsi piilezitosti a pozitivni trendy a naopak

® Specifické metody marketingové situadni analyzy. BusinessInfo.cz: Oficidlni portdl pro podnikéini a
export [online]. 2009 [cit. 2015-04-28]. Dostupné z: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/metody-
marketingove-situacni-analyzy-2807.html
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mozna ohrozeni. Analyzu mize provadét jak manaZzer organizace, tak 1 samotny
jednotlivec - pracovnik. Vysledkem byva vytvoreni osobniho planu rozvoje zaméstnance.
Skupinovda SWOT analyza umoziiuje pojmenovat silné a slabé stranky celé organizace
nebo tymu z pohledu ¢lent nebo zaméstnanci. I na vnéjsi faktory jako jsou pftilezitosti
nebo hrozby se pohlizi o¢ima celé organizace nebo tymu. Je tedy dulezité zvolit roli
moderatora, aby se skupinova diskuse nestala chaotickou. Zalezi pak na managementu, zda

vyuziji jako moderatora né¢koho ze Clent tymu ¢i organizace nebo pouziji externiho

konzultanta, ktery bude nezauj atty.65

6.4 SWOT analyza v prostredi Skol a Skolskych organizacich

SWOT analyza byva nejcastéjsi metodou posuzovani stavu, ve kterém se Skola ¢i
Skolska organizace nachazi. Lze ji tedy aplikovat nejen v trznim prostiedi, ale i v prostiedi
Skolském. Skolam a $kolskym organizacim byva riznymi rezortnimi metodickymi
materidly doporuc¢ovéana pravée SWOT analyza pro zjisténi souc¢asného stavu. Tuto metodu
Ize uplatnit naptiklad pii tvorbé skolniho vzdélavaciho programu, pii vlastnim hodnoceni

Skoly ¢i skolského zatizeni anebo pro dalsi rozvoj téchto Skolskych organizaci.66

SWOT analyza poméaha Skoldm a Skolskym organizacim zaméfit se na kli¢ové
oblasti v téchto zafizenich. Vzhledem k tomu, Zze je to technika pomérné jednoducha
a levna, je pro Skolské organizace dobie ptistupna a lehce aplikovatelnd. Da se tedy pouzit
nejen ke stanoveni cili Skolskych organizaci, ale také k zjiSténi soucasného stavu, ke

zméné strategie, k evaluaci Skoly nebo pfi personalnim planovani.

% Rizeni lidskych zdoji: SWOT analyza jako néstroj planovani rozvoje tymu a jeho ¢lent. [online]. [cit.
2015-04-29]. Dostupné z: http://admin.smarter.cz/data/karticle/5_data_Personal_listopad.pdf

% PRASILOVA, Michaela. Skolsky management: studijni texty pro distancni vzdélavani. 1. vyd. Olomouc:
Univerzita Palackého v Olomouci, 2010, 80 s. ISBN 978-80-244-2574-0, str.40.
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SWOT analyza lidského potencionalu ve skolském zatizeni

Silné stranky S Slabé stranky W
e kvalita pracovnikd — tymovéa spoluprace e nedostatek financi
e ochota pracovnikll ke zménam e  krats$i uvazky
e vybaveni informacni technikou e nedostatek prostor pro relaxaci déti
e knihovna, herny, té€locvicna e ovérovani védomosti
e dobra socialni skladba zakt e mala disciplinovanost sou¢asné populace
e dobra spoluprace s rodici e mala informovanost o zkusenostech RVP
e dodrzovani tradic Skolského zatizeni Vv zahranici

e problém socidlni skladby ucastnikt

Prilezitosti O Hrozby T
e moznosti grantl e nekazen, agresivita, nasili
e nova legislativa e kradeze, Sikana
e vytvofeni rozmanité nabidky e Ubytek populace (klientl)

e umisténi zafizeni (Spatnd dostupnost)

e nerespektovani poptavky

e piilisna financni narocnost

e zajmové vzdélavani neni prioritou Skoly

e hrozby zvySovani vlivh neformalnich

skupin

Tabulka ¢. 2 — SWOT analyza lidského kapitalu ve skolském prostfedi67

% HERMANOVA, Jana a Milan MACEK. Metodika pro podporu tvorby skolniho vzdélavaciho programu ve
Skolskych zarizenich pro zajmové vzdeélavani. 2., aktualiz. a roz§. vyd. V Praze: Nérodni institut déti a
mladeze, 2009, 110 s. ISBN 978-80-86784-77-9, str 49.
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7 Domy déti a mladeze / stiediska volného ¢asu

Vyzkumné Setfeni se zabyva vyuzitim SWOT analyzy pfi personalnim planovani
v Domech déti a mladeze a Stiedisek volného ¢asu v Pardubickém kraji. Proto budou v této

¢asti diplomové prace predstavena tato volnocasova strediska.

Domy déti a mladeze a Stiediska volného ¢asu poskytuji zajmové vzdélavani podle
zékona ¢.561/2004 Sb., o ptedskolnim, zékladnim, stfednim, vy$§im odborném a jiném
vzdélavani (Skolsky zdkon). V § 111 tohoto zdkona je definovano, ze vzdélavani je
poskytnuto ucastnikiim pro naplnéni volného ¢asu zdjmovou Cinnosti se zaméfenim na
ruzné oblasti. Zajmové vzdélavani se tedy uskutectiuje ve Skolskych zafizenich pro
zdjmové vzdélavani zejména ve stediscich volného casu, Skolnich duzinach ¢i Skolnich
klubech. Strediska volného casu se také podileji na rozvoji talentovanych déti, zakh
a studenttl, spolupracuji se Skolami a jinymi institucemi. Organizuji soutéze a piehlidky
pro déti a zaky. Zajmové vzdélavani neposkytuje stupen vzdelani, ale zabyva se aktivitami,

, , e . 68
které vedou k osobnimu rozvoji jedince.

Zajmové vzdélavani podle vyhlasky ¢. 74/2005 Sb., o zajmovém vzdélavani
uskutecniuje naplnéni volného Casu predevsim détem, zakiim a studentim prostfednictvim

téchto forem vzdelavani:

a) prilezitostnd vychovna, vzdélavaci, z4jmova a tematickd rekreacni €innost nespojena
S pobytem mimo misto, kde pravnickd osoba vykonavé ¢innost Skolského zatizeni pro
z4jmove vzdeélavani,

b) pravidelnd vychovnd, vzdélavaci a zajmova ¢innost,

c) tdborova ¢innost a dalsi ¢innosti spojené s pobytem mimo misto, kde pravnicka osoba
vykonava ¢innost skolského zatizeni pro zdjmové vzdélavani,

d) osvétova Cinnost vcetné shromazdovani a poskytovani informaci pro déti, zaky
a studenty, poptipadé¢ 1 dalsi osoby a vedeni k prevenci socialné patologickych jevi,

e) individudlni prace, zejména vytvareni podminek pro rozvoj nadani déti, zaka a studentt

nebo

%8 Zajmové a neformalni vzd&lavani: Zajmové vzd&lavani. Ministerstvo Skolstvi mlddeze a télovychovy:
mladez [online]. [cit. 2015-04-29]. Dostupné z: http://www.msmt.cz/mladez/zajmove-vzdelavani-1
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f) vyuziti oteviené nabidky spontannich &innosti.®®

Vyhlaska o zdjmovém vzdélavani nechava prostor i pro dalsi aktivity ze strany
zdjmového vzdélavani. Mezi jiné formy zajmového vzdelavani spada naptiklad poradani

piimeéstského tabora s pfenocovanim a podobné.

7.1 Vymezeni DDM a SVC

Domy déti a mladeze a Stfediska volného Casu jsou tedy Skolskymi zafizenimi,
ktera se zaméfuji na smysluplné naplnéni volného ¢asu. Tyto organizace poskytuji sirokou
nabidku &innosti, kterou zajistuji profesionalni pedagogové. Cinnost téchto stiedisek se
zamétuje na vice oblasti zdjmového vzdélavani nebo jen na konkrétni oblast zdjmového
vzdélavani. Stiediska volného Casu se také vénuji metodické, odborné a materialni pomoci.

Spolupracuji S jinymi, at’ uz $kolskymi nebo neskolskymi, organizacemi.

Cinnost probiha b&hem celého §kolniho roku a to i ve dnech, kdy neprobiha §kolni
vyucovani. Stiediska volného €asu nabizeji svoji ¢innost v§em vékovym skupinam, tedy od
déti vSech veékovych skupin az po aktivity nabizené seniorim. Nabizené aktivity jsou
pravidelné, ptilezitostné, jednorazové ¢i opakujici se. Vénuji se komunitnimu planovéani,
prevenci nebo vzdélavani pedagogi. Svoje Cinnosti vyrazné spojuji se spoleCenskym

dénim obci, kraji nebo i regiond.”

7.2 DDM a SVC v Pardubickém Kraji

V Pardubickém kraji je celkem sedmndct Domu déti a mladeze a Stfedisek volného

Casu. VSechny tyto volnocasové organizace jsou od roku 2014 zfizovany obcemi.

Nejvétsim Domem déti v Pardubickém kraji z hlediska poctu klient je Dim déti
a mladeze Alfa Pardubice. Toto volnocasové stiedisko se v lednu 2014 rozrostlo o jedno
odloucené pracovisté. Vznikl tak velky Dim déti a mlddeze se dvéma volnocasovymi

centry.”t Nejmensim Domem déti a mladeZe z hlediska poctu klientd je Dam déti

% Vyhlagka &. 74/2005 Sb., o zajmovém vzdélavani
0 7ajmové vzd&lavani: Stiediska volného &asu. Ministerstvo Skolstvi mladeze a  télovychovy:
Midadez [online]. [cit. 2015-04-29]. Dostupné z: http://www.msmt.cz/mladez/strediska-volneho-casu

" DDM Alfa Pardubice: O nas. Dim dé&ti a mladeze Alfa [online]. [cit. 2015-07-09]. Dostupné z:

www.ddmalfa.cz/0-nas/o-nas
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amladeze Chocen. Nejvice téchto volnocasovych stfedisek v Pardubickém kraji je
v okrese Usti nad Orlici. Z celkového poétu sedmnacti Domi déti a Stiedisek volného asu
je Sest téchto center pravé vtomto okrese. Nejmensi pocet volnocasovych center

V Pardubickém kraji je v okrese Chrudim, kde mizeme nalézt tii tato stfediska.
Nasledujici seznam obsahuje vSechna volnocasova stfediska v Pardubickém kraji.
Domy déti a mladeze a Strediska volného ¢asu v Pardubickém kraji:

e Dim déti a mladeze Alfa Pardubice

e Dum déti a mladeze Beta Pardubice

e Dum déti a mladeze Damian Lanskroun

e Dum déti a mladeze Duha Usti nad Orlici

e Dim déti a mladeze Hefmantiv Méstec

e Dim déti a mladeze Hlinsko

e Dim déti a mladeze Holice v Cechach

e Dum déti a mladeze Chocen

e Dum déti a mladeze Chrudim

e Dum déti a mladeze Kamarad Ceska Trebova
e Dim déti a mladeze Litomysl

e Dim déti a mladeze Moravska Tirebova

e Dim déti a mladeze Prelouc

e Stfedisko volného ¢asu Mikado Vysoké Myto
e Stiedisko volného ¢asu Mozaika Policka

e Stredisko volného casu Svitavy

e Stiedisko volného ¢asu, Amino Zamberk

Rozmisténi téchto volnofasovych organizaci v Pardubickém kraji ukazuje néasledujici

mapa.
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Obrazek 3 - DDM/SVC v Pardubickém kraji

