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UVOD

Lide¢, lidské zdroje a jejich potencial jsou v kazdé organizaci tim nejcennéjSim,
rozvijet ho a motivovat. Rozvoj lidskych zdrojt, lidského kapitalu, patii do centra
zajmu personalistiky a fizeni lidskych zdroji. Vedeni organizaci si tuto skute¢nost
uvédomuji a kladou stale vétsi naroky na rozvoj fizeni lidskych zdroji, na jeho
piipravenost a rychlé pfizptisobeni se inovacim a zménam. Modernizace se nevyhnula

ani vetejné sprave.

K volb& tématu ,,Rizeni lidskych zdroji na Krajském tfadu Jihomoravského
Nejdiive jsem piisobila deset let jako personalistka na Skolském ufadu a po jeho zaniku
v souvislosti s reformou vefejné spravy jsem byla v roce 2003 delimitovana na Krajsky
ufad Jihomoravského kraje, kde pracuji v oddéleni persondlnich véci a vzdélavani

odboru kancelart feditelky.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat a zhodnotit specifika fizeni lidskych
zdrojii na Krajském ufadu Jihomoravského kraje, zaméfit se na hlavni personélni
¢innosti jako je ziskavani a vybér tUfednikdi Gzemnich samospravnych celku,
na problematiku jejich vzdélavani a hodnoceni s vyuzitim 360stuptiové vazby jako

nastroje rozvoje lidi.

Prvni kapitola obsahuje teoreticka vychodiska, kterd objasiiuji fizeni lidskych
zdrojii. Ve druhé kapitole pfestavim Jihomoravsky kraj — Krajsky ufad, organizaéni
strukturu a ¢innosti oddéleni personalnich véci a vzdélavani, budu se zabyvat zakonem
o Ufednicich a podrobnéji rozvedu vSechny persondlni cinnosti Ufadu. Vzhledem
k tomu, Ze neni mozné se z kapacitnich diivodt zabyvat upIlné¢ dopodrobna vSemi témito
¢innostmi, vybrala jsem si jen hlavni z nich, a to ve tfeti kapitole vybér Ufednikii
uzemnich samospravnych celki, ve ¢tvrté kapitole vzdélavani ufednikt krajského ufadu
a V kapitole paté popiSi hodnoceni zaméstnanci jako nastroj rozvoje lidi. V Sesté
kapitole, praktické Casti diplomové prace, se zam¢efim na ovétreni hypotéz souvisejicich
se spokojenosti zaméstnancli s fizenim lidskych zdroji Krajského Ufadu
Jihomoravského kraje pravé v oblasti vybérovych fizeni, vzdélavani, adaptace

a hodnoceni.



1. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zakladnim predpokladem fungovani kazdé spolecnosti, organizace, firmy,
Z nich jsou zdroje lidské, které ostatni dva zdroje uvadi do pohybu a determinuji jejich
vyuzivani. Lidské zdroje jsou ptedevSim lidé se svymi znalostmi, zkuSenostmi,
dovednostmi a schopnostmi, které piindseji do organizace, ve které pracuji. Lidské
zdroje jsou lidskym potencidlem, ktery ovliviiuje hodnotu organizace a jeji vysledky

mnohem vice, nez jeji technologické a materialni vybaveni nebo stav financi.

Ziskat kvalitni zaméstnance, udrzet je a vyuZzit pro plnéni vytyCenych cili
je zakladnim faktorem uspéchu kazdé organizace. Ta vSak musi od pocatku se svymi
zaméstnanci, svymi lidskymi zdroji, systematicky, cilevédomé a citlivé pracovat.
Nejenom vyuzivat jejich potencidlu, znalosti, dovednosti, schopnosti a angazovanosti,

ale také investovat do jejich fizeni a rozvoje.

Hlavnim ucelem fizeni lidskych zdroji je uvolnit potencidl zaméstnanci
a motivovat je kjeho vyuziti v souladu scili a strategii organizace. Prispét k tomu,
aby vrcholové vedeni organizace pracovalo se zaméstnanci jako s nejdulezitéjsim
jménim — nehmotnym aktivem, zdrojem konkuren¢ni vyhody. Aby prostfedky vlozené

do jejich rozvoje bralo jako investici, ktera produkuje zna¢nou ptidanou hodnotu.

1.1 Definice rizeni lidskych zdroju

KOUBEK (2004) uvadi, ze tizeni lidskych zdrojl predstavuje nejnovejsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspélém zahrani¢ni zacala formovat nékdy v prib¢hu
50.a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se stiva jadrem Fizeni organizace,
jeho nejdulezitéjsi slozkou. Timto novym postavenim personalni prace se vyjadiuje
¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti

k ¢innosti koncep¢ni, skuteéné fidici.

Podle ARMSTRONGA (2002) Ize fizeni lidskych zdroji definovat

jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace,



tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich

cilu.

Teorii fizeni lidskych zdroju vzdy ovliviiovaly zmény v prostfedi a v podminkach,
ve kterych organizace funguji. Rizeni lidskych zdroji je neustile se vyvijejici pojeti.
Neni to novy piistup. DEDINA a CEJTHAMR (2010) ve své knize Management

a organizacni chovani uvadi jednotlivé ptistupy fizeni ke ¢lovéku, a to:

Klasicky model Fizeni — v tomto tradi¢nim modelu se vychéazelo z predpokladu,
ze pro vétsinu lidi je prace nutnym zlem, kterému se s chuti vyhnou, jen jak se k tomu
naskytne pfilezitost. To, co je prakticky jedinym z&jmem cElovéka, je odména za praci
V penézich, pfipadné jinych materidlnich vyhodéach. Tento model se vyznacuje celkové
skeptickym pohledem na ¢lovéka a na jeho schopnosti kvalitniho vykonu. Klasicky
model fizeni je zaloZzen na systému nepietrzitych kontrol a trestani chyb z nepozornosti.
Tento model pfistupoval k motivovani ¢lovéka (pracovnika) prostfednictvim ,,cukru
a bice”. Cukr byla odména za dobfe vykonanou praci a bi¢ sniZeni, odejmuti odmény
nebo postih. Veskera motivace k praci je zalozena na hmotnych stimulech a na strachu

z postihu.

Paternalisticky model Fizeni je odvozen od klasického modelu fizeni.
Neosobnost atomizovaného svéta prace se v tomto modelu vyvazovala charismatickou
silou osobnosti stojici v Cele podniku. Typickym predstavitelem tohoto modelu
je Tomas Bata. Tento model ma nadé&ji na uspéch zejména v zemich, které jsou

orientovany spise kolektivisticky neZ individualisticky.

Model lidskych vztahu. Primyslova revoluce zpiisobila i revoluci socialnich
vztahll mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Tuto socialni revoluci zpusobily tfi zakladni
faktory. Typickym piedstavitelem je Elton Mayo (americko-australsky psycholog
a sociolog, je pokladan za zakladatele teorie human relations — lidskych vztaht),
ktery experimentoval s vlivem pracovnich podminek na vykonnost pracovnikd.
Ze vSech studii vyplynulo, Ze nejsiln€jSim motivacnim Cinitelem v préaci jsou lidské
vztahy. Praktickym disledkem tohoto modelu fizeni bylo, Ze se zacala vénovat
pozornost mezilidskym vztahim na pracoviSti. Model lidskych vztahti je podle

Maslowovy hierarchie potfeb postaven na potfebach sounaleZitosti a uznani. Tuto
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hierarchii potteb definoval americky psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943.
Podle této teorie ma Clovek pét zakladnich potieb (od nejnizsich po nejvyssi a ty pak
spole¢né tvoii jakousi pomyslnou ,,pyramidu®: fyziologické potieby, potieba bezpeci
a jistoty, potieba lasky, pfijeti, soundlezitosti, potieba uznani a ucty, potieba

seberealizace).

Humanisticky model Fizeni. Tento model byva Casto v literatufe oznacovan
jako model ftizeni lidskych zdroji. Model zdaraziiuje nejvyssi potiebu cloveéka:
seberealizaci. Pokud ¢lovek skutecné dokdze vystoupit na nejvyssi pficku hierarchie
potieb, pak jsou u n¢j splnény podminky pro nastartovani té nejefektivnéjsi sily,
kterd pohani vnitini motor jeho pracovniho usili. V tomto modelu se vychazi
z predpokladu, Ze prace ma pro ¢lovéka zdsadni smysl. Diraz je tedy kladen nejen
na motivaci ¢lovéka k seberozvoji, ale i na pfizptisobovani podminek prace tomu,

aby se lidské moznosti mohly maximaln¢ rozvinout.

ARMSTRONG (2002) uvadi, Ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroju
je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi Gspé$né plnit své cile.
Konkrétnéji feceno, tizeni lidskych zdroju se tyka plnéni cilt v oblastech:

- Zabezpecfovani a rozvoj pracovnikd,

- Ocenéni pracovnik,

- vztahy.

Pokud bychom méli charakterizovat ukoly fizeni lidskych zdroji pfece jen
pon¢kud méné obecné podle KOUBKA (2004), dosli bychom na zakladé soucasné
teorie a praxe Vvrozvinutych zemich k zavéru, Ze se toto fizeni musi zaméfit

na nasledujici hlavni ukoly:

usilovat o zatazovani spravného €loveéka na sprdvné misto a snazit se o to,
aby byl tento clovék neustale pfipraven pfizpisobovat se ménicim se
pozadavklim pracovniho mista,

- optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci,

- formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahl v organizaci,

- persondlni a socidlni rozvoj pracovniki organizace,



- dodrzovani vSech zakonti v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

1.2 Personalni ¢innosti

DEDINA a CEJTHAMR (2010) uvadi Ze, organizace bez lidi nemohou
existovat, a proto také kazd4 organizace musi fidit lidské zdroje, n¢kdy nazyvané
personal — ve vétsim ¢i mensim rozsahu. Organizace musi svym lidem definovat praci,
za tuto praci je odménovat, diive ¢i pozdéji nabirat nové lidi, rozmist'ovat a pfemistovat
je mezi svymi jednotkami ¢i pracovisti, dbat o jejich rozvoj a kariéru, vytvaret vhodné

socialni programy, nékdy své lidi 1 propoustét.

Podle KOUBKA (2004) se v praxi i literatufe setkavame Vv souvislosti s fizenim
lidi v organizaci s terminy personalni prace, personalistika, personalni administrativa

(spréva), personalni fizeni. Tyto terminy KOUBEK (2004) dale rozvadi:

Personalni administrativa (sprava) predstavuje historicky nejstar$i pojeti
persondlni prace, které chapalo persondlni praci jako sluzbu, zajistujici v prvni fadé
administrativni prace a administrativni procedury spojené¢ se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, uchovévanim a aktualizaci dokumenti a informaci tykajicich se
zaméstnancli a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci fidicim sloZkam

organizace. Toto pojeti tedy pfisuzovalo personalni praci vylu¢né pasivni roli.

Personilni Fizeni se jako koncepce personalni prace zafalo objevovat jiz
pied druhou svétovou valkou V podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim,
V podnicich orientovanych na expanzi, na ovladnuti pokud mozZno co nejvétsi casti trhu,
na eliminaci konkurence. Vznikaly persondlni utvary nového typu, v nichzse
formulovala persondlni politika organizace, a rozvijely se metody persondlni prace.
Personalni prace se profesionalizovala, stala se zalezitosti specialisti na tuto praci.
Personédlni utvary mély jiz pomémé velkou autoritu a pravomoc k relativné
autonomnimu rozhodovani, ale persondlni prace v této vyvojové fazi méla spise povahu

operativniho fizeni.



Ukoly fizeni lidskych zdroji nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Personalni ¢innosti predstavuji vykonnou ¢ést
personalni prace. KOUBEK (2004) uvadi, Ze v literatufe je mozné se setkat s riznym
poctem a s riznym pojetim personalnich Cinnosti (sluzeb, funkci), nejcastéji se vsak
uvadeji ptiblizné v nasledujici podobé:

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist.

Personalni planovani.

Ziskéavani, vybér a ptijimani pracovnika.

Hodnoceni pracovnik.

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru.
Odménovani.

Vzdélavani pracovnik.

Pracovni vztahy.

© 0o N o g bk~ w D P

Péce o pracovniky.

[EEN
o

. Persondlni informacni systém.

[EEN
[EEN

. Prizkum trhu préce.

[EEN
N

. Zdravotni péce o pracovniky.

[EEN
w

. Cinnosti zaméfené na metodiku prazkumi, zjistovani a zpracovani
informaci.

14. Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.

Personélni prace v podobé fizeni lidskych zdroji je rozhodujicim nastrojem
zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy 1 ekonomické uspéSnosti
organizace. Nezanedbatelny je 1 podil persondlni prace na vytvafeni zdravych
mezilidskych vztahli v organizaci, pozitivnich vazeb pracovniki k organizaci,

ztotoznovani individuélnich cilt s cili organizace.

1.3 Strategie Fizeni lidskych zdroji
Pojem strategie je odvozen z feckého ,,stratégos®. Stratégové byli vojevudci
ve starovékych Athénach, ktefi vynikali znalosti vojenskych manévri potiebnych

k piekonani nepfitele. Pojem nezlstal pouze mezi vojaky, ale zdomdacnél také



na kolbisti kazdodennich pracovnich aktivit, stal se synonymem pro fizeni urcité

¢innosti jednotlivce €i organizace tak, aby bylo dosazeno stanovenych cili.

Podle KERKOVSKEHO a VYKYPELA (2003) zahrnuje strategické fizeni
uskute¢iiované vrcholovym managementem aktivity zaméfené na udrzovani
dlouhodobého souladu mezi posldnim organizace, jejimi dlouhodobymi cili
a disponibilnimi zdroji a rovnéZ mezi organizaci a prostiedim, v némzZ organizace
existuje. Strategicky management by mél byt chapan jako nikdy nekoncici proces,
posloupnost opakujicich se a na sebe navazujicich kroki, pocinajicich vymezenim
poslani organizace a jejich cill a strategickou analyzou a koncicich formulaci moznych
variant feSeni (strategii), vybérem a implementaci optimdlnich strategii a kontrolou

a korekcemi pritbéhu jejich realizace.

VODACEK a VODACKOVA (2009) uvadi, e podnikatelskd strategie
modernich organizaci dnes neni néjakym fixnim dokumentem. Je otevienym systémem
sladénych zdmért a predpokladl pro rychlé a efektivni reakce na ménici se moznosti
podnikatelského uplatnéni. Postup tvorby a realizace podnikatelské strategie patii
Kk naroénym  procesim  tvur¢iho  podnikatelského  mySleni a  jednani.

Lze ho charakterizovat jako vzajemné se podminiujici celek dil¢ich etap.

Podstatnou slozkou podnikatelské strategie je strategie lidskych zdroji
jako vyraz strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji. ARMSTRONG (2002)
definuje strategické Fizeni lidskych zdroji jako pfistup k rozhodovani o zamérech
a planech organizace, tykajicich se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky
apraxe ziskdvani, vzdélavani a rozvoje pracovnikil, fizeni pracovniho vykonu,
odménovani a pracovnich vztahl. Charakteristikou, ktera definuje strategické fizeni
lidskych zdroju, je, ze je to fizeni integrované, vicenasobné propojené — strategie
lidskych zdroji jsou zpravidla vertikdln€ integrované s podnikovou strategii

a horizontaln€ integrované mezi sebou navzajem.

Strategie Fizeni lidskych zdroju je podle KOUBKA (2004) praktickym
vyusténim persondlni strategie. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smétujici
k dosazeni cili obsazenych v personalni strategii. Stejn¢ jako persondlni strategie je

i strategické ftizeni lidskych zdrojii provazano se strategickym fizenim organizace,
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prameni z n€ho, ale je zaroven jeho ustfednim proudem. Nastrojem strategického fizeni

lidskych zdrojt je strategické (dlouhodob¢) persondlni planovani.

Personalni planovani vznika v ndvaznosti na persondlni strategii a personalni
politiku a slouzi k realizaci cili tim, ze pfedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opatfeni smeéfujici k souCasnému a perspektivnimu zajisténi ukolll organizace
adekvatnimi lidskymi zdroji. Dalo by se fici, Ze personalni planovani usiluje o to,
aby organizace méla nejen v souc¢asnosti, ale i v budoucnosti pracovni sily v potiebném
mnozstvi, s potiebnymi znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi, s zadoucimi
osobnostnimi charakteristikami, motivované a s dobrym pfistupem k praci, flexibilni
a pripravené na zmény, optimalné rozmisténé na pracovistich organizace, ve spravny

Cas a s pfiméfenymi naklady.

ARMSTRONG (2002) poklada dvé zakladni otazky pro strategické planovani:
»Kam jdeme?* a ,,Co musime udélat, abychom se tam dostali?* Odpovédi na otazku
»Kam jdeme?* poskytuje zjiSténi, co organizace zamysli udélat a potfeby souvisejici
S podnikdnim, které museji byt uspokojeny, aby bylo mozné zaméry organizace
realizovat. Disledky téchto planti pro oblast lidskych zdroji lze pak stanovovat
V pojmech uspofddani a rozvoje organizace, ziskdvani pracovnikl, rozvoje lidskych
zdroji, fizeni pracovniho vykonu, odméiovani a pracovnich vztahll. Odpovédi
na otazku ,,Co musime ud¢lat, abychom se tam dostali?* budou zaloZeny na vychozim
vyhodnoceni souasné situace, mozna v podobé analyzy silnych a slabych stranek,
prilezitosti a hrozeb (tzv. SWOT analyza). Na zaklad¢ této analyzy lze vytvafet
konkrétni navrhy tykajici se inovaci a program v oblasti lidskych zdroji a definovat,

co je potiebné k jejich realizaci.

4

Podobn¢ uvadi KOUBEK (2004), Ze obecné strategické fizeni organizace musi

VoW v

V prvni fad¢ fesit tyto otazky:

- Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizace vytvofit, jaké chce mit
posléani a jakou roli si pieje hrat na trhu ¢i ve spole¢nosti?

- Jakym pozitivnim a negativnim vnéjSim faktorim musi organizace celit?

- Jaké jsou ptednosti a nedostatky organizace?

- Jakych cilti chce organizace dosahnout?



- Jak chce téchto cilu dosahnout?

Vsechny tyto otazky v sob€ implicitné zahrnuji problematiku lidskych zdrojt
a nelze je zodpovédét, pokud nebudou brany v tivahu lidské zdroje. Ty totiz do zna¢né

miry determinuji formulaci filozofie organizace, jejiho poslani i jeji roli na trhu.

Strategické fizeni by mélo byt podle KERKOVSKEHO a VYKYPELA (2003)
chéapano jako nikdy nekoncici proces, posloupnost opakujicich se a na sebe navazujicich
krokt, po¢inajicich vymezenim poslani organizace a jejich cil a strategickou analyzou
a koncicich formulaci moznych variant feSeni (strategii), vybérem a implementaci
optimalnich strategii a kontrolou a korekcemi pribéhu jejich realizace. V realité je tedy

strategické fizeni kontinualnim procesem soucasné probihajicich ¢innosti.

1.4 Management

V soucasné dob¢ lze konstatovat, Ze se mliizeme setkat s celou fadou definic pojmu
management. Neexistuje jednoznacné a vSeobecné platné chapani tohoto pojmu.
VODACEK a VODACKOVA (2009) uvadgji tii definice pojmu management, a to
postupné podle toho, zda zdlraznuji:

e vedeni lidi (,Management znamend umeéni dosahovat cile organizace
rukama a hlavama jinych® - pojeti americké manazerské asociace
American Management Associations), nebo

e specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky (,,Management
znamena zvladnuti planovacich, organiza¢nich, personalnich a kontrolnich
¢innosti, zaméfenych na dosaZeni soustavy cili organizace®), nebo

e Ucel a pouzivané nastroje (,,Management je soubor pfistupli, nazort,
doporu¢eni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici — manaZefi
k zvladnuti specifickych ¢innosti — manazerskych funkci, sméfujicich

k dosazeni soustavy cili organizace).
DEDINA a CEJITHAMR (2010) se opiraji o oblibenou Koontz-Weihrichovu

definici: ,,Management je proces tvorby a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci

pracuji spole¢né ve skupinach a uc¢inné dosahuji vybranych cilti.
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Podle VODACKA a VODACKOVE (2009) se stal pojem management vyrazem,
ktery ma jiz mezinarodni platnost. Aniz by byl piekladan, uziva se v fad¢ svétovych
jazykl. PredevSim vSak v Ceské literatuie stale dozniva diive tradicné uzivané slovo
kterym lze ve vétSich organizacich ptifadit hlavni odpovédnost a kone¢néd rozhodnuti

Vv oblasti fizeni lidskych zdrojt jsou vykonni manaZzeti a personalni specialisté.

Management oznacuje Siroké spektrum cinnosti, které jsou v jeho ramci
vykonavany a vzdy by vykonavany mély byt. Nejedna se tedy o pouhé nahrazeni pojmu
fizeni. Konkrétni Cinnosti, které napliiuji pojem management, jSOU — planovani
a organizovani (definovani ucelu a cilll), fizeni a rozhodovani vcetné koordinace, vedeni
afizeni lidi, informovani a komunikace, monitorovani a kontrola, rovnéz
I reprezentovani organizace. Tyto cinnosti pochazeji ze zékladnich koncepci
managementu firem, jsou vSak plné uplatnitelné i v managementu tzemni spravy,

Vv celé vetejné sféte obecné.

Dulezité je, aby si kazdy manazer vSechny vySe uvedené Cinnosti uvédomil
a vykonaval je. Management neni jen o fizeni, je ucelenym souborem aktivit,
jejichz realizace v praxi napomaha kvalitnimu chodu organizace a dosahovani

jejich cilu.

Manazerské praktiky, které jsou jiz s urcitou tradici a zkuSenosti uplatiovany
v soukromé sféfe pronikaji i do oblasti managementu Gzemni spravy. Prostiednictvim
toho dochdzi postupné ke sbliZovani soukromych a vefejnych organizaci, rozdily
mezi nimi se stiraji, i pi'es to vSak nékteré stale pretrvavaji a s nejvétsi pravdépodobnosti

pretrvavat budou.

Mezi hlavni rozdily mezi managementem v podnikové sféfe a ,,vefejnym*
managementem patii rozdilnost cili. Na urovni obei a kraji neni cilem zisk ¢i jiny
prospéch pro konkrétni pravnickou nebo fyzickou osobu, zde je sledovan vetfejny zéjem

a jeho naplnéni, sleduje se prospéch vetejnosti.

DalSim podstatnym rozdilem je pravni uprava. V oblasti vykonu managementu

obci a krajii existuje mnohem vétsi vazanost pravem, z ¢ehoz vyplyva vétsi omezenost
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v rozhodovani, nebot’ je nutné respektovat a plnit povinnosti a zasady veifejné spravy,
respektovat volené organy apod. Upraveno je postaveni a organizace obci a kraju, prava

a povinnosti jejich zaméstnancti, finan¢ni a majetkové hospodareni.

Rozdilem a do jist¢ miry i pfekazkou kvalitngjsitho tzemniho managementu
je omezené vyuziti méfitek a ukazatelt, které jsou jinak v soukromé sféte bézné
uzivané. To souvisi pravé s absenci ziskového motivu, ktery neexistuje nikde napfic
celou vefejnou spravou. Svazujicim a urcujicim dalsi vyvoj tzemi je také silnéjsi vliv

politickych rozhodnuti a politické orientace.

Manazerské metody ve vefejné spravé byly a jsou orientovany na vykon,
efektivnost a kvalitu a ndlezi mezi n€ predevSim metody fizeni kvality

jako je benchmarking, model CAF a metody Balanced Scorecard (BSC).

Benchmarking je zaloZzen na porovnavani charakteristik vlastnich ¢innosti
S charakteristikami ¢innosti jinych, avSak srovnatelnych organizaci. V pftipadé,
ze srovnatelna organizace dosahuje lepsich vysledki, pozaduje benchmarking analyzu
je spatiovano v neustalém procesu uceni se dobré praxi srovnatelnych organizaci. Nejde
vSak o zkopirovani lepSich vysledkl, vzdy musi byt kladen diraz na pfizpisobeni
se vlastnim specifickym podminkam. Vzdé&lavaci centrum pro veiejnou spravu Ceské
republiky chipe benchmarking jako vyuZiti strukturovaného porovndvani s cilem

definovat a zlepSovat dobré praktické postupy na principu uceni se od druhych.

Spole¢ny hodnotici rdimec (Common Assessment Framework), zndmy pod svou
zkratkou CAF, je model inspirovany Modelem excelence Evropské nadace
pro management kvality (European Foundation for Quality Management, EFQM)
a modelem némecké Univerzity spravnich véd ve Speyeru. Model CAF je nastroj fizeni
kvality, ktery byl vytvofen specidlné pro podminky organizaci vetejného sektoru.
Je vysledkem spoluprace ministri EU odpovédnych za vetejnou spravu a od roku 2000,
kdy byla piedstavena jeho prvni verze, je Evropskym institutem vetejné spravy (EIPA)
dale rozvijen. Zakladem Modelu CAF je sebehodnoceni (na rozdil od EFQM,
kde hodnoceni provadéji autorizovani hodnotitelé), které pomaha organizaci jednak

identifikovat jeji silné stranky, jednak ziskat ptrehled aktivit vedoucich k trvalému
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zlepSovani vykonnosti organizace. Pouziti modelu CAF je ve srovnani s ostatnimi
modely TQM pomérné snadné, takze je vhodné zvlasté pro organizace, které s fizenim
kvality za¢inaji. Prvni fesky pieklad tohoto modelu provedla Ceska spole¢nost
pro jakost. Ceské verze dokumentd a rovnéz prirucky k aplikaci 1ze stahnout zdarma
na strankach Narodni politiky podpory jakosti. Model CAF pracuje s piedpoklady
pro dosahovani vysledkt (,,jak musime fidit, jak uplatiiovat strategii, jak motivovat
a rfidit zaméstnance, jak pracovat se zdroji a budovat partnerstvi, jak fidit procesy),
jejichz kvalita se promita do naslednych vysledkii. Jednotliva kriteria pro predpoklady
I vysledky se skladaji ze subkriterii a ty z jednotlivych piikladd otazek (model CAF

ma cca 250 otazek pro provedeni sebehodnocenti).

