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1/3 Vašehø života... Práce... 

Nabídka na realizaci Služeb 

Personální audit 
Magistrát města Přerova
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Proč Vás Vlastně oslovujeme S touto nabídkou?! 
v z z z v v v v v PROTOZE V PRAcı TRAVIME PRIBLIZNE 1/3 SVEHO ZIVOTA... 

PROTOŽE VĚŘíıvıE, ŽE BY TAHLE 1/3 MOHLA BÝT ı O POHODĚ, vNıTŘNíıVı NAPLNĚNÍA ROZVOJI... 
A PROTOŽE PRO JAKÝKOLI ROZVOJ JE DŮLEŽITÁ ZPĚTNÁ VAZBA...

' 

A PROTOŽE MÁME 10 LET ZKUŠENOSTÍ S PRACÍ V OBLASTI VEŘEJNÉ SPRÁVY A SocıÁLNícH SLUŽEB... 

PÁR OTÁZEK NA ÚVOD... 
N Jak v tuto chvíli vypadá ta vaše 1/3? JAK BY MOHLA, MĚLA VYPADAT? 
N Jak vypadá Váš pracovní život? Jak se V práci cítíte? JAK BYSTE SE CHTĚLI CÍTIT? 
ìf Co je pro Vás motivující, co vás V práci těší, co vám dodává Sílu? 
N Co naopakje pro vás V práci demotivující, případně Stresující, co vám Sílu ubírá? 

"Ve skutečnosti Závisí všechno na člověku a málo nebo nic na metodě. Metoda Znamená jen cestu a směr, kterým se člověk dá, přičemž Způsob jeho jednání je 
věrným projevem jeho samého. Jestliže tomu tak nenı', pak metoda není ničím více než uměle naučenou pózou bez kořene a mízy. Slouží iIegálnı'mu účelu sebe- 
klamu, je prostředkem, jak nepoznat sama sebe. ” (C. G. Jung)

_ 

C. G. Jung pojmenoval příčinu toho, proč V praxi tolik věcí nefunguje a tím i naši firemní filozofii. Zkoušíme to dělat tak, aby to fungovalo. 
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Naše principy 
Otevřená zpětná vazba - celý náš vztah ke klientům je založen na průběžném poskytování otevřené zpětné vazby. A to jak v průběhu Samotn_ého procesu poraden- 

vı ství, konzultace, tak ve formě doporučení na základě zjištěných poznatků. V praxi se nám opakovaně osvědčilo, že takto poskytovaná zpětná vazba je nejlepsım 
pozitivním hybatelem změn v dané organizaci. 

Partnerství a Spolupráce - úspěšná cesta ke společným cílům je podmíněna úzkou spoluprací a partnerstvím S Vámi. Jen tímto způsobem dokážeme plně využít 
nv vnitřní potenciál Vaší organizace. Nakonec to totiž budete Vy, kdo rozhodne o tom, Zda a jaká opatření se budou realizovat a jak Vám muzeme pomoci. 

Vzájemná důvěra a otevřenost - chceme Vám poskytnout všechny naše znalosti a zkušenosti a podpořit Vás při budování takového systému řízení, který Vám v 
I 

v vı vı budoucnu umožní pružně reagovat a épe se adaptovat na vnitřní i vnejsı Změny. Samozřejmostí Z nası Stranyje dodržování anonymity a principů důvěrnosti. 

Učící se organizace - chceme podporovat Vaši organizaci, aby se stala systémem, ve kterém jsou lidé aktivně Zapojení do hledání příležitostí ke zlepšování a řešení 
problémů. K tomu můžeme společně využít nástroje jako systémové myšlení, rozvoj pracovníků a Znalostní management, Změna myšlenkových stereotypů, sdílení 
vizí a týmové učení. 

Dobrá praxe - nabídneme Vám osvědčené postupyjiných organizací, které byly úspěšně ověřeny V praxi a pomohou při naplňování Vašich cílů. 

Společenská odpovědnost 
Pomozte nám vybrat, kam bude směřovat část finančních prostředků Z naší případné vzájemné Spolupráce. 
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sysLému řízení 

A.nný„ 
J 

Mann, zvnnn, ì‹ ANALÝZA MOTıvAčNíHO KLIMATU ............................................................................. .. 7 
kıićnvýcıı (CAF, BMK. I _ _ ˇ _ nzønøflú nvønnfly.nLa.› ìf Dotaznık spokojenostı zamestnancu ................................................................................ .. 7 

K J ìt ANALÝZA ORGANIZAČNÍ STRUKTURY, MONITOROVÁNÍ čıNNosTí ODBORŰ, ODDĚLENÍ A 
1 

PRACOVNÍCH Pozıc ................................................................................................... ..1o 

Annıýzn 'X Peľ5°ná|m audityì ^“_“'Y4“_ N Individuální rozhovory .................................................................................................... _. 10 
orcıflflićflčflı' „preco Val“ efektivně ma"'”°'5kyC›h 

, , , , , 
zıvnınnny a dobře.. 

'<°'“°0*°“°' N Analyza pracovnich naplnı a kompetencı ....................................................................... .. 11 
ìt BENCHMARKING ...................................... ......13 

[_ 
_ 

it MANAŽERSKÉ KOMPETENCE VEDOUCÍCH .................................................................. ..15 
Mnęšâřšıřzľfl ) 

V Osobní diagnostika (Psychodiagnostika) ........................................................................ ._ 15 

_ Í 

ìf Leadership -jednání nadřízených V českých organizacích .............................................. ._ 18 
it CENA NABÍZENÝCH SLUŽEB ......2o 

ìt REFERENCE ................................................................................................................. ..21 
it DALŠÍ MOŽNOSTI SPOLUPRÁCE? .................................................................................... .. 23 

Zavedené Slovo "audit" vcelku neradi používáme, protože vzhledem ke zkušenostem některých organizací a zaměstnanců získalo slovníspojení "personální audit" negativní 
konotaci a vzbuzuje zejména pocity ohrožení. Náš přístup by se snad dal lépe charakterizovat spojením "nastavení zrcadla". Prostřednictvím kombinace řady metod a 
analýz hledáme příležitosti pro rozvoj organizace, zlepšování výkonnosti, kvality služeb, systému řízení, motivace zaměstnanců apod. 