7.3 Zaméstnanci DDM a SVC

Domy déti a stiediska volného Casu zajiSt'uji Siroky okruh zdjmového vzdélavani.
A to nejen rozsahem nabizenych cinnosti, ale i rozsahem svych klientd. Pro Sirokou
nabidku svych aktivit potfebuji tedy dostatek pracovnikii a to nejen z fad pedagogi, ale
I z fad nepedagogickych pracovnikl. Tyto organizace jsou atypické svymi pracovnimi
poméry oproti jinym Skolskym organizacim. PrevdZznd cast zaméstnanci je tvofena
pracovnimi poméry kratkodobymi, tj. dohodami o provedeni prace a dohodami o pracovni
¢innosti. Kazdé toto $kolské zafizeni ma stanoveno normativné krajem pocet internich
pracovnikt (feditel, pedagog, ekonom, uklizecka) a k tomu si feditel organizace sjednava
externi zaméstnance na kratkodobé pracovni poméry. Jednd se o externi pedagogické
pracovniky, udrzbate, sprdvce webovych stranek, spravce zahrady nebo sprévce

dopravniho htisté. To znamena, Ze z celkového poctu zaméstnanci tvoii nejveétsi Cast
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zamé&stnanci zaméstnani pravé na kratkodobé pracovni poméry. Napiiklad Dim déti
a mladeze Hefmanlv Méstec ma celkem 48 zaméstnancii ztoho je 43 zameéstnancl

Vv kratkodobém pracovnim poméru a 5 zaméstnancti je na staly pracovni pomér.72

Stavy zaméstnancti se tedy v DDM/SVC vzhledem k jejich rozifujici nebo
snizujici nabidce méni. Proto je nutné, aby feditel kazdé této organizace byl schopen
zvladnout roli personalisty a byl pfedem pfipraven na vybér novych zaméstnanct anebo na
jejich propousténi. Z tohoto divodu by soucésti vSech manazerskych funkci feditele

DDM/SVC mélo byt i personalni planovani.

2 Dim déti a mladeze Hefmaniv Meéstec, Hodnotici zprava Domu déti a mladeze Hermanitv Méstec, interni
dokument, 2013.
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8 Prakticka ¢ast

8.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

vvvvvv

Personalni planovani je nejdilezitéjSi soucasti vSech planovacich procesi
v organizaci. Pokud bude dobfe nastaveno, zajisti organizaci kvalitni a motivované
zaméstnance, ktefi budou odvadét dobte svoji praci. To se samoziejmé nasledné odrazi i ve
fungovani celého podniku. Plati to i pro Skoly a Skolské zafizeni. Ve firméach a podnicich
personalni Cinnost zajiStuje personalista, ve Skolach a Skolskych zafizenich personalni
ginnost obstarava prevazné feditel. Reditel by si mél polozit otazku, zda ke své ¢innosti
zvlada i persondlni praci. Pravé k dobrému a kvalitnimu vybéru zaméstnancii mohou
pouzit SWOT analyzu, ktera neslouzi jen pro hodnoceni, ke strategii Skoly nebo k evaluaci.
Da se velmi dobfe vyuzit pfi personalni praci, zvlasté pak pii personalnim planovani

Vv organizaci.

Zatizeni jako Domy déti a Stiediska volného Casu jsou stale jeSté nezmapované
organizace. Nejen rozsahem své ¢innosti, ale i personalnimi ¢innostmi. Cilem vyzkumného
Setfeni je zjistit, zda tyto organizace vyuZzivaji SWOT analyzu jako néstroj persondlniho

planovani. Cile bude dosaZeno na zakladé€ polozenych vyzkumnych otazek:
Vyzkumné otazky:

1. Znaji feditelé Domi déti a Stredisek volného ¢asu v Pardubickém kraji SWOT analyzu?
2. K ¢emu pouzivaji feditelé Domi déti a Stiedisek volného Casu v Pardubickém kraji
SWOT analyzu?

3. Pouzivaji feditelé Domi déti a Stredisek volného ¢asu v Pardubickém kraji SWOT
analyzu pfi personalnim planovani?

4. Jaké jiné nastroje feditelé Domu déti a Stiedisek volného Casu v Pardubickém kraji

pouzivaji pii personalnim planovani?

8.2 Metody

Pro ucely vyzkumného Setfeni byly zvoleny dvé kvantitativni metody sbéru dat.
Prvni metodou je dotaznikové Setfeni zaméfené na zmapovani stavu personalni ¢innosti,
persondlniho planovani a SWOT analyzy v Domech déti a Stiediscich volného ¢asu. Dale

na vyuziti SWOT analyzy V jejich personalni praci, zvlasté pii personalnim planovani.
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Druhd metoda je fizeny strukturovany individudlni rozhovor, ktery nasledné
navazuje na dotaznikové Setfeni. Zde jsou k rozhovorim vybrani teditelé, ktefi jiz mayji

zkuSenost s analyzou SWOT a pravidelné ji vyuZzivaji pfi personalnim planovani.

8.2.1 Dotaznik

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno jako rychld metoda ziskdni odpovédi na
vyzkumné otazky. V dotaznikovém Setfeni jsou uplatiovany otdzky uzaviené,
polouzaviené a oteviené. Prvni ¢ast otazek je zaméfena na respondenty, jejich pohlavi,
vzdélani a délku praxe. Dalsi otdzky jsou zaméfeny na zmapovani poctu zaméstnancli ve
stiediscich a na personalni praci. Druha ¢ast otazek v dotaznikovém Setieni je zaméfena na
SWOT analyzu, jeji vyuziti v DDM/SVC a jeji vyuzivani pfi personalnim planovani.
Vysledky jsou zndzornény v grafech a tabulkach.

8.2.2 Respondenti

Respondenty vyzkumu byli feditelé a jeden zastupce feditele Domt déti a Stedisek
volného ¢asu v Pardubickém kraji. Tato skupina respondentll byla vybrana zdmérné,
protoZe autorka vyzkumného Setfeni zna velmi dobfe nejen respondenty, ale 1 prostiedi
téchto volnocasovych stiedisek. Tim tak byla zajisténa 100% navratnost dotaznikd.
Dotazniky byly predadvany feditelim osobné na spole¢ném setkéni. Jeden dotaznik vyplnil
zastupce feditele, protoZe autorka Setfeni je na postu feditele jednoho z dotazovanych

stfedisek volného ¢asu.

8.2.3 Eticka otazka dotaznikového Setreni

Respondenti souhlasili se zpracovanim poskytnutych udaji. VsSichni byli
upozornéni, ze dotaznikové Setfeni je anonymni a sesbirana data budou poskytnuta jen pro
ucely tohoto vyzkumu. Se vSemi materidly dotaznikového Setfeni bylo nakladano podle

zékona o ochrané osobnich tudajt.
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8.2.4 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

V dotazniku bylo pro respondenty, feditele a jednoho zastupce feditele
volnocasovych stfedisek Pardubického kraje, pfipraveno 21 otazek. Prvni Cast otdzek byla
zaméfena na samotné respondenty a jejich persondlni Cinnosti. V druhé c¢asti byl jiz
dotaznik zaméfen na personalni planovani a vyuzivani SWOT analyzy V jejich organizaci.
Dotaznikového Setfeni se ucastnilo vSech 17 feditell a jeden zastupce feditele

volnoc¢asovych stiedisek v Pardubickém kraji.

Ve vyzkumném Setfeni byly pouzity otazky uzaviené, polouzaviené a oteviené. Na
uzaviené otazky se mohli respondenti vyjadiit pouze kladné¢ nebo zaporné. Podle téchto
odpovédi se pak ndsledné odvijel sled otdzek. Pokud respondenti odpoveédéli zaporné,
nemohli pak odpovidat na oteviené otazky na stejné téma. Odpovédi na oteviené otazky
byly rozdéleny do analogickych kategorii podle podobnosti a obsahové souvislosti.

U otazek polouzavienych méli respondenti na vybér z nékolika variant odpovédi.

Otazka &islo 1: Reditelé DDM/SVC

Reditelé DDM/SVC

M 7ena

Hmuz

Graf ¢. 1 — Reditelé DDM/SVC

Na postu feditelll volnocasovych stfedisek v Pardubickém kraji je zastoupeno vice
zen nez muzi. Zeny tvoii 64,7 % a muzi 35,3 % z celkového poétu 17 feditelti. Viz graf ¢.

1.
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Otazka Cislo 2: Mé dosaZené nejvyssi vzdélani?

Vzdé&lani Feditela DDM/SVC

9

B sttedoskolské
B vyssi odborné
¥ bakalarské

M magisterské

B doktorské

®jiné

Graf ¢. 2 — Vzdélani

U feditelt DDM/SVC prevazuje vzdélani magisterské. THi feditelé maji vzdélani
inZenyrské. Jeden feditel nemd vysokoskolské vzdélani. V soucasnosti si ho ale dopliiuje
studiem $kolského managementu na Karlové univerzité v Praze. Reditelé, kteii neméli
vysokoskolské vzdélani, si ho v priab&hu péti let doplnili studiem $kolského managementu

na Univerzité Palackého v Olomouci nebo na Karlové univerzité v Praze. Tito feditelé

uvedli vzdélani bakalatské. Viz graf ¢. 2.

Otizka &islo 3: Délka vasi praxe na postu feditele DDM/SVC?

Délka reditelské praxe

6

B mén¢ nez 5 let
m5-10 let
m11-15]let
m16 - 20 let
m21-25let

25 let a vice

Graf ¢. 3 — Délka praxe
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Délka praxe na postu feditele je nejvice zastoupena v kategorii 5 az 10 let. Tato
kategorie je tvotena 35,3% z celkového poctu feditel. Nejméné je zastoupend kategorie 16
az 20 let. Tato kategorie je zastoupena 5,9% z celkového poctu 17 respondentd. Viz graf ¢.
3.

Otazka cislo 4: Kolik ma vaS Dam déti / Stiedisko volného ¢asu zaméstnancu

(internich i externich)?

Pocéet zaméstncu
8

m]az20
m20-40
m41-60
m61-80
m81-100

m 100 a vice

Graf ¢. 4 — PocCet zaméstnanci

Z grafu vyplyva, ze nejvice je zastoupena kategorie 41 aZ 60 internich a externich

zaméstnancl. Tato kategorie je tvotena 47,1 % z celkového pocétu odpovédi. Viz graf ¢. 4.

Otazka cislo 5: Kolik ma vas Dum déti / Stredisko volného ¢asu zaméstnancu

V trvalém pracovnim poméru?

Rozpéti zaméstnancli v trvalém pracovnim pomeéru volnocasovych stredisek
v Pardubickém kraji je od 3 az po 20 internich zamé&stnanct v organizaci. Nasledujici graf

nam ukazuje kolik internich zamé&stnanci je v DDM/SVC v Pardubickém kraji.
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Poéty internich zaméstnancii v DDM/SVC
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Graf ¢. 5 — Interni pracovnici

Otazka cislo 6: Kolik ma va§ Dim déti / stfedisko volného ¢asu zaméstnanci
V kratkodobém pracovnim poméru (dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni

¢innosti, smlouva o dilo)?

Domy déti a Stfediska volného Casu Pardubického kraje vyuZzivaji na kratkodoby
pracovni pomér dohody o provedeni prace a dohody o pracovni &innosti. Reditelé t&chto
stiedisek vyuzivaji ve vétsi mite dohodu o provedeni prace. Na dohodu o provedeni prace
maji z celkového poc¢tu zaméstnanci zaméstnano 77, 3% na kratkodoby pracovni pomér.