MANAGEMENT REGIONALNI A MISTNI SPRAVY (2006) uvadi,
7e metoda Balanced Scorecard (BSC) je v Ceské republice zatim malo znama
a vyuzivana. Na druhé strané patfi mezi nejkomplexnéjSi metody, kterd kromé
finan¢nich ukazatell sleduje také nefinanéni ukazatele uspésnosti organizace. Je jednou
Z metod strategického fizeni a je rozSifena zejména v zahrani¢i. Zaméfuje se
na systematické vytvafeni dlouhodobé strategie, urcuje rozhodujici pole zdjmu
i pfredpovida budouci postaveni organizace v nejistém okolnim prostiedi. Metodu BSC
je mozné definovat jako multidimenzionalni pfistup pouzivany k méteni vykonu
organizace. V ramci této metody jsou sledovany Ctyfi zakladni ukazatele — finanéni,

zakaznicka, perspektiva internich procest a perspektiva uceni se a rlstu.

1.5 ManaZerské dovednosti

VODACEK a VODACKOVA (2009) uvadi, ze vykonavateli managementu
jsou lidé, tj. vedouci pracovnici — manaZefi, a Ze obecnym poslanim manazerské
¢innosti  je dosaZzeni UspéSnosti  (prosperity) uvazované organizaéni jednotky

nebo procesu.

Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2007) je manaZer v kazdé organizaci tim,
kdo uvadi vSechno v pohyb, kdo tomuto pohybu dava fad a kdo podmifiuje ucinnost
vSech procest, které v organizaci probihaji. Oznafeni manazer se v soucasnosti vZzilo
pro kohokoli, kdo fidi. Jeho prace s lidmi vSak nékdy mize mit jen nepatrny rozsah,
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zejména tam, kde fidi malou organizaci s minimem zaméstnanci, nebo tam,
kde se zabyva spiSe fizenim v oblasti techniky a technologie, usmériiovanim finanénich

nebo dalsich ekonomickych procesti v organizaci.

BEDRNOVA a NOVY (2007) povazuji za obecné znamou skuteGnost,
Ze U manazert vice, nez u vSech dalSich zaméstnanct, zalezi na jejich osobnostnich
charakteristikach. Ocekavaji a berou se v uvahu takové osobnostni charakteristiky,
které 1ze svym zplisobem jiz oznacit za mimoiadné. V této souvislosti se lze setkat
s pojmem osobni kvalita. Osobni kvalita mize vyjadfovat jednak to, jak clovek
V pracovnim procesu svymi predpoklady odpovidd pozadavkim urcitého pracovniho
zafazeni. Zpravidla vSak vyjadiuje také to, co dokaze dat navic, ¢im je schopen pfispét
k vyssi kvalité¢ prace daného utvaru ¢i organizace jako celku. Spociva tedy jak

ve schopnostech ¢loveéka, tak i v jeho motivaci a je proménliva v Case.

Vedouci pracovnik - manazer ovliviluje pomérné mnoho lidi, plsobi pfitom
jak na jednotlivce, tak na mensi ¢i vétsi pracovni skupiny. Mél by proto podle
BEDRNOVE a NOVEHO (2007) umét:

- vzdy jasn¢ a konkrétn¢ vymezit pracovnikiim zdmér a cil,

- zfetelné vyjadfovat své ptani, piikazy, pokyny, naméty, podnéty apod.,

- presné formulovat své myslenky a vécné a srozumitelné je pracovnikiim
sd€lovat,

- rozhodovat se 1 ve slozitych situacich,

- akceptovat jednani pracovniki, rozumét jim, tolerovat je a usmérnovat,

- poskytovat pracovnikiim zpétnou vazbu a také ji od nich pfijimat
a ocekavat,

- snadno se orientovat i v naro¢nych problémech,

- tvofive piistupovat k feSeni odbornych a fidicich situaci,

- dobfe organizovat a kontrolovat praci fizenych pracovnika,

- pruzné reagovat v novych situacich,

- zvladat 1 naro¢né&jsi neuropsychickou zatéz,

- jednat ve shodé€ se svym svédomim, byt diisledny, ¢estny a odpovédny.
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Klasifikace manazerskych funkci podle VODACKA a VODACKOVE (2007)
je rozdélena na sekven¢ni manazerské funkce:

- planovani,

- organizovani,

- vybér a rozmisténi spolupracovniki,

- vedeni lidi,

- kontrolu,
a paralelni (prabézné) manazZerské funkce:

- analyzovani feSenych problému,

- rozhodovani,

- implementaci.

VODACEK a VODACKOVA (2007) vysvétluji, ze oznadeni manaZerskych
funkci jako sekvenéni vyplyvd zpozndni, Ze se V podstaté realizuji postupné,
tj. v logické navaznosti — sekvenci. Tim samoziejmé neni vyloufena moznost
casteCného prekryvani jednotlivych funkci, popt. zpétnych ndvrati a postupného

zptesnovani diive vykonavanych funkci apod.

Pro celé¢ spektrum rozhodujicich manazerskych cinnosti plati, ze dobra
manazerska prace je podminéna uménim komunikace. Bez vymény informaci
by nemohli lidé spolecné pracovat, formulovat tkoly a nalézat feSeni. O vyznamu
komunikace bylo feceno a napsano mnoho. Komunikaci 1ze povazovat za prostiedek,
pomoci kterého jsou lidé v organizaci vzijemné propojeni, aby bylo dosazeno
vytéeného cile. Komunikace je tudiz nepostradatelnym ¢lankem ve skupiné, je velmi
dulezitd pro wvnitini fungovani organizace, protoZze spojuje manazerské funkce.
Je specificky dilezitd pro stanoveni a interpretovani cilli, pro zpracovani plant,
pro efektivni a vykonné organizovani lidskych a materialnich zdrojt, pro vybér, rozvoj
a hodnoceni pracovnikli, vedeni a pfikazovani, vytvafeni vhodného pracovniho
prostiedi a nepochybné i pro vytvareni funkéni zpétné vazby — kontroly. Navic
komunikace zjednoduSuje nejen vykondvani manazerskych funkci, ale i propojeni

organizace s vnéjsim prostiedim.

Komunikaci se svym zplUsobem zabyva téméf kazda z existujicich véd,

at’ Jiz prakticky ¢i teoreticky. Psychologie se soustied’'uje na komunikaci lidi mezi sebou

15



navzajem i se sebou samym, sociologie se zaméfuje spiSe na komunikaci jedince
se spolecnosti, tfeba i1 reprezentovanou jednotlivymi individui. Sémiotika se specifikuje
na proces oznaCovani reality, bez n¢hoz by byla komunikace nemozna, socialni
antropologie zkouma odlisnosti v komunikaci riznych kultur a informatika se pokousi
nalézt spole¢nou fe¢ sumélymi systémy. U manazerskych dovednosti nas zajima
pfedevSim pFistup socidlné psychologicky, podle kterého jsme spolecni tvorové,
potfebujeme komunikovat a sdélovat si, to probiha v urcitém fyzickém, socialnim
a kulturnim kontextu, jsme soucasti né¢jaké socialni skupiny, kultury a zijeme v n¢jakém

zivotnim prostredi.

Vzhledem ktomu, ze pfirozenou soucasti zivota jakékoliv organizace
je konflikt, povazuji za dulezit¢é zminit vramci komunika¢nich manazerskych
dovednosti také FeSeni konfliktu. Konflikt (z latiny confliktus, ,,srdzka®) mizeme
velmi jednoduse vnimat jako ,,stfet né¢eho s né¢im*. Je to proces, v némz jedna strana
vynaklada védomé usili ve formé blokac¢nich €inii na zmateni snahy jiné strany, s cilem

znemoznit dosazeni jejich zdméri nebo sledovani jejich zajma.

Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2007) G&inny postup pfi feSeni konfliktu
vyzaduje zachovat si klidnou hlavu i ur¢ity nadhled nad vécnou strankou problému.
Hlavnim tkolem manaZera jako zprostfedkovatele feSeni konflikti mezi fizenymi
pracovniky je nezaujat¢ vnimat situaci, do hloubky ji porozumét, prozkoumat
ji zriznych stranek a vést sporné strany k nahlédnuti problémii z riznych dalSich
hledisek. Zaroven by mél manazer fidit komunikaci mezi stranami angazovanymi
v konfliktu tak, aby byla vécna a nedochéazelo k vzajemnému obvinovani a sniZovani

diistojnosti druhé strany.

BEDRNOVA a NOVY (2007) uvadi, e v modernich systémech podnikového
fizeni, zamé&fenych na efektivni vyuZzivani lidskych zdroji, jejichZ podstata spociva
V participaci zaméstnancii na chodu podniku a které podnécuji jejich tvofivost, je kazdy
konflikt mezi pracovnikem a jeho nadfizenym posuzovan z hlediska jeho obsahu
anikoliv z hlediska jeho mocenského vyznamu. Konflikt se fe§i neosobné
jako jakykoliv jiny vécny problém. Casté konflikty mezi Fizenymi pracovniky
a manaZzery se tykaji nesouhlasu pracovnikl s tim, jak je nadfizeni hodnoti a odménu;i

a dalsi skupinou castych konfliktd jsou rozdilnd pojeti pracovnich povinnosti
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a respektovani pracovni kazng. Pii feSeni konfliktl s fizenymi pracovniky by mél byt
manazer vzdy schopen rozpoznat pravé pfi¢iny konfliktu a odlisit je od divodi

nahradnich.

Manazeti se pomérné ¢asto dopoustéji chyb pii Fizeni lidi. Podle URBANA
(2010) je jednim z hlavnich divodi chyb pfi fizeni lidi skutecnost, Ze manazefi tomuto
fizeni Casto nevénuji dostatecny Cas a pozornost, piedevsim proto, Ze:

- fizeni lidi nepovazuji za svij (hlavni) tkol. Za svou ,,skutecnou‘ praci povazuji
odbornou c¢innost a tuto skuteCnost casto podporuji i jejich nadiizeni,
ktefi je podle jejich schopnosti Fidit své podfizené zpravidla nehodnoti;

- nemaji k fizeni osob odpovidajici nastroje. Rozhodujicim néstrojem k fizeni
jsou komunikaéni schopnosti. Rada manazerti se viak do své funkce dostala,
aniz by prokazala, ze zakladnimi socidlnimi a komunikac¢nimi schopnostmi,
které jsou k fizeni zaméstnancli potifebné (napi. schopnostmi jasné vyjadfit,
cood svych zaméstnancli ocekavaji, ovefit, jestli jejich pozadavkim
porozuméli, ocenit jejich dobré vysledky nebo jim vytknout vysledky
nedostate¢né) skute¢né vladne;

- nechtéji se zabyvat vécmi, které jsou jim nepiijemné. Vzhledem k tomu,
ze vybér osob na vedouci mista se vétSinou neopird o schopnost vykonavat
praci vedouciho a ze vedouci Casto nemaji k této praci dostatecné nastroje,
povazuji své tidici tkoly (napf. vytknout zaméstnanci jeho nevhodné chovani
nebo ho upozornit na nedostate¢ny vykon) Casto za nepiijemné a maji tendenci

se jim vyhnout.

Vyvarovat se chyb pfi fizeni lidi je dilezitym krokem ke zvladnuti pozadavka

manazerské profese i ke zlepSeni vykonnosti organizace.
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2. JIHOMORAVSKY KRAJ

V nasledujici kapitole bude charakterizovan Jihomoravsky kraj jako jeden
Z izemnich samospravnych celkil, pfedstavim organizacni strukturu Krajského ufadu
Jihomoravského kraje a ¢innosti oddéleni personélnich véci a vzdélavani a podrobnéji
se budu zabyvat zdkonem ¢. 312/2002. Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych

celkl a o zméné nékterych zakonii, ve znéni pozdéjsich predpist.

2.1 Profil Jihomoravského kraje

Jihomoravsky kraj vznikl k 1. 1. 2000 nabytim G¢innosti zadkona ¢. 347/1997 Sb.,
o vytvofeni vyssich uzemnich samospravnych celkil a o zméné ustavniho zakona Ceské
narodni rady &. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, ve znéni pozd&jsich predpisi,
a svoji Cinnost zahajil po ustavujicim prvnim zasedani zastupitelstva Jihomoravského

kraje, které se konalo 18. 12. 2000.

Jihomoravsky kraj se rozklada v jihovychodni &asti Ceské republiky pii hranicich
s Rakouskem a Slovenskem a sousedi s dal§imi péti kraji Ceské republiky. Na zapadé
ma kraticky usek spole¢né hranice s JihoCeskym krajem, na severozapadé sousedi
s krajem Vysoc€ina, na severu s Pardubickym krajem, na severovychodé s Olomouckym
krajem a na vychodé se Zlinskym krajem. Na jihovychodé hrani¢i se slovenskymi kraji
TrenCinskym a Trnavskym, na jihu hrani¢i s rakouskou spolkovou zemi Dolni

Rakousko. Sidlem kraje je Brno, byvalé moravské zemské hlavni mésto.

Uzemi kraje se déale déli na sedm okresl, a to Blansko, Brno-mésto, Brno-
venkov, Bfeclav, Hodonin, VySkov a Znojmo, na 21 spravnich obvodid obci
S roz§ifenou pusobnosti a 34 obvodi obci s povéfenym obecnim Ufadem, kde vojensky
ufad Biezina ma zvlastni status. Celkem se v kraji nachéazi 673 obci, pficemz 49 obci
ma status meésta (Brno je méstem statutarnim) a 40 statut méstyse. Svou rozlohou
71945 km? zaujima zhruba 9% uzemi Ceské republiky a fadi se tak na 4. misto
mezi kraji. Podle Vyro¢ni zpravy Jihomoravského kraje za rok 2010
je v Jihomoravském kraji 11% z celkového obyvatelstva Ceské republiky atak se
sccal154 000 obyvateli fadi na 4. misto. Zhlediska hustoty zalidnéni
je se 157 obyvateli/km? na 3. miste¢.
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Jihomoravsky kraj mé& zpracovanou a schvélenou od roku 2006 Strategii rozvoje
Jihomoravského kraje, kterd obsahuje Vizi Jihomoravského kraje -
,Jsme profesiondlni a vstficny ufad poskytujici Vam kvalitni sluzby*. Soucasti vize
je i definovani hodnot k jednotlivym perspektivam. Navrzené hodnoty pokryvaji ¢innost
celého ufadu a jsou nastaveny obecné tak, aby platily pro vSechny odbory. Jednim
ze Ctyt pilifa této vize je pravé Uceni a rust, tzn. trvalé rozvijeni znalosti a dovednosti
pracovniki, uvédomovani si ptinosu jednotlivce a tymu ke kvalitnimu fungovani Gradu.

Spokojeni a motivovani pracovnici jsou zakladni podminkou zvySovani produktivity,

odpovédnosti, zlepSovani kvality a zadkaznického servisu.

Postaveni kraje a jeho organt definuje zédkon €. 129/2000 Sb., o krajich (krajské
ziizeni), ve znéni pozd¢jSich predpist. Kraj je samostatné spravovan zastupitelstvem
kraje; dalSimi organy kraje jsou rada kraje, hejtman kraje a krajsky urad. Organem kraje

je téz zvlastni organ kraje zfizeny podle zakona.

Zastupitelstvo rozhoduje ve vécech patiicich do samostatné puasobnosti.
Ve vécech pienesené pusobnosti zastupitelstvo rozhoduje, jen stanovi-li to zakon.
Zastupitelstvo Jihomoravského kraje ma 65 Clenii a jako své iniciativni a kontrolni

organy ma zfizeny vybory.

Rada je vykonnym organem kraje v oblasti samostatné plisobnosti a pii vykonu
své pusobnosti odpovida zastupitelstvu. Rada miize rozhodovat ve vécech pfenesené
pusobnosti, jen stanovi-li tak zdkon. Rada Jihomoravského kraje ma 11 clent

a jako své iniciativni a poradni organy ma zfizeny komise.

Hejtman zastupuje kraj navenek. Hejtmana voli zastupitelstvo z fad svych ¢lent.
Hejtman odpovida za vykon své funkce zastupitelstvu. Rada mize hejtmanovi
Vv rozsahu své ptsobnosti ukladat tikoly.

Krajsky urad jako dalsi organ kraje plni tkoly v samostatné plisobnosti ulozené
mu zastupitelstvem a radou (v rozsahu jeji ptisobnosti svéiené ji zakonem) a napomaha
¢innosti vyborti a komisi. Krajsky tfad vykonava ptenesenou plisobnost s vyjimkou
véci, které jsou zdkonem svéteny zastupitelstvu a rad€ nebo zvlastnimu organu. Krajsky

ufad kontroluje v potiebném rozsahu a prostiedky, které zdkon dava k dispozici, ¢innost
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organii obci pii vykonu pienesené pusobnosti. Krajsky turfad tvoii feditelka
a zaméstnanci kraje zarazeni do krajského uradu, ¢leni se na odbory a oddéleni. Cile
a ukoly krajského uiadu se odviji od ukoli a cili stanovenych k realizaci veiejnych
politik zd&vaznymi pravnimi piedpisy, nebo rozhodnutimi ptislusnych organt exekutivy,
¢i krajské samospravy. Sladéni cild a tkoltl organizace S vefejnymi politikami

je tak nutnou podminkou fungovani afadu.

Podle zakona o krajich je kraj rovnéz opravnén ztizovat ptrispévkové organizace
a organizacni slozky kraje a dale je opravnén zakladat pravnické osoby ¢i rozhodovat

0 Ucasti v jiz zalozenych pravnickych osobach

2.2 Krajsky urad Jihomoravského kraje

Jak jiz bylo uvedeno, je Krajsky titad Jihomoravského kraje (KrU JMK) jednim
z organtt Jihomoravského kraje. Tvoii jej feditelka a zaméstnanci kraje zafazeni
do krajského ufadu. Zakladnimi organiza¢nimi jednotkami jsou odbory, které se dale
Cleni na odde€leni. Oddéleni se jiz vnitiné necleni. Déle jsou vytvoreny zvlastni
organizaéni jednotky Utvar interniho auditu, Utvar fizeni kvality a Sekretariat feditelky.
Rovnéz je zfizena funkce bezpecnostniho feditele a funkce koordindtora pro romské

zalezitosti. Schéma organizac¢ni struktury je uvedeno Vv priloze €. 1.

Odbory krajského ttadu, jejichz specifické ¢innosti smétuji k dosazeni spole¢ného
strategického cile, jsou pro vykon a zabezpeceni téchto ¢innosti zaclenény do tii vyssich
organizacnich jednotek — useku:

Usek strategického fizeni a rozvoje,
Usek veiejnych sluzeb a
Usek ekonomicky.

Schéma zaclenéni jednotlivych odbori je uvedeno v priloze €. 2.

Podle zakona ¢. 129/2000 Sb., o krajich (krajské ziizeni), ve znéni pozdé&jSich
predpist, § 59 odst. 1, pism. b) je vyhrazeno rad¢ stanovit pocet zaméstnancii kraje
zatazenych do krajského uradu, do zvlastnich organt kraje a do organizacnich slozek

a objem prosttedki na platy téchto zaméstnanct.
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K 01.01.2011 byl Radou Jihomoravského kraje stanoven limit poctu zaméstnanct
kraje zafazenych do krajského Gfadu ve vysi 655 osob a tento limit poctu zaméstnanct

zustal stejny i na rok 2012.

Jednotlivé odpovédnosti a pravomoci jsou dany nasledujicimi dokumenty:

1/INA-KrU Organiza¢ni ¥ad — stanovi zasady fizeni, tikoly a vzdjemné vztahy
odborti a oddé€leni, organizacni strukturu, rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti
vedoucich zamé&stnanci. Organizacni ¥ad v priloze ¢. 2 popisuje ¢innosti a odpovédnosti
jednotlivych odbori a oddéleni a je rozpracovdna na oblast samostatné a pienesené
pusobnosti.

2/INA-KrU  Pracovni ¥ad — upravuje  pracovndpravni  vztahy
mezi zam¢stnavatelem a zaméstnanci. Pfedmétem tohoto pfedpisu je konkrétni
vymezeni povinnosti a prav zaméstnanct a Jihomoravského kraje jako zaméstnavatele
V pracovnépravnich vztazich.

3/INA-KrU Spisovy ¥ad — upravuje odpovédnosti a pravomoci pii vedeni spisové
a skartaéni sluzby.

4/INA-KrU Podpisovy Fad — stanovuje rozsah podpisového opravnéni.

Ukoly fizeni lidskych zdroji na Krajském tifadu Jihomoravského kraje a ¢innosti
smétujici k jejich plnéni jsou zalezitosti nejen oddéleni persondlnich véci a vzdélavani,
které patii pfimo pod odbor kancelar feditelky, ale jsou také neoddélitelnou soucasti
prace vSech vedoucich zaméstnanct v ufadu. Oddé€leni personalnich véci a vzdélavani
ma V soucasné dobé 11 zaméstnancii — vedouci oddéleni, dvé personalistky, jejichz
stéZejni Cinnosti je koncepni ¢innost, pracovnépravni vztahy, odménovani a hodnoceni,
dvé personalistky pro zabezpefeni agendy vybérovych fizeni, tfi personalistky
zabyvajicimi se vzdélavanim ufedniki a zaméstnanci Jihomoravského kraje,

dv€ mzdové ucetni a jednoho projektového manazera.

Oddéleni personalnich véci a vzdélavani odboru kancelar feditelky zabezpecuje

Vv samostatné plisobnosti podle Organiza¢niho fadu, ptilohy €. 2 tyto ¢innosti:
- komplexni persondlni spravu kraje (organizacni vztahy a systemizaci
pracovnich mist, personalistiku, odmeénovani, vzdeélavani a hodnoceni

zamestnancil),
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eviduje a prabézn¢ aktualizuje personalni data zaméstnancl, clent
Zastupitelstva Jihomoravského kraje a ¢lent komisi,

organizuje a metodicky usmérniuje vybér novych zaméstnanci,

zabezpecuje agendu vybérovych fizeni a vybérovych pohovorii na nové
zaméstnance a feditele pfispévkovych organizaci zfizovanych Jihomoravskym
krajem, s vyjimkou fediteld §kol a skolskych zafizeni,

zpracovava organizacni schéma uradu ve spolupraci s ostatnimi odbory tradu,
navrhuje organizacni zmény a zmény vnitiniho fidiciho systému ufadu
na zéklad¢ analyzy vzajemnych vazeb mezi jednotlivymi tutvary krajského
ufadu,

zabezpecCuje platovou agendu krajského ufadu, pfipravuje navrhy
pro odmeénovani zaméstnanct,

zatazuje pracovniky jednotlivych odbord v souladu s nafizenim vlady
¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave,

zpracovava vnitini pfedpisy pro odménovani zaméstnancli, uvolnénych
a neuvolnénych ¢lent Zastupitelstva Jihomoravského kraje,

zabezpeCuje vCasné a spravné zpracovani meési¢nich platl zaméstnanci
aodmén clenti Zastupitelstva Jihomoravského kraje, agendu spojenou
se zdravotnimi pojiStovnami, sprdvou socidlniho zabezpeceni, finan¢nim
uradem, penéZnimi Ustavy a penzijnimi fondy,

provadi prace spojené se zadkonem o diichodovém zabezpeceni,

komplexné zabezpecuje agendu vzdélavani zaméstnancii a ¢lenit Zastupitelstva
Jihomoravského kraje,

zpracovava navrhy koncepce vzdélavani zaméstnanct,

odpovida za vyuziti ro¢nich plant financnich prostfedki pro tyto ucely
a sleduje jejich Cerpani,

zajiSt'uje Skoleni pro zaméstnance a ¢leny Zastupitelstva Jihomoravského kraje,
zajiStuje zkousky zvlastni odborné zplsobilosti pro zaméstnance a organizuje
ucast zaméstnancl na dalSim prohlubovani jejich kvalifikace,

ve spolupraci s odvétvovymi odbory zpracovavd materidly do Rady
Jihomoravského kraje s navrhy na jmenovani a odvolani fediteld neskolskych
ptispévkovych organizaci zfizenych Jihomoravskym krajem, véetné stanoveni

jejich plati a odmeén a vede jejich osobni spisy,
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- zabezpecuje agendu vyplyvajici ze zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakonl, ve znéni

pozdé¢jsich predpist.

V prenesené pisobnosti pak:

- ptipravuje podklady pro wudé€leni souhlasu feditelky se jmenovanim
aodvolanim tajemnika obecniho tufadu podle § 103 odst. 2 zadkona
¢. 128/2000 Sb., o obcich (obecni ziizeni), ve znéni pozdé&jsich piedpist,

- vede Registr oznameni ve smyslu ustanoveni § 14 zdkona ¢. 159/2006 Sb.,
0 stfetu zajmi, ve znéni pozdéjsich predpist, a zabezpecuje souvisejici agendu,

- prezkouméava rozhodnuti vydana organy obci v Jihomoravském kraji
ve spravnim  fizeni na Useku prestupkl ve smyslu ustanoveni

§ 23 odst. 1 zakona o stietu zajmu.

2.3 Zakon o urednicich izemnich samospravnych celkii

Zakon ¢. 312/2002 Sb., o tfednicich tizemnich samospravnych celkii a o zméné
n¢kterych zékont, ve znéni pozdéjsich piedpist, (dale jen ,,zdkon o ufednicich*) nabyl
ucinnosti dnem 1. ledna 2003 a upravuje pracovnépravni vztahy a vzdélavani
zaméstnancli uzemnich samospravnych celkti, ktefi se povazuji za ufedniky.
Pracovnépravni vztahy zaméstnanci, na které se zédkon o ufednicich nevztahuje (tedy
nejsou ufedniky ve smyslu zédkona) upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,

ve znéni pozd¢jsich piedpist, a dals§i pracovnépravni piedpisy.

Zékon o dufednicich je ve vztahu k zakoniku prace zakonem specidlnim,
tzn., Ze bud’ upravuje oblast pracovnépravnich vztah, kterd dosud nebyla zdkonikem
prace upravena anebo odliS§né€ upravuje oblast pracovnépravnich vztaht, kterou upravuje
zékonik prace. Ve vSech ostatnich ptipadech plati pro upravu pracovnépravnich vztaha

uiednikl zakonik prace a dalsi pracovné pravni predpisy.