Předmětem nabídky je provedení personálně auditu (nastavení zrcadla) Magistrátu města Přerova, konkrétně odboru evidenčních správních služeb a obecního živnos- 
tenského úřadu, v němž je Zařazeno 65 zaměstnanců Statutárního města Přerova, začleněných do 4 Oddělení. 

V průběhu realizace zakázek usilujeme o průbeznou a intenzivní komunikaci se zadavatelem tak, aby realizace zakázky probíhala od první do poslední chvíle V souladu S 

potřebami a očekáváním zákazníka, aby bylo možné včas a průběžně reagovat V případě, že se potřeby zadavatele mění nebo upřesňují, aby byl zadavatel průběžně 
informován O průběhu prací a výsledcích. 

Ze všech metod vedle analýzy a interpretace dat a komentářů pomůžeme definovat konkrétní návrhy a doporučení na Zlepšení. 
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Použité metody V rámci auditu 
Detailní analýza motivačního klimatu 

N workshopy se Zaměstnanci k Zahájení auditu - setkání zaměstnanců 
ìf anonymníšetřeníspokojenosti zaměstnanců - podrobná analýza názorů na oblastijako řízení, plánování, komunikace, Spolupráce, Systém hodnocení, předávání info apod. 

Analýza nastavené organizační struktury odboru, monitorování pracovní náplně a činností odboru, oddělení a pracovních pozic 
Y posouzení současné organizační struktury - posouzení počtu řídících úrovní a řídících rozpětí (počtu podřízených) 
ìf individuální rozhovory- přehled efektivity práce, jednotlivých pracovních pozic, rozdělení pracovních činností na odděleních, u zaměstnanců 
if přehled efektivity práce jednotlivých útvarů, pracovních pozic, rozdělení pracovních činností- Analýza 80/20, Core Activity listů za jednotlivé odbory, oddělení, Analýza 

využití časového fondu odborů, oddělení, pracovníků 

Benchmarking 
Y porovnání ,,výkonnosti" s dalšími úřady podobné velikosti (dle počtu zaměstnanců, počtu spisů) ve vybraných ukazatelích a parametrech dané přenesené i samostatné 

působnosti. 

Manažerské kompetence vedoucích pracovníků odborů a oddělení 
5! posouzení řídicích kompetenci vedoucích pracovníků, jejich schopnosti vést příslušné útvary (online diagnostika - externí psycholog) 

vı V Zpětná vazba nadrızeným vedoucím 
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ìf MVS PROJEKT 
Postupně hledáme odpovědi na otázky jako: 

XXXXXXX 

Při Své práci využíváme mimo jiné metody kvality jako například CAF (Společný Sebehodnotící rámec), BMK (Benchmarking), BSC (Balanced Scorecard), MBO (Management by 

Co doopravdy vnímáme jako možnost pro zlepšení? 
Umíme vtáhnout všechny „důležité Strany do hry"? 
Kdo všichni jsou naši ,,klienti"? Víme, co by od nás chtěli? Co je pro ně důležité? 
Jaké hodnotyjsou pro nás V práci důležité? Jednáme podle nich? 
Dokážeme spolupracovat jako tým? 
Umíme ocenit práci Svých kolegů? Jak často chválime? Ajak často kritizujeme? 
Jsme hrdí, že pracujeme tam, kde pracujeme? Doporučili bychom Svého zaměstnavatele Svým známým? 

Objectives). 

strana 6 (ce/kem 23) 
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Analýza 

dokumentů a 
systému řízení 

ęflsinznìa w Iııırera 
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_, 

M/`ı Püıøżfløst WM
ı 

vM":mďt glffit 

J ANALÝZA MOTIVAČNÍHO KLIMATU ı‹_ovy 1 (CAF, BMK. 
procesů pro ccsy, atd.) 

mým ._\ Personální audity \__ Annnýzn 
_ ,_ . 

ˇ- - manažerských orgúflızflnnı „pracovat efekt/vne konmlcnc, struktury a dobře., 

Monitorování Analýza 
pracovních 

) 
molivačního 

náplní klima tu 

Definování KPI 
(klíčový: lı ııknıfuıtırlıì 

v,v\‹„....„‹.ın 

Výsledky průzkumu spokojenosti na pracovišti: 

XXXXX 

ukazují stávající stav postojů, osobních pocitů, motivaci pracovníků, 

Dotazník spokojenosti zaměstnanců 
ìf Smyslem je umožnit zaměstnancům anonymně vyjádřit názory týkající se práce na daných odbo- 

rech a odděleních, najít možnosti ke zlepšování poskytovaných Služeb, ,organizace práce, spolu- 
práce, komunikace, pracovních podmínek. Dotazníky představují\ıysoce efektivnítechniku, která 
umožňuje postihnout veliký počet osob V poměrně krátkém čase. 

ìf Účelem šetřeníje rovnez vyvodit z hodnocení zobecnitelné závěry a poskytnout zadavateli do- 
poručení pro další zvyšování spokojenosti, motivace a participace zaměstnanců na strategickém 
směřování práce daných odborů. 

V Máme dlouholeté zkušenosti, více než 120 šetření ve veřejné správě a neziskovém sektoru. 

vyhodnocujíjednotlivé aspekty pracovního prostředí, které mají dopad na \ıýkon jednotlivců, organizačních jednotek, 
odrážejí atmosféru V daném pracovním prostředí, 
předpovídají trendy v dané organizaci, 
pomáhajívedoucím pracovníkům uvědomit si aktuálnívývoj v problematice řízení lidských zdrojů. 

vv Dotazníkje Zameren na následující oblasti: 

XXXXX 

Vize, strategie a cíle 

Obecná spokojenost S obsahem práce 
Oblast řízení 
Vztahy V organizaci 
Komunikace V organizaci a vně organizace 

N 
ìf 
if 
ìf 
if 

Osobní perspektiva 
Pracovní prostředí 
Hodnocení pracovního výkonu 
Hodnocení úřadu jako zaměstnavatele 
Hlavní hodnoty organizace 

strana 7 (celkem 23)
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C) Ublast řlìını' 

D) vznzhy v øvgnnizøni 

E) Kamııníłmn v organizaci a vně aıgııniıaze 

F) Dxnhnünıxpzhzivn 

G) Pfnęovm' prnslřťdı' 

H) Hcdınzeniprncnvnflıø výkonu 

I) Hndnoıırıí urfldu jaka znmísınuvaııle 

J) Hlavní hødnøty oıganízuce 

Fıůnıírnı' známka celkem 

19. pnáønn-nn, ınıflz' xx vám 
do: :ává od 

nuđfilfníhal vedoucího? 