Viz graf ¢. 6.

Pocty zaméstnancii na kratkodobé pracovni
poméry
B Dohody o pravevedeni prace

B Dohody o pracovni ¢innosti

648

Graf &. 6 — DPP a DPC
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Nasledujici graf nam shrnuje vSechny pocty zameéstnancti v Domech déti
a Strediscich volného ¢asu v Pardubickém kraji. Jsou zde uvedena jednotliva strediska
S jejich pocty internich a externich zamé&stnancii, tj. zaméstnancli zamé&stnanych na trvaly
pracovni pomér a zaméstnancli zaméstnanych na kratkodoby pracovni pomér. Zde miizeme
vidét, ze pievaznou &ast zaméstnanci DDM/SVC tvofi pravé zaméstnanci pracujici na

kratkodobé pracovni poméry.

Zaméstnaci DDM/SVC Pardubického kraje

H Jiné
uDPC
®DPP

B Interni zaméstnaci

& @ 0@ & N & F && & %c} KNG S & © 3 %\o
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Graf ¢. 7 — Zaméstnanci
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OtazKa Cislo 7: Kdo ma u vas v DDM/SVC na starosti personalni ¢innosti?

Personalni ¢innosti

B feditel
B zastupece feditele

B vice pracovniktl

Graf ¢. 8 — Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti maji na starosti v DDM/SVC v Pardubickém kraji
prevazné teditelé téchto stiedisek. Pouze 3 dotazovani uvedli, Ze maji personalni ¢innosti
rozdéleny mezi vice pracovniki. Dva feditelé sdé€lili, Ze maji ¢innosti rozdéleny mezi sebe
a ucetni, jeden feditel ma personalni ¢innost rozdélenu mezi sebe a vedouciho oddéleni ve

své organizaci. Viz graf ¢. 8.

Otazka Cislo 8: Vytvarite si personalni plan?

Vytvareni personalniho planu

®ANO
ENE

Graf ¢. 9 — Personalni plan
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Nekteti feditelé volnocasovych organizaci nevytvari personalni plan. Z celkového
poctu dotazovanych respondenti vytvaii personalni plan pouze 64, 7 % fteditelt. Viz graf

¢.9.

Otazka Cislo 9: Na jak dlouhé obdobi vytvarite personalni plan?

Obdobi planovani
9 ® na obdobi kratsi nez rok
H na obdobi jednoho roku

plan na del$i obdobi nez
jeden rok

Graf ¢. 10 — Planovani

Této otdzky se ucastnilo pouze 11 respondenti. Jsou to pouze tfeditelé, kteti uvedli,
Ze vytvari personalni plan. Z celkového poctu 11 feditell vytvaii personalni plan na obdobi
jednoho roku 9 tediteld, ti jsou zastoupeni 81, 8 % z celkového poctu respondentti. Dva
feditelé uvedli, Ze planuji déle nez na obdobi jednoho roku. Jeden feditel planuje na obdobi

dvou let, druhy feditel vytvarti personalni plan na obdobi péti let. Viz graf ¢. 10.

Otazka Cislo 10: Jaké nastroje vyuZivate pri personalnim planovani?

Na tuto otdzku odpovédélo pouze 10 feditelt ze 17 dotazovanych. Tii feditelé
uvedli, Ze jiné nastroje pifi personalnim planovani nevyuZivaji. Ostatni odpovédi fediteld,
ktefi odpovéde€li na tuto otdzku, jsou zahrnuty nize Vv tabulce. Odpovédi jsou od sedmi
fediteli DDM/SVC Pardubického kraje. Dvakrat se v odpovédich opakovala pouze
odpoveéd’ vzdélavani jako nastroj pfi persondlnim planovani. Ostatni odpovédi byly

zaznamenany od respondentd pouze jednou.
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Jiné nastroje personalniho planovani v DDM/SVC v Pardubické kraji

vyty€eni cilii

predvidavost

znalost celkového poctu klienti
vzdelavani

zakonné vyhlasky a predpisy

praxe

pracovni zafazeni

inzeraty

vychova potencionalnich vedoucich z fad klientd
pohovory s jednotlivymi zaméstnanci
osobni kontakt se skolami v okoli
doporuceni

osobni kontakty

databéaze zadateli o pracovni misto
prehled praxi

zkuSenosti

Tabulka ¢. 3 — Nastroje personalniho planovani

Otazka Cislo 11: Znate analyzu SWOT?

Analyza SWOT

= ANO
ENE

Graf ¢. 11 — Analyza SWOT
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Vsichni feditelé DDM/SVC Pardubického kraje kromé jednoho dotazovaného znaji
analyzu SWOT. Celkem je to 94,1% dotazovanych. Reditel, ktery uvedl, Ze analyzu
SWOT nezna, dopsal, Ze ,,ani nechce.” Vzhledem k tomu, ze tento feditel uvedl, ze je ve
funkci feditele DDM/SVC funguje 5 — 10 let je nemozné, aby se s analyzou SWOT
nesetkal. Kazdy feditel musi pii nastupu absolvovat funkéni studium pro feditele skol ¢i
Skolskych zatizeni nebo studium Skolského managementu, kde ma moznost se s touto

metodou setkat. Viz graf ¢. 11.

Otazka &islo 12: Vyuzivate ji jako nastroj v DDM/SVC?

Vyuzivani analyzy SWOT

= ANO
ENE

Graf €. 12 — Vyuzivani SWOT analyzy

Vyuzivani analyzy SWOT jako nastroje v DDM/SVC potvrdilo 11 feditel ze 17
dotazovanych. I kdyz 16 dotazovanych tediteld uvedlo, ze SWOT analyzu zna, pouze

64,7% ji vyuziva pii své praci v DDM/SVC v Pardubickém kraji. Viz graf &. 12.

Otizka &islo 13: Pokud analyzu SWOT vyuZivate jako nastroj v DDM/SVC, uved’te

prosim konkrétni vyuziti?

Na konkrétni vyuziti analyzy SWOT ve volnocasovych stiediscich v Pardubickém
kraji odpovédé€lo 13 dotazovanych feditelt, kdy mohli zvolit vice odpovédi. Jeden feditel
uvedl, Ze pouziva jiné nastroje. Dalsi z feditelti napsal, Ze analyzu SWOT nevyuziva jako
nastroj v DDM. Ostatni feditelé sdé€lili, ze nejvice vyuzivaji analyzu SWOT ke stanoveni

cili a koncepce DDM/SVC. Nejméné ji vyuzivaji k hodnoceni pedagogii. Vyuzivani
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analyzy SWOT pii persondlnim planovani potvrdilo pouze pét fediteli DDM/SVC

v Pardubickém kraji. VSechny odpovédi jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

Konkrétni vyuziti analyzy SWOT v DDM/SVC Pardubického kraje.

Celkovy pocet
e pfi personalnim planovani 5
e khodnoceni pedagogti 3
e kevaluaci Skoly 6
e jako hodnoceni ze strany klientt 0
e ke zméné strategie DDM/SVC 7
e ke stanoveni cili a koncepce DDM/SVC 8
e ke zjisténi soucasného stavu DDM/SVC 6
® jiné 0

Tabulka ¢. 4 — Vyuziti analyzy SWOT

Otizka &islo 14: Vymezujete si pii personalnim planovani silné stranky DDM/SVC?

Silné stranky

= ANO
ENE

Graf ¢. 13 — Silné stranky
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Nasledujicich otazek se ucastnilo pouze 16 ftediteld z celkového poctu
dotazovanych. Jeden feditel tyto otazky tykajici se analyzy SWOT viibec nevyplnil.
Nebylo to z davodu, Ze nechtél, ale uvedl, Ze vzhledem Kk tomu, Ze nevyuziva analyzu

SWOT pii persondlnim planovani, nemohl na tyto otazky odpovéedét.

Pii personalnim planovani si z celkového poc¢tu 16-ti odpovédi stanovuje silné

stranky pouze 8 feditelti. Stejny pocet feditelt si silné stranky nestanovuje. Viz graf ¢. 13.

Otazka Cislo 15: Pokud ANO, jaké silné stranky to jsou?

Odpoveédi na tuto otazku jsou zaznamenany pouze od osmi fediteld. Vzhledem
K tomu, ze tato otazka byla oteviena, dala feditelim velky prostor pro sva vyjadieni.
Odpovédi byly nasledné zatazeny do sedmi kategorii. VSechny kategorie jsou nasledné
uvedeny v tabulce. Nejvice odpovédi mizeme zafadit do kategorie ,,Nabidka a cenova
dostupnost a ,,Poslani, dobré jméno a vztahy s vetejnosti.“ Druhou nejcastéji uvadénou
odpovédi je kategorie ,,Dobré klima DDM/SVC.* Nejméné dotazovanych uvedlo v silnych
strankach DDM/SVC kategorii ,,Budova (poloha a materialné - technické zabezpedeni).®
V téchto odpovédich milzeme pifesné zaznamenat to, ze byli osloveni feditelé
volno¢asovych stfedisek. Cinnost téchto §kolskych organizaci se specializuje pravé na
volny Cas déti, zakt, studentd a dalSich ucastnikli. Snazi se svym klientim vyjit vstfic
nejen svoji nabidkou, ale i cenou. Usiluji o vytvateni dobrého klimatu v DDM/SVC nejen
mezi svymi zaméstnanci, ale i pro své klienty. Nejméné byla v odpovédich uvadéna
budova, jeji poloha, modernizace a Upravy. Tato kategorie je velmi izce spjata s financni
strdnkou a se ziizovateli téchto stredisek. Zalezi pak tedy na zfizovateli, zda ma dost

finan¢nich prostfedkl pravé na modernizaci, upravy nebo prostory pro tato stiediska.

58



Odpovéd’/Kategorie Pocet odpovédi | Podil v %
Dobré klima DDM/SVC 6 18,2 %
Spoluprace 3 9,1%
Nabidka a cenova dostupnost 7 21,2 %
Pedagogové 5 152 %
Poslani, dobré jméno a vztahy s vefejnosti 7 21,2%
Klienti 3 9,1%
Budova (poloha a materialn¢ — technické zabezpeceni) 2 6,1 %
CELKEM 33 100 %

Tabulka ¢. 5 — Kategorie silnych stranek
V této doplnujici tabulce jsou uvedeny vSechny odpovédi odpovidajicich fediteld na
otazku jaké silné stranky si v DDM/SVC vymezuji. Viechny odpovédi byly uvedeny

pouze jednou.

Silné stranky

Nabidka a cenova dostupnost
e cenova dostupnost
e zamgéfeni na vSechny vékové kategorie
o flexibilita
e prazdninova ¢innost
e §iroka a pestra nabidka volnocasovych aktivit
e nové zazitky pro klienty
e nabidka spontannich aktivit
Poslani, dobré jméno a vztahy s verejnosti
e poslani organizace
e dlouholeta tradice a povédomi u vefejnosti
e bezpecné prostredi
e rodice se mohou spolehnout, Ze je dobie postarano o déti
e vhodné traveni volného ¢asu

e ziskavani dalezitych kompetenci pro zivot
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Public relation

Dobré klima DDM/SVC

dobré vztahy zaméstnancii

kamaradsky vztah pedagogt k détem
dobry pracovni kolektiv

kvalitni zazemi pro pedagogy

piijemna atmosféra v kolektivu

pratelska komunikace mezi zaméstnanci
Pedagogové

potencial externisti a PVC

pedagogové

kvalita, bez(thonnost a zapaleni pedagogti
moznost dal§iho vzdélavani

vyuzivani dal§iho vzdélavani pro pedagogy
Klienti DDM/SVC

pocty klientt

zajem a chut’ klientti dochazet do DDM
zajem ze strany klientd

Spoluprdce

dobra spoluprace s ostatnimi stfedisky volného casu
sit' SVC a komunikace mezi nimi
spoluprace s jinymi institucemi

Budova (poloha a materidlné — technické zabezpeceni)
poloha DDM

modernizace a Gpravy v DDM

Tabulka €. 6 — Silné stranky
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Otazka &islo 16: Vymezujete si p¥i personalnim planovani slabé stranky DDM/SVC?