Uzemnimi samospravnymi celky jsou podle § 2 odst. 1 zikona o ufednicich
obec a kraj a pro ucely tohoto zdkona téz hlavni mésto Praha, mésto, statutarni mésto

V4

a méstska ¢ast hlavniho mésta Prahy.
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Ufednikem ve smyslu zdkona je zaméstnanec, ktery je zafazen do ufadu
uzemniho samospravného celku a podili se na vykonu spravnich cinnosti. Tim
serozumi plnéni ukoli v samostatné nebo prenesené pilisobnosti Uzemniho

samospravného celku podle zvlastnich pravnich predpist.

Vedoucim urednikem se pro ucely tohoto zdkona rozumi Ufednik,
ktery je vedoucim zaméstnancem. Kdo je vedoucim zaméstnancem upravuje zakonik
prace v § 11 a jsou to ti zaméstnanci, ktefi jsou na jednotlivych stupnich fizeni
zamg&stnavatele opravnéni stanovit a ukladdat podfizenim zaméstnancti pracovni tkoly,

organizovat, fidit a kontrolovat jejich préaci a davat jim k tomu ucelu zavazné pokyny.

Specifika pracovnépravniho postaveni ufednika odliSna od zakoniku prace
upravuje druha hlava zakona s nazvem Pracovni pomér uiednika. Stanovi naleZzitosti,
které je tieba splnit pro uzavieni pracovni smlouvy uiednika, pfipadné jmenovani

vedouciho ufednika ¢i vedouciho uradu.

Dulezité jsou také proceduralni piredpoklady pro vznik pracovniho poméru. Zakon
o ufednicich vyzaduje bud’ vefejnou vyzvu, nebo vybérové fizeni. Pro vznik pracovniho
poméru na dobu neurlitou ufednika zafazeného v krajském ufadu (a dalSich
vyjmenovanych Gfadech) a jmenovani do funkce vedouciho ufadu a vedouciho ufednika
je vzdy podminkou vybérové Fizeni. Zakon urcuje povinné nalezitosti vyberového
fizeni a také nalezitosti piihlaSky uchazece o pracovni misto, resp. doklady, které musi
byt k piihlaSce piipojeny. U vybérového fizeni upravuje zédkon o Ufednicich obecné

i pravidla pro posuzovani uchazec¢t prostfednictvim vybérové komise.

Vybérovou komisi jmenuje ten, kdo vyhlasSuje vybérové fizeni, tzn. vedouci
uradu. Vybérova komise ma minimalné tii Cleny a alespon jedna tfetina ¢lenti komise
jsou ufednici izemniho samospravného celku, ktery vybérové fizeni vyhlasil. Vybérova
komise vyhotovuje o posouzeni uchazeCli pisemnou zpravu, ktera obsahuje tdaje
0 slozeni vybérové komise, seznam uchazecii a seznam a pofadi uchazecl, ktefi
piedlozili uplné ptihlasky, vcetné¢ dokladl podle zakona, splituji piedpoklady podle
tohoto zékona a spliuji pozadavky stanovené v ozndmeni. Zpravu podepisuji vSichni

pfitomni clenové vybérové komise a jeji predseda tuto se spisovym materidlem
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vztahujicim se k vybérovému fizeni pfeda vedoucimu uradu. Vedouci ufadu rozhodne

0 uzavieni pracovniho poméru nebo o jmenovani na vedouci pracovni misto.

Tteti hlava zdkona o ufednicich upravuje zakladni povinnosti urednika, které¢
se promitaji i do Kodexu etiky a Pracovniho fadu.

Vzdélavani uredniki upravuje hlava ¢tvrta zakona o ufednicich. Prohlubovani
kvalifikace mohou poskytovat jen pravnické nebo fyzické osoby opravnéné
ke vzdélavaci Cinnosti a majici akreditaci Ministerstva vnitra, dale prispévkové
organizace ziizené Ministerstvem vnitra a Uzemni samospravny celek, jemuz byla

udélena akreditace ministerstva.

Jednotlivé formy prohlubovani kvalifikace jsou vstupni vzdélavani, priabézné
vzdélavani, ptiprava a ovéfeni zvlastni odborné zpusobilosti a vzdélavani vedoucich
uiednikt. Absolvovani vstupniho vzd€lavani, prabézného vzdélavani a vzdelavani
vedoucich ufedniki se prokazuje pouze osvédcenim. Zvlastni odborna zpisobilost
se oveéiuje zkouskou a prokazuje osvédéenim. Zkousku zvlastni odborné zpusobilosti
jsou povinni vykonat ufednici, ktefi vykondvaji nékterou ze spravnich c¢innosti
stanovenych vyhlaSkou Ministerstva vnitra ¢. 512/2002 Sb., o zvlastni odborné
zpusobilosti tfednikdi izemnich samospravnych celkll, ve znéni pozd¢jSich piedpist,
a pouze prostrednictvim téchto ufednikd muze uzemni samospravny celek tyto ¢innosti

zajistovat.

Zvlastni odborna zpisobilost ma podle § 21 odst. 3 zdkona o ufednicich
obecnou a zvlaStni cast. Obecnd Cast zahrnuje znalost zékladl vefejné spravy,
zv1asté obecnych principli organizace a c¢innosti vefejné spravy, znalost zdkona
0 obcich, zédkona o krajich, zdkona o hlavnim mésté Praze a zdkona o spravnim fizeni,
a schopnost aplikace téchto znalosti. Zvlastni ¢ast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu
spravnich ¢innosti stanovenych provadécim pravnim predpisem, zvlasteé znalost
plusobnosti orgdni uzemni samospravy a uzemnich spradvnich uradd vztahujici se

k t¢émto ¢innostem, a schopnost jejich aplikace.

Ekvivalentem zkouSky zvlaStni odborné zpiisobilosti je tzv. rovnocenné vzdélani

(§ 33 a § 34 zakona o ufednicich), to je bud’ vzdélani ziskané ve studijnich programech
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stanovenych vyhlaskou ¢. 511/2002 Sb., o uznani rovnocennosti vzdélani uredniki
uzemnich samospravnych celkd, ve znéni pozdé¢jSich predpisi, nebo uznané

Ministerstvem vnitra na zakladé § 34 zakona o ufednicich.

Zvlastni odborné zpusobilosti jsou povinni se podrobit i vedouci ufednici
a vedouci uradi. Vedouci ufadu je povinen prokdzat zvlastni odbornou zpiisobilost
jen z obecné ¢asti. Vedle toho jsou vedouci tfednici a vedouci Gfadu povinni absolvovat

vzdélavani vedoucich ufednikt podle § 27 zédkona o uiednicich.

Hlava pata upravuje statni spravu v oblasti vzdélavani Gtfednikd, tzn. pisobnost
ministerstva a rozsah spoluprace ministerstva s ostatnimi ustfednimi spravnimi Gfady

a hlava Sestd obsahuje ustanoveni spole¢na a ptfechodna.

2.4 Rizeni lidskych zdroji na Krajském ifadu Jihomoravského kraje

Krajsky ufad Jihomoravského kraje je moderné fizenou instituci, kterd si klade
zacil nejen plnéni vsech legislativnich predpist a uspokojeni potieb zakazniki,
ale i neustalé zvySovani kvality a efektivnosti svych ¢innosti a poskytovanych sluzeb.
Jako cestu ktémto cilim zvolil vyuziti modernich metod fizeni — modelu CAF,
benchmarkingu a systému Fizeni kvality dle normy CSN EN ISO 9001. Zavedeny
systém fizeni neni statickou zaleZitosti, nybrz zivou soucasti chodu a fizeni uradu, ktery
je aplikovan na vSech stupnich a v zavislosti na ménicich se pozadavcich upravovan

a neustale zlepSovan.

Princip modelu CAF spociva v pravidelném a opakovaném piezkoumavani
systému fizeni podle pfesné stanoveného postupu a kritérii, pficemz vysledky
se promitaji do ak¢niho planu pro zlepSovani. Kritéria sebehodnoceni identifikuji
kliCové oblasti Cinnosti organizace a jsou rozdélena na oblast predpokladi

pro poskytovani kvalitnich sluzeb a oblast popisujici vysledky ¢innosti organizace.
V loiském roce probéhlo rozsifené sebehodnoceni odborGt a utvard,
kdy ke jmenovanym ¢lenim tymu CAF byli vybrani dal$i zaméstnanci jednotlivych

odbort a ttvari, aby se mohli prakticky seznamit s aplikaci modelu CAF a ziskali tak
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prilezitost netradi¢nim zptsobem diskutovat a zhodnotit vlastni fungovani ufadu vcetné

moznosti vznaset namety na zlepSeni.

Ze ziskanych vysledki sebehodnoceni a z diskuzi, které v ramci jednotlivych
sebehodnoceni probihaly, bylo mozné¢ ziskat hlavni silné stranky odbord a utvart,
respektive celého krajského Ufadu, mezi néz mimo jiné patii: zadavani ukoll a jejich
delegace ze strany vedoucich pracovnikii, motivace a moznost odménovani, moznost
vzdélavani, odbornost pracovnikli, zapojovani zainteresovanych stran do tvorby

strategickych dokumentt a realizace plant, a dalsi.

V ramci sebehodnoceni také vyplynula fada prilezitosti pro zlepSovani odborii
a utvart, resp. celého krajského radu, jako napft.: komunikace — tok informaci v rdmci
odbortl i celého uradu, systém odménovani, fungovani efektivniho systému vzdélavani,
jeho zacileni na konkrétni potfeby zaméstnanci vcetné pland vzdélavani, podpora
a pomoc novych zaméstnanclim, proces pfijiméni novych zaméstnancii, hodnoceni

zameéstnancu a dalsi.

Krajsky urad Jihomoravského kraje je od roku 2004 zapojen
do tzv. mezikrajského benchmarkingu, coz je metoda zlepSovani uéenim se
od druhych, kterého se ucastni vSechny krajské tufady, kromé Krajského wfadu
Usteckého kraje. Porovnavany jsou étyfi oblasti, jednou z nich jsou pravé lidské zdroje.
Smyslem benchmarkingu je zjiSténi, jak si organizace stoji ve srovnani s ostatnimi,
jak organizace pracuje z hlediska vstupi a nasledné pomaha zjistit rezervy. Nejde

0 kopirovani ani soupeteni, ale nalezeni dobrych praxi a zlepSeni vlastni vykonnosti.

Krajsky tfad Jihomoravského kraje je zatim jedinym z krajskych ufadi v Ceské
republice, ktery svij systém kvality fidi s kritérii normy 1SO. Normy ISO jsou
mezinarodni normy, které specifikuji poZadavky na systém managementu jakosti.
Normy pfipravuje Mezinarodni organizace pro normalizaci, jejimZ ¢lenem je i Ceska
republika a v Ceské republice jsou vydavany jako &eské technické normy (CSN).
Systém fizeni jakosti v souladu s normou CSN EN ISO 9001 piedstavuje
koordinovanou c¢innost pii usmériiovani a fizeni Ufadu za pifedpokladu stanoveni
koncepce a cilli,, pldnovani a fizeni Cinnosti a pokazovani shody s normou ISO.

Jedna se predevsim o systemati¢nost, disciplinu, potadek, zavedeni u¢inné dokumentace
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vSech cinnosti, odstrafiovani nedostatkd, vyfizovani opravnénych stiznosti obcanti

a vyuzivani jejich podnétl a ptipominek.

Systém fFizeni v souladu s pozadavky normy CSN EN ISO 9001 je na krajském
ufadu zaveden na certifikovanou oblast, kterd zahrnuje Sekretariat feditelky, Odbor
kancelat teditelky, kam patii odd€leni persondlnich véci a vzdélavani a Odbor

regionalniho rozvoje.

Rizeni lidskych zdroji slouZi v nejobecngj$im pojeti ktomu, aby byla
certifikovana oblast krajského uradu vykonna, spolehlivd, a aby se jeji vykonnost
neustale zvySovala. Vedeni certifikovanych oblasti si je védomo potieby neustalé prace
S lidskymi zdroji jako ptedpokladu efektivniho a spravného chodu systému
managementu kvality. Jak uvadi interni normativni akt 34/INA-KrU Piirucka kvality
je zajisténi kompetentnich a kvalifikovanych zaméstnanct jistotou pro kvalitni realizaci

ukolll samospravy a vykonu statni spravy.

Krajsky ufad Jihomoravského kraje uplatituje V oblasti fizeni lidskych zdroji

jiz od svého vzniku tyto personalni ¢innosti:

a) Vytvafeni a analyza pracovnich mist.

b) Personalni planovani.

€) Vybér a pfijimani novych ufedniki a zaméstnancu vcetné jejich adaptace.

d) Hodnoceni zamé&stnancu.

e) Zmény pracovniho zafazeni a Skonceni pracovniho poméru.

f) Odmeénovani.

g) Vzdé¢lavani zaméstnancu.

h) Pracovni vztahy.

1) Péce o zaméstnance.

J) Personalni informaéni systém.

Ad a) a b) Vyznamnou soucasti personalni prace je planovani poctu
zaméstnancl, které ma pifimou vazbu na organizacéni strukturu a systemizaci
pracovnich mist. Jak jiz bylo feceno v uvodu, stanoveni po¢tu zaméstnancl kraje

zatazenych do krajského tradu je vyhrazeno Rad¢ Jihomoravského kraje. Pozadavky
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na zmeény V poctech pracovnich mist jednotlivych odborti jsou jejich vedoucimi
uplatiovany z divodu legislativnich zmén, zajisténi vykonu novych agend a zvySeni
V rozsahu zabezpecovanych ¢innosti v samostatné 1 pfenesené plisobnosti. Po posouzeni
vytizenosti, mnozstvi odvadéné prace, naroCnosti zabezpeCovanych agend,
popf. srovnani s obdobnymi agendami, které zaméstnanci zafazeni do struktury uradu
vykonavaji, byvaji provadény organizaéni zmény ve struktufe 1 v poctech

systemizovanych mist na jednotlivych odborech.

Nasledujici tabulka a graf ukazuje vyvoj poctu zaméstnanci v letech
2001 az 2011 jako fyzicky pocet zaméstnancti vzdy k 31. 12. jednotlivych kalendainich
rokll. Nejvyssi mezirocni zvySeni po¢tu zaméstnancli probihala na zacatku fungovéni
Krajského uradu Jihomoravského kraje, kdy se na zdkladé novych zédkont realizovaly
prevody CcCinnosti z detaSovanych pracovist ministerstev, Magistrdtu mésta Brna
a okresnich Ufadi a s nimi soucasné¢ i prevody prav a povinnosti, tzv. delimitace
zaméstnancl. V dalSich letech po vytvofeni stabilni struktury Gifadu se tempo zvySovani

zaméstnancl snizuje.

Tabulkal  Vyvej poftu zaméstnanci

Rok 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011

Fyzicky
pocet
zamést- 235 331 533 557 582 588 | 602 | 623 | 634 | 653 | 648
nancu
k 31.12.

Pramen K tabulce: Zprdvy o persondlni praci za jednotlivé roky, uloZené na oddéleni
personalnich veci a vzdélavani odboru kancelar reditelky KrU JMK.
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Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanci
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Zdroj: viastni.

V ramci mezikrajského benchmarkingu 13 kraji byl Jihomoravsky kraj
se svym poctem 645 zaméstnancti k 30. 6. 2011 na 2. misté¢ za Moravskoslezskym

krajem a pfed StfedoCeskym krajem.

V souvislosti s vyvojem zaméstnanosti je zajimavé uvést i celkovou vékovou
strukturu zaméstnanci ze skute¢ného poctu 645 zaméstnancu k 30. 6. 2011

(Jihomoravsky kraj nezaméstnava zaméstnance ve vékové kategorii méné nez 20 let):

e vkategorii  20-29let: 12,9% z celkového poétu zaméstnanctl,
e vkategorii  30-39let: 28,8% z celkového poctu zaméstnanct,
e vkategorii  40-49let: 21,2% z celkového poctu zaméstnanct,
v kategorii 5059 let:  31,2% z celkového poctu zaméstnanct,
v kategorii 60 —65let:  5,9% z celkového poctu zamé&stnanctl,
v kategorii 66 leta vice: 0,0% z celkového poctu zamé&stnanct.

Odpovédnost pracovniklt za vykonavanou agendu stanovuji jednotlivé popisy

pracovnich mist, které jsou vypracovany dle organizacniho schématu v souladu

se smérnici 13/INA-KrU Popisy pracovnich mist. Tato smérnice upravuje jednotny
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postup pro tvorbu a zmény popisii pracovnich mist, stanovuje jejich strukturu a obsah.
Jde o dokument, ktery je vyuzivan v mnoha persondlnich ¢innostech. M4 vSak vyznam
nejen pro personalni Cinnosti, ale i1 pro fidici praci vedoucich ufednikii a zaméestnance
samotné. Samotnému drziteli pracovniho mista poskytuje popis jasnou piedstavu
0 jeho povinnostech, odpovédnostech a kompetencich a umoziuje mu planovat vlastni
rozvoj. Vyse uvedené charakteristiky pracovniho mista se stanovuji pti vytvareni popist
pracovnich mist bez ohledu na pohlavi, v€k, zdravotni stav, rasu, naboZenské
piesvédceni, piislusnost k politické strané nebo hnuti tak, aby byly zachovany zasady

rovnych pfilezitosti a rovného zachazeni.

Popis pracovniho mista poskytuje zdkladni informace o postaveni pracovniho
mista v organizacni struktufe 1 o vztazich nadfizenosti a podiizenosti, o praci
vykonavané na daném pracovnim misté, o odpovédnosti, hlavnich ukolech
¢i povinnostech, o celkovém tucelu pracovniho mista. Charakterizuje také predpoklady
a pozadavky na pracovni misto, za kterych zaméstnanec praci vykondva. Sklada se

ze specifikace pracovniho mista a pracovni naplné¢.

Popisy pracovnich mist vypracovavaji vedouci odborti, vedouci utvarti a vedouci
oddéleni ve spolupraci s oddélenim personalnich véci a vzdéldvani. Po projednani
schvali popis pracovniho mista vedouci odboru a fteditelka ufadu. Popis pracovniho
mista je zaméstnanci predavan pii podpisu pracovni smlouvy, pfipadn€¢ jmenovani,
pti dohodach o zméné téchto dokumentli nebo jen pii upravé popisu pracovniho mista

V navaznosti na novou legislativu, personalni nebo organiza¢ni zmény.

Ad c) Vybér a piijimani novych tfednikl a zaméstnancu v¢etné jejich adaptace
upravuje interni normativni akt 38/INA-KrU PFijimani novych ufredniki
a zaméstnanci. Tato smérnice vychazi ze zdkona ¢. 312/2002 Sb., o tufednicich
uzemnich samospravnych celkli, ve znéni pozdé€jSich predpist, a ze zikona
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisi. Soucasné rozpracovava
ustanoveni pracovniho tadu v ¢asti Vznik pracovniho poméru. Zabyva se také
systémem adaptace zaméstnanct. Vybér ufednikti uizemnich samospravnych celkl bude

podrobnéji popséan v jedné z nasledujicich kapitol.

31



Ad d) Hodnoceni zaméstnanci je detailné popsino ve smérnici 23/INA-KrU
Hodnoceni zaméstnancii. Systém hodnoceni je nastrojem zkvalitiovani fizeni
hodnoceni organizace, dosahovani vysS§iho pracovniho vykonu, zvySovani kvality
vSech ¢innosti a rozvoje schopnosti zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnancii se provadi
jednou v kalendainim roce, zpétné¢ za uplynulych dvanact mésici. Na zakladé
provedeného hodnoceni uréi hodnotitel konkrétni oblasti pracovniho vykonu
nebo pracovniho chovani, ve kterych by mélo dojit k zlepSeni. Nezastupitelnou funkci
ma hodnoceni zaméstnanct také pro identifikaci vzdélavacich a dalSich kvalifikacnich
potfeb. Hodnoceni zameéstnancti krajského ufadu jako néstroje rozvoje lidi bude

vénovana samostatnd kapitola.

Ad e) V pribéhu trvani pracovniho poméru mize dojit v navaznosti na zménu
charakteru vykonéavané prace, zménu legislativy nebo systemizace pracovnich mist
k zafazeni zaméstnance na novou pracovni Cinnost. V pfipad¢ téchto zmén vyplni
ptfislusny vedouci odboru formuldf Zména pracovniho zarazeni zaméstnance,
ktery je ptilohou & 1 smérnice 33/INA-KrU Vnitini platovy predpis. V navrhu musi
byt konkrétné zdiivodnéna nové vykondvand prace zejména z pohledu jeji narocnosti
a slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti, kterd opravituje k zatfazeni do nového piikladu
prace podle katalogu praci. Pfi navratu z matetské dovolené, rodicovské dovolené,
po ukonceni neplaceného volna apod. vypliuje vedouci odboru formulat Pracovni
zafazeni zaméstnance po navratu zrodicovské dovolené nebo neplacené¢ho volna.

Soucasti vyse uvedenych ,,Navrha* je vZdy novy popis pracovniho mista.

Skonceni pracovniho poméru upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,
ve znéni pozdéjSich predpisl, a konkrétni postup pii skonceni pracovniho poméru
je uveden v Pracovnim tadu. Pracovni pomér muze byt rozvazan dohodou, vypovédi,
okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebni dobé€. Pracovni pomér sjednany na dobu
urcitou konéi uplynutim sjednané doby. Vedouci odboru, jehoZz zaméstnanec konci
pracovni pomér, je povinen zabezpeCit pofizeni pisemného seznamu neukoncenych
ukoll,, pfeddni pisemné a elektronické dokumentace. Odchdzejici zaméstnanec
je povinen seznamit svého nadfizeného se stavem plnéni probihajicich ukold a s tim,
Co je nutno Vnejbliz§i dobé zabezpecit. O piedani Ukoli a odevzdani inventaie
se pofizuje pisemny pieddvaci protokol, o vyrovnani zdvazkid vici Jihomoravskému

kraji se vyplni vystupni list. Oddé€leni personélnich véci a vzdélavani vyda zameéstnanci
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pfi skonceni pracovniho poméru potvrzeni o zaméstnani a dal$i pisemnosti, tykajici se

jeho osobnich udaji, a to nejpozdéji v den skonceni pracovniho poméru.

Tabulka2  Ukondeni pracovniho poméru

Rok 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011

Ukondeni
prac. 25 34 40 48 36 49 55 59 62 38 64

poméru

Pramen K tabulce: Zprdavy o persondlni praci za jednotlivé roky, uloZené na oddéleni
personalnich véci a vzdélavani odboru kancelar reditelky KrU JMK.

Graf 2 Ukonceni pracovniho poméru
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Zdroj: viastni.

V ramci mezikrajského benchmarkingu 13 kraji mél Jihomoravsky kraj

za |. pololeti roku 2011 druhy nejvyssi pocet ukonc¢enych pracovnich pomért, a to 24.

K podrobnéjsimu ziskdvani informaci o diavodech odchodu zaméstnancii

pouziva odde€leni personalnich véci a vzdélavani informace ziskané z dotaznikového
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Setfeni. Odchdzejicim zaméstnancim je pfedavan dotaznik, ve kterém, pokud maji
zajem, odpovidaji na nésledujici otazky:

Co se Vam na Vasi praci libilo?

Co se Vam na Vasi praci nelibilo?

Co si myslite o svém platu?

Byli jste pfi nastupu sezndmeni s pracovistém a kolegy?

Meéli jste dostatek ¢asu naucit se svou praci?

Jaké byla uroven zajistovanych vzdélavacich akci?

Jak byste charakterizoval(a) vztahy na svém pracovisti?

Jak byste charakterizoval(a) vztahy s Vasim bezprostiednim nadtizenym?

© 0 N o g Bk~ w DN PE

Pokud byly ve Vasi praci problémy, mél(a) jste moznost o nich diskutovat
s vedoucim odboru?

10. Co bylo nejzavaznéjsim diivodem Vaseho rozhodnuti odejit?

11. Co by se muselo zménit na pracovisti, abyste uvazoval(a) o navratu?

12. Doporucil(a) byste praci v nasi organizaci jinym lidem?

13. Pro¢ ano, pro¢ ne?

Z odpovédi se zjist'uje mira vlivi, které zptisobuji odchody zaméstnanct. Za rok
2011 bylo vyhodnoceno 46 dotaznikli z celkového poctu 64 odchdzejicich zaméstnancil,

coz je 72%.

Z rozboru za rok 2011 vyplynulo, Ze:

- pro 35% odchazejicich, kteti vyplnili dotaznik, byla prace zajimava a naroc¢na, 31%
se hodné naucilo, pro 27% nebyla prace jednotvarnd a u 7% spliovala piedstavy
0 praci,

- v 48% byla nespokojenost smalou informovanosti a nejasnymi pokyny,
27% se nelibily kratké terminy zadanych ukoll, u 14% neodpovidala predstavam
0 préci, kterou by chtéli odchazejici vykonavat a 11% uvedlo vysokou naro¢nost,

-V 56% byl plat odpovidajici, u 44% neodpovidal naro€nosti prace,

- téméf vSichni odchézejici uvedli, Ze byli pfi nastupu seznameni s pracovistém
a svymi kolegy a méli dostatek ¢asu naucit se svou praci,

- Uroven zajiStovanych vzdélavacich akci ocenilo 63% jako dobrou, 19% primérnou

a po deviti % jako vysokou a jako nedostacujici,
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- vztahy na pracovisti byly oznaCeny u 45% jako pratelské, u 27% prumérné,
v 18% jako vyborné a v 10% jako Spatné,

- 46% odchazejicich uvedlo, Ze jejich bezprostfedni nadtizeny byl vstficny a ochotny
naslouchat, v 19% bylo zbyteéné snazit se vysvétlit odliSny nazor, u 17% mél
bezprostitedni nadiizeny malokdy c¢as na své podfizené a v 17% odpovédi
nepiipoustél vedouci namitky, jeho rozhodnuti platilo,

- diskuzi svedoucim odboru pii problémech v praci hodnotilo kladné 53%,
30% mohlo diskutovat pouze vyjimecné, v 12% nemél vedouci <cas
a v 5% nepftipoustél diskuzi,

- 90% odpovidajicich hodnoti Jihomoravsky kraj jako dobrého zaméstnavatele
a doporucilo by praci u Jihomoravského kraje jinym lidem, 10% bylo zapornych

odpovedi.