20. zpčznnn vnzhøn, ıxzflnn 
Zůkávâte nn základě vyknnane' 

práce? 

Z 1. hflxnnn nrgøniznzı' ,zván vz 
xvćm nnfzıëıønfl 

zz. nšžnnn øzgønsznánnšz. vz 
:vim adbaru? 

23. nıhnvýfn ffzøninx øáhønz, 
niz ,n-nnqzćzf 

C) Ohlas: řřzem'

É 
_„.=.ł?fl-zz øłľ“ 

1' V356 

VW 
zx‹n.Sønz›‹\ ınnınfił 

Vyhodnocení anonymních dotazníků Poměr odpovědí - procenta jednotlivých známek 

0,00 0.50 1,00 1,50 2,00 2,50 

2,39 

2,36 

1,8: 

2.85 

2.9! 

2,61 

2,64 

z,7ı 

2,49 

_ _ K _ 

3.00 3.50 4,00 4,50 5,00 42.795 / ' ' ~ - n . . 

Js,Zı:. 

m,z7ı*; 
9,057; 

2.592 

ı = vøhnı xpøhnjzn 2 = zpøhøjzn J = nn; xpøıznj.-n, nn; 4 = nønznıznjzn 5 = vflıvninzxpøıxnjn-n 
nęxønhøjzn 

C) ohm“ říum. _ jak jste ;p°k°1.m(a)s(”)__ 19. podpora od nadrızeneha/vedoucıho 

0.00 ı,Da 2,00 M0 / ' ' '
' 

4.00 5,00 

2,44

l 

2.33 

1,60 

2,55 

2,00 

Lan 
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Vyhodnocení anonymních dotazníků 

Celková známka spokojenosti 
5. jasné zamířenlcfiů týkaj|'cı'‹h se pracovního výkonu a.. 

6. možnosti ovlivňovat svou praci 
7. možnosti ovlivňovat strategii organizace 

8. rozrnmítast praeavnínáplnř 
9. mı'ra zodpovědnosti, která se váže k pracdvnıí-n ıíkoiúm 

10. kompetence. kterými zamřstnanci disponujı' 
il. jasnost a srozumitelnost funkrˇnı'nıiplııeˇ

O -n Z 3 Uı 

12. Iunkč'nr'ndplnř - al:sahujı'vs'echny důležité úkoly, které... 
15. kvalita služeb, servisem, které úřad poskytuje abčmům.. 

16. ca děla úřad pro kvalitu života ve městě 
17. co dílá útvar pro kvalitu života ve místě' 

18. servis, který úřad poskytuje uvalnčným íneııvalnčným.. 
19. podpora od nadř|'zene'iıo/vedoucího 

20. zpřaıa vazba na základě vykonané práce 
21. běžná organizace práce na oddělení 
22. běžná organizaci' práce na adbaru 

2.7. celkove' řízení odboru 
24. zastupltelnast zaměstnanců na pracovišti 

25. zastupitelnosk zaměstnanců na cele'm úřadu 
26. spoluprace a atmas/e'rana addřlenı' 
27. spaluprace a atmosféra na odboru 

ZB. spaluprace mezi odbory 
Z9. pracovnfmarriika na oddělení (odboru) 

JO. prazavnimorálka na celém úřadu 
31. průhlednost / otevřenost a tak inlarmacína oddělení 

32. pnìłıiednøst l otevřenost a tak informacfv odboru 
33. tak lnlarmaefod vedeni' úřadu kjednotlívým adbarům 

34. náplň a obsah pracovních porad 
J6. postup kariéry da současnosti 

.17. paskytavane' možnosti vzdila'vánı'. výcviku a rozvoje 
39. stav pracovního prostředí 

40. stav technického vybavenípracovištř 
42. provádění'hadrıocenüedıariivıe a používané metody 
43. spakajenast S plotem s ohledem na vykondvanau práci 

44. spokojenost S poddˇvanýmipracavnimi výkony 
45. Systém admčňavrinı' ffínancˇnimatívate) 

46. ostatni výhody poskytované zaměstnavatelem.. 
47. úřad (místo) jako zamřstnavatei 

49. respektovdníčlovčka a jeho schopnosti' 
50. rı:pektovo'nı'spoiuprá:e a otevřınostllprůiıiednosti 

. Ä il 
1 

X . 

k . 

1 V 
1 A
5 

L_ 

lagııiil 

.nn. 

“n 

, 

F* 

1 _ 

0

-

V
1 

l 

E5* 

Vyhodnocení anonymních dotazníků ø 
Odděle 
ní 1 

flyšıznjxè- Q znvfln 
.** ˇ 

gpøınpraw Q-'I 

14' gęíslšżìiosł 
I @ 'ıyhønnøflf 

Odděle Odděle 
ní Z ni 3 

ø ø ø 

z.\›_ns‹:ıc5ł 

Odděle 
ní 4 

Celkqvá známka spokojen_os_ti 2,24 2,09 2,10 2,47 
B) Obecná spokojenost S obsahem práce 2,27 2,28 2,25 2,17 
1. Jasné určení cílů týkajících se pracovního výkonu 1,91 ııııfl 
2. Možnosti ovlivňovat svou práci 2,27 » 2š~501 *x:2_.50ı`ż~. 