Slabé stranky

= ANO
mNE

Graf ¢. 14 — Slabé stranky

Slabé stranky pii persondlnim planovani si prostfednictvim SWOT analyzy
stanovuje 6 fediteli z 16 respondent, ktefi odpovidali na nésledujici otdzky. Deset feditel

si slabé stranky nestanovuje. Viz graf ¢. 14.

Otazka Cislo 17: Pokud ANO, jaké jsou to slabé stranky?

V této otdzce jsou zahrnuty odpovédi pouze od Sesti respondentli. Opét byla dana
otazka oteviena a feditelé sami dopliiovali, jaké slabé stranky si vymezuji pfi personalnim
planovani. Odpovédi byly zarazeny podle podobnosti do deviti kategorii. Nejvétsi
zastoupeni ma kategorie ,,Zaméstnanci DDM/SVC.* Nejmensi zastoupeni v odpovédich
méla kategorie ,,Zfizovatel.“ V téchto odpovédich se odrazi problém volnocasovych
organizaci, ktery se tyka nejen vzdelavani externich pedagogickych pracovnik, ale 1 jejich
nedostatecné finan¢ni ohodnoceni vzhledem k jejich pracovni vytizenosti. Dale je také
patrné, Ze nckterd volnocasova stfediska maji problémy s managementem. Neumi byt
konkurence schopni a pak ptfichazeji o své klienty. VSechny kategorie jsou uvedeny

Vv nasledujici tabulce.
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Odpovéd’/Kategorie Pocet odpovédi Podil v %

Demograficky vyvoj 1 3,6 %
Vzdélani a kvalita pedagogickych pracovnikli 2 7,1%
Zamé&stnanci DDM/SVC 8 28,6 %
Rizeni a vedeni DDM/SVC 6 21,4 %
Umisténi DDM/SVC 4 14,3 %
Materialni a technické vybaveni 1 3,6 %
Prezentace na vetejnosti, nabidka 2 7,1%
Finanéni stranka 3 10,7 %
Ztizovatel 1 3,6 %
CELKEM 28 100 %

Tabulka ¢. 7 — Kategorie slabych stranek

V dopliujici tabulce jsou opét zaznamendny vSechny odpovédi od respondentd.

Opct ani jedna odpoveéd’ se neopakovala a byla uvedena pouze jednou.

Slabé stranky

Rizent a vedeni DDM/SVC
e propagace
e nezkuSenost s projekty
e stagnace
e mala konkurenceschopnost
e  sponzofi
e Spatnd fundraisingova strategie
Slabé stranky zaméstnancii DDM/SVC
e nepruznost u zaméstnancl
e neochota zaméestnancii ucit se novym vécem

e nepiizplsobivost zaméstnancl
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vztahy ke klientim

Umisténi DDM/SVC

zmeény v doprave — dojizdéni

¢innosti z4jmoveého vzdélavani i mimo budovu DDM (télocvicny)
dojizdéni externich pedagogi

postaveni DDM v regionu

Pedagogicti pracovnici

maly pocet internich zaméstnanct - pietéZovani

nedostatecné finan¢ni ocenéni externich pedagogickych pracovniki
odchod mladych pedagogt

vysokoskolské studium internich pracovnic (Casova a organizac¢ni naro¢nost)
Financni stranka

snizovani dostupnosti pro déti ze socialn¢ slabych rodin
nezaméstnanost

Spatna financni situace nékterych rodin

Vzdelani a kvalita pedagogickych pracovnikii

nizsi kvalita prace u externich pedagogickych pracovnikli (odbornik x pedagog)
chybéjici pedagogické vzdélani externich pedagogii

Prezentace na verejnosti, nabidka

dobré x Spatné jméno DDM

zajimava x nezajimava nabidka DDM

Demograficky vyvoj

demograficky vyvoj

Zrizovatel

zmeény ve vedeni zfizovatele

Materialné technické vybaveni

nevhodné prostory

Tabulka ¢. 8 — Slabé stranky
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Otazka &islo 18: Vymezujete si pFi personalnim planovani p¥ileZitosti DDM/SVC?

Prilezitosti

= ANO
ENE

Graf €. 15 - Prilezitosti

Osm respondentd uvedlo, Ze si pfi personalnim pldnovani nestanovuji prilezitosti
DDM/SVC. Stejny poéet dotazovanych uvedl, Ze si pfileZitosti pfi personalnim planovani

stanovuji. Viz graf ¢. 15.

Otazka Cislo 19: Pokud ANO, jaké to jsou prileZitosti?

Na tuto otazku odpovédélo pouze 7 zrespondentd, ktefi uvedli, Ze si pfi
persondlnim planovani stanovuji piilezitosti DDM/SVC. Jeden feditel odpovédél, ze si
prilezitosti stanovuje, ale nedopsal jaké. Otazka byla oteviena a tak respondenti odpovidali
voln¢. Nasledné odpovédi byly pak zarazeny do 11 podobnych kategorii. Nejveétsi
zastoupeni je v kategorii ,,Nabidka DDM/SVC.“ Nejméné byly zastoupeny odpovédi
z kategorii ,,Projektl a granti®, ,,Demograficky vyvoj“ a ,,Finan¢ni stranka klientd.* Tady
se opét odrazi specificnost téchto Skolskych organizaci. Je to ptevazné jejich nabidka pro

klienty nebo potencionalni zakazniky. VSechny kategorie jsou uvedeny nize v tabulce.
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Odpovéd’/Kategorie Pocet odpovédi Podilv %

Nabidka DDM/SVC 4 18,2 %
Spoluprace 3 13,6 %
Legislativa a politika 2 9,1%
Demograficky vyvoj 1 4,5 %
Projekty a granty 1 4,5 %
Vzdélavani a praxe 2 9,1 %
Financovani 2 9,1%
Prezentace a propagace 2 9,1%
Nabidka a poptavka 2 9,1 %
Finanéni situace klientu 1 45 %
Ziizovatel 2 9,1%
CELKEM 22 100 %

Tabulka ¢. 9 — Kategorie prilezitosti

Nasledna doplnujici tabulka obsahuje odpovédi respondentd. Pouze rozsiteni
nabidky bylo uvedeno od respondentd dvakrat. Ostatni odpovédi respondenti v dotazniku

uvedli jednou.

Piilezitosti

Nabidka DDM/SVC

e rozsifeni nabidky

e sledovani novych trendi

e zamefeni na prevenci kriminality

e nové trendy — nova potieba kvalitnich a zapalenych pedagogt
Spoluprace

e spoluprace s jinymi subjekty

e spoluprace se soukromym sektorem

e vymeéna zkusenosti mezi DDM/SVC
Legislativa a politika

e vhodna Uprava legislativy
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vhodné politické prostredi

Vzdelavani a praxe

ptiklady dobré praxe

systém celozivotniho vzdélavani
Financovani

prechod na vicezdrojové financovani
ziskavani novych sponzorii
Prezentace a propagace

prezentace na veiejnosti

propagace

Nabidka a poptavka

aktualni poptavka zdjmovych Cinnosti
zapojeni vétsiho poctu déti a mladeze
Zrizovatel

zadani zfizovatele

vyssi piispévek na odmeény ze strany zfizovatele
Financni situace klientii

vznik novych pracovnich pfilezitosti ve mésté
Demograficky vyvoj

demograficky vyvoj

Granty a projekty

granty, projekty

Tabulka ¢. 10 — Pfilezitosti
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Otazka &islo 20: Vymezujete si pFi personalnim planovani hrozby DDM/SVC?

Hrozby

= ANO
ENE

Graf ¢. 16 - Hrozby

Hrozby si pfi persondlnim planovani stanovuje stejny pocet respondentll jako
U stanovovani piilezitosti. Také stejny pocet respondenti si hrozby v DDM/SVC

nestanovuje. Viz graf ¢. 16.

Otizka &islo 21: Pokud ANO, jaké jsou to hrozby DDM/SVC?

V této otazce jsou opét zaznamendny odpoveédi pouze od sedmi feditelti. Jeden
feditel znovu odpovédél, ze si stanovuji v DDM hrozby pii personalnim planovani,
bohuzel neuvedl jaké. V této oteviené otazce opét mohli feditelé volné¢ odpovidat.
Odpovédi byly opét nasledn¢ zarazeny do deseti podobnych kategorii. Nejvice byla
uvedena kategorie ,,Zakony, MSMT, kraj, zfizovatel.“ Jako nejméné uvadéna hrozba pii
personalnim plénovani byla uvadéna ,Fluktuace pracovnikd®, ,,Zajem klientd®,
,Demograficky vyvoj“ a ,Materialn& technické zajiiténi.“ Reditelé DDM/SVC citi velky
tlak ze strany svych ziizovateli. Jedna se hlavné o konkurzy na feditelska mista nebo
o politickou situaci, ktera je v jejich mésté. Také vidi hrozby ze strany MSMT ¢&i krajil.
Nejasné zaélenéni DDM/SVC a nejasna a nejednotna koncepce. V nasledujici tabulce jsou

uvedeny vSechny kategorie.
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Odpovéd’/Kategorie Pocet Podil v %
odpovédi

Zakony, MSMT, kraj, zfizovatel 11 37,9 %
Konkurence 3 10,3 %
Finanéni stranka 3 10,3 %
Zajem klientd 1 3,4 %
Nekvalifikovanost a nedostatek pedagogickych pracovniki 3 10,3 %
Finanéni situace klientt 3 10,3 %
Materialné technické vybaveni 1 3,4%
Fluktuace pracovniki 1 3,4%
Demograficky vyvoj 1 3,4%
Nizké pocty internich pracovnik 2 6,9 %
CELKEM 29 100 %

Tabulka ¢. 11 — Kategorie hrozeb

V doplijici tabulce jsou opét uvedeny odpovédi od respondenti, ktefi odpovidali
na otazku, jaké hrozby si vymezuji pfi personalnim planovani. Konkurence $kol a jinych
organizaci a vysoky podil administrativy byly Vv odpovédich uvedeny dvakrat. Ostatni

odpovédi byly uvedeny opét pouze jednou.