V odpovédich, co bylo nejzavaznéjsSim divodem Vaseho rozhodnuti odejit,
se mimo rodinnych a osobnich divodi, delimitace, odchodu do dichodu a skonceni
pracovniho poméru na dobu uréitou, ¢asto objevovalo malé finan¢ni ohodnoceni, dale
nekompetentnost vedouciho oddéleni, problémy v komunikaci, nesplnitelné terminy,
prilis velkd mira stresu. Spolehlivost poskytnutych informaci vSak mtze byt nesporné
i vyrazné zkreslena ¢asto emotivné ovlivnénymi postoji zaméstnance, ktery se nachazi

ve vypjaté Zivotni situaci, zejména pokud jeho odchod souvisi s n¢jakym konfliktem.

Kromé toho nelze zapominat, Ze mnohdy odchdzejici zaméstnanci neuvadéji
skute¢ny divod odchodu, ale divod bud piijatelny pro obé strany, nebo divod,
ktery na odchéazejiciho zaméstnance nevrha Spatné svétlo (napt. zaméstnanci odchazejici
zZ platovych diivodii mohou uvadét, ze v novém zaméstnani budou mit lep§i moznosti
rozvoje, aby nemohli byt osoCovani z piehnanych finanénich narokd, stejné
tak zaméstnanci, ktefi se Spatn¢€ snaseji se svymi spolupracovniky ¢i nadiizenymi Casto

uvadeéji zastupné divody).

Ptesto je ze strany vedeni ufadu této zpétné vazbé vénovéana velkd pozornost
a snaha o zlepSeni. Nékteré uvadéné duvody pii odchodu vSak neni mozné zdsadnim
zpisobem ovlivnit, napf. odménovani ve vefejné spravé je dano nafizenim vlady
¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancli ve vetejnych sluzbach a sprave,
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ve znéni pozd¢jSich predpisi, a schvalenych objemem prosttedkil na platy. Problém
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komunikace je zfejmé spojen s tim, Ze neexistuje systémové nastaveni komunikace
apredavani informaci vramci tUfadu — jaké informace, jakou formou
a komu poskytovat. Tento problém by mohl byt feSen v ramci zavadéni strategického
a procesniho fizeni na uUfadu napf. vytvorenim komunikacni a informacni strategie.
Mnohdy jde i o subjektivni hodnoceni nadfizeného, ze si dva lidé tzv. nesednou
a v ne¢kterych ptipadech nelze ovlivnit pfi plnéni tkolt zdsahy ze strany samospravy —

zmény priorit, velké mnozstvi operativy, nesystémové zadavani ukold.

Ad f) Odménovani ve vefejné spraveé se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace, ve znéni pozdéjSich predpisti, nafizenim vlady ¢&. 564/2006 Sb., o platovych
pomérech zaméstnancl ve vefejnych sluzbach a spravé, ve znéni pozdéjsich predpist,
a nafizenim vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a sprave.
Smérnice o Fizeni zptisobu odméiovani na Jihomoravském kraji 33/INA-KrU Vnitini
platovy ptedpis navazuje na systém odmeénovani nastaveny vySe uvedenymi pravnimi
ptedpisy. Tyto predpisy zavazné stanovi zpiisob poskytovani a vysi plati zaméstnancii

a jen v mensim rozsahu umoziuji jejich upravovani zaméstnavatelem.

Vnitini platovy predpis uvadi, Ze systém odménovani ma vyjadfovat,
¢eho si Gfad ceni a co ohodnocuje. Je veden potiebou odménit spravné véci, a tim vydat
informaci zaméstnancim o tom, co povazuje za dilezité. Odménovani je jeden
Z nastroji  personalniho fizeni k ocenéni prace a pfinosu zaméstnanci pro ufad,
k motivaci zaméstnanct k vy$$imu vykonu a K jejich osobnimu rozvoji. Odménovani
v $ir§im slova smyslu zahrnuje jak penézni, tak nepenéZni odméiovani, ale také vnitini
kulturu Utadu, strategii a postupy pouzivané v zdjmu rozvoje a udrzovani nastavené¢ho
systtmu odménovani. Obecnym cilem odménovani zaméstnancl je podporovat
dosazeni strategickych i kratkodobych cilti tim, ze pomaha zajistit kvalifikovaného,

odborné zpisobilého a dobfe motivovaného zaméstnance.

Ad @) Za ucelem vymezeni konkrétniho postupu, povinnosti a prav
zam¢stnavatele, ufedniki a zaméstnanci v procesu vzdélavani na Krajském ufadu
Jihomoravského kraje je vydana smérnice 10/INA-KrU Systém vzdélavani. Zakladnim
cilem v oblasti vzdélavani je pomoci kontinudlniho vzdélavani a osobnostniho rozvoje
zajistit kvalifikované a odborné zpisobilé zaméstnance, schopné ucinn¢ aplikovat

ziskané poznatky pii vykonu veskerych c¢innosti a tim docilit, co nejvys$i miry
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spokojenosti u zédkaznikil, jimz Gfad poskytuje své sluzby. Systém vzdélavani urednikil
bude podrobnéji rozveden ve 4. kapitole spolu s prizkumem spokojenosti se systémem

vzdélavani.

Ad h) Co se tyka pracovnich vtahii, maji svou formalni a neformalni stranku.
U vztahi mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem pievazuje formalni stranka vztahd,
mezi spolupracovniky se jedna o neformalni stranku vztahii. Podle KOUBKA (2004)
je vyznam pracovnich vztahli pro personalni praci v organizaci mimoifadny. Pracovni
vztahy, jejich kvalita vytvareji ramec vyznamné ovlivitujici dosahovani cilti organizace
i pracovnich a Zzivotnich cili jednotlivych pracovniki. Korektni, harmonické,
uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které méa velmi
pozitivni vliv na individuélni, kolektivni i celoorganizaéni vykon. Ptiznivé se odrazeji
ve spokojenosti pracovniki a prispivaji ke sladovani individualnich z4jmu a cilt s cili

a z4jmy organizace.

Jednim z nejefektivnéjSich nastrojii vytvareni zdravych pracovnich vztaht
aprevence konfliktd je fungujici systém komunikace. Zasady interni komunikace
na Krajském utradu Jihomoravského kraje jsou stanoveny zejména v Organiza¢nim fadu
a dalSich vnitinich ptedpisech. Dilezitym ¢lankem komunikace je intranet a e-mailova
komunikace. Efektivni a G¢inny proces interni komunikace je dale zabezpeCovan
pravidelnymi poradami. Pracovni porady fteditelky s vedoucimi odborti se konaji
zpravidla 1x za 14 dnd, ukoly a informace sdélené na poradé feditelky vedouci odbort
rozpracuji a pfeddvaji na svych poradich s vedoucimi oddéleni. Jednotlivi vedouci
oddéleni pak prenasi tikoly na podiizené zaméstnance v souladu s jejich pracovni naplni
zpravidla na poradé oddéleni, kterd je konana nasledné. DalSim prostfedkem interni

komunikace je interni zpravodaj zvetejiovany na intranetu.

Kazdoro¢ng, od roku 2005, probiha na Krajském ufadu Jihomoravského kraje
anonymni anketa ,,Setfeni spokojenosti zaméstnancti®, ve kterém maji zaméstnanci
moznost hodnotit tyto oblasti:

- Obecna spokojenost s obsahem prace.

- Oblast fizeni.

- Vztahy na KrU JMK.

- Komunikace na KrU JMK.
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- Osobni perspektiva, pracovni prostiedi.

- Hodnoceni pracovniho vykonu.

- Hodnoceni Jihomoravského kraje jako zaméstnavatele.
- Hlavni hodnoty organizace.

- Metody fizeni kvality.

Hodnoceni je provadéno na stupnici 1 az 5 jako znadmkovani ve Skole
a i pres nékteré nedostatky doposud vyrazné pievazuje pozitivni hodnoceni
nad hodnocenim negativnim. Vysledky a z nich vyplyvajici tkoly jsou projednavany

na pravidelnych poradéch feditelky a vedoucich odbort.

Nejproblémoveéjsi oblasti pro vétSinu zaméstnanci se ukazuje byt pravé
komunikace uvniti Giradu. VVzhledem k tomu probé¢hla v zatfi 2010 dotaznikova akce
zaméfena jen na komunikaci. Cilem tohoto dotaznikového vyzkumu bylo zjistit
problémové komunikaéni toky, a to jak mezi odbory, tak i v ramci jednotlivych odbori
krajského ufadu a na zakladé téchto vysledkt navrhnout napravna opatfeni. Vyzkumu
se vSak zlcastnilo jen 25% z celkového poctu zaméstnancii. Ackoli vyzkum nespliioval
vSechny podminky reprezentativnosti, pfesto bylo mozno z vysledki vyvodit urcita
zobecnéni. Celkové bylo moZzno pozorovat tendenci pozitivniho hodnoceni.
S komunikaci mezi odbory i uvnitf jednotlivych odborii pfevazuje na Krajském utradu
Jihomoravského kraje obecnd spokojenost. Diky vyzkumu se podafilo konkretizovat
odbory, se kterymi komunikace probihd nejhtie 1 ty, s kterymi funguje bez problémii.
Soucasné¢ byly vymezeny oblasti komunikace, v nichz ten ktery odbor vyniké
nebo v nichz ma prozatim rezervy a podle nalezenych silnych a slabych stranek mohl

kazdy vedouci pracovnik pracovat na posilovani dobrych a odstrafiovani téch Spatnych.

Ad 1) Péfe o zaméstnance na Krajském tfadu Jihomoravského kraje zahrnuje
jednak péci povinnou, kterd je dand zdkony a predpisy a jednak péci dobrovolnou,

ktera je vyrazem personalni politiky krajského utadu.

S ohledem na opravnéné potieby zaméstnanci a pii respektovani zvlastnich
specifik prace ve vefejné spravé, zejména ve styku s klienty a obcany, je zavedeno

na krajském ufadu pruzné rozvrZeni pracovni doby, které je podrobné popsano
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ve smérnici 24/INA-KrU Pracovni doba. Pruzné rozvrzeni pracovni doby znamena
volitelnou pracovni dobu, kdy si zaméstnanci v rdmci smény voli sami zacatek a konec
pracovni doby a zékladni pracovni dobu, kterd je dobou povinné piitomnosti
na pracovisti. Z pracovni doby nebo ze zékladni pracovni doby miize feditelka
krajského utadu na zaklad€ zadosti zaméstnance udélit vyjimku ke zkraceni nebo zméné
rozvrzeni pracovni doby (pokud tomu nebrani provozni divody) zaméstnancim
peCujicim o déti, osoby dlouhodobé nemocné, zdravotné postizené nebo
s nevyhovujicim dopravnim spojenim apod. Rovnéz je mozné po ukonceni trileté
rodicovské dovolené umoznit maminkdm poskytnuti pracovniho volna bez nahrady

platu k prohloubeni péce o dite.

Na Krajském ufadu Jihomoravského kraje je vytvofeno pracovni prostiedi, které
umoziuje dodrzovani pozadavki zakond v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi
pFi praci, pozarni ochrany a osobnich ochrannych prostiedkit a pravidelné
je zajistovano proskoleni zaméstnancti v téchto oblastech. Podrobny postup je uveden
ve smérnicich 32/INA-KrU Bezpe¢nost a ochrana zdravi pii praci a 17/INA-KrU
Pozarni ochrana. Kanceldfe a ostatni prostory ufadu jsou vybavovany potiebnych
zafizenim, prostfedky, kancelafskou a vypocetni technikou a ostatnim inventafem,
potiebnym k vykonu funkce. Vedeni Ufadu pfijimé podnéty zaméstnancti ke zlepSeni
pracovniho prostiedi prostfednictvim namétd z dotaznikového Setfeni spokojenosti

zameéstnanct a dale jsou podnéty pfijimany prostiednictvim schranky divéry.

V ramci 1ékaiské preventivni péfe jsou provadény pravidelné periodické
preventivni prohlidky zaméstnancti, rovnéz prohlidky zdravotni zpusobilosti k fizeni

motorovych vozidel pro fizeni referentskych vozidel a také vstupni Iékatské prohlidky.

Jihomoravsky kraj plni kaZzdorocné stanoveny podil osob se zdravotnim
postizenim. Jeho napliiovani je ddno jednak zaméstndvanim osob se zdravotnim
postizenim, jednak odbérem vyrobkli od zaméstnavatelli, ktefi zaméstnavaji vice

nez 50% osob se zdravotnim postiZzenim.

K zajisténi potieb zaméestnancii je vytvoren socialni fond Jihomoravského kraje,
kde jsou sledovany a hodnoceny potieby zaméstnanct, které jsou z tohoto fondu

uspokojovany. Pravidla pro zachézeni se socialnim fondem jsou detailn€¢ popsana
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v dokumentech 42/INA-VOK Socialni fond a 15/INA-KrU Cerpani socialniho fondu.
Ptispévek ze socidlniho fondu Jihomoravského kraje je mozné Cerpat na tyto ucely:

- pfispévek na stravovani,

- pfispévek na rekreaci,

- ptispévek na kulturni a sportovni akce organizované Jihomoravskym krajem,

- ptispévek na penzijni ptipojisténi,

- dary,

- financovani projektu ,,Snadny navrat po rodiCovské dovolené a strategie

rovnych piilezitosti na krajském tradu.

V péci o zaméstnance by se dala jmenovat cela fada dalSich opatieni, vedoucich
ke spokojenosti zaméstnancii Ufadu, napi. nyni aktudlni pfiprava firemni matetské

skoly, genderova politika, slad’ovani rodinného a pracovniho zivota apod.

Ad j) Nezbytnou podminkou personalni prace na Krajském ufadu Jihomoravského
kraje je existence vérohodnych, detailnich a aktualnich informaci, které vytvari
a soustavné rozviji personalni informacéni systém. Persondlni informacni systém
je pocitaCovym systémem, ktery usnadnuje persondlni praci nejen personalistim,
aleiviem vedoucim zaméstnancim, urychluje provadéni personalnich ¢innosti,
usnadiiuje aktualizaci Udaji 1 uchovavani a vyhleddvani udaji, vcetné pravidel
tykajicich se pristupu k témto Udajim. V persondlnim informaénim systému
se soustied’uji informace nezbytné pro planovani zaméstnancid, systém uchovava
dokumenty o pracovnich mistech, vyznam ma pfi vyb&ru zaméstnancl, hodnoceni
zaméstnancl, rozmistovani zaméstnanci a ukoncovéani jejich pracovnich pomérd,
je Siroce vyuzitelny pii identifikaci potieby vzdélavani, péci o zaméstnance apod.
Nesmirné Sirok€é moznosti pfedstavuje jeho pouziti v platové agend€. Krajsky urad
Jihomoravského kraje pouziva pro fizeni a zpracovani personalni a platové agendy
programovy systtm FLUXPAM 5 od firmy FLUX s nadstavbovymi moduly
Personalistika, nové Dochazka a Stravenky a pfi dals$im vyvoji a udrzovani
personalniho informaéniho systému tzce spolupracuje s Odborem informatiky

Krajského ufadu Jihomoravského kraje.
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2.5 Shrnuti

Krajsky urad Jihomoravského kraje je moderné fizenou instituci, ktera si klade
zacil nejen plnéni vSech legislativnich ptedpisti a uspokojovani potieb zakazniki,
ale i neustalé zvySovani kvality a efektivnosti svych ¢innosti a poskytovanych sluzeb.
K tomu, aby tyto ¢innosti zabezpecil, vyuziva i moderni metody fizeni lidskych zdroju

a i Vv této oblasti se snaZi o neustalé zlepSovani.

Dne 11. ¢ervna 2010 byl Ministerstvem vnitra, odborem strukturalnich fondd,
schvélen projekt ,,Rizeni lidskych zdrojii na Krajském tfadu Jihomoravského kraje®.
Projekt byl ptipraven pracovniky odboru kancelar feditelky, oddé€leni persondlnich véci
a vzdélavani. Jedna se o dvoulety projekt, ktery bude financovan z 85% z prostredkli
Evropského socidlniho fondu a 15% vydaji bude hrazeno z rozpoétu Jihomoravského

kraje. Celkové néklady projektu predstavuji ¢astku 2,9 mil. K¢.

Hlavnim cilem projektu je =zkvalitnéni a zefektivnéni personalniho fizeni
na Krajském tradu Jihomoravského kraje pomoci zavedeni novych procesti a metod
viizeni lidskych zdroji vytvofenim Persondlni strategie Krajského tufadu
Jihomoravského kraje, zavedenim kompetencnich modeli a nasledné¢ aplikaci
hodnoceni metodou 360stupniové zpétné vazby, zkvalitnénim adaptacniho procesu

a zavedenim novych modulii do persondlniho informacniho systému.

Vytvofenim persondlni strategie, popsdnim stdvajicich personalnich procesi
a zavedenim ostatnich vystupli z klicovych aktivit do fizeni lidskych zdroji dojde
k ucelené koncepci a metodice pro fizeni lidskych zdroji a vzdélavani na Krajském

ufadu Jihomoravského kraje pomoci modernich persondlnich metod.
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3. VYBER ﬁREDNiKﬁ KRAJSKEHO URADU
JIHOMORAVSKEHO KRAJE

V oblasti tizeni lidskych zdroji existuje cela fada personalnich ¢innosti. Jednou
z nich, kterou bych se chtéla v nasledujici kapitole zabyvat podrobnéji, je pravé vybér

ufednikli tzemnich samospravnych celkd.

Zakladnim cilem vybéru zaméstnancti je rozpoznat, ktery z uchazecti o zaméstnani
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavklim obsazovaného pracovniho mista,
ale také nakolik je schopen pracovat v tymu ¢i skuping, akceptovat hodnoty organizace,
nakolik je flexibilni a ma dostate¢ny potencial, aby byl schopen pfizptisobit se zméndm
narokil pracovniho mista a dokdzal odvadét vysoky pracovni vykon. Velmi vyznamny
je také potenciondlni pifinos nového =zaméstnance pro vykonnost stavajicich
zam&stnancll — novy zameéstnanec muze do pracovni skupiny vnést nové znalosti,
zkuSenosti a dovednosti a inspirovat dosavadni zaméstnance a podnitit je k vySSimu

vykonu.

Obecné je zaméstnanec jednou ze smluvnich stran pracovné pravniho vztahu
(druhou smluvni stranou je zamé&stnavatel). V pfipad€ uzemnich samospravnych celkl
se rozliSuji dvé kategorie zaméstnanci — uFednici, na které se vztahuje
zakon €. 312/2002 Sb., o ufednicich tUzemnich samospravnych celki a o zméné
n¢kterych zakond, ve znéni pozdé&jsich predpisi (dale jen zakon o Ufednicich) a ostatni

zaméstnanci, na které se vplném rozsahu a bez vyjimek vztahuje zakon

¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale jen zakonik prace).

Postup pro pfijimani novych ufednikli a zaméstnancii do pracovniho poméru
k Jihomoravskému kraji je dan zdkonem o ufednicich a zakonikem prace a je detailné
rozpracovan internim normativnim aktem 38/INA-KrU Piijimani novych ufednikl

a zaméstnancu.

Pti ziskavani a vybéru se uplatiuji principy jako:
Otevienost a prihlednost — umozZnit v§em zpisobilym osobdm uchazet se o praci.
Tomu odpovidd povinnost informovat o obsazovanych pracovnich mistech. V zdkoné

0 ufednicich je tento princip naplnén stanovenim povinnosti vyhlaSovat vybérova fizeni
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nebo vyzvy. Vznik volnych pracovnich mist je oznamovdn 1 na tufad prace
a zvefejnovan na webech a v tiskovych periodikéch. Proces ziskavani a vybéru urednikti
musi byt prihledny — povinnost umoznit nahlédnout uchazeci do zpravy o vybérovém
fizeni.

Zpusobilost — uchaze¢i musi prokézat svou zpusobilost a na zdkladé toho jsou
vzajemné porovnavani podle predem daného jednotného postupu. Vybran je uchazec,
ktery ziské nejlepsi hodnoceni.

Zakaz diskriminace — pii ziskdvani a vybéru je nepfipustné diskriminovat uchazece
na zaklad¢ jejich barvy pleti, pohlavi, véku, rasy, sexudlni orientace, jazyka, viry
a nabozenstvi, politického smysleni, Cclenstvi v politickych hnutich, ndrodnosti,

etnického nebo socialniho ptivodu, rodu, zdravotniho stavu nebo povinnosti k roding¢.

3.1 VyhlasSeni vybérového rizeni

Podle zdkona o ufednicich je vybérové fizeni podminkou pro jmenovani na misto
feditele krajského ufadu, jmenovani na pracovni misto vedouciho ufednika a vznik
pracovniho poméru na dobu neurcitou Gfednika zatazeného v krajském ufadu. Vybérové
fizeni nemusi byt vyhldSeno na volné pracovni misto Ufednika, které bude obsazeno
jinym ufednikem jiz zaméstnanym u Jihomoravského kraje nebo v ptipadé pracovniho
poméru ufednika na dobu neurcitou. Rovnéz nemusi byt vybérové fizeni vyhlaseno
pii obsazovani volného pracovniho mista zaméstnance. O zpiisobu vybéru rozhoduje

feditelka krajského tradu.

Vybéroveé tizeni vyhlasuje podle zdkona o tfednicich vedouci tfadu, tj. feditelka
krajského Ufadu ozndmenim na ufedni desce Ufadu nejméné 15 dni pied kone¢nym
dnem urenym pro piihlaSeni uchazect. PoZzadavky na vyhldSeni vybé&rového ftizeni
spolu s popisem pracovniho mista pfedavaji vedouci odborti na oddéleni personalnich
véci a vzdélavani, které jejich zvefejnéni zajisti. U vybérovych fizeni na mista
vedoucich Ufednikil a dalSich, urenych feditelkou krajského ufadu na navrh vedouciho
odboru, mize byt zvefejnéni oznameno také v dennim tisku. Zadosti o zvefejnéni
oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni jsou soucasné zasilany elektronickou cestou

na kontaktni pracovisté Utadu prace Brno-mésto.
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Oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni (vzor oznameni priloha €. 3) musi

obsahovat dle §7 odst. 4 zakona o tGfednicich:

nazev kraje,

druh prace a misto vykonu prace,

zékonné predpoklady pro vznik pracovniho poméru ufednika (je statnim obcanem
CR, popt. fyzicka osoba, ktera je cizim statnim ob&anem, ale ma v CR trvaly pobyt,
doséhla véku 18 let, je zplsobild k pravnim tkonlim, je bezihonnd, ovlad4 jednaci
jazyk),

kvalifika¢ni ptedpoklady,

jiné pozadavky kraje na vznik pracovniho poméru, odpovidajici povaze Cinnosti,
kterou ma zdjemce vykondvat (napf. znalost prace s vypocetni technikou, znalost
cizich jazykl apod.),

vycet dokladu, které uchazeci ptipoji k prihlasce,

platovou tfidu odpovidajici druhu prace,

lhiitu pro podani ptihlasky

adresu, na kterou se piihlaska odesila,

termin nastupu.

Pokud uchazece zaujme ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni, podad pisemnou

ptihlasku (formuladf je umistén na internetovych strankach www.kr-jihomoravsky.cz

na afedni desce), ktera musi obsahovat tyto nalezitosti (§6 odst. 3 zakona o ufednicich):

jméno, piijmenti a titul uchazece,

datum a misto narozeni uchazece,

statni piisluSnost uchazece,

misto trvalého pobytu uchazece,

¢islo obcanského priikkazu nebo ¢islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho
statniho obcCana,

telefonni spojeni na uchazece,

datum a podpis uchazece,

souhlas s nakladanim s poskytnutymi osobnimi tdaji pro ucely vybérového fizeni
ve smyslu zdkona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji, ve znéni pozd¢jSich

predpisi.
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K pfihlasce se dale ptipoji tyto doklady podle § 6 odst. 4 zdkona o Ufednicich:

= strukturovany profesni zivotopis, ve kterém uchaze¢ uvede Udaje o dosavadnich
zaméstnanich a o odbornych znalostech a dovednostech tykajicich se spravnich
¢innosti,

= original vypisu z evidence rejstiiku trestil ne star$i nez 3 mésice; u cizich statnich
ptislusnikti téz obdobny doklad osvédcujici bezithonnost vydany domovskym statem;
pokud takovy doklad domovsky stat nevydava, dolozi se bezihonnost Cestnym
prohlasenim,

= origindl ovéfené kopie dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani,

= u vybérovych fizeni na misto vedouciho ufednika doklady o splnéni dalSich
pfedpokladii ve smyslu zédkona ¢. 451/1991 Sb., kterym se stanovi nékteré dalsi
ptedpoklady pro vykon nékterych funkei, ve znéni pozdéjsich predpist, tzv. lustracni
osvédceni,

= popft. dal§i materidly, o kterych rozhodne vybérovéa komise (osvédéeni o absolvovani

zvlastni odborné zpusobilosti apod.).

Vsechny dorucené piihlasky do vybérového fizeni shromazd’uje oddéleni
persondlnich véci a vzdélavani. Zde jsou posuzovany z hlediska uplnosti pozadovanych
nalezitosti a pfiloZzenych dokladi. Neobsahuje-li ptihlaSka vSechny pozadované
nalezitosti a stanovené doklady, vyzve vedouci oddéleni persondlnich véci a vzdélavani
na zakladé¢ povéteni feditelky krajského turadu, aby pfihlasku v pfiméfené dobé,
tj. zpravidla sedm kalendainich dnti ode dne odeslani vyzvy, doplnil. Po uplynuti lhuty,
zohlediiyjici vyzvu na doplnéni, jsou piehledné podklady o uchazecich pifedany

vybérové komisi.

3.2 Vybérova komise a vybérové rizeni

Jmenovani predsedy a Clenli vybérové komise a jejich nahradnikli provadi
teditelka krajského ufadu. Vybérovd komise musi mit minimalné tfi Cleny a alespon
jedna tfetina Clend komise jsou ufednici kraje. Za odbor kancelar feditelky
se vybérovych fizeni zOcastiuje vedouci odboru kancelar feditelky nebo vedouci
oddéleni personalnich véci a vzdélavani nebo zaméstnanec oddé€leni personalnich véci

a vzdélavani (popt. kumulované). Za piislusny odbor se vybérovych fizeni zucastituje
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vedouci odboru nebo vedouci oddéleni nebo zaméstnanec odboru s pracovni naplni
blizkou obsazovanému mistu. Pfi sestavovani vybérové komise je dbano,

aby zastoupeni muzi a zen bylo vyvazené. Jednani komise jsou nevetejna.