3. Možnosti ovlivňovat strategií a cíle organizace a moznosti plánovat věci 
do budoucna 

2,91 l" NOO 

4. Míra zodpovědnosti, která se váže k pracovním úkolům fi-`2ˇn,00*1 

5. Jasnost a srozumitelnost pracovní náplně 1,55 
_ 

1,80 
á.-242.0: 

“š“l§.0_ 

-ı..v› 
. „V 

Ě“ 2.z`00Ĺ 

6. Nastavení pracovní doby 1,73 
Í 

i.2š2ż.QI@.5 

C) Oblast řízení 234 216 226 
Zšflđí 
2 56 

8. Kvalita služeb, které jsou poskytovány občanům 
9a. Podpora a povzbuzení od nadřízené(ho) / vedoucí(ho) oddělení 
9b. Podpora a povzbuzení od nadřízené(ho) I vedoucí(ho) odboru 0 

j;_2,0qig 1,75 :@2`;00„ 

212 “l;.-*§Q;z 

"_3,9_1~ 2,9 3, 00 
10. Zpětná vazba na základě vykonané práce 2,40 2,úo 3~90j 
11. Běžná organizace práce na oddělení 1,64 
12. CeU‹ové řízení odboru 

'Í .7:ı'19."l 

2 , 80 
2,00 
3,00 

13. Zastupitelnost zaměstnanců 2,09 1,80 73,00 
D) Vztahy v organizaci 2,23 2,03 1,90 2,17 
14. Spolupráce a atmosféra na oddělení 
15. Spolupráce a atmosféra na odboru ^š3.ìŠL9$: 

E 1,80 1,80 
2,60' 2,60 

16. Váš osobní přínos pro dobrou spolupráci a atmosféru na oddělení 1,91 1,90 

.;2š9l 

IÉZÍQQI 
17. Váš osobní přínos pro dobrou spolupráci a atmosféru na odboru 1 ̀ 2Lr39 1,80 2,00 
G) Pracovní prostředí 2,05 2,15 1,80 2,50 
27. Stav pracovního prostředí lr1â§QQÍ 
28. Stav technického vybavení pracovíste 

2,18 2,00 "”z`=7«“Ť 

1,91 .2€.=.0i 2,00 
l) Hodnoceni zaměstnavatele B5 IQv OO 2,75 
33. Celková Spokojenost S úřadem (městem) jako zaměstnavatelem 
34. Péče O zaměstnance a zájem O jejich spokojenost 

nf- É _ Ý -vfltiøı ; - ˇ 

lıflj ;'\,1;zf~,:i' v'“ı_'v.";Í`vIřì“1Í` Í .šli "šli 
_ 

ry-“'Íšz.C('._ˇ 

'- Í 2 * 
i 

4. 
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,„,f:;,=;'g;;,„_ ANALÝZA ORGANIZAČNÍ STRUKTURY, MONITOROVÁNÍ cıNNosTí OD- 

BORŮ, ODDĚLENÍ A PRACOVNÍCH Pozıc 
klíčových (CAF. BMK, 
°'°°°5ü °'°°°“~ M) Individuální rozhovory 

K ) 
ìf Rozhovorem se rozumí diagnostické interview, které má předem stanoveny základní okruhy 

,malým .-\ PeI'$Ol'Iá||'IÍ audity /xnnıyzn otázek, přičemž se v průběhu dialogu může tazatel a respondent věnovat dalším problémům, 
. 

7 

. , ~ - manažerských 
°;flÍJ'2‹'§“'“' ~Pf5C0V5Í Éfefff/Vne ıønnnnıønør které společně identifikují. ~ 

'Y á dobre 

[ \ W Cílem rozhovorů je především poznat názory na fungovánívybraných odborů a oddělení. Naší 
Mønııøzøvánf Annıýzz. Snahou je zmapovat názory a náměty na řešení problémů, S nimiž se vybraná pracoviště potý- 
pracovních 

j 
motivaćního _, _" , _ _ _ _ _ ˇ ˇ I nánınť kıšnflnxn kajı. Nasım ukolem je problemy ıdentıfıkovat a navrhnout resenı. 

Delinováni KPJ 
'““'3šľÍìÍLIŽììí';""*“ N Rozhovor je strukturován do několika okruhů. Doba trvání 45 - 60 minut. 

vı Prıklady otázek 

ìf Strategie, cíle 

O Existují definované cíle, Strategie V nějaké ucelené podobě, vjednom dokumentu? 
if Řízení, plánování, porady 

O Kdo Vás řídí a ukládá Vám úkoly? Jak komunikujete (máme na mysli například systém porad -jak často a na jakých úrovních). 
ìf Kompetence, odpovědnost, náplně 

O Jsou pracovní nebo funkční náplně jasné a přesné? Jak máte vymezeny odpovědnosti a pravomoci? Je to V pořádku? Funguje to? Co by se mělo Změnit? Y Procesy, duplicity 
O Jaké největší problémy vidíte ve stávajícím organizačním uspořádání a V organizační struktuře? Co byste Změnil(a)? 

ìf Zastupitelnost, subjektivně vnímaná vytíženost 
O Jste plně Zastupitelní? Pociťujete V tuto chvíli nedostatek pracovníků vzhledem k úkolům, které plníte? 

ìf Motivace, hodnocení, odměňování 
O Jsou vedeny hodnotící rozhovory? Kým, jak a jak často? Jsou jednotné pro všechny? Existují individuální plány rozvoje pracovníků? 
O Jaká je vazba výsledků hodnocení na motivaci a systém odměňování? Je Systém odměňování spravedlivý a transparentní? 
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Analýza 
dokumentů a 
systemu řízení 

Anøıýzfl 
I 

Møındy hvnıiıy 
klíčových 
procesů procesy, atd.) 

(CAF. BMK, 

K J
‹ 

,,„a,ý2„ -xPersonáIníaudity\_ An_z.nýzn 
oroflrıićaànı' „pracoval“ efektivně 
struktury a dobřen

Í 
Monitorování 
pracovních

J náplní 

Dclinování KPI 
šhıøćnxynıv nnınn-.nxnın'x 

vyı.nxn.n-.ını 

Analýza 
molivaćniho 

klimatu 

manažerských 
kompetencí 

QQ D..-.n 

ıęvı _ 

Vašënınpťnn-,n 0--I 
[Z 

M/nì Pffløżiťøst 
W-M 

' ® 9 VW" 
zhnsønzsł ınabfi 

ANALÝZA ORGANIZAČNÍ STRUKTURY, MONITOROVÁNÍ čıNNoSTí OD- 
BORU, ODDELENI A PRACOVNICH POZIC 
Analýza pracovních náplní a kompetencí 

N Cílem analýzy bude zmapovat činnosti, které v rámci své pracovní doby skutečně vykonávají 
jednotlivé odbory (Analýza 80/20), jak moc se na nich podílejíjednotliví zaměstnanci a Zma- 
povat procentuální odhad toho, kolik času jim každá Z vypsaných činností zabere v rámci pra- 
covní doby (Core Activity listy za jednotlivé odbory). 