Hrozby

Zakony, MDSMT, kraj, zFizovatel
e NIDV - kurzy pro pedagogy
e Ufednici na méstskych ufadech — rozhoduji o néem, co neznaji
e vngjsi tlak na zvySovani vykont
e konkurz na feditele

e politicka situace ve mésté
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vysoky podil administrativy — mén¢ ¢asu na kvalitni pedagogickou praci
zmeény v zédkonech

zména ve vedeni zfizovatele

nejasna koncepce MSMT a zaélenéni DDM/SVC
nejednotna koncepce jednotlivych kraji

pristup ztizovatela

Konkurence

konkurence kol a jinych organizaci

velka konkurence v regionu

nabidka krouzku pfi zakladnich $kolach — zdarma
Financni stranka

nedostatek finan¢nich prostiedki

méné financi

nizka odména pro zaméstnance

Financni situace klientii

snizovani platebni schopnosti klienti

vysoka nezaméstnanost

nezaméstnanost

Nekvalifikovanost a nedostatek pedagogickych pracovnikii
nedostatek kvalitnich pedagogti

ne kazdy se mize vénovat zajmovému vzdélavani — pedagogické vzdélani
nezajem externich pracovnikil ziskat pedagogické vzdélani
Nizké pocty internich pracovnikii

vysoké pracovni vykony z hlediska malého poctu internich zaméstnancti
pfepracovanost, inava

Zajem klientii

klesajici zajem klientt

Fluktuace pracovnikii

fluktuace pracovnikli

Materialné technické vybaveni

veskera ¢innost v pronajatych prostorech

Demograficky vyvoj

demograficky vyvoj

Tabulka ¢. 12 — PfileZitosti
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8.2.5 Zhodnoceni dotaznikového $Setieni

Tato kapitola je zamétfena na analyzu vysledkii vyzkumného Setfeni. Je potieba
zduraznit, ze vysledky provedeného vyzkumného Setieni se tykaji pouze skupiny
respondentli, kterd se tohoto vyzkumného Setfeni zucastnila. Nejednd se tedy
0 reprezentativni vzorek. Dotazniky vyplnilo vSech 17 dotazovanych fediteld a jeden

zastupce feditele, kteti ale reprezentuji pouze jeden kraj a to kraj Pardubicky.

V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni byly zvoleny otazky polouzaviené. Bylo
zjisténo, ze na postu feditelit volnocasovych stfedisek v Pardubickém kraji je zastoupeno
vice zen nez muzi. Zeny tvoii 64,7% z celkového poétu fediteldl. Vétsina fediteltl téchto
sttedisek ma vzdélani odpovidajici své funkci. Pouze jeden fteditel ma vzdelani
stiedoskolské. V soucasné dob¢ si ho ale dopliiuje studiem Skolského managementu. Délka
praxe na postu feditele volnocasového strediska se pohybuje od méné nez 5 let az po délku
nad 25 let. Nejvice je zastoupena kategorie 5 az 10 let. Tato kategorie je zastoupena 35,3%

z celkového poctu 17 dotazovanych feditelt.

Dalsi otazky dotaznikového Setfeni se tykaly personalniho zajisténi v DDM/SVC.
Tyto otdzky nadm pfiblizily pocty zaméstnanct v téchto volnocasovych organizacich. A to
nejen zamestnancll v trvalém pracovnim poméru, ale také pocty zaméstnancti v pracovnim
pomeéru kratkodobém, tj. dohoda o provedeni prace, dohody o pracovni ¢innosti ¢i smlouva
o dilo. Nejpocetngjsi kategorii v podtu zaméstnanci DDM/SVC je kategorie 41 az 60
zaméstnancl. Je zastoupena 47,1% z celkového poctu. Rozpéti zaméstnancu v trvalém
pracovnim poméru je ve volnocasovych stfediscich v Pardubickém kraji od 3 zaméstnancii
az po 20 internich zaméstnancti v organizaci. Reditelé t&chto organizaci vyuzivaji
pravideln¢ kratkodobé pracovni poméry jako je dohoda o provedeni prace a dohoda
0 pracovni &innosti. Reditelé vice vyuZivaji zaméstnani externich pracovnikii na dohody
0 provedeni prace. Zamé&stnance na tyto dohody tvoii 77,3% zaméstnancli zamé&stnanych

na dohody o provedeni prace.

Druha polovina dotaznikového Setfeni se tyka personalni &innosti v DDM/SVC
a SWOT analyzy. Personalni ¢innosti se v DDM/SVC vénuji pievazné feditelé téchto
stiedisek. Pouze tfi dotazovani uvedli, Ze se o svoji persondlni Cinnost déli s dal§imi
pracovniky organizace, jako jsou ucetni nebo vedouci oddé€leni. Jedenact feditelt dale

uvedlo, ze si pravidelné vytvaii personalni plan ve své organizaci. Sest feditelt si

persondlni plan nevytvari. Reditelé, ktefi vytvafi persondlni plan ve své organizaci dale
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odpovidali, na jak dlouhé obdobi si vytvaii personalni plan. Z celkového poctu 11
odpovidajicich feditelti si vytvari personalni plan 9 fediteli na obdobi jednoho roku. Pouze
dva feditelé vytvari persondlni plan na obdobi delsi nez jeden rok a to na obdobi dvou
a péti let. Nastroje, které teditelé vyuzivaji pii personalnim planovani, jsou riznorodé. Od
vytyCovani cilii, predvidavosti, vzdélavani, inzeratli az po doporuceni, osobni kontakty ¢i
zkuSenosti. Tyto odpovédi jsou uvedeny od sedmi feditelt. Tti teditelé uvedli, ze jiné
nastroje pifi persondlnim planovani nevyuzivaji. Sedm feditell na tuto otazku

neodpovédélo vibec.

Reditelé DDM/SVC Pardubického kraje az na jednoho znaji SWOT analyzu.
Reditel, ktery uvedl, ze SWOT analyzu neznd, dopsal, Ze ,,ani nechce.* Jako nastroj SWOT
analyzu vyuziva 11 feditelti. Sest fediteli SWOT analyzu v DDM/SVC neaplikuje. Na
konkrétni vyuziti SWOT analyzy v DDM/SVC v Pardubickém kraji odpovidalo 14
feditelt. Reditelé vyuZivaji SWOT analyzu zejména k hodnoceni pedagogt, k evaluaci
Skoly, ke zmén¢ strategie, ke stanoveni cilti a koncepce, ke zjisténi soucasného stavu a pfi
personalnim planovani. Nejvice ji feditelé vyuZzivaji ke stanoveni cili a koncepce
DDM/SVC. Nejméné k hodnoceni pedagogli. Vyuziti SWOT analyzy pii personalnim

planovani potvrdilo pét fediteld.

Na nésledujici otazky odpovidalo pouze 16 feditelti ze 17 dotazovanych. Reditel,
ktery neodpovidal, uvedl, Ze SWOT analyzu nevyuZziva pii personalnim planovani a tudiz
nemohl na nasledujici otdzky odpovédét. Osm z Sestnécti fediteld si vymezuje silné stranky
pii personam planovani. Nejéastéji uvadéné odpovedi na otazku, jaké jsou to silné stranky,
byly zatazeny do kategorii ,,Nabidka a cenova dostupnost®, ,, Poslani, dobré jméno
avztahy s vefejnosti a ,,Dobré klima.“ Nejméné si feditelé stanovuji silné stranky na
kategorii, ktera se tyka ,,Budovy“ vztahujici k poloze DDM/SVC nebo k modernizaci.
Slabé stranky si pfi perSondlnim planovani urcuje Sest fediteli z 16 odpovidajicich.
Nejéastéjsi slabé stranky jsou z kategorie ,,Rizeni a vedeni DDM/SVC.“ Nejméné
Z kategorie ,,.Demograficky vyvoj“, ,Materialn¢ technické vybaveni* a ,Zfizovatel.”
PrileZitosti si pfi personalnim planovani urcuje osm z odpovidajicich feditel. Na otazku
jaké jsou to prilezitosti, odpovédélo pouze sedm z fediteld, ktefi potvrdili, ze si pfilezitosti
pii personalnim planovani urcuji. Jeden teditel sice uvedl, ze si urcuji ptilezitosti pfii
personalnim planovani, ale v dalsi otazce neuvedl jaké. Nejcastéjsi kategorie prileZitosti je
kategorie ,,Nabidka DDM/SVC* a ,,Spoluprace.“ Nejméné si feditelé stanovuji piileZitosti

o

v kategorii ,,Demograficky vyvoj“, ,,Projekty a granty* a ,,Finan¢ni situaci klientd. Na
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posledni otdzku tykajici se vymezovani hrozeb pii persondlnim planovani odpovédélo
kladn€ osm feditelti. Jeden feditel opét nasledné neuvedl konkrétni hrozby pfi personalnim
planovani. Nejéast&jsi hrozby jsou uvadény z kategorie ,,Zakony, MSMT, kraj, zfizovatel.*
Nejméné byly uvedeny hrozby, které byly zarazeny do kategorii ,,Zajem klienti*,

»,Materialng technické zabezpeceni®, ,,Demograficky vyvoj* a ,,Fluktuace pracovniki.*

Pokud se nésledné podivdme na dotaznikové Setfeni a na vyzkumné otazky,

muzeme dotaznikové Setfeni zhodnotit takto:

Otazka cCislo 1: Znaji reditele Domu déti a Stiedisek volného casu v Pardubickém kraji

SWOT analyzu?

Muzeme potvrdit, ze kromé jednoho dotazovaného feditele znaji vSichni feditelé SWOT

analyzu.

Otazka d&islo 2: K cemu pouzivaji reditelé Domu déti a Stredisek volného casu

V Pardubickém kraji SWOT analyzu?

Reditelé pouzivaji SWOT analyzu k personalnimu planovani, k hodnoceni pedagogi,
k evaluaci §koly, ke zméné strategie DDM/SVC, ke stanovani cilti a koncepce DDM/SVC

a ke zjiténi soucasného stavu DDM/SVC.

Otazka ¢islo 3: PouZivaji reditelé Domii déti a Stredisek volného casu v Pardubickém

kraji SWOT analyzu pri persondlnim planovani?

Pti personalnim planovani pouziva SWOT analyzu pouze pét feditelt z celkového poctu 17

dotazovanych feditelll.

Otazka cislo 4: Jaké jiné nastroje reditelé Domu deti a Stredisek volného casu

V Pardubickém kraji pouzivaji pri personalnim planovani?

Nastroje, které feditelé pouZzivaji pfi personalnim planovani, jsou rtiznorodé. Dvakrat bylo
uvedeno jako nastroj pfi personalnim planovani vzdélavani. Ostatni nastroje byly uvedeny
pouze jednou. Jedna se o vytyCeni cil, pfedvidavost, znalost celkového poctu klientt,
zékonné vyhlasky a ptfedpisy, praxe, pracovni zatazeni, inzeraty, vychova potencionalnich

vedouci z fad klientl, pohovory s jednotlivymi zamé&stnanci, osobni kontakt se Skolami
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Vv okoli, doporuceni, osobni kontakty, databaze zadatelli o pracovni misto, piehled praxi

a zkuSenosti.

8.3 Individualni Fizeny rozhovor
Individuélni fizeny rozhovor byl zvolen jako doplnujici metoda k dotaznikovému

Setfeni. Rozhovor by mél rozsifit vyzkumné otazky tykajici se personalniho planovani,

SWOT analyzy a jejiho vyuziti pfi personalnim planovani.

8.3.1 Respondenti rozhovoru

Respondenti rozhovortl byli étyfi feditelé DDM/SVC Pardubického kraje, ktefi
V dotaznikovém Setfeni odpovédéli, ze SWOT analyzu vyuZzivaji pii persondlnim
planovani. Jina kritéria pro rozhovory nebyla zvolena.

Rozhovory byly pfedem naplanovany a probihaly na zakladé pfedem piipravenych
otazek. Otazky byly feditelim pted rozhovorem poslany na e-mail, aby se mohli na

rozhovor pfipravit. Samotny rozhovor probihal osobné v jejich volnoc¢asovém stiedisku.