Na svém prvnim jednani vybérova komise posoudi, zda uchazeci piredlozili
uplnou pftihlasSku, tj. obsahuje-li vSechny naleZzitosti pfihlaSky vcetné piipojenych
dokladt, a zda spliuji dalsi predpoklady pro praci ufednika. Pokud uchaze¢ po vyzvé
svou piihlasku nedoplnil nebo pokud nespliiuje piedepsané pozadavky a piedpoklady,
je vybérovou komisi zokruhu wuchazeéi na dané pracovni misto vyfazen.
Tato skutecnost je uchazeci pisemné oznamena a osobni materidly vetné ptihlasky,

které zaslal do vybérového fizeni, jsou mu vraceny postou.

Ostatni uchazeci, u nichz bylo vybérovou komisi zjisténo splnéni pozadovanych
predpokladii stanovych oznamenim o vybérovém fizeni, jsou pisemné pozvani
k vybérovému fizeni. O nejvhodnéjsim zptisobu vybérového fizeni — vybérovy pohovor,
znalostni pisemny test, psychodiagnostika, ptimé vybrani uchaze¢li pouze porovnanim

zivotopist a dokladt apod. — rozhodne vybérova komise.

Pozvéani vyhotovuje oddéleni persondlnich véci a vzdélavani tak, aby doba
od data odeslani pozvanky do terminu konani vybé&rového fizeni byla zpravidla
10 kalendéinich dnti. V pozvance se oznamuje téma, které bude pfi osobnim jednani
diskutovano, jako napt. pfedstavy o zakladni koncepci fizeni pfislusného odboru,

oddéleni, okruhy témat pro pisemny test, jazykovy test apod.

Vybérova komise, kterd posuzuje uchazece, je poradnim organem feditelky
krajského ufadu, neni opravnéna rozhodovat o uzavieni pracovniho poméru

nebo o jmenovani na vedouci pracovni misto.

Vyberova komise potfidi o posouzeni uchazecli pisemnou zpravu, kterd podle
zakona musi obsahovat:
- udaje o sloZeni vybérové komise,

- seznam uchazecq,
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- seznam a potadi uchazecu, ktefi ptedlozili Uplné piihlasky, vcetné doklada
podle zakona o ufednicich, spliuji ptedpoklady podle tohoto zakona

a splnuji pozadavky stanovené v oznameni.

Zpravu podepisuji vSichni pfitomni ¢lenové vybérové komise a jeji predseda tuto
zpravu ptfeda, se spisovym materidlem vztahujicim se k vybérovému fizeni, feditelce
krajského uradu. Na misto vedouciho uifednika mize byt jmenovan jen uchazec¢ uvedeny
Vv seznamu podle odst. 2 pism. ¢) a rovnéz pracovni smlouva mize byt uzaviena jen
s uchazedem uvedenym v tomto seznamu. Reditelka krajského tfadu musi na pozadani

umoznit uchazeci nahlédnout do zpravy o posouzeni uchazect.

O vysledku vybérového fizeni jsou vSichni zucastnéni uchaze¢i pisemné
informovani odd¢lenim personalnich véci a vzdélavani. Jejich osobni materialy véetné
prihlasky, které zaslali do vybérového fizeni, jim jsou vraceny v dopise, ve kterém jim
je sdélovan vysledek vybérového fizeni. Spis o vybérovém fizeni ziistdva zalozen
na odd¢leni persondlnich véci a vzdélavani. S vybranym uchazecem je zahajeno fizeni

k nastupu do pracovniho poméru.

3.3 Analyza vybérovych Fizeni na Krajském tradu Jihomoravského
kraje
Zakon o ufednicich iizemnich samospravnych celkli a s nim povinné provadéni
vybérovych fizeni na obsazeni mist ufednikid a vedoucich ufednikii nabyl uc¢innosti
1. ledna 2003, a tim se stal postup pfijimani ufedniki mnohem naro¢néjsim. Nasledujici
tabulka a graf ukazuji pocty vyhlaSenych vybérovych fizeni od uc€innosti zédkona

az do roku 2011 a zptsob jejich ukonceni.

Z prehledu je patrné, Ze nejvice vybérovych fizeni probéhlo v roce 2003,
kdy nabyl G¢innosti zakon o ufednicich, ktery stanovil povinnost provadét vybérova
fizeni aRada Jihomoravského kraje stanovila vys§i limit poctu zaméstnanct
V navaznosti na piislusnéd natizeni vlady a na nové zabezpeCované ukoly uradu. Takeé
rok 2007 a 2008 znamenal vys§i zvySovani limitu poctu zaméstnanci, a tim i vyssi

pocet vyberovych fizeni (viz Tabulka 1 Vyvoj poctu zaméstnancit).
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Tabulka3  Poé¢ty vyhlaSenych vybérovych fizeni

o | Uspssna- |Neuspssnd- o Neukoncend- -
VyhlaSena ukonend nevybran zadny |prechazejici do dalsiho | ZruSena
uchaze¢ kalendatniho roku

2003 114 89 15 6 4
2004 61 47 8 4 2
2005 53 38 10 4 1
2006 58 38 14 4 2
2007 70 48 8 8 6
2008 74 52 11 8 3
2009 46 37 3 1 5
2010 42 38 1 3 0
2011 43 37 3 2 1

Pramen K tabulce: Zpravy o persondlni praci za jednotlivé roky, uloZené na oddéleni
personalnich véci a vzdélavani odboru kancelar reditelky KrU JMK.

Graf 3

Pocty vyhlasenych vybérovych Fizeni Zdroj: vlastni.
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Z téchto vybérovych fizeni se né€kdy vybiraji i zaméstnanci na pracovni mista
na dobu urcitou (podle zakona o ufednicich 1ze uzavtit pracovni pomér na dobu urcitou
jen tehdy, je-li pro to divod spocivajici v potiebé zajistit ¢asové omezenou spravni
¢innost nebo nahradit docasné nepfitomného Ufednika, zejména v ptipad¢ jeho mateiské
nebo rodicovské dovolené, pracovni neschopnosti nebo vykonu vefejné funkce),
u kterych absolvovani vybérového fizeni neni podminkou. V ptfipadé, ze vybérova
komise pfi vybérovém fizeni vyhodnoti vice kvalitnich uchazecii a na pfislusném
odboru, je nutné obsadit volné pracovni misto na dobu urcitou, je toto misto nabidnuto

dalSimu vhodnému uchazeci.

Do vybérovych fizeni se piihlasuji 1 stdvajici zaméstnanci kraje zatfazeni
do krajského tufadu, a to z divodu, kdyz chtéji ziskat pracovni pomér z doby urcité
na dobu neurcitou nebo, kdyz chtéji ziskat misto vedouciho tutednika. Pro obé moznosti
je podminkou absolvovani vybérového fizeni podle zdkona o ufednicich. Nasledujici
tabulka a graf ukazuji pocCet zaméstnancl, kteti byli v dobé podani piihlasky
do vybérového fizeni v pracovnépravnim vztahu k Jihomoravskému kraji a z tohoto

celkového poctu pocet vybranych na misto tfednika a na misto vedouciho trednika.

Tabulka4  Uspés$ni uchazeci ve vybérovém Fizeni z Fad zaméstnanci JIMK

Celkovy pocet . - Pocetc -
uchazect, ktefi byli v = Poceto . zamestn:in_cu, sl Pocet
dob& podan pFihlasky do | 22Mestnancu, ktefi L0 Ve zaméstnanct
Rok > podan prifvasky uspéli ve vybérovém fizeni > o)
vybérového fizeni v B ; ktefi neuspéli ve
racovnépravnim vztahu vybe’rove’nj rizent na m'S:[O vybérovém fizeni
P K IMK na misto urednika vedouciho
urednika
2003 12 1 6 5
2004 19 5 6 8
2005 13 2 6 5
2006 25 14 2 9
2007 33 15 4 14
2008 36 15 4 17
2009 23 10 2 11
2010 32 12 5 15
2011 52 11 8 33
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Pramen ktabulce: Prehledy vybérovych rizeni za jednotlivé roky, uloZené na oddéleni
personalnich véeci a vzdélavani odboru kancelar reditelky KrU JMK.

Graf 4 Uspésni uchazeci ve vybérovém Fizeni z fad zaméstnanci JIMK
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Zdroj: viastni.

Z vyse uvedené tabulky a grafu vyplyva, ze kariérni systém v ufadech izemnich
samospravnych celkli je determinovan tim, Zze obsazovani mist vedoucich ufrednik
probiha ze zakona na zdklad€¢ vybérového fizeni, do n¢hoZ maji pravo se piihlasit
jak uchaze¢i zevnitf organizace, tak uchaze¢i z venku. Znamena to, Ze neni mozné
pouzivat bézné ndslednictvi ve funkcich a tudiz ani uplathovat tradi¢ni zptsob
povySovani zaméstnancti na zakladé seniority (doby zaméstnani ufednika v organizaci,
popi. doby strdvené Vv soucasné funkci) nebo na zdkladé administrativniho rozhodnuti
kompetentnich organi instituce. V souvislosti stim se vytraci prostor pro tradi¢ni
manazerskou kariéru a jeji planovani, perspektivy kariéry nabyvaji na neurcitosti.
Dokonce ani ufednici, ktefi zastupuji svého bezprostiedniho nadiizeného ve funkci
behem jeho neptitomnosti, nemaji jistotu, ze tuto funkci ,,zdedi*, protoze se samoziejme
muze vyskytnout uchaze¢ z venku, ktery se béhem vybérového fizeni ukaze pro tuto

funkci vhodnéjsi
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vykonavané c¢innosti na pracovnim mist¢ stanoveny kvalifikaéni ptredpoklady
a pozadavky. Vhodny zajemce o praci musi spliiovat potiebné vzdélani podle nafizeni
vlady, mit potfebné znalosti v oboru a pozadované dovednosti. Velky duraz je kladen
ina osobnostni predpoklady pro vykonavanou praci. Plnéni potiebného vzdélani

se projevuje Vv kvalifika¢ni struktufe zaméstnanct.

Tabulka5 Dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani k 31. 12.
£ — —

t2 | 5E | E& g e

- x ZzZ = = S SN >

< B0 = IS = £ SN

S o o &0 < o0 B 7 = »n = S
Rok D2 g8 £ < £ 2 = 2 =g < Celkem

. o > o - = \§ )S & O 'C_'Q

2 E © E e E o =5 o @ =

22 Z B = = < % TS g

2= S = S = > N > 5

55 o =z T =T S z o2

§ =5 2 2 S B8 é -§ £

2 i s 3 22

2> 2. z. % = £
2003 1 274 9 14 216 17 2 533
2004 2 307 11 13 207 15 2 557
2005 2 316 16 15 213 18 2 582
2006 2 330 17 18 201 18 2 588
2007 3 335 26 19 203 13 3 602
2008 4 346 25 24 206 15 3 623
2009 4 370 29 20 188 21 2 634
2010 6 388 34 18 185 20 2 653
2011 6 387 44 15 173 21 2 648

Pramen K tabulce: Zpravy o persondlni prdaci za jednotlivé roky, uloZené na oddéleni
personalnich veci a vzdélavani odboru kancelar reditelky KrU JMK.

Z tabulky je patrné, Ze se kazdym rokem zvySuje pocet vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnancl. Je to ddno tim, Ze z divodu ndrocnosti, sloZitosti a odpovédnosti
pro vétSinu  volnych pracovnich mist je vozndmeni o vybérovém fizeni
jako kvalifika¢ni predpoklad predepsano vysokoskolské vzdélani a také tim, ze fada

zaméstnancl si zvySuje nebo prohlubuje svou kvalifikaci dalkovym studiem vysoké
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Skoly. Na tato studia vSak Jihomoravsky kraj neposkytuje zadné studijni tlevy.
Zameéstnanci studuji ve svém volném c¢ase, vybiraji si dovolenou, pracovni volno
bez nahrady platu, pfipadné se souhlasem vedoucich odborti i pracovni volno,

které musi nadpracovat.

3.4 Shrnuti

Obsazovani volnych pracovnich mist na Krajském tfadu Jihomoravského kraje
probiha formou vybérovych fizeni v souladu se zdkonem ¢. 312/2002 Sb., o Giednicich
uzemnich samospravnych celkli a o zméné¢ nekterych zakond, ve znéni pozdé¢jsich

predpisi.

Z vyse uvedeného zakona o ufednicich, zdkoniku prace, ustanoveni pracovniho
fddu a s ohledem na konkrétni podminky a situaci na krajském ufadu je postup
pii vybéru ufednikli a zaméstnancl veetné jejich adaptacniho procesu detailné popsan
ve smérnici 38/INA-KrU Piijimdni novych ufednikli a zaméstnanci. Postup
pii ziskavani a vybéru zameéstnanci ma obecné tii zakladni faze, a to definovani

pozadavkl, zvetejnéni ozndmeni o vybérovém fizeni a vybirani uchazeci.

Nejcastéjsi a nejvice vyuzivanou vybérovou metodou je forma pisemného testu
k ovéteni odbornych znalosti a nasledné ustni pohovor. Pti vybéru pievazné vedoucich
ufednikli se vyuziva k posouzeni uchazecl také psychologickych testil, které zpracuje
a vyhodnoti psycholog odboru socidlnich véci. Jist¢ by bylo vhodné pouzivat
psychologické testy k posouzeni povahovych i osobnostnich vlastnosti ve vétsSing
vybérovych fizeni, ale to by bylo vzhledem k poc¢tu piihlasovanych uchazect casové

i organiza¢né€ velmi naro¢né.

Za velky problém je mozné povazovat Casovou naro¢nost vyberovych fizeni,
kdy od vyhlaSeni vybérového ftizeni na volné pracovni misto po vlastni konani
vybérového fizeni a konecné rozhodnuti o pfijeti uchaze€e do pracovniho poméru
z diivodu stanovenych lhit zakonem uplyne velmi dlouh4 doba a stava se, Ze je uchazec

osloven jinou nabidkou zaméstnani, kterou vyuzije.
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Také organizacni zabezpeceni vybérovych fizeni z diivodu zvySujiciho se zdjmu
celkem 1171 uchaze¢, v roce 2010 to byl 1421 uchaze¢ a v roce 2011 - 1232 uchazeci.
Vzhledem k tomu, Ze odd¢leni personalnich véci a vzdélavani komunikuje pisemné
s kazdym uchazeCem, ktery si podal piihlasku do vybérového ftizeni (napt. vyzvy
k dolozeni nalezitosti ptihlasky, pozvanky k vybérovému fizeni, konecné vysledky),

jedna se o ¢asové a organizacn¢ naroc¢nou ¢innost.

I ptes vSechny tyto problémy lze fici, ze pfevaznd vétSina vyberovych fizeni
dopadla a dopadd uspésné¢ a Krajsky urad Jihomoravského kraje ziskava kvalitni

ufedniky a zaméstnance, ktefi jsou schopni maximaln¢ vykonévat svétenou agendu

4. yZDELAVANi I'JREDNinJ KRAJSKEHO
URADU JIHOMORAVSKEHO KRAJE

S ucinnosti od 1. 1. 2003 upravuje vzdélavani ufedniki Jihomoravského kraje
zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich Uzemnich samospravnych celkli a o zméné
nékterych zédkond, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen zakon o uGfednicich) a na néj
navazujici vyhlaSka ministerstva vnitra ¢. 511/2002 Sb., o uznani rovnocennosti
vzdélani Grednikd izemnich samospravnych celki, ve znéni pozdé€jsich predpist (dale
jen vyhlaSka o rovnocennosti) a vyhlaska ¢. 512/2002 Sb., o zvlaStni odborné
zpusobilosti Ufedniki izemnich samospravnych celkil, ve znéni pozdéjsich piedpist
(dale jen vyhlaSka o ZOZ). Za ticelem vymezeni konkrétniho postupu, povinnosti a prav

zameéstnavatele, ufednikii a zaméstnancti v procesu vzdélavani je na Krajském uradu

Jihomoravského kraje vydana smérnice 10/INA-KrU Systém vzdélavani.

Systém vzdélavani navazuje na zakladni dokument krajského ufadu — Vizi
Krajského tfadu Jihomoravského kraje. Ze ¢tvrtého pilife Uceni a rast vyplyva vyznam
a dilezitost procesu vzdélavani. Krajsky ufad soustted’'uje pozornost na trvaly rozvoj
znalosti a dovednosti uUfednikli a zaméstnancii zatfazenych do struktury ufadu
auvédomuje si pfinos jednotlivce a tymu ke kvalitnimu fungovéni tGfadu. Systém

vzdélavani je realizovan prostfednictvim odboru kancelar feditelky, oddéleni
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persondlnich véci a vzdelavani, ve spolupraci s vedoucimi jednotlivych odbor

a oddéleni.

Zéakladnim cilem v oblasti vzd€lavani je pomoci kontinudlniho vzdélavani
a osobnostniho rozvoje zajistit kvalifikované a odborn¢ zptisobilé zaméstnance, schopné
ucinn¢ aplikovat ziskané poznatky pii vykonu veskerych cCinnosti a tim docilit
CO nejvyssi miry spokojenosti u zakaznikl, jimz ufad poskytuje své sluzby. Dil¢im
cilem vzdélavani u stfedniho a vySSiho managementu je prohlubovani kvalifikace

ve znalostech a zavadéni novych metod fizeni a rozvoj manazerskych dovednosti.

Dal$im dil¢im cilem v oblasti vzdélavani je dosahnout rozvoje zaméstnancii
aumoznit jejich pfipadny kariérni riust (pfedevSim horizontdlni), a tak uspokojit

Vv maximalni mozné mife potfeby lidskych zdroji tradu.

Uzemni samospravny celek, tedy i Jihomoravsky kraj, je povinen zajistit
prohlubovani kvalifikace podle zédkona o ufednicich a postupuje pfi tom podle planu

vzdélavani.

Plan vzdélavani je vypracovan individualn€ pro kazdého ufednika na zaklade
¢innosti, které vykonava podle popisu pracovniho mista. PtihliZi se také ke kvalifikaci
ufednika a aktudlnim potfebam ufadu. Plan vzdélavani obsahuje cCasovy rozvrh
prohlubovani kvalifikace ufednika v rozsahu nejméné 18 dnli po dobu nasledujicich
tii let. Prvni plan vzd€lavani Ufednika je zpracovan vzdy nejpozdéji do Ctyf meésicl
od vzniku pracovniho poméru u Jihomoravského kraje nebo od ptetazeni zaméstnance
do kategorie ufednika. Pfed uplynutim doby platnosti se plan vzdélavani vyhodnoti

a vyhotovuje se navazujici plan vzdelavani.

Podle zdkona o tfednicich je ufednik, vedouci ufednik a vedouci Gfadu povinen
si prohlubovat kvalifikaci absolvovanim:
a) Vvstupniho vzdé¢lavani,
b) prubézného vzdélavani, které se tyka tredniki i zaméstnancu,
C) piipravy a ovéteni zvlastni odborné zpusobilosti zkouskou,

d) vzdélavani vedoucich tfednikt a vedouci uradu.
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4.1 Vstupni vzdélavani

Krajsky ufad Jihomoravského kraje je od roku 2003 drzitel akreditace vzdélavaci
instituce AK 1. /1-44/2003 a akreditace AK 1. /VV-31/2003 pro vstupni vzdélavani
ufedniki izemnich samospravnych celkdi. Vstupni vzdélavani je realizovdno nejen
pro potieby proskoleni ufedniki Ufadu, ale nabidku na mozné vyuziti vstupniho
vzdélavani vyuzivaji také obce s rozsifenou pusobnosti a obce s povéfenym obecnim
ufadem v Jihomoravském kraji. Vstupni vzdélavani je pro obce v ramci metodické
pomoci nabizeno zdarma a jednotlivé pozadavky obci o ucast ve vzdélavacim programu

jsou s ohledem na kapacitni moznosti kurzu disledné napliovany.

Vstupni vzdélavani se organizuje zpravidla v péti bézich ro¢né. Absolvuji
ho vsichni nové pfijati Gfednici s vyjimkou ufednikd, ktefi jiz maji zvlastni odbornou
zpisobilost nebo maji uznanou rovnocennost vzdélavani. Nové piijati tfednici
jsou zatazovani vzdy do nejbliz§iho mozného béhu vstupniho vzdélavani v pribéhu
zkuSebni doby a souc€asné jsou informovani o organizaci, terminech a prubéhu tohoto
vzdélavani. Vedouci jednotlivych odborii jsou povinni zabezpecit ucast na tomto
vzdélavani ve stanovenych terminech. Kombinovana forma se skladéd ze dvou modulil
véetné testl e-learningovou formou a dalSi tfi moduly jsou realizovany prezencni
formou. Po splnéni vSech ndleZitosti e-learningové a prezencni ¢asti kurzu (Gi¢ast
a ovéteni znalosti ti¢astnikll) je ucastnikim vydavano osvédcéeni o absolvovani kurzu.
Vzdélavaci kurz je rozlozen do ¢étyf tydni vyuky, kdy je respektovana vysoka zatéz

nové piijatych ufednikd s ohledem na nutnou pracovni adaptaci na svych ufadech.

Za obdobi 2003 az 2011 zrealizoval Krajsky ufad Jihomoravského kraje celkem
41 kurz vstupniho vzdé€lavani, ve kterych byl proskolen 291 tfednik Jihomoravského
kraje a 1 068 ufedniki obci Jihomoravského kraje. Celkem bylo v kurzech vstupniho
vzdélavani k 31. 12. 2011 proskoleno 1 359 ufedniki. Z uvedenych poctl je patrny

velmi vysoky zdjem obci Jihomoravského kraje.

Vstupni vzdélavani, které Krajsky ufad Jihomoravského kraje zabezpecuje lze
na zéklad¢ pretrvavajiciho vysokého zajmu ze strany obci, ale i kladného hodnoceni
vétSiny ucastniklt vSech uplynulych kurzii, povazovat za velmi uspé$né. Vzdélavaci

program splituje vSechny individudlni poZadavky a potfeby na informovanost nové
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ptijatych urednikl a ptispiva k rychlé adaptaci ufednikli v pracovnim procesu. Zahrnuje
znalosti zakladd vetejné spravy, organizace a fizeni Krajského tfadu Jihomoravského
kraje a ostatnich tizemnich samospravnych celkt, zdklady prava, vetfejnych financi,
pravidel etiky, protikorup¢nich opatfeni a genderové rovnosti. Jeho absolvovani

je nezbytnym ptedpokladem pro zvladnuti doby orientace a adaptace.

Vzdélavaci program svou strukturou vSak nemuze garantovat individualni piistup
ke kazdému ucastnikovi s ohledem Kk jeho vykonavanym c¢innostem nebo s ohledem
k urcit¢é vymezené cilové skuping. Jistym omezenim kurzti vstupniho vzdé€lavani,
které se obcim nabizi, nemtze z pochopitelnych divodii Jihomoravsky kraj napliiovat
individudlni pozadavky jednotlivych samospravnych ufadi ve smyslu fizeni a chodu
konkrétniho uzemniho samospravného celku, ale mize mit pouze pozitivni vliv

na zvyseni obecné informovanosti a pfipravenosti uedniki na vykon pracovni ¢innosti.

V ideadlnim piipadé¢ by mélo vstupni vzd€lavani probihat vzdy v misté,
kde tfednik své pracovni ¢innosti vykonava. Vzdélavani nebo 1épe feceno adaptace,
pfipadn¢ orientace na konkrétnim pracoviSti v podminkadch konkrétniho turadu
by pak bylo maximalné pfinosné nejen pro samotného tfednika, ale souc¢asné vyhodné
pro konkrétni samospravny ufad. Participaci soukromych instituci na tomto typu

vzdélavani povazuji z vySe uvedenych diivodl za zcela nevhodnou.

4.2 Priabézné vzdélavani

Pritbézné vzdélavani zahrnuje prohlubujici, aktualizaéni a specializaéni vzdélavani
zaméstnancli pro vykon spravnich ¢innosti, komunika¢ni a manazerské dovednosti,
oblast informacnich technologii a také prohlubovéani jazykovych znalosti (kurzy,
seminafe, workshopy, odborné konference apod.). Ulast na kurzu se prokazuje
osvédcenim vydanym instituci, ktera kurz potadala. K nejcastéjSim formam pribézného
vzdelavani patii zejména prezencni kurzy v akreditovanych, ptipadné neakreditovanych
vzdélavacich institucich, pfedndSky a seminafe pofadané piimo ufadem, piipadné
ve spolupraci s externimi vzd€lavacimi institucemi predevsim v prostorach krajského

uradu.
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Realizace pribézného vzdélavani na Jihomoravském kraji je zajiStovana
prostfednictvim:

Individualnich vzdélavacich akei: vzdélavani zaméstnanci a ufednikl
prostiednictvim externich akreditovanych popft. neakreditovanych vzdélavacich instituci
V programech prezen¢niho, distancniho nebo e-learningového vzdélavani.

V prubéhu let 2003 — 2011 bylo pro zaméstnance Jihomoravského kraje v ramci
prubézného vzdélavani zabezpeceno celkem 3 788 individudlnich vzdélavacich akei.
Téchto vzdélavacich akci se v prabéhu doby zucastnilo 7380 zaméstnancu
Jihomoravského kraje, a to na zakladé vlastniho vybéru se souhlasem nadfizeného
podle nabidek jednotlivych vzdé€lavacich instituci. Pti schvalovani se piihlizi k planu
vzdélavani Ufednika. Nej€astéji si vybiraji zaméstnanci z téchto vzdélavacich instituci:
TSM, spol. sr.o., Institut pro mistni spravu Praha, NOVECO96, Vzd¢lavaci centrum
Morava, ORKAM Plzen, EDU agency a dalsi.

Hromadnych vzdélavacich akci: vzdélavani zaméstnanci a ufednikt
organizované oddélenim persondlnich véci a vzdélavani v prostorach uradu
nebo v Administrativnim a $kolicim stiedisku Cejl na zakladé konkrétnich vzdélavacich
potieb nebo pozadavkil vedoucich odbort.