ìf Za klíčové činnosti považujeme ty, u kterých pracovníci uvedou hodnotu více než 10 % a dále 
ty, které mohou být dle našich zkušeností problémové nebo mají vazbu na klienty organizace. 

Údaje z analýz převedeme na vyjádření času (Analýza využití časového fondu), a sice ve 3 úrovních: 
Y Spotřeba času na danou činnost vyjádřená ve dnech celkem za celý rok, kdy počítáme S časovým fondem 210 pracovních dnů v roce, tedy v průměru 21 dnů za měsíc krát 

10 měsíců, protože je potřeba odečíst víkendy, svátky, dny určené na dovolenou. 
54 Spotřeba času na danou činnost vyjádřená v hodinách celkem za měsíc, kdy počítáme S časovým fondem 168 hodin za měsíc. 
ìf Spotřeba času na danou činnost vyjádřená v hodinách celkem za den, kdy počítáme s časovým fondem 8 hodin na jeden den bez odpočtu všech proměnných viz první 

odrážka. 

Možné výstupy aktivity 

`XXXXXX 

Aktualizace funkčních náplní 
Zpracování matice Zastupitelnosti 

UKAZKY VYSTU PU 

Identifikace činností, na nichž se Zaměstnanci podílejí 
Identifikace klíčových činností Z hlediska času a dopadu na cílové Skupiny 
Identifikace a úroveň strategických procesů a řízení, stanovování cílů a měřítek 
Posouzení stávajícího rozdělení činností a kompetencí, případně návrh optimalizace 
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dofififlžýfüa BENCHMARKING 

‹ - OS! Iıkenp Lkusmım Ina!/Ň1 

Annıýzz. Møıøay hvnıfliy ìf Benchmarkingje procesem měření organizace a porovnávání se stejnými nebo obdobnými 
systému řízení 

klíčových I (CAF, BMK. 
Dnxnflú Drøfløsmıd.) organizacemi S cílem získat informace, které organizaci pomohou přijmout a realizovat ak- 

tivity vedoucí ke zlepšení své vlastní výkonnosti. \~ 1 

Amým .\PersonáInı' audity\_ˇ Anzzıvznd 
organizační „pracovat efektivně“ 
struktury a dob,-en 

Monitorování Analýza 
pracovníclı 

j 
motivaćního 

náplní klimatu 

Delinováni KPI 
<ı.ı.ınxynın nxız.n.nnıøın^i 

v, hnn. .nnı n 

Srovnávané agendy mohou být následující: O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníkaY Evidence obyvatel 
O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníka 

W Matrika 
O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníka 

ìf Občanské průkazy 
O Počet sledovaných úkonů na pracovníka 

ìť Cestovní doklady S biometrickými údaji 
O Počet sledovaných úkonů na pracovníka 

ìf Registr řidičů 

O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníka 
ìf Registr vozidel 

ìf 

N
N 
ìť 
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Zkušební komisaři 
O Počet zkoušek celkem na jednoho pracovníka 

Dopravní přestupky 
O Počet oznámených Skutkových podstat na jednoho pracovníka 

Přestupky dle zákona č. 251/2016 Sb. 
O Počet vyřízených podnětů celkem na 1 pracovní úvazek 

Živnostenský úřad 
O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníka na úseku regis- 

trace 
O Počet sledovaných úkonů na jednoho pracovníka na úseku kontroly



ı v UKAZKY MOZNÝCH VÝSTUPŮ 

Mćú ıo 

Mćù H 

Mèu 8 

Mčù 5 

Mèú xv 

Mèù 9 

Mèù 1 

Mèú s 

Mèú 3 

Mćú 7 

Mèú 2 

Mèú na 

Pnìınèv zn úiøxıy 

Mndnán za úinđy 

'ñ,Sıflv.\‹a mven 
*** _ ąnınpn-iu: 001 MVS PROJEKT 1' V2=\Š6 

.,„ ˇ' osf øąnøvežnøfl MYŠLENKA-VIZE-SPOLUPRÁCE W" 
/"| 

Pľllfizıt
I 

vykumfiiľ flmsmcsl malá* 

Počet úkonů na 1 celý úvazek na úseku evidence obyvatel Počet úkonů na 1 celý úvazek na úseku matriky VČETNĚ 
O 500 I 000 1 500 2 000 2 500 3 000 

VIDIMACEA LEGALIZACE
_ 

O 1000 2 000 3 000 4 000 S 000 G 000 7 000 H 000 

1 591.67 

I 587.69 

I 501.94 

'I 420,00 

I 414,86 

V 355.56 

I 112.00 

1 755.50 

1529-“ 

MěÚ G 

Mèú xv 

Méú 3 

Hèú 2 

Mc-Ú 4 

Mčü 5 

Meùı 

Pıúľflèf lâ ùřadY 

Møánnn zn úžfluy 

Z 245.07 

2 025.00 

1 715.00 

9 000 
2 750.00 MM) 5 

2 331.25 Müù 10 6 365,82 

MM) S S ı2ı.92 

5 668.24 

5 148.33
l 

4 517“ 
4 185.56 

3 536.43 

Z 894.00 

Meù 9 

Mèù ıı 

Meú ı 

Mèú Z 

Mèú 5 

Mću xv 'I Mcvú 3 2 688.75 
‹ ı 

Mêú na 2 295 87 

Mèú 7 \ 555 57 

Pıíımčł 1;! úřndy 4 434.47 

Mnášán zn úžøny A 351.15 

Počet vyřízených podnětů celkem na 1 pracovníúvazek 

O 50 300 ISO 200 250 300 350 400 450 

436.25 

354.75 

325,63 
` 

303.18 

256,67 

221,50 
` 

I90,67 

299.5! 

303.18 

strana 14 (celkem 23) 

8 251.25



,‹ Mvs PROJEKT MYSLENKA -VIZE - SPOLUPRÁCE 

Analýza 
dokumentů a 
systému řízení 

Analýza Metody kvality 
klíčových (CAF. BMK. 
procesů procesy, atd.) 