8.3.2 Eticka otazka rozhovoru

Respondenti rozhovorl souhlasili se zpracovanim poskytnutych udajt. VSichni byli
upozornéni, Ze rozhovor bude anonymni a ziskana data budou vyuzita jen pro tcely tohoto
vyzkumného Setfeni. Se vSemi materidly rozhovori bylo nakladdno podle zékona

0 ochrané osobnich tdaji.

8.3.3 Vysledky individualniho hloubkového rozhovoru

Reditel¢, kteii absolvovali rozhovor, jsou vsichni Zenského pohlavi. Jsou to feditelky

mensich DDM/SVC, co se tyka poétll zaméstnanci v organizaci.

Reditelka 1 — vék 50 let, ve funkci feditele DDM/SVC je 3 roky, vzdélani magisterské,

organizace ve velikosti 450 klientt.

Reditelka 2 — vék 49 let, ve funkci feditele DDM/SVC je 4 roky, vzdélani inZenyrské,

organizace ve velikosti 650 klientt.
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Reditelka 3 — v&k 57 let, ve funkci feditele je 20 let, vzdélani stiedoskolské, organizace ve
velikosti 650 klientt.

Reditelka 4 — v&k 47 let, ve funkeci feditele je 9 let, vzd&lani magisterské, organizace ve
velikosti 388 klientt.

Otazky rozhovoru:

1. V dotaznikovém Setieni jste uvedli, Ze vytvarite personalni plin na dobu jednoho

roku. Co vSe vas personalni plan zahrnuje? Kdo se na personalnim planu podili?

Reditelka 1 — pani feditelka uvedla, ze persondlni plan pievazné zahrnuje externi
pedagogické pracovniky. ,,Vzhledem k tomu, ze se ndm externi pedagogicti pracovnici
neustale méni, je nutné se veénovat persondlnimu planovani téchto zaméstnancd.*

Personalni plan si vytvari sama.

Reditelka 2 — , Personalni planovani se u nas zaméfuje na interni a externi zaméstnance.
Na konci kazdého $kolniho roku si stanovujeme, jaké zaméstnance mame v organizaci.
Jaké zaméstnance budeme potiebovat pro nasi novou rozsifujici se nabidku ¢innosti.“ Na
personalnim planu se podili podle jejich slov vSichni interni zaméstnanci mimo pani

uklizecky.

Reditelka 3 — v persondlnim plinu se zaméfuji prevazné na externi zaméstnance
organizace. ,,NaSe organizace ma staly kolektiv internich zaméstnancti a tak v personalnim
planu vétSinou zahrnujeme externi zaméstnance. Rozhodujeme o tom, jaky novy krouzek
se obsadi, jakym externim pedagogem, zda ma pedagogickou kvalifikaci a co miZze novy
pedagog nabidnout naSim klientim.* Uvedla, Ze na personalnim planu se podili ona jako

feditelka, zastupce feditele a dva pedagogicti pracovnici, ktefi jsou vedouci odd¢leni.

Reditelka 4 — ,N4§ personalni plan zahrnuje hlavné externisty. , Zvazujeme, jaké krouzky
chceme nabidnout a jaké pedagogy bude potieba k jejich vedeni.” Pani feditelka také
uvedla, Ze s externimi pedagogickymi pracovniky uzavird dohodu o provedeni prace na
dobu jednoho roku. Toto obdobi je od ledna do prosince, a pokud externi pedagog
nepovede V nasledujicim Skolnim roce zajmovy krouzek, smlouvu jim neprodlouzi.

J 4

Personalni plan si vytvafi sama.
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2. V dotaznikovém Setfeni jste uvedli, Ze znate SWOT analyzu a vyuZivate ji pri
personalnim planovani. Kdy jste se poprvé setkali s analyzou SWOT? Jak dlouho

SWOT analyzu vyuZivate pri personalnim plinovani?

Reditelka 1 — , Poprvé jsem se s analyzou SWOT setkala pfi funkénim studiu pro feditele

Skol a Skolskych organizaci. Od té doby SWOT analyzu vyuzivime v nasem zatizeni.*

Reditelka 2 — i tato pani feditelka uvedla, Ze ji SWOT analyza byla piedstavena na
funk¢énim studiu pro feditele Skol a Skolskych organizaci. ,,SWOT analyzu od této doby, to

jsou asi ¢tyfi roky, aplikujeme u nas v Domé déti.*

Reditelka 3 — , Poprvé jsem se s analyzou SWOT setkala na DOTU, coz bylo v roce 2004,
Od této doby analyzu SWOT pouZivame.*

Reditelka 4 — S analyzou SWOT se pani feditelka poprvé setkala pii bakalaiském studiu
Skolského managementu na Karlové univerzité v roce 2008. ,,V podstaté¢ ji od této doby
vyuzivame. Muzu ale fict, Ze jsem ji vyuzivala jiz diive. Kazdy teditel ma sviij selsky
rozum a dokéze si spocitat pro a proti, co ho ohrozuje, jakou mé konkurenci a podobnég.*
Pfiznava, ze podobu SWOT analyzy vyuzivala jiz diive i kdyZ nevéd¢la, Ze se jedna

0 SWOT analyzu.

3. Vyuzivate pri personalnim planovani i jiné nastroje nebo jen SWOT analyzu?

Pokud vyuzivate i jiné nastroje, prosim uved’te jaké.

Reditelka 1 — ,Ne jiné nastroje pii personalnim planovani v Domg déti nevyuzivame.®

Reditelka 2 — Pani feditelka uvedla, Ze také jiné nastroje pii personalnim planovani
nepouZzivaji.

Reditelka 3 — ,, Ano vyuzivame uréité marketingovy mix. Zjistujeme piani nagich klientd,
zdali je nase nabidka v poradku, zda je potieba snizovat uplatu za nase zdjmové
vzdélavani. Zjistujeme dostupnost nasich klientl k ndm a pokud je to mozné, dojizdime za
nimi do okolnich vesnicek. Zaméfujeme se 1 na komunikaci mezi ndmi a klienty.* Pani
feditelka také uvedla, Ze pravidelné ve svém volnocasovém stiedisku pfipravuji dotaznik

pro klienty, zaméfeny na uplatiovani marketingového mixu v organizaci.
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Reditelka 4 — , Ne, jiné nastroje nevyuzivame.*

4. Seznamujete s vysledky SWOT analyzy zaméstnance, klienty, zFizovatele nebo

sponzory?

Reditelka 1 — ,, Ne, s vysledky SWOT analyzy neseznamujeme nikoho. SWOT analyza je
pravidelné¢ uvadéna v hodnotici zpravé a tak, kdo ma zdjmem mulze do této zpravy
nahlédnout.” Pani feditelka také uvedla, ze analyzu SWOT ned¢laji pravidelné. Pouze

jednou roén¢ jako pfilohu k hodnotici zprave.

Reditelka 2 — Ano, s vysledky SWOT analyzy seznamuji své zaméstnance a klienty
zdjmového vzdélavani. Na spolecném setkdni fediteli jednou za rok seznamujeme
svysledky také zfizovatele.“ Pani feditelka dale uvedla, ze sponzory a jiné 0soby

s vysledky analyzy SWOT neseznamuji.

Reditelka 3 — ,,Ano, seznamujeme s vysledky SWOT analyzy své zamé&stnance. Dvakrat
do roka i zaméstnance externi na spole¢nych schlizkach.” Déle uvedla, ze s vysledky
seznamuji nejen zfizovatele ale 1 sponzory. Ziizovatele pravidelné na poradach teditell.
Sponzory hlavné pii jednani s nimi. “Snazime se sponzorum piedstavit naSe fungovani,
jakd je uplata za z4jmové vzd€lavani a Ze pro nckteré rodiny je uplata za zdjmove
vzdélavani velka financni zatéZ. Pokud nam pomohou, mliZze se naSe zajmové vzdélavani

ubihat jinou cestou, lepsi.*

Reditelka 4 — Pani feditelka uvedla, Ze s vysledky SWOT analyzy nikoho neseznamuj.
»OIWOT analyzu médm uvedenou v hodnotici zpravé a zaméstnanci védi, kdo nastoupi na
pozici externiho pedagoga a kdo odejde. Neni tedy potieba ddle SWOT analyzu nékomu

nabizet.*

5. Pokud si stanovite pri personalnim planovani silné stranky, vyuzivate je k vyhodé

nad konkurenci a k rozvoji vasi ¢innosti?

Reditelka 1 — ,,Ano, snaZime se naSi konkuren¢ni vyhodu vice prezentovat. Napiiklad

novou nabidku zajmovych krouzka predstavujeme na konci Skolniho roku, tak aby jiz
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rodice a klienti védéli, co bude u nas za nové krouzky.* Dale také uvedla, Ze svoji nabidku
prezentuji na svych webovych strankach a zapojuji do své propagace i facebookové stanky

Domu déti. ,,VSe co je pro nas konkuren¢ni vyhoda, se snazime vyuzit co nejvice.*

Reditelka 2 — ,,Ano, silné stranky si stanovujeme pravideln& a vyuZivame je pro boj s nasi

konkurenci.

Reditelka 3 — ,,Samoziejms, e vyuzivame nase silné stranky proti konkurenci. Zji§tujeme
si, co konkurence nenabizi a nabidku pak doplnime my tak, aby byla co nejrozsahlejsi.
Dale také uvedla, Ze ve mésté maji Mateiské centrum, které jim neustdle vstupuje do
nabidky a to hlavné pro ptedskolni déti. , Konkurence v naSem mésté je velka a tak se

neustdle musime zajimat o to, co nabizi nasi konkurenti a za jakou cenu.*

Reditelka 4 — Pani feditelka uvedla, 7¢ je velmi t&7ké na tuto otizku odpovédst.
»Konkurenci tézko pfevalcujeme. Mistni Skola nabizi krouzky zdarma, a i kdyZ méame

SV ANT3

krasnou novou budovu, cena krouzkd je pro klienty predngjsi.

6. Jak se vam dari ovlivnit slabé stranky pri personalnim planovani? Mate kazdy rok

jiné slabé stranky nebo se vam nékteré slabé stranky opakuji?

Reditelka 1 — N&které slabé stranky se nam tézko dafi odstranovat. Pravideln¢ se nam
opakuji. Je to naptiklad nedostatek externich pedagogt, jejich vzdélani nebo malo prostor

pro sportovni aktivity.*

Reditelka 2 — Pani feditelka uvedla, Ze se jim slabé stranky pravidelné opakuji. Obéas se
stane, Ze nékterou slabou stranku ovlivni, ale vétSinou jsou pro n¢€ neovlivnitelné: ,,Nejveétsi
je problém hlavné v konkurenci, kterd nabizi zdjmové vzdélavani za mensi Uplatu neZ my.
Také nam chybi prostory pro sportovni krouzky. Vyuzivame hlavné télocviény ve
smluvnich zafizenich. Diky tomu je naSe ¢innost dost omezend. A to nejen z divodu

financnich, ale 1 z divodu ¢asu v téchto smluvnich zafizenich.*

Reditelka 3 — I tady pani feditelka sdé&lila, Ze se jim slabé stranky dost opakuji. Nejvétsim
problémem jsou pro né¢ externi pedagogicti pracovnici. ,,Problém je hlavné v jejich
vzdelavani a pak nas Cas se jim vénovat tak, aby se dobfe adaptovali a ziistali u nas. I kdyz
jsou u nas vedouci oddé€leni, kteti maji na starosti naSe nové externi zaméstnance, jejich

pracovni vytizenost jim neumoziuje pravidelné se vé€novat novackim.* Jako dalsi velky
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opakujici problém pani feditelka vidi administrativu. ,Je ji hodné¢ a stile ji n¢jak

odsunujeme.*

Reditelka 4 — Pani feditelka uvedla, Ze se jim slabé stranky také pravidelné opakuji. Mezi
opakujici se slabé stranky je hlavné nevzdélanost externich pedagogickych pracovnikd.
Urcita nechut’ vést krouzky za 80 — 90 K¢ za hodinu tydné. ,Nékteré externisty musim
prosit na kolenou, aby u nas vedli krouzky. Problém je také v tom, Ze sehnat pedagoga na
technické krouzky se vzdélanim je u nas nemozné. Pak radéji vezmu nevzdélaného
externistu, protoze vim, ze nam rad zajmovy krouzek povede.“ Dale uvedla, ze dilezitou
roli v Domé¢ déti hraji hlavné vztahy mezi zaméstnanci. TO je pak pro externi pedagogické

pracovniky vice motivujici nez financni ohodnoceni.