V pribéhu let 2003 — 2011 bylo v ramci priubézného vzdélavani zabezpeceno
celkem 470 hromadnych vzdélavacich akci, ve kterych byli proskoleni

15 153 zaméstnanci Jihomoravského kraje a 5 204 zaméstnanci obci.

Od roku 2004 je také vyuzivano e-learningové formy vzdélavani. Vyuka probiha
s vyuzitim informac¢nich technologii, kde jsou kurzy zpracovany formou
multimedialnich vyukovych programi, které v sobé spojuji text, obrazovou informaci
a zvuk. Studujici absolvuji kurz ze svych pocita¢li pomoci internetového prohlizece.
K aktuadlnim tématim vetejné spravy pattily takové oblasti jako napt. environmentalni
vzdélavani, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a poZarni ochrana, Evropska unie, boj
proti korupci, rovné pfilezitosti Zen a muzl, zadavani vefejnych zakazek, novy spravni
fad, Skolsky zakon, e-learning ve vefejné spravé, bezpe¢nost a ochrana dat v siti IT,
Cesky jazyk pro uredniky, komunikace, minimum regionalni a strukturalni politiky,
strategické fizeni. Nejvétsi zdjem byl o Skoleni ,,Zaklady obecniho ziizeni a postaveni
ufednika“ a ,,Pravni minimum ve vefejné sprave”. Mezi dodavatele e-learningového

vzdélavani patii hlavné firma Rentel a.s. nebo o.s. EURION.
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V soucasné dobé probihd koordinace e-learningového vzdélavani tak, Ze vSichni
zamé&stnanci Jihomoravského kraje maji po cely rok neomezeny pfistup k vybranym
studijnim  kurzim a  podkladovym  materidlim  pribézného  vzdélavani,
které jsou umistény na e-portalu Jihomoravského kraje. Po cely rok je mozné
se do kurzu kdykoliv pfihlasit z jakéhokoliv pocitace, ktery je pfipojen do sité internet.
Casové rozlozeni si zaméstnanci voli dle individualnich moZnosti a potieb. Vybér
jednotlivych kapitol, ¢lankt a jejich potadi pfi studiu je opét individudlni. Pfipravené
autotesty, které jsou soucasti vSech kurzii, je mozné spoustét opakovan¢ a kdykoliv
si tak ovéerit své znalosti. Uzivatel ma tedy moznost ovlivnit a pfizplsobit vlastni
studijni plén a tempo. K prokazani e-learningového vzdélavani formou ,,samostudia®,
jakozto prohlubovéani kvalifikace dle zdkona a k moznému zapocitdni do planu

vzdélavani, je pak nutné slozit zavérecny test a dolozit osvédceni o absolvovani kurzu.

Od roku 2010 probihaji také e-learningové kurzy diky projektu ,,Vzdélavani
Vv eGON Centru Jihomoravského kraje®, kde jsou cilovou skupinou kromé& zaméstnancti
Jihomoravského kraje také zaméstnanci piispévkovych organizaci Jihomoravského
kraje. Na tyto e-learningové kurzy (Informacni systém datovych schranek, Word

a Excel pro zacate¢niky) navazuji kurzy prezencni.

4.3 Zvlastni odborna zpisobilost

Zvlastni odbornou zpisobilost prokazuji ufednici, ktefi vykonavaji spravni
¢innosti stanovené provadécim pravnim predpisem, tj. vyhlaskou o zvlaStni odborné
zpusobilosti. Zvlastni odborna zptisobilost se ovéiuje zkouskou a prokazuje osvédcenim
vydanym Ministerstvem vnitra Ceské republiky nejpozdéji do 18 mésicti od vzniku

pracovniho poméru nebo ode dne, kdy Gfednik zacal vykondvat spravni ¢innosti.

Piipravy a zkousky ze zvlaStni odborné zptisobilosti se konaji v Institutu
pro mistni spravu Praha, ktery je garantem celého systému ovéfovani 1 pfipravy.
Zkouska se sklada z obecné a zvlastni ¢asti. Obecnou 1 zvIastni ¢ast zkousky tvori Cast
pisemna a ustni. Vedouci ufadu je povinen prokdzat zkousku pouze z obecné casti.
Spravni Cinnosti k absolvovani zvlastni odborné zpisobilosti uruje vedouci uUradu

na navrh vedouciho odboru v popisu pracovniho mista. PiihlaSeni ufednika ke zkousce
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u Institutu pro mistni spravu Praha a k pfipravé vykonani zkousky zabezpecuje oddéleni

personalnich véci a vzdélavani.

Z celkového skutecného poctu 648 zameéstnancii Jihomoravského kraje
k 31.12. 2011 absolvovali ptedepsanou piipravu na zkousku a ziskali osvédceni

0 zvlastni odborné zpisobilosti 344 Giednici.

Prokazani zvlastni odborné zptisobilosti lze charakterizovat jako kvalifikacni
piedpoklad pro vykon spravni Cinnosti tak, aby byla zajiStétna odbornd troven
poskytované vefejné sluzby obcanim. Ze strany certifikatniho orgéanu,
kterym je az do soucasnosti vyhradné Institut pro mistni spravu Praha, je jist¢ nutné
trvat na vysoké odbornosti Gfednikd, ale je rovnéz bezpodminecné nutné, aby jednotlivé
zkuSebni komise, ale i1 pfednésejici v pritbéhu ptipravy vnimali i lidsky rozmér zkousky

a zajistili vhodné podminky k ptipravé a nasledné i k vykonani samotné zkousky.

Od ufednikl, ktefi jsou zafazeni na pfipravu k vykonani zkousky odborné
zpusobilosti a 1 pfi samotné zkouSce, neni mozné slepé vyzadovat pouze ,,doslovnou*
znalost pravnich ptedpist, se kterymi pracuji, ale je nutné se zaméfit na podporu
a rozvoj dosud zcela ptehlizenych dovednosti, jako schopnost ufednika se samostatné
orientovat, vyhleddvat a pracovat s potfebnymi informacemi, v€as a nezaujaté
se rozhodnout, schopnost asertivné a efektivné komunikovat s okolim nebo zvladat fesit

a odolavat konfliktnim situacim.

4.4 Vzdélavani vedoucich uredniki

Tento typ vzdélavani se vztahuje pouze na vedouci Gfedniky a vedouciho Gfadu
(dale jen vedouci Ufednik) a je upraven v § 27 zdkona o ufednicich. Vedouci Gfednik
je povinen ukoncit vzdélavani vedoucich ufednikti do dvou let ode dne, kdy zacal
vykonavat funkci vedouciho tfednika. PiihlaSeni vedouciho uUfednika ke vzdélavani
vedoucich ufedniki zabezpecCuje opét oddéleni persondlnich véci a vzdélavani
Vv terminech podle zédkona o ufednicich po piredchozim projednani s vedoucim odboru,
v ptipadé¢ vedouciho odboru s vedoucim ufadu. Vzdélavani probihd v prezencnich,
ale i e-learningovych kurzech s vyuzitim vzd€lavacich instituci Institut vefejné spravy
Masarykovy univerzity Brno, Vzdélavaci centrum pro vefejnou spravu Brno, Rentel
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a.s., Institut pro mistni spravu Praha. Ucast na vzdélavani vedoucich ufednikl

se prokazuje osvéd¢enim vydanym vzdélavaci instituci, ktera kurz potradala.

Akreditovany program vzdelavani vedoucich ufednikil zahrnuje dvé casti.
Obecna cCast je zaméiena zejména na problematiku fizeni, kterou absolvuji vSichni
ucastnici vzdélavaciho programu:

- Obecny Gvod do managementu ve vetejné sprave.

- Stanovovani cild, planovani, organizovani, kontrola.

- Tvorba a hodnoceni projektti ve vefejném sektoru.

- Komunikace s vetejnosti, public relations, lobbing, marketing ve vefejném

sektoru.

- Vedeni pracovnich tymu, komunikace, motivace.

- Regionalni politika Evropské unie.

- Rizeni informaci ve vefejné spravé.

- Zakonceni vSeobecnou skupinovou rozpravou a obhajobou pisemné prace.
Zvlastni ¢ast zahrnuje zejména prehled o ¢innostech stanovenych vyhlaskou o zvlastni
odborné zpusobilosti, vykonavanych podiizenymi ufedniky. ZvlaStni cast je tedy
vybérova, kdy si kazdy vedouci ufednik voli tu variantu zvlastni ¢asti, ktera je pro jeho
praci vyznamna a rozhodujici:

- Oblast koncepci a rozvoje.

- Oblast finan¢ni a kontrolni.

- Oblast lidskych zdroji.

- Oblast uzemniho rozvoje a technické infrastruktury.

- Oblast vnitini spravy a administrativy.

- Oblast zemedélstvi a Zivotniho prostiedi.

- Oblast bezpecnosti a ochrany obyvatel.

Utednik, ktery se Gcastnil vzdélavani vedoucich ufednikd a jehoz naklady hradil
uzemni samospravny celek, je povinen setrvat po ukonceni tohoto vzdélavani
V pracovnhim pomé&ru k tomuto uzemnimu samospravnému celku po dobu tii let,

anebo je povinen uhradit naklady s timto vzdélavanim spojené.
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4.5 Shrnuti

Vyznam a tloha vzdélavani v podminkach Krajského ufadu Jihomoravského kraje
je chapan jako planovany, cileny a soustavny proces prohlubovani kvalifikace
modifikaci postoji, znalosti (spolu se schopnosti jejich praktického vyuziti)
a dovednosti prostiednictvim uceni, ktery smétuje k dosazeni pozadovaného efektivniho
pracovniho vykonu na konkrétni pracovni pozici s cilem zabezpecit kvalitni vykon
spravnich ¢innosti. V podminkach vefejné spravy je nutné kromé odborné-profesnich
znalosti a dovednosti zabezpecit seznadmeni s poznatky a postupy reagujicimi na nove
vzniklé problémy a vyzvy vyplyvajici ze zvlastnich pravnich predpisii, tak i na zmény
V oblasti organizace a fizeni spravnich procest. Vzhledem Kk soucasnym ukolim
a potfebam vefejné spravy je zabezpecCeni poskytovani kvalitnich a efektivnich sluzeb

obcantim hlavnim cilem a poslanim utadu.

ZvySovani kvality vefejnych sluzeb je nepfedstavitelné bez vzdélanych,
orientovanych progresivnich a motivovanych zaméstnancti vetejné spravy, tj. urednikd,
ktefi se ztotoziuji s cili organizace. Jako velmi dalezité a osvédcené se jevi pokracovani
a prohlubovani v zabezpeceni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, piredevsim Skoleni,
vycvik a rozvijeni socidlnich dovednosti, jako je pozitivni komunikace a interakce
pracovniki vefejné spravy v individudlnim styku sobcany, ale 1 vystupovani
na vetejnosti, kde pracovnik jedna jako reprezentant instituce pred médii, ¢i obCanskymi

sdruzenimi nebo je povéten jednanim s hospodaiskymi organizacemi a podniky.

5. HODNOCENI Z’AMESTNANC[oI JAKO NASTROJ
ROZVOJE LIDI

Ve vSech systémech personalniho fizeni, a to nejen v podnikatelském sektoru,
aleive vefejné spraveé, hraje hodnoceni pracovniki mimofadné vyznamnou roli
jako jeden z rozhodujicich nastrojii personalniho fizeni a fizeni vubec, stale vice

orientovaného na lidsky faktor - na ¢lovéka.
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Dobfte fungujici organizaci by mélo jit o kvalitni systém hodnoceni zaméstnanc,
ktery motivuje a stimuluje pracovniky k vykonim, umi podpofit a vyuzit energii

zaméstnancu tak, aby se cile zaméstnancti co nejvice shodovaly s cili organizace.

Pro hodnoceného poskytuje hodnoceni pfilezitost zamyslet se sam nad sebou
a soucasn¢ ziskat od svého nadfizeného zpétnou vazbu o tom, jak na né&j a jeho praci
nadfizeny pohlizi, jak nadfizeny hodnoti piistup hodnoceného k praci, zda ptichazi
S novymi napady a naméty na zménu, v ¢em jsou jeho silné stranky a jak je nadale
vyuzivat a rozvijet, kde u néj vidi jeho nadfizeny rezervy, jaké jsou jeho slabé stranky,
na které by se mél v dalsim obdobi zaméfit, co od néj jeho nadiizeny do budoucna
ocekava, jaké jsou moznosti jeho profesniho a osobnostniho rozvoje, jaka bude ptipadna

jeho budouci népln préce.

Pro hodnotitele je hodnoceni piilezitosti ke konkrétnimu vyhodnoceni pracovnich
cilti ulozenych po vzdjemném projednani pii poslednim hodnoceni, zhodnoceni piistupu
hodnoceného k plnéni béznych ukolti a ¢innosti, zhodnoceni jeho jednani a chovéni,
posouzeni jeho redlnych schopnosti, vyplyvajicich z typu pracovni ¢innosti a popisu
prace, které jsou pozadovany pro zastdvanou pracovni pozici, seznameni hodnocené¢ho
S tim, jak jsou plnény cile organizace a co se ofekava v dalsim obdobi, definovéani
novych ocekdvani smérem k hodnocenému a jeho novych pracovnich ukoll a cild,
definovani urovn€ pozadovanych schopnosti — kompetenci, ureni cest profesniho
a osobnostniho rozvoje hodnoceného, prohloubeni komunikace s podfizenym —
prostfednictvim otevieného rozhovoru moznost ziskdni informaci o nazorech
hodnoceného, divodech spokojenosti ¢i nespokojenosti, napadech ¢i namétech

na zmény vedouci k zlepSeni, tzn. zpétnou vazbu.

Pro zaméstnavatele je hodnoceni nastrojem k oteviené komunikaci umoznujici
se dozveédét, co si lidé mysli, jak uvazuji, o ¢em pfemysleji, co je trapi, jaké maji
naméty na zlepSeni. Je také nastrojem k ovliviiovani kariérniho vyvoje svych
zaméstnancl,, ziskani a wudrZzeni kvalitnich zaméstnanch, zajisténi budoucich
vzdélavacich potfeb a naslednému planovani v oblasti vzdélavani a vypracovani
osobnich rozvojovych plant véetné plant financnich prostfedkli potfebnych k jejich
realizaci, zvySeni motivace zaméstnanci k pracovnimu vykonu a k jejich vzdélavani,

identifikaci zaméstnanci s organizaci a posileni jejich loajality, zkvalithovani firemni
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kultury a podnikového klimatu, k ziskani zpétné vazby o ndzorech zameéstnanct,

0 dtivodech jejich spokojenosti ¢i nespokojenosti.

5.1 Proces hodnoceni zaméstnanci na Krajském tiradu

Jihomoravského kraje

Prvni hodnoceni probéhlo vroce 2005 a ptredchdzela mu tvorba metodiky
hodnoceni. Oddéleni personalnich véci a vzdélavani vychazelo z dokumentu Minimum
personalniho fizeni ve vefejné spravé (2000) a dale personalisté spolupracovali
pfi ptipravé systému hodnoceni se spolecnosti Advers Consulting, s.r.o., zabyvajici
se Sirokym spektrem cinnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Hodnotitelé prosli
V prubéhu prvnich dvou let tréninkovymi seminéfi k hodnoceni zaméstnancti a v roce
2010 probéhla dalsi vzdélavaci akce Vedeni hodnoticich rozhovort, na zakladé které

byl navrzen upraveny postup hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnanci je detailné popsano ve smérnici 23/INA-KrU Smérnice
k provadéni hodnoceni ufednikli a zaméstnancti Jihomoravského kraje. Tato smérnice
se vztahuje na zaméstnance — hodnocené, ktefi jsou ke dni zahajeni hodnoceni
V pracovnim poméru, a to na vedouci ufedniky, ufedniky a zaméstnance a obsluzny
personal. Nevztahuje se na zaméstnance v pracovnim poméru na dobu urcitou s dobou
krat$i neZ jeden rok a na asistentky uvolnénych ¢lenit Zastupitelstva Jihomoravského
kraje. Termin zahajeni urCuje fteditelka wfadu piikazem k provedeni hodnoceni
zaméstnancl pro prislusny kalendarni rok. Hodnoceni se provadi jednou v kalendainim

roce, vzdy zpétné za uplynulych 12 mésicu.

U zaméstnanct, kteti maji pracovni pomér na dobu neuréitou a odpracovali
ke dni zahajeni hodnoceni dobu kratsi neZ jeden rok a alespon delSi nez Sest mésicd,
se hodnoti tato krat§i doba trvani pracovniho poméru. VSem novym zaméstnancim,
jejichz pracovni pomeér trva 1 méné nez 6 mesicl, hodnotitel stanovuje cile (ukoly)

a navrhy na vzdélavani na dalsi obdobi.

Hodnoceni provadi hodnotitel:

a) u vedouciho odboru nebo utvaru feditelka krajského utadu,
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b) u vedouciho oddéleni vedouci piislusného odboru,

C) u sekretarek, asistentek, popt. u dalSich zaméstnanct podtizenych pfimo vedoucimu
odboru vedouci pfislusného odboru (i u zaméstnanci oddé€leni, kterd nemaji
vedouciho odd¢€leni),

d) u vratnych, fidic¢l a udrzbaiti zaméstnanci povéteni jejich fizenim,

e) u ostatnich zaméstnanct vedouci ptislusného oddéleni.

5.2 Metoda hodnoceni

Pti hodnoceni ufednikii a zaméstnancti Krajského ufadu Jihomoravského kraje
se vyuziva metody BARS, tedy klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni jejich pracovniho
chovani v kombinaci s hodnoticim pohovorem. Tato metoda neni zaméfena pouze
na vysledky prace, ale také na pfistup k praci, dodrzovani ur¢itého postupu pfi praci
a ucelnosti vykonu, tedy na pracovni chovani hodnoceného a nezastupitelnou funkci ma

také pro identifikaci vzdélavacich a dalsich kvalifikacnich potieb.

Hodnoceni je provadéno na zaklad¢ nasledujicich kriterii:

e kritéria zpusobilosti: odborné znalosti a dovednosti, plnéni zakladnich
kvalifika¢nich predpokladi, komunikace pisemna a Ustni, analytické mysleni,
odolnost vici zatézi, schopnost prace ve stresu, schopnost rozhodovat, prezentacni
dovednosti,

e Kkritéria vykonu: kvalita prace, plnéni ukoll, dodrZzovani terminti, organizace prace,

e Kkritéria pracovniho chovani a manaZerské dovednosti: pracovni chovani,
dodrzovani ptedpist, spolehlivost, odpovédnost, iniciativa, pfizpisobivost
ke zménam, samostatnost, loajalita — podporovani dobrého jména tufadu, vztahy
na pracovisti, sdileni informaci, tymova prace, zvladani narok fizeni a vedeni lidi,

podpora dobrych vztahl na pracovisti.

Jednotliva kriteria jsou bodové ohodnocena ctyfstupiiovou hodnotici Skdlou
Vv rozsahu:
1. nékteré pozadavky splnuje,
2. vetsi cast pozadavki spliuje,

3. splnuje pozadavky bez vyhrad,
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4. vynikajici — vysoce nad ramec pozadavkd.

Kazdy hodnotitel ma k dispozici tyto pisemné podklady slouzici k hodnoceni —
popis pracovniho mista, navod k provedeni hodnoceni Pokyny hodnotitelim
pro realizaci hodnoceni zaméstnancti, formulatr hodnoceni pro pfislusné skupiny,
individudlni plany vzdélavani tfednikli, ptehled akreditovanych vzdélavacich

programi.

Vysledky hodnoceni a navrhovand opatfeni jsou s hodnocenym projednany
V hodnoticim rozhovoru. Kazdy hodnoceny ma pravo na vysvétleni svého hodnoceni,
nena korekci, byt na né ma odliSny nazor. Své vyjadieni k hodnoceni uvede
hodnoceny zaméstnanec do kolonky Vyjadifeni hodnoceného na hodnoticim listu.
Pokud hodnoceny nesouhlasi se zavéry hodnotitele, jsou snim vysledky a zavér
projednany jesté jednou. Termin dal§iho projednani je zavisly na dohodé mezi
hodnotitelem ahodnocenym, avSak pii dodrzeni termint stanovenych piikazem
feditelky. V ptipadé€, Ze 1 nadale trvaji rozpory, posuzuje sporné body piimy nadiizeny
hodnotitele a vyjadfuje se k nim. Bud’ souhlasi a souhlas vyjadii na hodnoticim listu
nebo budou sporné otazky feSeny na spoleéné schizce hodnoceného, hodnotitele

a nadfizeného hodnotitele.

Hodnotici pohovor za¢ind zhodnocenim plnéni cilli a tkoli za uplynulé obdobi,
dale stanovenim cili a ukold, pfipadné jinych navrhd na dal$i obdobi a bodovym
hodnocenim pracovniho vykonu a pracovniho chovani. Na zdkladé provedeného
hodnoceni ur¢i hodnotitel konkrétni oblasti pracovniho vykonu nebo pracovniho
chovani, ve kterych by mélo pfipadné dojit ke zlepSeni. V ramci hodnoticiho rozhovoru
prodiskutuje hodnotitel s hodnocenym mozné zpusoby a navrhne doporuceni ke splnéni
stanovenych cilli a ukoll. V zavérech hodnoceni uvede hodnotitel navrhy na dalsi
vzdélavani a rozvoj jako podklad pro provedeni aktualizace planu vzdélavani v ramci
ttiletého rozvrhu prohlubovani kvalifikace. Vysledky hodnoceni zaméstnanci mohou
vedouci odbort vyuzit jako podklad pii ptehodnoceni vySe osobniho piiplatku

hodnocenych zaméstnanctl.

Formuldf Hodnoceni zaméstnance vyplni hodnotitel po ukonceni hodnoticiho

rozhovoru ve tfech vyhodnocenich s platnosti origindlu. Dalsi kopirovani téchto
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dokumenti je nepiipustné. Po podpisu téchto formulaii hodnocenym i hodnotitelem
obdrzi jedno vyhotoveni hodnoceny, jedno vedouci odboru k zalozeni a jedno
vyhotoveni se v zalepené obalce predd na oddéleni persondlnich véci a vzdélavani

prislusnému personalistovi. Hodnoceni je soucasti osobniho spisu.

5.3 Vyuziti 360stupnové zpétné vazby

Metoda 360stupniové zpétné vazby je relativné novym rysem fizeni pracovniho
vykonu. Dava jedine¢nou Sanci kazdému zaméstnanci ziskat vykonovou zpétnou vazbu
na svoji praci nejen od nadfizeného, ale téZ od kolegtl, spolupracovnikii, podfizenych
a poptipad¢ i1 zakaznikl. Je dilezitou soucasti zlepSovani manazerské prace, poskytuje
nahled na vlastni zpiisob prace, je cennou informaci pro dal$i manazerské postupy
v dané organizaci. Vysoka ucinnost této techniky hodnoceni je zalozena na vyuziti
kompetencniho modelu v dané organizaci. Vyznamnou vyhodou metody 360stupiiti

oproti hodnoceni klasickymi metodami je eliminace subjektivity hodnoceni.

Predpokladem pro implementaci této vykonné metody hodnoceni je funkcnost
kompetenéniho modelu, zalozeného na persondlni strategii a zejména pak na strategii
a cilech organizace, jeji firemni kultufe a politice jakosti. Fungujici kompetencni model
vytvoii soustavu vzoril chovani, které popisuji pozadovanou zplsobilost pracovnika

a které jsou klicové pro vysoky vykon a uspéch celé organizace.

Vzhledem k tomu, Ze se lidé tak ¢asto neméni a jiz od roku 2005 jsou zaméstnanci
ufadu hodnoceni v podstaté stejné, je Zadouci zména. Navrhovanym opatfenim je prave
vramci schvaleného projektu ,Rizeni lidskych zdroji na Krajském ufadu
Jihomoravského kraje® vytvofeni kompetenéniho modelu a zavedeni metody
360stupiiové zpétné vazby, kterd by se v prvni fazi uplatnila u zaméstnanct na pozici
vedoucich odborti a vedoucich oddéleni, ktefi maji spliovat naro¢né pozadavky

manazerského mista.

Hodnoceni metodou 360stupiiové zpétné vazby pro vedouci Gfedniky prob&hne
poprvé v dubnu letosniho roku za pomoci dodavatelské firmy BNV Consulting s. r. o.
Hodnoceni bude probihat formou sebehodnoceni, hodnoceni nadiizenym, hodnoceni

podiizenymi a hodnoceni kolegy — hodnotici kolegové budou zpravidla tii a hodnoticich
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podiizenych bude zpravidla pét, tato hodnoceni se vzdy zpriméruji. Sbér dat bude
pomoci softwarového systému, kdy kazdy hodnotitel obdrzi e-mail s unikatnim
odkazem na dotaznik, ktery po otevieni pfenese hodnotitele pfimo do hodnoticiho

rozhrani softwarového systému.

Samotny pribéh hodnoceni zaméstnancti metodou 360 stupiitt musi byt zalozen
na absolutni anonymité¢ a davérnosti. Jednotlivi hodnotitelé jej budou provadét
ve vymezeném ¢asovém obdobi nezavisle na sobé. Po vyplnéni hodnoceni budou data
zpracovana nezavislym subjektem, tj. firmou BNV consulting s. r. 0. a vysledky budou
poskytnuty oddéleni persondlnich véci a vzdélavani. Oddé€leni dale zajisti zavérecny
hodnotici pohovor za ucasti vedouciho zameéstnance hodnoceného a hodnoceného.
K dispozici budou mit kompletni vystupy hodnoceni metodou 360 stupiii s rozdélenim
na jednotlivé kompetence, které jasné deklaruji, jak se hodnoti sdm hodnoceny,
jak jeho pracovni vykony vidi vedouci zamé&stnanec, a jak jeho podfizeni ¢i kolegové.
Veskera hodnoceni jsou pojata skupinové, nikoliv konkrétné — ve vystupu tedy nebudou
nijak konkrétn¢ identifikovany hodnotici osoby a jejich odpovédi (vyjimkou je pfimy
vedouci zaméstnanec). Toto ssebou ponese velké mnozstvi pohledi a informaci
na hodnoceného, k ¢emuz se bude ptihlizet v dal$i persondlni praci s hodnocenym.
Vysledek hodnoceni bude mit pfimou navaznost na dal$i vzdélavani hodnoceného

Zameéstnance.