K 
g

J 

Anmým .ÉPersonální audity\__ nnøxýzn 
organizační „pra co vat efekt'/ˇvneˇ 
struktury 3 dobře., 

'íýsinfi \ @ mvvxa 

łąí âølupráoe of!
O vn 

/l 
Příleżilľosf °“*ˇ°"'*°““ 

Il ® 9 É ~v OSÍ xhltønn 
Ĺkusmask znam“ 

MANAŽERSKÉ KOMPETENCE vEDoucícH 
Osobní diagnostika (Psychodiagnostika) 

ìf Cílem testováníje identifikovat silné a Slabé stránky, příležitosti k rozvoji osobních i profes- 
ních kompetencí a osobního potenciálu. Používáme baterii testů, která umožňuje časově a 
finančně nenáročnou diagnostiku Zamerenou na potenciál zaměstnanců (především vedou- 
cích). 

/ \ if Výsledky tak lze považovat za komplexní Osobnostní profil zpracovaný na základě standar- 
Monitorovánı' Analýza 
pracovních 

J 
motivačního 

náplní klimatu 

Del' ' ' KPI Iľ1OVün| 
tuvćnxyzzıı nk.ıı.ıi‹xlı'ı 

vyızıııvxxn-.ılì 

Zaměření vyhodnocení: 
ìť 

dizovaných psychologických testů a vyhodnocený klinìckým psychologem - diagnostikem. 

Výsledky testování mohou být využity: 

XXX 

při zvyšování výkonnosti, zlepšování a rozvoji: využitím silných Stránek, 
při rozvoji zaměstnanců - vazba na plán vzdělávání, 
k diskuzi O individuálních cílech při hodnotících rozhovorech, 

ìf při výběrových řízeních. 

Testy pro zjišťování rozvojového potenciálu 
osobnostní, manažerské a výkonnostní předpoklady podle předem daných ìf Leadershipjudgement indicator- UI (Test stylů vedení), 
hodnotících kritérií, ìf Bochumský inventář profesních charakteristik osobnosti (BIP). 

ìf osobnostní profil - odpovědnost, sebeřízení, emoční vyrovnanost a odolnost 
vůči zátěži, vitalita, Poznámka: využíváme On/ine diagnostiku 

if kognitivní předpoklady - styly učení a práce s informacemi, způsob řešení 
problémů, otevřenost novému, tvořivost, 

ìf styl práce S lidmi, 
if Způsob řízení a vedení lidí. 
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_ 
-„W MANAŽERSKÉ KOMPETENCE vEDoucícH 

orientace 
.V one

1 na úkol na spolupráce 
j 

Leadership Judgement indicator - UI (Test stylů vedení) 
UI prostřednictvím řešení modelových situací Z běžného rozhodování manažerů diagnostikuje 

”""ˇ`‹~-,___ Schopnost osoby adekvátně volit vhodný Způsob řešení situace. A Zároveň určuje styl, který osoba 
ł 

\n preferuje pro řešení podobných situací. . 

4 .. ._ \ „z 
. nařízení ._ 

J-^\'°2llädäJ_' JÁVQÚŰŠFJ' 
` 

‰‰_ maximalizovali pravděpodobnost úspěchu. 
Svýtfıanzáapgdg IÍKĚICĚ4 Ěápadü N V problémové situaci, kdy je nutné přijmout nějaké řešení, se úspěšný lídr rozhoduje na 

,_ _ A A 

základě povahy problému a vlastností lidí vtýmu, které má aktuálně k dispozici, jakým 

ł 

"‹.\-.Ý 
_._v ._~..'... .„._-__,.$% ` 

Dlrelflivní l(0IlZUll8'(lVnÍ “ Model popisuje StVIY vedení lleadershipul, které můžeme použít, abychom v dané konkrétnísituaci 
./ˇ 

__.-‹^-*ˇ` 

_ I _ ' 
Způsobemji bude řešit. 

Delegawn' Konsenzualm ìf Schopnost lídra přizpůsobit své rozhodování konkrétní Situaci, je předpokladem jeho 
' .-Ž IK ; 

7 ı vv Q V vı V vı Wľäígıìgš “ 

:ı:Z';Í|:gŠ"'emE ommm, uspesnostı. A tuto Schopnost merı UI predevsim. › 

_ Q 7*“ 

-VAŠICH nápèdú NAŠICH nápadu na 2:1! Mmocnënfg 
ˇ W _ 

A 

UI merı dimenze: 
` 

» ìf schopnost zvolit pro konkrétní Situaci optimální Styl vedení (adekvátnost volby optimálního 
řešení), 

W preferovaný styl vedení. 

Metoda UI zkoumá hlavně to, Zda lídr umí vyvážit osobní Styl, který preferuje, se specifickými personálními a úkolovými požadavky rozmanitých kontextü procesu rozhodovánı 
(například stabilita a zkušenost členů týmu, naléhavost řešení), a následně pak, Zda umí dospět k efektivnímu rozhodnutí. UI je navržen tak, aby bylo možné posoudit, jak se lidé 
vypořádajís praktickými a každodenními situacemi rozhodování. 

UI model vedení lidí se opírá O následující zásady: 
V Žádný styl vedení není univerzálně aplikovatelný na všechny situace vyžadující rozhodnutí. 
N Žádný styl vedení není lepší než ostatní. 

Efektivní vůdci užívají Svůj Styl s ohledem na povahu úkolu a charakteristiky lidí, se kterými pracují. 
Každá situace vyžadující rozhodnutí může být metodicky posouzena za účelem stanovení vhodného stylu vedení. 
Efektivní styl vedení Zahrnuje připravenost osvojit si odlišné styly rozhodování. 

XXX 
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Pracovni orientace 
I Motivace k výkonu 
I Motivace k utváření 
I Motivace k vedení 

Sociální kompetence 
I Senzitivita 
I Schopnost kontaktů 
I Sociabilita 
I Orientace na tým 
I Schopnost prosadit se 

Pracovni chování 
I Svědomitost 
I Flexibilita 
I Rozhodnost 

Psychické konstltuce 
I Emocíonálni stabilita 

nv I Odolnost vuci zátěži 
I Sebevědomí

v 
zknsvxıcfiì 2“2`>\°5' 

MANAZERSKÉ KOMPETENCE vEDoucícH 
Bochumský inventář profesních charakteristik osobnosti 

ìf Bochumský inventář profesních charakteristik osobnosti (BIP) je psychologická metoda zjiš- 
ťující osobnostnívlastností vztažené k výkonu profese. 

if Výsledky dotazníku B|Pjsou Získané prostřednictvím Sebehodnocenís ohledem na profesní 
situace. Toto individuální Sebeposouzeníje vyhodnoceno ve 14 Osobnostních vlastnostech. 
Těchto 14 vlastností netvoří souhrnně celou strukturu osobnosti. Jedná se pouze O škály, 
které se významně projevují v profesním životě. 