7. Jak se vyporadavate s prileZitostmi a hrozbami, kdyZ vite, Ze vychazeji z vnéjsiho

prostiedi a nemiiZete je ovlivnit?

Reditelka 1 — ,Je to velmi t&7ké se pokouset vyporadavat se s né€im, co nemizeme
ovlivnit. Nam se hodné vyplaci oslovovat nové sponzory pro nasi ¢innost a pravidelné
seznamovat se svoji ¢innosti svého zfizovatele. Méni se pak jejich pfistup k nasemu
zatizeni. Ziskavame vice financi na nasi ¢innost a zlepSuje se nase postaveni ve mesté¢ mezi

volnoc¢asovymi stredisky.

Reditelka 2 — Pani feditelka presné nevédéla jak na tuto otdzku odpovédet. ,,Je velmi tezké
ovlivitovat néco, co ovlivnit nejde.” Po delSim premysleni sdé€lila, Ze se pokousi stale
vyhledavat nové trendy v zajmovém vzdélavani. Nabizet nové akce pro Sirokou vefejnost

a hledat stale nové partnery pro jejich ¢innost.

Reditelka 3 — Prvni co pani feditelku napadlo, byly slova finance, politika a legislativa.
»Stale hleddme nové trendy pro naSi nabidku, nové lidi, snazime se byt sobéstacni ve
financovani. Vyhledavame neustale nové sponzory.* Jako jejich nejvétsi tispéch uvedla, ze
se jim dafi shanét sponzory pies déti v krouzcich. Oslovuji jejich rodice, prarodice a jiné
ptibuzné, ktefi pak jsou schopni finan¢né podpofit dany krouzek. ,,Bohuzel problémy

s politikou a legislativou néjak neovlivnime.*

Reditelka 4 —,Nijak, nechiavam to plynout. Nic uZ nelamu pies koleno, vie mé sviij smysl

v zZivoté. Nestavim se na zadni, protoze to nema cenu. Prosté to nefeSim.* Pani feditelka

78



uvedla, Ze hlavnim divodem je to, Ze Skoly nejenze maji krouzky zdarma, ale pravidelné
kopiruji 1 jejich nabidku. Tak jim neustdle vstupuji do jejich nabidky zdjmového

vzdélavani, kterou nabizi v Domé déti.

8. Myslite si, Ze SWOT analyza ma i své nevyhody pfi personilnim planovani? Pokud

ano, uved’te jaké?

Reditelka 1 —,,0 7adné nevyhodé nevim.*
Reditelka 2 — Pani feditelka uvedla, Ze také Zadnou nevyhodu nevidi.
Reditelka 3 — ,,Na zadnou nevyhodu jsem zatim nepfisla.“

Reditelka 4 — ,,Ur¢ité ma SWOT analyza své nevyhody. Ja ji tieba spatfuji v tom, Ze
i kdyZ si vSe dobfe naplanuji, vSechny plusy a minusy a pfilezitosti a hrozby a externi
pedagog, kterého jsem si naplanovala, nenastoupi, tak co s tim? Pak je mi SWOT analyza

na nic.*

9. MiZete SWOT analyzu doporudit i jinym Freditelim (personalistim) p¥Fi

personalnim planovani? Uved’te proc?

Reditelka 1 — Pani feditelka rada doporu¢i SWOT analyzu i jinym feditelam. ,,SWOT
analyza je rychlym a levnym feSenim zji$téni Stavu organizace a to nejen stavu celé

organizace, ale i stavu personalniho zabezpeceni.*

Reditelka 2 — ,,Ano, doporu¢im rada SWOT analyzu i jinym pracovnikim. Je prehledna
a srozumitelna pro vSechny. Pfesné je vidét, co jsou silné stranky, slabé stranky a jaké ma

organizace prilezitosti nebo hrozby.*

Reditelka 3 — ,,Ano, také ji mohu doporucit. Piesné zjistite, kde jste. Jaké mate silné
a slabé stranky. Jaké pftilezitosti a hrozby. VSichni védi co se d&je. Pak je mozné, aby se
vSichni podileli na zménach.“ Pani feditelka uvedla, Ze dobré napady maji nejen

pedagogové, ale 1 naptiklad pani ekonomka.
Reditelka 4 —  Myslim si, e vie vychazi z dané lokality, kde je DDM nebo SVC. Vsichni
reditelé planuji a sestavuji si svoje prilezitosti a hrozby a silné a slabé stranky, 1 kdyz tomu
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nefikaji SWOT analyza. Jak jsem jiz jednou uvedla, je to prosté jen selsky rozum. Pak uz
jen zalezi na lokalité. Jinak planuji v Pardubicich, jinak se planuje u nas.* Dale uvedla, ze
SWOT analyza je takovy ,terminus technikus®“, kterému vSichni davaji né&jako velkou
véhu. Reditelé musi i bez SWOT analyzy planovat jinak by nebyli schopni zajistit kvalitni
sluzby svym klientiim, at’ jsou to feditelé malych volnocasovych organizaci, tak teditelé

téch velkych.

8.3.4 Zhodnoceni individualnich rozhovoru

Tato kapitola je zaméfena na analyzu vysledkl individudlnich hloubkovych
rozhovorii. Je potfeba opét zdiraznit, ze vysledky provedenych individualnich
hloubkovych rozhovorti se tykaji pouze skupiny respondentl, kteti byli vybrani po
dotaznikovém Setfeni. Jednd se o Ctyfi feditelé DDM/SVC, kteti v dotaznikovém Setieni

uvedli, ze vyuzivaji SWOT analyzu pfi personalnim planovani.

Individualnich rozhovor se zG&astnili étyfi feditelé DDM/SVC. Jsou to viechno
feditelky volnocCasovych organizaci. Jejich vék se pohybuje od 47 let do 57 let. Pocty
klientd téchto organizaci se pohybuji od 388 klienti do 650 klienti. Tyto volnocasové

organizace v Pardubickém kraji patii k mensim volnoc¢asovym stfediskiim.

Vsechny dotazované si vytvaii personalni plan na dobu jednoho roku. Jejich
persondlni plan zahrnuje prevazné externi pedagogické pracovniky. Na persondlnim planu
se ve dvou ptipadech podili jen feditelka organizace. Dalsi dvé pani feditelky uvedli, Ze se

na personalnim planu podili 1 pedagogicti pracovnici.

Sanalyzou SWOT se poprvé setkali na funkénim studiu pro feditele Skol
a Skolskych zatfizeni. Jedna pani feditelka uvedla, Ze se s analyzou SWOT setkala pfi
studiu Skolského managementu na Karlové univerzité. Od doby studia at’ funkéniho ¢i
dopliiujiciho SWOT analyzu vyuzivaji. Dale také jedna z respondentek uvedla, ze SWOT

analyzu vyuZzivala jiz dfive, 1 kdyZ nevédéla, Ze je to SWOT analyza.

Tt1 dotazované respondentky uvedly, ze nevyuzivaji jiné néstroje pii personalnim
planovani. Pouze jedna pani feditelka uvedla, Ze vyuzivd pfi persondlnim planovani
I marketingovy mix. S vysledky SWOT analyzy seznamuji zaméstnance, klienty
a zfizovatele pouze dvé feditelky DDM/SVC. Jedna znich uvedla, ze vysledky také
predkladaji sponzortim, ktefi jim mohou pomoci s financovanim dalSich aktivit stfediska.

Ostatni dotazované s vysledky SWOT analyzy nikoho neseznamuji. SWOT analyzu
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uvadéji do hodnotici zpravy svého volnocasového strediska a tam maji v§ichni moznost se

S ni setkat.

Vsechny dotazované feditelky uvedly, Ze se snazi vyuzivat své silné stranky nad
konkurenci a k rozvoji ¢innosti. Pokousi se svoji vyhodu co nejvice prezentovat, nabizet
nové zadjmové krouzky. Pravideln€ zjist'uji, co konkurence nenabizi. Jedna z dotazovanych
uvedla, ze je opravdu velmi t&zké bojovat s konkurenci a pievazné s konkurenci skol, kde
jsou krouzky pro déti zdarma. Pak je jejich konkuren¢ni vyhoda, naptiklad nova budova,
bohuzel k nicemu, kdyZ nemohou snizit ¢astku za zajmové vzdélani, tak, aby bylo pro déti
napiiklad zdarma jako u Skol. Vsechny respondentky uvedly, ze slabé stanky se jim
opakuji. Jedna se prevazné o externi pedagogické pracovniky. At je to jejich vzdélavani,
nedostatek nebo jejich adaptace. Dalsi slabé stranky, které se neustale opakuji, jsou
prostory pro ¢innost, Uplata za zajmové vzdélavani a také administrativa. VSechny také
shodné uvedly, ze je velmi tézké vyporadavat se s prilezitostmi a hrozbami. Jedna
z dotazovanych uvedla, ze ,,uz to netesi a nechava vse plynout.“ Ostatni sd€lily, ze se snazi
oslovovat sponzory, spolupracovat se ziizovatelem nebo nabizet stale nové trendy a akce

pro klienty.

Pouze jedna z dotazovanych feditelek uvedla, ze ma SWOT analyza nevyhodu.
Vidi ji hlavn€ v tom, ze 1 kdyZ si néco naplanuje a vytvoii si silné a slabé stranky,
prilezitosti a hrozby, tak ji to nepomuize ovlivnit odchod zaméstnance, kterého si
naplanovala. Tfi dotazované feditelky mohou SWOT analyzu doporucit i dal$im feditelim,
personalistim. Hlavni ddvody jsou jeji rychlost, cenova dostupnost, pichlednost
a srozumitelnost. Ctvrta pani feditelka uvedla, e zaleZi na dané lokalits. Rika, e vsichni
feditelé planuji silné stranky, slabé stranky, pfileZitosti a hrozby, jen to nepojmenovavaji

SWOT analyza.

Pokud se opét nasledné podivame na individualni rozhovory a na vyzkumné otazky,

muzeme individualni rozhovory zhodnotit takto:

Otazka ¢islo 1: Znaji reditelé Domii déti a Stiedisek volného casu v Pardubickém kraji

SWOT analyzu?
Vsechny dotazované feditelky rozhovori znaji SWOT analyzu.

Otazka cislo 2: K cemu pouzivaji reditelée Domii deti a Stredisek volného casu

V Pardubickém kraji SWOT analyzu?
81



Reditelky DDM/SVC uvedly, ze SWOT analyzu vyuZivaji i k personalnimu planovani.

Proto byly nasledn¢ vybrany pro individualni rozhovory.