Pokud se hodnoceni vedoucich ufednikii metodou 360stupniové zpétné vazby

osveédci, bude v nasledujicich letech zavedeno i pro fadové zaméstnance.

5.4 Shrnuti

Na Krajském ufadu Jihomoravského kraje je zaveden fungujici systém hodnoceni
zam&stnancl a ufednikd, ke kterému je zpracovana metodika: Pokyny hodnotitelim
pro realizaci hodnoceni zaméstnancti, hodnotici formulafe pro jednotlivé cilové skupiny
a stupné hodnoceni jednotlivych kritérii. Systém hodnoceni je detailné¢ popsan
ve smérnici a k nému je kazdoro¢né vydéavan piikaz teditelky, ktery upiesiuje postup

hodnoceni. Pro syst¢ém hodnoceni zaméstnancli je prospéSné dusledné dodrzovani
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postupll stanovenych ve vySe uvedenych internich normativnich aktech vSemi

zameéstnanci Ufadu, zejména zaméstnanci, kteti vstupuji do role hodnotitele.

V letosnim roce nové probéhne u vedoucich ufednikii metodou 360stupniové
zpétné vazby. Od zavedeni metody 360° zpétné vazby si vedeni ufadu slibuje poskytnuti
objektivnej$iho obrazu hodnocenému zaméstnanci i jeho zaméstnavateli, snizeni
mozného rizika chyb, jako napt. pfiliSné shovivavosti, pfiliSné piisnosti, tendence
hodnotit podle svych vlastnich méfitek, tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi

sympatiemi, antipatiemi ¢i pfedsudky, vyrazn¢ kritické formy hodnoceni.

6. SETRENI SPOKOJENOSTI S RIZENIM
LIDSKYCH ZDROJU NA KrU JMK

V ptedchézejicich kapitolach jsem se zabyvala teoretickymi poznatky fizeni
lidskych zdrojii a provedla jsem analyzu fizeni lidskych zdroji na Krajském ufadu
Jihomoravského kraje, pfiCemz jsem se podrobngji zabyvala vybérem ufednikd,
jejich vzdélavanim a také hodnocenim. V této ¢asti predstavim hypotézy, jejich diléi

otazky, metodu vyzkumu a vysledky vyzkumu.

6.1 Cil vyzkumu

Cilem mého vyzkumu je ovérit hypotézy souvisejici se spokojenosti
zaméstnanci U vybranych  personalnich  ¢innosti  Krajského  wfFadu
Jihomoravského kraje. Zjistit jejich miru spokojenosti s t€émito ¢innostmi a také,
které z personalnich c¢innosti by se méla vénovat nejvétsi pozornost v souvislosti
S vytvofenim persondlni strategie.
Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci povazuji souCasny systém vyb&rovych fizeni
za nedostatecny.
Hypotéza €. 2: Zaméstnanci povazuji adaptacni proces za dulezity.
Hypotéza ¢. 3: Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se systémem vzdélavani.
Hypotéza ¢. 4: Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem hodnoceni, ale postradaji

provéazanost hodnoceni na systém odmeénovani a vzdélavani.
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6.2 Metoda vyzkumu

Pro ucely vyzkumu jsem zvolila kvantitativni pfistup ve formé nejzndméjsi
vyzkumné metody, a to dotaznik (pFiloha ¢&. 4). Dotaznikové Setfeni tvoii vybérové
otazky, kdy maji respondenti vzdy moznost vybéru jedné z prevazné Ctyf nabizenych
alternativ. U vSech Ctyi zkoumanych oblasti méli respondenti také moznost pfipsat své

poznamky a pfipominky.

Dotaznik jako formu vyzkumu jsem volila proto, ze je jednoduchy a snadno
zpracovatelny a také casové vyhodnéjsi nez ustni dotazovani. Dotaznik je sestaven
z 25 otazek, které jsou rozd€leny do Ctyf oblasti — vybérova fizeni, adaptace,
vzdélavani, hodnoceni a posledni otizka se tykd pfipravované personalni strategie
vramci projektu Rizeni lidskych zdrojti na Krajském ufadu Jihomoravského kraje.
Otazky jsem konzultovala se svymi kolegy z oddéleni persondlnich véci a vzdélavani,

abych se ujistila, zda je dotaznik jasny a otazky jsou srozumitelné.

Vybérovym souborem v piipadé dotazniku byli vedouci ufednici a ufednici. Tento
vybér byl zaloZzen na nendhodném, zamérném vybéru. U zavért vyzkumu, kde je pouzit
tento druh vzorku, je nutné poznamenat, ze plati predevS§im pro dany vybér, obecnéjsi
platnost vyzkumu dle PAVLICI (2000) nelze prokazat. Se souhlasem vedouci oddéleni
personalnich véci a vzdélavani jsem oslovila a rozeslala elektronickou postou
90 dotaznikti svym vybranym pracovnim kolegim napfii¢ odbory a oddélenimi a tyto
jsem rozdélila z pohledu pracovniho zafazeni do dvou kategorii na vedouci Gfedniky
aufedniky. Vyplnény dotaznik odeslalo zpét 85 respondenti, kteti souhlasili

S anonymnim vyuzitim jejich odpovédi.

Dotazniky jsem zpracovavala v programu Microsoft Excel do ptehlednych

tabulek. Ze zpracovani vzesly nasledujici vysledky.

6.3 Vysledky vyzkumu

Vysledky z provedeného vyzkumu jsem rozdélila do ¢tyf zkoumanych oblasti.
V kazdé znich jsou vyhodnoceny odpovédi, které maji za cil potvrdit jednotlivé
hypotézy. Odpovédi jsou rozliSeny podle toho, zda se jedna o vedouciho Gfednika nebo

fadového Urednika.
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A.VYBER NOVYCH ZAMESTNANCU

Otazka €. 1 - Zastavam vedouci pozici

Zde je pravé dilezité rozliSeni, zda se jedna o vedouciho Ufednika, ktery se ucastni

vybérovych fizeni nebo ufednika, ktery nemd moZnost postup vybé&rového fizeni

ovlivnit. Pokud je respondent vedoucim tfednikem, odpovida na otazky ¢. 1 az 6, pokud

je ufednikem odpovida pouze na otazku ¢. 1 a €. 7.

ano 17 20%
ne 68 80%
celkem 85 100%

Otazka ¢. 2 - Ocenil/a bych dikladnéjsi provéreni osobnostnich charakteristik
uchaze¢ii o zaméstnani (psychologické profily, testovani kompetenci, socialnich
dovednosti apod.).

Rozhodné ano 5 29%
SpiSe ano 9 53%
Spise ne 3 18%
Rozhodné ne 0 0%

celkem 17 100%

osobnostnich charakteristik uchazedt o zaméstnani na KrU JMK.

Komentai: Vice nez 80% respondenti by ocenilo dikladnéjsi provéfeni

Otazka €. 3 - Pri vybéru novych zaméstnancu bych se zaméfil/a zejména na hlubsi
provéreni jejich odbornych znalosti.

Rozhodné ano 10 59%
Spise ano 5 29%
Spise ne 2 12%
Rozhodné ne 0 0%

celkem 17 100%
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Komentai: Také hlubsi provéfeni odbornych znalosti u uchaze¢i o
zaméstnani na KrU JMK by uvitalo vice nez 80% respondentt.

Otazka €. 4 - Pri vybérovém Fizeni bych ocenil/a uzsi vybér na zakladé Zivotopisi

uchazeci a prizvani vybranych pouze k osobnimu pohovoru.

pocet respondenti | pomér
Rozhodné ano 0 0%
SpiSe ano 9 53%
Spise ne 6 35%
Rozhodné ne 2 12%
celkem 17 100%

Komentai: Nazor na tuto podobu vybéru zaméstnanci je relativné
vyrovnany. Polovina s ni souhlasi, druha nikoliv.

Otiazka ¢. 5 - Oznameni o vybérovém Fizeni by se mélo povinné posilat i na

odborné weby vztahujici se k problematice, kterou bude novy zaméstnanec resit.

pocet respondentt pomeér
Rozhodné souhlasim 1 6%
SpiSe souhlasim 9 53%
SpiSe nesouhlasim 6 35%
Rozhodné nesouhlasim 1 6%
celkem 17 100%

Komentar: Vedouci zaméstnanci vidi pozitivné moznost oznameni o
vybérovém Fizeni na odbornych serverech, které se vztahuji k oblasti, jenz

bude novy zaméstnanec vykonavat.
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Otazka €. 6 - Na soucasném systému vybérového Fizeni bych nic neménil/a.

pocet respondenti | pomér
Rozhodné bych nic neménil/a 1 6%
SpiSe bych nic neménil/a 6 35%
SpiSe bych zménil/a 8 47%
Rozhodné bych zménil/a 2 12%
celkem 17 100%

Komentar: Zhruba 40% respondentu je se sou¢asnou podobou vybérovych
fizeni spokojeno. OvSem zbyvajici ¢ast respondentd si mysli, Ze jsou
moznosti ke zlepSeni.

Otazka ¢. 7 - Rad/a bych se podilel/a (Géastnil/a) vybérovych Fizeni jako ¢len
vybérové komise na pozice vramci naseho oddéleni, se kterymi budu tzce
spolupracovat (tato otazka byla uréena pro Giedniky).

pocet respondentt pomeér
Rozhodné souhlasim 12 18%
SpiSe souhlasim 30 44%
SpiSe nesouhlasim 23 34%
Rozhodné nesouhlasim 3 4%
celkem 68 100%

Komentar: 62% ufednikd se chce aktivné podilet na vybérovych fizenich.

Hypotéza ¢. 1: ,Zaméstnanci povazuji souasny systém vybérovych fizeni
za nedostate¢ny** byla potvrzena.

Vice nez 80% respondenti by ocenilo dikladngjsi provéfeni osobnostnich charakteristik
a hlubsi provéfeni odbornych znalosti uchazecl o zaméstndni na Krajském utradu
Jihomoravského kraje. Relativné vyrovnany je nazor respondentdi na uzsi vybér
uchazec¢l jen na zaklad¢ jejich Zivotopisi. Témér 60% vedoucich zaméstnanct vidi
pozitivné moznost oznameni o vybérovém fizeni na odbornych serverech. Moznosti
ke zlepseni soustavného systému by uvitalo 60% respondenti a 62% ufednikt se chce

aktivné podilet na vyberovych fizenich.
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Doporu€eni: V ramci vybéru novych zaméstnancii zavést dikladnéjsi testy
osobnostnich charakteristik v podobé testovani jednotlivych kompetenci uchazect,
provéieni socialnich dovednosti, motivace, odolnosti vii¢i stresu, rozsitit odbornou cast
Vv ramci testd. Oznameni o vybérovych fizenich na odbornych serverech neni nutné
aplikovat u vSech vybérovych fizeni, vzhledem k poctu piihlaSenych, ale zvazit
v konkrétnich ptipadech. Ke zlepsSeni soucasného systému vybérovych fizeni by bylo
vhodné klast vétsi diraz na provéreni meékkych dovednosti, osobnostnich charakteristik
a kompetenci a zvazit moznost zapojeni psychologa v pifipadé vybéru vedoucich

ufedniku.

B. PROCES ADAPTACE

Otazka ¢. 8 - Pro uspéSny proces adaptace by dle mého niazoru bylo vhodné zavést
systém mentoringu (Mentoringem se rozumi proces, pfi némz sluzebné zkuSengjsi
kolega zaucuje a dohlizi na nové ptichoziho zaméstnance — je mu rddcem
a pomocnikem ve vSech oblastech pracovniho zivota).

8 - Zavedeni systému mentoringu pro uspésny proces adaptace
Pocet respondentt Pomeér
Odpovédi i . i ;
P Vedouci | o qnici | Celkem | Vedoucl Ufednici | Celkem
urednici urednici

Rozhodné 6 20 26 350 29% 31%
souhlasim
Spise 8 37 45 47% 54% 53%
souhlasim
Spise 3 7 10 18% 10% 12%
nesouhlasim
Rozhodné 0 4 4 0% 6% 5%
nesouhlasim
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentafi: Vice nez 80% vSech zaméstnancul vnima zavedeni funkce mentora jako pfinosné.
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Otazka ¢. 9 - Pokud by byla zavedena funkce mentora, méla by tato byt finanéné
ohodnocena (napfr. formou mimoiadnych odmén)?

 Pomer |

Rozhodné

. 12 27 37 71% 40% 46%
souhlasim
Spise 2 35 36 12% 51% 44%
souhlasim
Spise 2 6 7 12% 9% 9%
nesouhlasim
Rozhodné 1 0 1 6% 0% 1%
nesouhlasim
Komentar: Vice nez 80% vedoucich zaméstnancl a 90% zaméstnanct souhlasi s finanénim
ohodnocenim role mentora.

Otazka €. 10 - Pro nové prichoziho vedouciho zaméstnance by mél funkci mentora
pinit:

Vedouci zaméstnanec na 2 20 22 12% 31% | 26%
vy$$i urovni Fizeni

Vedoygi zaméstnanec na 6 23 29 35% 36% 34%
stejné urovni

Nektery z jeho 0 0 0 0% 0% | 0%
podfizenych

Nemélo by to byt striktné

stanoveno — v8echny z vyse 7 21 28 41% 33% 33%
uvedenych moznosti

Pro vedouci zaméstnance by

funkce mentora neméla byt 2 4 6 12% 6% 7%
Zfizena

celkem 17 68 85 100% 106% 100%
Komenta¥: Zadna ze sledovanych skupin vylozené nepreferovala néjakou konkrétni skupinu,
ktera by méla plnit funkci mentora.
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Otazka €. 11 - Proces adaptace by mél byt roz§ifen i na zaméstnance vracejici se po
materské rodi¢ovské dovolené ¢i po dlouhodobé nemoci.

11 - Rozsifeni procesu adaptace i na pracovniky po materské dovolené ¢i po
dlouhodobé nemoci

Pocet respondentut Pomér
Odpovédi i . i §
P V:a doulc! Urednici | Celkem V:a dou,c! Urednici | Celkem
urednici urednici

ngﬁg‘;ﬂﬁ 5 34 39 29% 50% 46%
Sgl'ﬁasim 9 28 37 53% 41% 44%
Spise 3 6 9 18% 9% 11%
nesouhlasim

Rozhodné 0 0 0 0% 0% 0%
nesouhlasim

celkem 17 68 85 100% 100% 100%

Komentafi: Vice nez 80% vedoucich zaméstnancli a 90% zaméstnancu vnima zapojeni
zaméstnancu po MD a po dlouhé nemoci do adapta¢niho procesu jako pfinosné.

Hypotéza ¢. 2: ,,Zaméstnanci povazuji adaptacni proces za dulezity” byla potvrzena.
Vice nez 80% vSech respondenti vnima zavedeni funkce mentora jako pfinosné,
vice nez 80% vedoucich ufednikli a vice nez 90% ufednikti souhlasi s financnim
ohodnocenim role mentora, Zadna ze skupin nepreferuje néjakou konkrétni skupinu,
ktera by méla plnit funkci mentora a vice nez 80% vedoucich trednikt a 90% ufednikt

vnimé zapojeni zaméstnancli po matefské dovolené a po dlouhodobé pracovni

neschopnosti do adaptacniho procesu jako piinosné.

Doporuceni: Zavést funkci mentora v ramci adaptacniho procesu a finanéné jeho praci
ohodnotit. Ke jmenovani mentora pfistupovat individudlng, vzhledem k mnoZstvi
pracovnich pozic v ufadu nelze pauSalizovat, funkci mentora miZze vykonavat
jak ufednik, tak vedouci ufednik. Zapojit zaméstnance po matefské dovolené
a po dlouhodobé pracovni neschopnosti do adaptacniho procesu, ovSem nikoliv
v kompletnim rozsahu, ale podle individualnich potieb. S u€innosti od 1. 2. 2012 byla
na krajském ufadu aktualizovana smérnice Pfijimani novych ufednikli a zaméstnanct,

ve které je noveé nastaven adaptacni proces véetné jmenovani mentord.
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C. VZDELAVANI

Otazka €. 12 - Kdo by mél podle Vais vybirat §koleni pro zaméstnance?

Zaméstnanec/kyné 0 11 11 0% 16% 13%
Vedouci oddéleni 6 13 19 35% 19% 22%
Vedouci odboru 0 1 1 0% 1% 1%
Personalni oddé&leni 0 0 0 0% 0% 0%
’:32;223;? vyse 11 43 54 65% 63% 64%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentar: Pres 60% vSech respondentl se pfiklani ke kombinaci vice osob, které budou
rozhodovat o vybéru Skoleni pro zameéstnance.

Otazka ¢. 13 - Jaky typ vzdélavani Vy osobné preferujete pri rozsirovani Vasich
odbornych znalosti?

Pfednaska —

klasicky pfednes 3 22 25 18% 32% 29%
lektora

Trénink —

interaktivni zplsob 4 9 13 24% 13% 15%
vyuky

E-learning 0 3 3 0% 4% 4%
Kombinace vySe o o o
uvedenych 9 30 39 53% 44% 46%
Nevim, je mi to 0 0 0 0% 0% 0%
jedno

Jiné 1 4 5 6% 6% 6%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentaf: Obé sledované skupiny se pfiklani k varianté kombinace vice technik vzdélavani.
Ufednici citi vétSi potfebu v teoretické oblasti a voli pfednasky jako nejoptimalné&jsi variantu.
Naopak vedouci Ufednici hodnoti lépe prakticky ladéné vzdélavani, kdy si mohou Skolené
oblasti prakticky vyzkouset.
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Otazka ¢ 14 - Jaky typ vzdélavani Vy osobné preferujete v oblasti rozvoje
mékkych dovednosti?

 Pomer

Prednaska —

klasicky prednes 2 17 19 12% 25% 22%
lektora

Tré:nink —'interaktivnl' 9 21 30 53% 31% 35%
zpusob vyuky

E-learning 0 4 4 0% 6% 5%
Kombinace vyse 5 25 30 29% 37% | 35%
uvedenych

Nevim, je mi to 0 1 1 0% 1% 1%
jedno

Jiné 1 0 1 6% 0% 1%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentai: U meékkych dovednosti se jiz obé& skupiny vyraznéji kloni k praktické formé
vzdélavani. Teoretické pfednasky ustupuji. Zejména u vedoucich ufedniku je tento trend jasné
zfetelny.

Otazka €. 15 - Vyuzivate své znalosti a zkuSenosti ziskané na vzdélavacich akcich
pro dal$i vzdélavani svych kolegi na pracovisti?

Ano, pro celé oddéleni

v&etné pfimého 8 19 27 47% 28% 32%
nadfizeného

Anov,’pou’ze pro pfimého 0 2 2 0% 3% 204
nadfizeného

Ano, pouze pro nékteré 9 37 46 53% 54% | 54%
kolegy (popf. podfizené)

Ne, nevyuifvém 0 10 10 0% 15% 12%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentai: Temér 90% vSech respondentl uvadi, Ze néjakou formou pfedavaji ziskané
informace dal v ramci KrU JMK.
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Otazka ¢. 16 - Jak by podle Vas mélo idealné vypadat hodnoceni jiZz absolvovanych
kurza?

Formélqé — pisemnou formou 3 17 20 18% 2504 24%
(dotaznik)

Forr:r]élné, - pohovvor u 0 4 4 0% 6% 5%
nadfizeného zaméstnance

Formalné v ramci

oddéle,nl’/odobovru - inforr?ovat 7 17 24 41% 2506 28%
ostatni o priibéhu a nové

nabytych védomostech

Formalné — Ustné na OPVV 0 0 0 0% 0% 0%
Nefczrméllné — ustné v ramci 4 20 24 24% 29% 28%
oddéleni

Hodnoceni kurztl neni potieba 0 2 2 0% 3% 2%
Nevim/ nemam nazor 0 3 3 0% 4% 4%
Jiné 3 5 8 18% 7% 9%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentar: Zkoumané skupiny neupfednostiiuji ani jednu formu hodnoceni jiz absolvovanych
kurz(.

Otazka & 17 - Navitévujete Informaéni portil o vzdélavani na KrU JMK
(http:/ivzdelani/)?

Ano, navstévuji pravidelné 0 2 2 0% 3% 2%
Ano, v poslednim pul roce 8 34 42 47% 50% 49%
jsem jej navstivil/a

Ne, v poslednim pul roce 8 o4 32 47% 35% 38%
jsem ho nenavstivil/a

Neznam, sly§im poprvé 1 8 9 6% 12% 11%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentafi: Pouze 2% respondentd uvedlo, Ze nav$tévuje Informaéni portal KrU JMK
pravidelné.

78



Otazka ¢. 18 - Jak jste spokojen/a s podporou Vaseho osobniho rozvoje ze strany

Vaseho nadrizeného?

12%

15%

Velmi spokojen/a 5 8 13 29%

Spokojen/a 10 38 48 59% 56% 56%
Ani spokojen/a ani 2 19 21 12% 28% | 25%
nespokojen/a

Nespokojen/a 0 1 1 0% 1% 1%
Velmi nespokojen/a 0 2 2 0% 3% 2%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%

Komentar: 90% vedoucich Ufednikd je spokojeno s podporou jejich pfimého nadfizeného v

oblasti osobniho rozvoje. U Ufednikl se jedna o 70% respondent.

Otazka ¢. 19 - PovaZujete ucast na vzdélavacich akcich za ztratu casu a
zucastiiujete se jich jen proto, Ze Vam to uklada zaméstnavatel/zakon?

Rozhodné ano 0 0 0 0% 0% 0%
Spise ano 1 3 4 6% 4% 5%
Spise ne 7 31 38 41% 46% 45%
Rozhodné ne 9 34 43 53% 50% 51%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%

pfinosnou.

Komentar: 90% vSech respondentd vnima ucast na vzdélavacich akcich jako prospéSnou a
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Otazka €. 20 - Jaké cesty byste navrhovali zaméstnavateli, aby se zlepSil systém
vzdélavani ve Vasi organizaci?

20 - Navrhované cesty zaméstnavateli pro zlepSeni systému vzdélavani v

organizaci
Pocet respondentt Pomér
Odpovédi il il
5 Vg doulc! Urednici | Celkem V:a dou’c! Urednici | Celkem
urednici urednici
VétSi pocet odbornych 3 12 15 18% 18% 18%
vzdélavacich akci
Vétsi pocCet akci zaméfenych 3 11 14 18% 16% 16%
na rozvoj mékkych dovednosti
Vétsi informovanost od 1 5 6 6% 7% 70
nadfizenych
\S/;crzr?oc“:s?jgilgrostoru/pFl’leiitost|’ k 3 8 11 18% 12% 13%
Ugici se organizace —
predavani informaci kolegy, > 6 8 1206 9% 9%
ktefi se zu€astnili zajimavého
Skoleni
Nevim, nedokazu to posoudit 2 7 9 12% 10% 11%
Nic, se stavajicim stavem jsem 2 10 12 129% 15% 14%
spokojeny/a
Jiné 1 9 10 6% 13% 12%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%

Komentai: Z vysledkl jasné vyplyva, ze kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny pfistup, forma
a distribuce vzdélavani.

Hypotéza ¢. 3: ,,Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se systémem vzdélavani“ byla
potvrzena.

90% vSech respondenti vniméd ucast na vzdélavacich akcich jako prospéSnou
a ptinosnou, 1 kdyz kazdému zameéstnanci vyhovuje jiny pfistup, forma a distribuce
vzdélavani. 90% vedoucich ufednikt a 70% ufednik je spokojeno s podporou piimého
nadiizeného v oblasti osobniho rozvoje. Téméei 90% respondentd uvadi, Ze néjakou
formou predavaji ziskané informace dal v ramci Ufadu. Pfi rozSifovani odbornych
znalosti voli tfednici jako nejoptimalnéjsi variantu prednasky, naopak vedouci Gtrednici
1épe hodnoti prakticky ladéné vzdélavani. U mékkych dovednosti se jiz obé skupiny
vyraznéji kloni k praktické formée vzdélavani. Jen 2% respondentli uvedlo, Ze navstévuje

informacni portal krajského tradu o vzdélavani pravidelné.
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Doporuceni: Pokracovat v dobré praci oddéleni persondlnich véci a vzdélavani
pti zajistovani vzdélavacich akci pro zaméstnance krajského uradu. Zvazit posileni
poctu odbornych vzdélavacich akci a také se vice zaméfit na mckké dovednosti.
Individudln€ pracovat se vzd&lavacimi plany u jednotlivych zaméstnanci.
Uprednostiiovat praktickd cvi¢eni, workshopy ¢i Skoleni s aktivnim zapojenim

Skolenych zaméstnanci.

D. HODNOCENI

Otazka ¢. 21 - Mél by podle Vaseho nazoru byt systém hodnoceni provazan
se systémem odménovani?

Rozhodné 5 21 26 29% 31% 31%
ano

Spise ano 8 35 43 47% 51% 51%
Spise ne 2 8 10 12% 12% 12%
Rozhodné ne 2 4 6 12% 6% 7%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentar: Pfes 80% vSech respondentl se pfiklani k provazani systému hodnoceni se
systémem odmeénovani.

Otazka ¢. 22 - Mél by podle Vaseho nazoru byt systém hodnoceni provazan
se systémem vzdélavani?

Rozhodné 6 15 21 35% 22% 25%
ano

Spise ano 9 28 37 53% 41% 44%
Spise ne 2 22 24 12% 32% 28%
Rozhodné ne 0 3 3 0% 4% 4%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%
Komentar: | v tomto pfipadé vnimaji respondenti logickou spojitost vzdélavani na systém
hodnoceni. 70% respondentl jsou pro provazani vzdélavani s hodnocenim.
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Otazka ¢. 23 - Mél by byt zachovan hodnotici pohovor s nadfizenym 1x ro¢né?

23 - Zachovani hodnoticiho pohovoru s nadfizenym 1x roéné

Pocet respondentt Pomér
Odpovédi i . i .
P Vedoucl | v gnici | celkem | V899Ul | rednici | celkem
urednici urednici
:;’gmd”e 5 15 20 29% 220 24%
SpiSe ano 11 36 47 65% 53% 55%
Spise ne 1 17 18 6% 2506 21%
Rozhodné ne 0 0 0% 0% 0%
celkem 17 68 85 100% 100% 100%

Komentari: Pies 90% vedoucich Ufednik a 75% Urfednik vnima pohovor s nadfizenym jako
efektivni nastroj personalniho fizeni.