N Jednotlivci jsou porovnávání s průměrem referenční skupiny. Určité vlastnosti jsou tedy in- 
terpretovány vždy S ohledem na referenční soubor. 

Příklady zaměření vyhodnocení - psychická konstituce: 
Příklady zaměření vyhodnocení - pracovní orientace: ìfN

R 

ìf 

Motivace k výkonu - pohotovost vyrovnávat se S vysoko položenou laťkou; 
motiv klást vysoké požadavky na vlastní výkon; vysoká připravenost snášet 
námahu; motiv stále zvyšovat vlastní výkony. 
Motivace k utváření- vyhraněný motiv měnit subjektivně prožívaný ne- 
vhodný stav věcí a vůle přetvářet procesy a struktury podle vlastních před- 
Stav; vyhraněná připravenost k ovlivňování a sledování vlastního pojetí. 
Motivace k vedení- vyhraněný motiv sociálního vlivu; preference úkolů spo- 
jených S vedením a usměrňováním; sebehodnocení - autorita a orientační 
měřítko pro Ostatní lidí. 
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Emocionální stabilita -vyrovnané a málo kolísavé emocionální reakce; rychlé 
překlenutí neúspěchů a nezdarů; vyhraněná schopnost kontroly vlastních 
emocionálních reakcí. 
Odolnost vůči zátěži - vlastní hodnocení jako (fyzicky) odolné a robustní 
osoby; výrazná ochota vystavit se výjimečné zátěži a nevyhýbat se jí. 
Sebevědomí - (emocionální) nezávislost na mínění druhých osob; velké pře- 
svědčení O vlastním účinku; vysoká sebedůvěra ve vlastní schopnosti a před- 
poklady kvýkonu.
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Analýza 
dokumentů Zı 
Systému řízenı 

Analýza Melody kvcılily 
klíčových (CAF, BMK. 
procesů procesy, atd.) 

\ 
j

J 

mým ._\ Personální audity \_ nnznýn 
_ 1 , 

`- - manažerských Droflnızawı „pracovat efekt/vne kompelend struktury a dabr-en 

Monitorování Analýza 
pracovních 

Í 
molivačnlho 

náplní klimatu 

Definování KPI 
(ıhflnvynın nı„nz.xın-ıú 

vyknn‹n‹n~.ıiì 

vv Zamerení dotazníku (zpětné vazby): 
'If vliv nadřízeného na práci a výsledky týmu, který vede, 
N celkové vnímání nadřízeného, 

XXXX 

vztah nadřízeného kjednotlivým zaměstnancům, 
typické projevy jednání a chování nadřízeného, 
postoje podřízených k práci ve vztahu kjednání nadřízeného, 

Poznámka: využı'váme PC diagnostiku 

UKÁZKY vÝSTuPů 

postoje podřízených k organizaci ve vztahu kjednání nadřízeného, 

›Fy'x1znTz fl nn-Ja 
eff Šwęgàw 0-' 

III @ 9 ._ 5; ‹,,,\›_ø‹\“ 
zk M WM 

v ı 1 MANAZERSKE KOMPETENCE VEDOUCICH 
Leadership -jednání nadřízených v českých organizacích 
N Cílem testováníje zmapovat úroveň Ieadershipu u klíčových vedoucích pracovníků - tedy u 

vedoucích odborů. Výsledky anonymní zpětné vazby od podřízených pracovníků mohou po- 
moci definovat (Stejně jako výsledky Osobní diagnostiky) silné a Slabé Stránky, příležitosti k 
rozvoji osobních i profesních kompetencí a osobního potenciálu. 

ìf Používáme Standardizovaný dotazník dle metodiky Katedry psychologie Fakulty Sociálních 
studií Masarykovy univerzity v Brně, která umožňuje časově a finančně nenáročnou zpět- 

vı vv nou vazbu od podrızených pracovníků Zamerenou na hodnocení vedoucích pracovníků ne~ 
jen ve smyslu: Specialista - vedoucí- manažer, ale ve smyslu ,,|ídr" (leader). 

Výsledky testování mohou být využity: 
ìf při zvyšovánívýkonnosti, zlepšování a rozvoji týmů (odborů), 
ìf při rozvoji zaměstnanců -vazba na plán vzdělávání, 
ìť k diskuzi O individuálních cílech při hodnotících rozhovorech. 
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Hrubý 

skúr 

26 

47 

53 

18 

1.9-1 

1.85 

2.04 

0,45 

-0.19 

1 _1 

2.04 

2,04 

2,04 

1.22 

0.39 

2.04 

1,41 

Standardu 

skór 

min -S m +5 max 
x›.ı 0,5 1 S in in ^;rı 71: -an 9; us -19.5 <š\ı.'ı 

I I I I I I I I I I I I I 

›99 P 

Prıfırenčni skóry 

Prelerence dlrektivnlho stylu 

Prelerence konıultativnilıo stylu 

Preference konsenzuúlnilıo stylu 

Pralerence delepatlvnitıo stylu 

Skóry adekviıtnosti volby 

Adekvátnost pro dlrektívnì styl 

Adekvàtnost pro nezávislý dírektívní 
sıyı 

Adekvátnost pro podporovaný 
dlrektlvnl styl 

Adekvátnost pro konıultatívni styl 

Adekvátnost pro individuálně 
lıunzultutívní styl 

Adekvătnost pro skupinová 
konzultatlvni styl 

Adekvátnost pro konsenzuălni styl 

Adekvátnost pro předsednlclrý 
konsenzuălni styl 

Adekvàtnost pro týmový 
konsonıuâlni styl 

Adekvàtnost pro deleqınlvnl styl 

Adekvůtnost pro íniormovaný 
delegıttvnl styl 

Adekvätnost pro balìstìdtý 
delepativni styl 

Adekvâtnost v leadeıslıipu celkem 

Souhrn výsledků 

Inystnnna Q mnm 
.*. Sçølnpràco Of! MVS IDRŰJEKT 1' Vę$6„.t St W.. 