Otazka ¢islo 3: Pouzivaji reditelé Domu deti a Stredisek volného casu v Pardubickéem

kraji SWOT analyzu pri persondlnim planovani?

Vsechny dotazované feditelky pouzivaji SWOT analyzu pfi personalnim planovani.

Otazka cislo 4: Jaké jiné ndastroje reditele Domii deti a Stredisek volného casu

V Pardubickém kraji pouzivaji pri persondlnim planovani?
Tti z dotazovanych feditelek uvedly, Ze jiné nastroje pii personalnim planovani

nevyuzivaji. Jedna respondentka uvedla, ze pfi personalnim planovani pouziva

marketingovy mix.

82



9 Zavér

Cilem prace bylo ovéfit, zda volno¢asové organizace v Pardubickém kraji jako jsou
Domy déti a mladeze a Stiediska volného Casu pouzivaji SWOT analyzu a k jaké Cinnosti.
Diéle zda vyuzivaji SWOT analyzu pii personalnim planovani v DDM/SVC a jaké jiné

nastroje vyuzivaji tato volnocasova strediska pfi personalnim panovani.

V teoretické Casti byly vymezeny pojmy z oblasti personalistiky. Pojmy byly
zatazeny do historického kontextu od tzv. péfe o pracovniky az po soudobou roli
personalistiky. Dale je prace zamétfena na persondlni planovani jako jednu z persondlnich
¢innosti. Persondlni planovéani je zde také nastinéno i v prostfedi Skol a Skolskych
organizaci. Teoreticka ¢ast se také zabyva SWOT analyzou, ktera se dd vyuzit nejen pii
zjiStovani aktudlniho stavu organizace, ale také pii persondlnim pldnovani. Tato metoda
byla predstavena v historickém kontextu, jeji realizace, vyuziti, pfednosti a nevyhody a jeji

vyuziti ve Skolském prostiedi.

V praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setieni se
tykalo personalniho planovéani a zvlaStni diraz byl kladen na pouzivani SWOT analyzy
a jeji vyuzivani praveé pti personalnim planovani. Dotaznikové Setfeni bylo dale doplnéno

0 rozhovory ¢tyt feditell, kteti vyuzivaji pti svém personalnim planovani SWOT analyzu.

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze feditelé Doml déti a mladeZze a Stredisek
volného ¢asu v Pardubickém kraji SWOT analyzu znaji aZ na jednoho dotazovaného
feditele. Reditelé téchto stfedisek vyuzivaji SWOT k persondlnimu planovani,
k hodnoceni pedagogtl, k evaluaci §koly, ke zméné strategie DDM/SVC, ke stanovani cilii
a koncepce DDM/SVC a ke zjisténi soucasného stavu DDM/SVC. SWOT analyzu pii
persondlnim planovani pouZiva jen pét dotazovanych fediteli ze sedmnécti. Tito feditelé
byli pak osloveni na individualni rozhovory, kde blize odpovidali na vyuziti SWOT

analyzy pfi personalnim planovani ve svém volnocasovém stredisku.

Nastroje, které feditelé mimo SWOT analyzy pouzivaji pfi personalnim planovani,
jsou ruznorodé. V dotaznikovém Setieni bylo uvadéno vzdélavani, vytyCovani cili,
predvidavost, znalost celkového poctu klientd, zadkonné vyhlasky a predpisy, praxe,
pracovni zafazeni, inzeraty, vychova potencionalnich vedoucich z fad klientli, pohovory
S jednotlivymi zaméstnanci, osobni kontakt se Skolami v okoli, doporuceni, osobni
kontakty, databaze Zadatelti o pracovni misto, piehled praxi a zkusenosti. Reditelé, kteii se

zucastnili individualniho rozhovoru, aZ na jednoho uvedli, Ze jiné nastroje pii personalnim
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planovani nevyuzivaji. Reditel, ktery uvedl, Ze vyuziva i jiné nastroje pii personalnim
planovani uvedl, ze SWOT analyzu dopliuje marketingovym mixem.

Tato diplomova prace mize slouzit jako materiadl pro management volnocasovych
organizaci jako jsou Domy déti a mladeze a Strediska volného Casu. Mohou ji vyuzit
ziizovatele Skol a Skolskych organizaci pii vytvareni koncepci svych organizaci. Mlize byt
zékladem pro vytvofeni koncepéni strategie MSMT pro volnogasova stiediska.

Diplomova prace také poukazuje na to, ze i po absolvovani funk¢niho studia pro
feditele Skol a Skolskych organizaci je mozné se setkat se feditelem, ktery nezna SWOT
analyzu. Otazkou tedy je, zda absolvovani funkéniho studia na post fediteld téchto
organizaci je dostadujici. Reditelé mohou setrvavat ve funkci nékolik let a pozadavky na
tfizeni Skoly se méni, proto by bylo potieba funkéni studium absolvovat nékolikrat za své
plusobeni. Mizeme zde také zaznamenat, Ze personalni Cinnosti ve volnocasovych
organizacich DDM/SVC v Pardubickém kraji nejsou jesté stile na takové urovni, ktera se
personalistice piiklada. Reditelé tdchto organizaci se stale stavi pievazné do roli pedagogi
nez do roli manazert.

Ackoli neni vyzkumny vzorek reprezentativni a neni mozné ho zobecnit na Sirsi
populaci, mize se tato prace stat vychodiskem pro tuto problematiku. Pfiblizuje nam
volnocasové organizace, jako jsou Domy déti a Stiediska volného casu pii svych
persondlnich ¢innostech. Bylo by velmi zajimavé komparovat vysledky s dalSimi
volno¢asovymi organizacemi v Ceské republice. Zarovei i mozné srovnani personalnich

otazek mezi volnocasovymi stiedisky a Skolami riznych stupnt vzdélavani.
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11  Seznam priloh

Piiloha ¢. 1. — Dotaznik

Dotaznik pro reditele/zastupce Feditele Domi déti a mliadeZe a Stiredisek volného ¢asu
Vv Pardubickém kraji

Vazeni,

dovoluji si Vas pozadat o spolupraci pti dotaznikovém Setfeni, které uskutecnuji pro

diplomovou praci s tématem Vyuziti analyzy SWOT pfi personalnim planovani v Domech
déti a mladeze Pardubického kraje pti studiu Management vzdélavani.

Jejim cilem je zjistit zda Domy déti a mladeze v Pardubickém kraji vyuzivaji analyzu
SWOT jako néstroj personalniho planovani.

V nasledujicim dotazniku jsou uvedena tvrzeni, ktera mate posoudit tak, ze zakrouzkujete
odpovéd, ktera se shoduje s vasim minénim. Kde je uvadéno doplnéni, prosim o Vase
vyjadieni.

Setfeni je anonymni, zji§téné Gdaje jsou divérné a budou slouZit jen pro studijni ucely.

Dékuji Vam za ochotu a laskavost, kterou mné odpovédnym piistupem k vyplnéni
dotazniku prokazujete.

V Hefmanové Méstci dne 9. 2. 2015 Zadavatel: Be. Katefina Vackova

1. Pohlavi
a) Jsem Zena
b) Jsem muz

2. Mé nejvyssi dosaZené vzdélani?

a) Stfedoskolské

b) Vyssi odborné

c) Bakalaiské

d) Magisterské

e) Doktorskeé

) Jin€ —uved’te prosim ............coeiiiiiii i

3. Délka vasi praxe
a) méné nez 5 let

b) 5—10 let

c)11—-15Ilet
d) 16 — 20 let
e) 21— 25 let

f) 25 a vice let
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4. Kolik ma va§ Dum déti a mladeze/Sti‘edisko volného ¢asu zaméstnanci (internich
| externich pracovniki)?

a)1-20

b) 21 — 40
c) 4160
d) 61 — 80
e) 81 — 100

f) 101 a vice

5. Kolik ma vas Dium déti a mladeze/Stiredisko volného ¢asu zaméstnanci v trvalém
pracovnim pomeéru (interni zaméstnanci)?

Prosim

LA i < N

6. Kolik ma vas§ Dim déti a mladeze/Stiedisko volného casu zaméstnanci
V kratkodobém pracovnim poméru (dohoda o provedeni price, dohoda o pracovni
¢innosti, smlouva o dilo)?

Prosim uved'te:
D0ohodY 0 Provedeni Prace. .........oueiririntii it
Dohoda 0 pracovVni CINMOSHL. ...ttt et e e e e e e e e eeaaeenns

7. Kdo ma u vas v DDM na starosti personalni ¢innosti?

a) feditel

b) zastupce teditele

¢) jiny zaméstnanec DDM — uved’te prosim pracovni pOZicCi ..........coeeveiiriiiiiiinneennannn
d) personalni ¢innost je rozdé€lena mezi vice pracovnikli — uved’te prosim jak a kdo za co
zodpovida

8. Vytvafrite si personalni plan DDM?
a) ANO
b) NE

9. Na jak dlouhé obdobi vytvarite personalni plan?

a) na obdobi kratsi nez rok

b) na obdobi jednoho roku

¢) plan na delsi obdobi nez jeden rok — prosim uved’te délku ..........................
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10. Jaké nastroje vyuzivate pri personalnim planovani?
Prosim
L0

11. Znate analyzu SWOT?
a) ANO
b) NE

12. Vyuzivate ji jako nastroj v DDM?
a) ANO
b) NE

13. Pokud analyzu SWOT vyuzivate jako nastroj v DDM, uved’te prosim konkrétni
vyuZziti.

a) k hodnoceni pedagogii

b) k evaluaci skoly

¢) jako hodnoceni ze strany klientti (4castniki, rodici)

d) ke zméné strategie DDM

e) pii personalnim planovani

f) ke stanoveni cili a koncepce skoly

g) ke zjiSténi soucasného stavu Skoly

€) JINE — PrOSIM UVEA L. ...\ttt et e e e et et et

14. Vymezujete si pfi personalnim planovani silné stranky DDM?

Silné stranky jsou pozitivni, vychazi z vnitiniho prostfedi a miiZzeme je ovlivnit.
a) ANO

b) NE

15. Pokud ANO, jaké jsou to silné stranky?
Prosim

16. Vymezujete si pri personalnim planovani slabé stranky DDM?

Slabé stranky nam pfindsi negativna, vychazi z vnitiniho prostfedi a je mozné je ovlivnit.
a) ANO

b) NE
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17. Pokud ANO, jaké jsou to slabé stranky?
Prosim
L0 75T

18. Vymezujete si pii personilnim planovani prileZitosti DDM?
Ptilezitosti jsou pozitivni, vychazi z vnéjsiho prostedi, nemtizeme je ovlivnit.
a) ANO

b) NE

19. Pokud ANO, jaké to jsou prilezitosti DDM?
Prosim

20. Vymezujete p¥i personalnim planovani hrozby DDM?

Hrozby jsou negativa, ktera ptichazi z vnéjSiho prostredi, nemtizeme je ovlivnit.
a) ANO

b) NE

21. Pokud ANO, jaké jsou to hrozby DDM?
Prosim
UVEA™E. . ottt ettt et e e e e
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12 Seznam zkratek

apod. — a podobné

atd. — a tak dale

DDM — Dim déti a mladeze Hefmantiv Méstec
DOTO - funk¢ni studium, v projektu ,,Dokazu to?
DPC — dohoda o provedeni ¢innosti

DPP — dohoda o provedeni prace

MSMT — Ministerstvo §kolstvi mladeze a télovychovy
SVC — Stedisko volného ¢asu

tj. — to jest
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