MYSLENKA-\/IZE-SPOLUPRÁCE má P1"1]-321 O 
- cz; 9 vykønnost 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

v

I 

Chování nadřlzenéhol nadřlzene 
.Co slíbí,to dodrži. 
.Vmýbá Se řešení důležitých věcí. 
Ptá se podřízených na igjích nápady. 

.Oceñuje kvalitně odvedenou práci. 
Vmýbá se vyslovení iasneho názoru. 
.Všem podřízeným poskytu`e prostor vyjadřovat se k problémům. 
_ Vyžaduje dodržování stanovených postupů a pravidel. 
Podřízeným poskyflje zpětnou vazbu. 
Bere na sebe odpovědnost za výsledek skupiny. 

31 Chybí V situacích, kdv 'e 'ehol ̀ e'l přítomnost potřeba. 
32 Dává podřízeným možnost využít jejich schopnosti. 
.Od podřízených požaduiìprüběžnè informace O plnění úkolů. 
Když někdo naplnl jeho/j_eJ`i očekávání. dává najevo svojí_spoKOjenOst. 

.Dělá to, co říká. 
vyhýbá se řešení problémů. 
.Dává najevo, že má práce týmu Smysl. 
.Kontroluje dodržování stanovených postupů a pravidel. 
Podřízených se ptá na potřebLpodřiZených. 
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Motivace k výkonu 
Motivace k utvárenı 
Motivace k vedeni 
Svědomitost 
Flexíbílíta 

' 

Rozhodnost 
Senzítívita 
Schopnost kontaktu 
Socíabìlíta 

Orientace na tým 
Schopnost prosadit se 
Emocionáini Stabilita 
Odolnost vůči Zátěžı 
Sebevědomí 

Založeno na "Český Standardìzačni Soubor - Střední či \./rcholo`-.“,'f management. podle pohlaví St-šnx 

L\‹n,S€.nfl&t znalo“
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CENA NABÍZENÝCH SLUŽEB 

/ňýsızìă ďg mvera 
ıłı 5;-=›\“P\'°“ 0*' 

1, ęęššznøsx 
-“ e 8 _ ncıSÍ vıylføn 

Zkusmosł Z M15: 

Detailní analýza motivačního klimatu 19 715,00 Kč 4 140,15 Kč 23 855,15 Kč 
workshopy se zaměstnanci k zahájení auditu - Setkání zaměstnanců odboru 3 120,00 Kč 655,20 KČ 3 775,20 Kč 
anonymní šetření spokojenosti zaměstnanců - podrobná analýza názorů na oblasti jako řízení, plánování, ko- 
munikace, spolupráce, systém hodnocení, předávání info apod. 16 595,00 KČ 3 484,95 Kč 20 079,95 Kč 

Analýza nastavené Organizační struktury odborů, monitorování pracovní náplně a činností odborů, oddělení 
a pracovních pozic 49 540,00 Kč 10 403,40 Kč 59 943,40 Kč 

posouzení současné organizační struktury odboru - posouzení počtu řídících úrovní a řídících rozpětí (počtu 
podřízených) 4 540,00 Kč 953,40 Kč 5 493,40 Kč 

individuální rozhovory - přehled efektivity práce odboru a oddělení, jednotlivých pracovních pozic, rozdělení 
pracovních činností na odděleních, u zaměstnanců 23 765,00 Kč 4 990,65 Kč 28 755,65 KČ 

přehled efektivity práce jednotlivých útvarů, pracovních pozic, rozdělení pracovních činností - Analýza 80/20, 
Core Activity listů za jednotlivé útvary, Analýza využití časového fondu odboru, oddělení, pracovníků 21 235,00 Kč 4 459,35 Kč 25 694,35 Kč 

Benchmarking 9 850,00 Kč 2 068,50 Kč 11 918,50 Kč 
porovnání „výkonnosti“ S dalšími úřady podobné velikosti (dle počtu zaměstnanců, počtu spisů) ve vybraných 
ukazatelích a parametrech 9 850,00 Kč 2 068,50 KČ 11 918,50 Kč 

Manažerské kompetence vedoucích pracovníků 23 750,00 Kč 4 987,50 Kč 28 737,50 Kč 
posouzení řídících kompetenci vedoucích pracovníků odboru a oddělení, jejich schopnosti vést příslušné útvary 
(online diagnostika - externí psycholog) 13 500,00 Kč 2 835,00 KČ 16 335,00 Kč 

zpětná vazba nadřízeným ~ vedoucím odboru a oddělení 10 250,00 KČ 2 152,50 Kč 12 402,50 KČ 

Cena celkem 102 855,00 Kč 21 599,55 Kč 124 454,55 KČ 
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Referenční zakázka č. 1 

Město Přerov 
Název referenční zakázky Procesní audit odboru Kancelář tajemníka, Odboru 

kého rozvoje. 
řízení pr ojektů a investic, Odboru koncepce a Strategic- 

Kontaktní osoba objednatele tajemník magistrátu, 
ie“ 

Doba realizace prací 2018 
Cena pracív Kč bez DPH 103 800,00 Kč 

Referenční zakázka č. 2 
Město Přerov - Kulturní a informační služby města Přerova 

Název referenční Zakázky Personálníaudit 
Kontaktní osoba objednatele ředitel, tel.: 

Doba realizace prací 2018 
emai 

Cena pracív Kč bez DPH 106 334 KČ 

Referenční zakázka č. 3 
Město Přerov 

Název referenční zakázky Procesní audit Odboru Sociálních věcí a školství 
Kontaktní osoba objednatele tajemník magistrátu, 

““-"= 

Doba realizace prací 2019 
Cena prací v Kč bez DPH 102 790,00 Kč 

Více O nás: www.mvSprOiekt.cZ a Wwwmvsproiekt.cZ/reference 
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DALSI MOŽNOSTI SPOLUPRÁCE? 
Pokud S naší prací budete spokojeni, můžeme Vám nabídnout následující možnosti Spolupráce (Samozřejmě S podrobnějším popisem): 
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