Otazka ¢. 24 - Uvitali byste zavedeni specidlniho softwaru na hodnoceni
zaméstnanca? (Odpovidaji pouze vedouci urednici)

24 - Zavedeni specialniho softwaru na hodnoceni
zaméstnanct
res;f::gttantﬁ pomer
Ano 3 18%
Ne 7 41%
Nevim/nepfemyslel/a jsem o tom 7 41%
celkem 17 100%

Hypotéza ¢. 4:

»Zamestnanci jsou spokojeni se systtmem hodnoceni, ale postradaji

provazanost hodnoceni na systém odménovani a vzdélavani® byla potvrzena.

Ptes 90% vedoucich ufednikli a 75% ufedniki vnima pohovor s nadfizenym
jako efektivni nastroj personalniho fizeni bez zavadéni néjakého specialniho softwaru
na hodnoceni. Pies 80% vsech respondentti se priklani k provazani systému hodnoceni
se systtmem odménovani. 70% respondentli vnima logickou spojitost vzdélavani

na systém hodnoceni.

Doporuceni: Zachovat hodnotici pohovor, ktery je dulezitym personalnim nastrojem
pro vedouci zaméstnance, oteviit urcitd témata, kterda mohou byt vnimana jako

problematicka. Cetnost jedenkrat roéné je dostadujici, pokud to situace vyzaduje, miize
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kazdy vedouci zaméstnanec uspiadat nckolik neformdlnich setkani. Zavést pilotni

hodnoceni 360stupiiové zpétné vazby pro vedouci odbori a vedouci oddéleni na zaklade

kompetencnich modeli, pokud se osvédCi, nastavit toto hodnoceni i pro ostatni

zameéstnance. Zvazit moznost provazat hodnoceni se syst¢tmem odménovani. Nalézt

vhodny systém, jak propojit systém hodnoceni se systémem vzdélavani a efektivné

ohodnotit aktivni pfistup ke vzdélavani.

Dopliujici otazka k chystané personalni strategii

Otazka & 25 - Personalni strategie KrU JMK se bude skladat z nékolika oblasti.
Které z nize uvedenych oblasti by podle Vaseho nazoru mélo byt vénovano pri
tvorbé strategie nejvice pozornosti? (Pfifad’te prosim ¢islice od 1 do 5, pficemz 1=

nejvice pozornosti, 5= nejméné pozornosti).

pocet respondentii | pomér
1 = nejvice pozornosti 38 45%
2 25 29%
3 16 19%
4 4 5%
5 = nejméné pozornosti 2 2%
celkem 85 100%
pocet respondentii | pomér
1 = nejvice pozornosti 30 35%
2 32 38%
3 12 14%
4 5 6%
5 = nejméné pozornosti 6 7%
celkem 85 100%
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1 = nejvice pozornosti 23 27%
2 39 46%
3 17 20%
4 4 5%
5 = nejméné pozornosti 2 2%
celkem 85 100%

1 = nejvice pozornosti 55 65%
2 20 24%
3 7 8%
4 2%
5 = nejméné pozornosti 1 1%
celkem 85 100%

1 = nejvice pozornosti 25 29%
2 32 38%
3 20 24%
4 4 5%
5 = nejméné pozornosti 4 5%
celkem 85 100%

Vysledek a doporuéeni: Z odpovédi na tuto otazku jasné vyplynulo, ze vSechny oblasti
persondlni strategie jsou respondenty vnimany jako dilezité. Nejvyssi prioritu ptifadili
respondenti motivaci zaméstnancii Krajského ufadu Jihomoravského kraje. Je tedy
nutné pracovat se vSemi oblastmi persondlni strategie a podrobnéji se zaméfit
namoznosti  jednotlivych  motivaénich  nastroji  vramci Krajského ufadu

Jihomoravského kraje.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace byla analyza a zhodnoceni specifik fizeni lidskych
zdroji na Krajském ufadu Jihomoravského kraje se zaméfenim na hlavni persondlni
¢innosti jako je ziskdvani a vybér ufednikii Uzemnich samospravnych celkd,
na problematiku jejich vzdélavani a hodnoceni s vyuzitim 360stupiiové zpétné vazby

jako nastroje rozvoje lidi.

Diplomova prace je rozdélena do Sesti ¢asti. V prvni Casti jsem se vénovala
teoretickym vychodiskim, ktera objastuji fizeni lidskych zdrojii. Definovala jsem fizeni
lidskych zdroji a persondlni Cinnosti, které piedstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace.
Poukdzala jsem na dulezitost strategie fizeni lidskych zdroji, rozdily
mezi managementem V podnikové sféfe a managementem Uzemni spravy a popsala

jsem manazerské dovednosti véetné chyb pfi fizeni lidi.

V druhé ¢asti jsem predstavila Jihomoravsky kraj, postaveni kraje a jeho organi
a popsala jsem organizacni strukturu a ¢innosti oddéleni personalnich véci a vzdélavani.
Dale byl popséan zdkon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkli
ao zméné¢ nékterych zdkonil, ve znéni pozdéjSich predpisi, ktery je dilezity
pro pracovnépravni vztahy a vzdélavani Ufednikli uzemnich samospravnych celkd.
Kapitola se dale vénuje modernim metodam fizeni na Krajském ufadu Jihomoravského
kraje, jako je model CAF, benchmarking a systém fizeni kvality dle normy ISO 9001

a blize rozvadi personalni ¢innosti krajského utadu.

Vzhledem Kktomu, Ze nebylo mozné se zkapacitnich divodi zabyvat
dopodrobna vSemi personalnimi ¢innostmi, vybrala jsem si jen tfi hlavni z nich,

a to vybér trednikd, jejich vzdélavani a hodnoceni.

Treti ¢ast tedy konkrétné uvadi postup pii vybéru ufednikii Krajského uradu
Jihomoravského kraje od vyhlaSeni vybérového ftizeni, pfes jmenovani a cinnost
vybérové komise k vlastnimu pribéhu vyb&rovému fizeni. Provedena analyza
vybérovych fizeni uvadi pocty vybérovych fizeni od roku 2003 do soucasnosti,
uspésnost uchazecli ve vybérovych fizenich z fad zaméstnanct krajského tiftadu a také
kvalifikaéni strukturu zaméstnancii, ktera vychazi ze stanoveni kvalifikacnich
ptedpokladii pro vykonavané ¢innosti na daném pracovnim misté. I pies nékteré drobné

problémy lze fici, Ze vétSina vyberovych fizeni dopadla a dopada Gspé$né a Krajsky
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urad Jihomoravského kraje ziskava kvalitni Gfedniky a zaméstnance, ktefi jsou schopni

maximalné vykonavat svéfenou agendu.

Problematice vzdélavani ufednikii se vénuje ctvrtd cast diplomové prace.
Vzdélavani tufednikti krajského ufadu je dusledné¢ zabezpeCovano podle zakona
0 uiednicich. Popsala jsem postupné druhy vzdélavani podle tohoto zakona, které jsou
rozdéleny na vstupni vzdélavani, priabézné vzdélavani, zkouSky ze zvlastni odborné
zpisobilosti a vzdélavani vedoucich ufednikd v podminkach. Vyznam a uloha
vzdélavani v podminkdch Krajského ufadu Jihomoravského kraje je chapan
jako planovany, cileny a soustavny proces prohlubovani kvalifikace modifikaci postoj,
znalosti a dovednosti prostfednictvim uceni, ktery smétuje k dosazeni pozadovaného
efektivniho pracovniho vykonu na konkrétni pracovni pozici s cilem zabezpecit kvalitni

vykon sprévnich ¢innosti.

V cCasti paté jsem se vénovala procesu hodnoceni zaméstnanct Krajského tradu
Jihomoravského kraje. Hodnoceni zaméstnanct ve vSech systémech persondlniho fizeni,
a to nejen v podnikatelské sféfe, ale i ve vefejné spravé, hraje mimoifadné vyznamnou
roli jako jeden z rozhodujicich nastroji personalniho fizeni a fizeni vibec, stale vice

orientovaného na lidsky faktor - na ¢lovéka.

Sestd ¢ast, kterd je prakticka, méla za cil ovéfit hypotézy souvisejici
se spokojenosti zaméstnancli u vybranych persondlnich c¢innosti Krajského uradu
Jihomoravského kraje. Zjistit jejich miru spokojenosti a také, které z personalnich
¢innosti by se méla vénovat nejvetsi pozornost v souvislosti s vytvofenim personalni
strategie. Pro ovéfeni hypotéz jsem pouzila kvantitativni metodu, a to dotaznik,
ktery byl sestaven z 25 otazek. Vybérovym souborem byli Gifednici a vedouci Gfednici,

celkem 85 respondentii.

Hypotéza ¢. 1: ,Zaméstnanci povazuji soucasny systém vybérovych fizeni
za nedostateény* byla potvrzena.

Hypotéza ¢. 2: ,,Zaméstnanci povazuji adaptaéni proces za dulezity* byla potvrzena.
Hypotéza ¢. 3: ,Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se systémem vzdélavani byla
potvrzena.

Hypotéza €. 4: |, Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem hodnoceni, ale postradaji

provazanost hodnoceni na systém odménovani a vzdélavani“ byla potvrzena.
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Soucasn¢ bylo zjisténo, ze nejveétsi pozornost pfi vytvafeni persondlni strategie

by se méla vénovat motivaci zaméstnancu.

Ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecngjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Postupné se prosazujici
novy pfistup k vetejné spraveé vyvolava potiebu vénovat i v institucich vefejné spravy
vetsi pozornost fizeni a rozvoji lidskych zdrojii. Spolecnost si stile vice uvédomuje
vyznam vefejné spravy pro své fungovani. Vefejnd sprava je stdle vice chapana

jako sluzba pro obc¢any a instituce.

Ma-li vefejna sprava jako celek i jeji jednotlivé slozky plnit dobie svou roli
ve spolecnosti, musi ji byt vénovana nalezitd pozornost. Na prvnim misté¢ musi stat
oblast lidskych zdroji — lidé, ktefi vefejnou spravu zabezpecuji, ktefi pracuji
jako zaméstnanci v jejich institucich, at’ statnich ¢i samospravnych. Lidé jsou tim
klicovym faktorem, ktery rozhoduje o kvalit¢ a vysledcich vefejné spravy. Praxe
dokazuje, ze jen lidé kvalifikovani, zkuSeni, motivovani a zaniceni pro svou praci

mohou zabezpecit vSechny ukoly, které musi vefejné sprava plnit.

Hlavnim cilem personalniho fizeni a persondlni prace na Krajském ufadu
Jihomoravského kraje je zabezpecit, aby vSichni jeho pracovnici svou praci ptispivali
Kk pInéni jeho cili a tkolu, aby podavali zadouci vykony, pracovali kvalitng, ob&taveé
a s plnym nasazenim. K tomu je tfeba je vést, ale také jim k tomu vytvafet potiebné

podminky a piedpoklady.

Piestoze je Krajsky ufad Jihomoravského kraje moderné fizenou instituci,
ktera si klade za cil plnéni vSech legislativnich predpisii a uspokojeni potieb zakazniki,
ale 1 neustalé zvySovani kvality a efektivnosti svych ¢innosti a poskytovanych sluzeb,
mohly by né&které poznatky z Setfeni spokojenosti zaméstnanci vést k dalSimu
zkvalitnéni a zefektivnéni fizeni lidskych zdrojii na Krajském ufadu Jihomoravského

kraje.
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RESUME

Cilem mé diplomové prace byla analyza a zhodnoceni specifik fizeni lidskych
zdroji na Krajském ufadu Jihomoravského kraje se zaméfenim na hlavni persondlni
¢innosti jako je ziskdvani a vybér ufednikii Uzemnich samospravnych celkd,
na problematiku jejich vzdelavani a hodnoceni s vyuzitim 360stupiiové zpétné vazby

jako nastroje rozvoje lidi.

V prvni Casti je definovano samotné fizeni lidskych zdrojt, personalni ¢innosti,
dilezitost strategie fizeni lidskych zdroji. Kapitolu dopliuji teoretické poznatky

0 managementu a manazerské dovednosti.

V druhé casti je predstaven Jihomoravsky kraj, organizaéni struktura a ¢innosti
personalniho oddéleni Krajského ufadu Jihomoravského kraje. Druha kapitoly
také pojednava o charakteru a struktufe zdkona o tfednicich a blize popisuje jednotlivé

personalni ¢innosti.

Cast tieti, Ctvrtd a pata je vzhledem k mnozZstvi persondlnich ¢innosti zaméfena

konkrétn¢ a dopodrobna na vybér ufedniki, jejich vzdeélavani a hodnoceni.

Posledni, Sestd cast, je casti praktickou, jejimz cilem je ovéfeni hypotéz
souvisejicich se spokojenosti zaméstnancti Krajského uradu Jihomoravského kraje

u vybranych persondlnich ¢innosti.

Pro ovéfeni hypotéz byla pouzita kvantitativni metoda, a to dotaznik, ktery byl
sestaven z 25 otazek. Vyb&rovym souborem byli tfednici a vedouci ufednici, celkem

85 respondentl.

Hypotéza ¢. 1: ,Zaméstnanci povazuji soucasny systém vybérovych fizeni
za nedostate¢ny* byla potvrzena.

Hypotéza ¢. 2: ,,Zaméstnanci povazuji adaptaéni proces za dulezity* byla potvrzena.
Hypotéza ¢. 3: ,Zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se systémem vzdélavani byla
potvrzena.

Hypotéza €. 4: ,,Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem hodnoceni, ale postradaji
provazanost hodnoceni na systém odménovani a vzdélavani“ byla potvrzena.

Soucasn¢ bylo zjisténo, ze nejvEétsi pozornost pfi vytvafeni persondlni strategie

by se méla vénovat motivaci zaméstnancul.
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ANOTACE

Diplomova prace ve svém tuvodu charakterizuje teoretickd vychodiska,
ktera objasiiuji fizeni lidskych zdroji. V nésledujici ¢asti predstavuje Jihomoravsky kraj
a Krajsky urad Jihomoravského kraje a provadi analyzu personalnich ¢innosti, zejména
vybér uiedniki, jejich vzdélavani a hodnoceni. Posledni kapitola je vénovana Setfeni
a zhodnoceni spokojenosti zaméstnancu s fizenim lidskych zdroji na Krajském uradu

Jihomoravského kraje.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroji, vefejnd sprava, Jihomoravsky kraj, krajsky ufad,

persondlni ¢innosti, vybér ufednikl, vzdélavani, adaptace, hodnoceni zaméstnancii.

ANNOTATION

At the beginning, the master thesis describes the theoretical solutions which
make human recourses management clear. In the following part, it introduces the South
Moravian Region and the Regional Authority of the South Moravian Region and at the
same time, it carries out the analysis of the personnel activities focused on civil servants
selection, their training and assessment. The last chapter is dedicated to survey and
evaluation of the employee satisfaction with human recourses management at the

Regional Authority of the South Moravian Region.

Key words

Human resources management, public administration, South Moravian Region,
Regional Authority, personnel activities, civil servants selection, training, adaptation,

employee assessment.
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Piiloha €. 1 Organizacni schéma Krajského uradu Jihomoravského kraje
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Piiloha & 2 Schéma zadlenéni odbori a titvari KrU JMK do jednotlivych dseki
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Piiloha €. 3 Vzor oznameni o vybérovém Fizeni

Jihomoravsky kraj
Oznameni o vyhlaSeni vybérového rizeni
Reditelka Krajského ufadu Jihomoravského kraje
vyhlasuje vybérové rizeni na misto
referenta/referentky ........coccoevuviniiiiiiiiniiniii
S mistem vykonu prace Brno, Zerotinovo namésti 3/5, PSC 601 82

Piedpoklady a | dosaZené vzdélani napt. vysokoskolské vzdélani v magisterském
poZadavky: studijnim programu nebo v bakalafském
studijnim programu
studijni obor napf. nejlépe ekonomie, ptipadné socialné-
pravni smér
znalosti oboru napf. Ucetnictvi (véetné ucetnictvi

neziskovych organizaci a ucetnictvi izemné
samospravnych celkil), znalost projektového
fizeni, problematika poruseni rozpoctové
kazn¢, vseobecny piehled v oblasti regionalni

politiky CR a EU
zvlastni odborna zpisobilost neni
praxe ve statni spravé nebo praxe vitana
samospravé
jazykové znalosti vitany
dalSi dovednosti e  vyborna uZivatelsk4 znalost MS Office

e ochota se dale vzdélavat a v praxi
aplikovat ziskané znalosti

e  uméni jednat s lidmi (dobré
komunikac¢ni schopnosti)

e schopnost tymové prace

e  pfesnost, vysoké pracovni nasazeni

Pisemné prihlasky s poZadovanymi doklady zaslete na adresu Krajsky urad Jihomoravského kraje,
oddéleni personalnich véci a vzdélavani, Zerotinovo nam. 3/5, 601 82 Brno

nebo predejte v podatelné uiadu, nejpozdéji do ...................... .
kontaktni pracovnik - vedouci odboru ..........ccoeeveiiiiiiinininnnn. I 7 1) {1) | A
Platové podminky: se fidi zakonikem préace, v platném znéni, a nafizenim vlady o platovych

pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a spravé, v platném znéni,
platova trida 11.

Termin nastupu: co nejdiive — dle dohody

Nalezitosti prihlasky jsou: jméno, pfijmeni, titul, datum a misto narozeni, statni pfisluSnost, misto
trvalého pobytu, ¢islo obCanského priikazu (¢islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho statniho
obcana), telefonni spojeni, datum a podpis.

K prihlasce p¥ipojte:

e strukturovany profesni Zivotopis

e original vypisu z evidence rejstiiku tresti ne starSi neZ 3 mésice, U cizich statnich
prislusnikti téZ obdobny doklad osvédéujici bezthonnost vydany domovskym statem; pokud
takovy doklad domovsky stat nevydava, dolozi se bezuhonnost ¢estnym prohlasenim

e original ovéfené kopie dokladu o nejvyssim dosaZeném vzdélani

e vysvédceni o statni zavéreéné zkouSce nebo dodatek k diplomu (vysvédéeni nebo dodatek
nemusi byt ovérovano)

e souhlas s nakladdnim s poskytnutymi osobnimi udaji pro ucely tohoto vybérového fizeni, ve
smyslu zdkona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajt.

Piihlasky zasilejte se vS§emi poZadovanymi ndleZitostmi a piilohami, bez nich neni VaSe pFihlaSka
uplna a nemiiZe byt zahrnuta mezi piihlasky dalSich uchazecit o nabizené pracovni misto.

Vyhlasovatel si vyhrazuje pravo zrusit toto vybérové rizeni kdykoliv v jeho pribéhu.




Piiloha ¢. 4 Dotaznik
Dotaznik — prizkum spokojenosti zaméstnancu

A) VYBER NOVYCH ZAMESTNANCU/ZAMESTNANKYN:
1. Zastavam vedouci pozici.

a) Ano (pokracujte otazkou €. 2)

b) Ne (ptejdéte prosim k otazce ¢.7)

Vyjadiete prosim Vas souhlas ¢i nesouhlas s nasledujicimi tvrzenimi:

2. Ocenil/ a bych diikladnéjSi provéreni osobnostnich charakteristik uchazeci
0 zaméstnani  (psychologické profily, testovani kompetenci, socialnich
dovednosti apod.).

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne (uved’te, na co by mél byt dle Vaseho nazoru kladen vétsi duraz)

d) Rozhodné ne (uved'te, na co by mél byt dle Vaseho nazoru kladen vétsi diraz)

3. Pfi vybéru novych zaméstnanci/kyn bych se zaméril/a zejména na hlubsi
provéreni jejich odbornych znalosti.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne (uved'te, na co by mé¢l byt dle Vaseho nazoru kladen vétsi diraz)
d) Rozhodné ne (uved'te, na co by mél byt dle Vaseho nazoru kladen vétsi diraz)

4. PFi vybérovém Fizeni bych ocenil/a uzsi vybér na zakladé Zivotopisi uchazeci
a prizvani vybranych pouze k osobnimu pohovoru.
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

5. Oznameni o vybérovém Fizeni by se mélo povinné posilat i na odborné weby
vztahujici se k problematice, kterou bude novy zaméstnanec fesit.
a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Rozhodn¢ nesouhlasim

6. Na soucasném systému vybérového fizeni bych nic neménil/a.
a) Rozhodné bych nic neménil/a
b) Spise bych nic neménil/a
C) SpisSe bych zmeénil/a Napr. .......cccoeiviiiiiiiiirieeee e
d) Rozhodné bych zmeénil/a napr. ...........cceevieeiieieiiiiieiiceceee e,



Nyni prosim prejdete k otazce ¢. 7
7. Rad/a bych se podilel/a (i¢astnil/a) na vybérovych Fizeni na pozice v ramci
naSeho oddéleni, se kterymi budu tizce spolupracovat.
a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim
d) Rozhodné nesouhlasim
Dali poznamky k systému vybérovych fizeni na KrU JMK

B) PROCES ADAPTACE

8. Pro uspéSny proces adaptace by dle mého niazoru bylo vhodné zavést systém
mentoringu’.
a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Rozhodné nesouhlasim

9. Pokud by byla zavedena funkce mentora, méla by tato byt financné
ohodnocena (napfr. formou mimoiadnych odmén).
a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Rozhodné nesouhlasim

10. Pro nové prichoziho vedouciho zaméstnance by mél funkci mentora plnit:
a) Vedouci zaméstnanec na vyS$i urovni fizeni (napf. pro vedouciho oddéleni
vedouci odboru, pro vedouciho odboru vedouci seku)
b) Vedouci zaméstnanec na stejné urovni (napt. pro vedouciho odd. vedouci odd.,
pro vedouciho odboru vedouci odboru)
c)  Nektery z jeho podtizenych
d) Nemélo by to byt striktné stanoveno — vSechny z vyse
uvedenych moznosti

e) Pro vedouci zaméstnance by funkce mentora neméla byt ztizena

11. Proces adaptace by mél byt rozSifen i na pracovniky/ce vracejici se
po materské rodicovské dovolené ¢i po dlouhodobé nemoci.
a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
C) SpiSe nesouhlasim
d) Rozhodn¢ nesouhlasim

1 . r R v w Yo s v o I v
Mentoringem se rozumi proces, pii némz sluzebné zkusSené;jsi kolega zau€uje a dohlizi na nove
pfichoziho zaméstnance — je mu radcem a pomocnikem ve vSech oblastech pracovniho Zivota.



Dalsi poznamky/ptipominky k adaptaci:

C) VZDELAVANI

12.

13.

14.

15.

16.

Kdo by mél podle Vas vybirat Skoleni pro zaméstnance?

a) Zaméstnanec/kyné

b) Vedouci oddé€leni

¢) Vedouci odboru

d) Personalni oddéleni

e) Kombinace vySe uvedenych (vypiste, prosim, kterych) ......................

Jaky typ vzdélavani Vy osobné preferujete pri rozsirovani Vasich odbornych

znalosti?

a) Piednaska — klasicky pfednes lektora

b) Trénink — interaktivni zpisob vyuky (hrani roli, modelové situace, prace
ve skupinkach apod.)

c) E-learning

d) Kombinace vyse uvedenych

e) Nevim, je mi to jedno

) JINé (UVEdLE) .oveeeeieeiieeieee e

Jaky typ vzdélavani Vy osobné preferujete v oblasti rozvoje mékkych

dovednosti?

a) Prednaska — klasicky ptednes lektora

b) Trénink — interaktivni zptisob vyuky (hrani roli, modelové situace, prace ve
skupinkach apod.)

c) E-learning

d) Kombinace vyse uvedenych

e) Nevim, je mi to jedno

T) JINé (UVEdLE) woveeeeieeiieieeie e

VyuzZivate své znalosti a zkuSenosti ziskané na vzdélavacich akcich pro dalsi
vzdélavani svych kolegii na pracovisti?

a) Ano, pro celé oddé€leni véetné ptimého nadfizeného

b) Ano, pouze pro ptimého nadfizené¢ho

C) Ano, pouze pro nékteré kolegy/né (popft. podiizené)

d) Ne, nevyuzivam

Jak by podle Vis mélo idealné vypadat hodnoceni jiZ absolvovanych kurzi?

a) Formaln¢ - pisemnou formou (dotaznik)

b) Formaln¢ - pohovor u nadfizeného pracovnika/ce

c) Formalné - vramci oddéleni/odboru - informovat ostatni o pribéhu a nové
nabytych védomostech/dovednostech

d) Formaln¢ — Gstn¢ na OPVV



17.

18.

19.

20.

e) Neformalné — ustné v ramci oddéleni

f) Hodnoceni kurzii neni potieba

g) Nevim/ nemam nazor

h) Jiné (Uvedte) ....viine it

Navitévujete Informaéni portal o vzdélavani na KrU JMK (http://vzdelani/)?
a) Ano, nav$tévuji pravidelné

b) Ano, v poslednim pul roce jsem jej navstivil/a

c) Ne, Vv poslednim pul roce jsem ho nenavstivil/a

d) Neznam, slySim poprvé

Jak jste spokojen(a) s podporou VasSeho osobniho rozvoje ze strany Vaseho
nadrizeného?

a) Velmi spokojen/a

b) Spokojen/a

c) Ani spokojen/a ani nespokojen/a

d) Nespokojen

e) Velmi nespokojen

PovaZujete ucast na vzdélavacich akcich za ztratu ¢asu a zucastiujete se jich
jen proto, Ze Vam to uklada zaméstnavatel/zakon?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpisSe ne

d) Rozhodné ne

Jaké cesty byste navrhovali zaméstnavateli, aby se zlepsil systém vzdélavani

ve Vasi organizaci?

a) Veétsi pocet odbornych vzdélavacich akci

b) Vétsi pocet akci zaméfenych na rozvoj mékkych dovednosti (stres, asertivita,
time management)

c) Vétsi informovanost od nadfizenych

d) Vice ¢asu/prostoru/piilezitosti k samostudiu

e) Ucici se organizace — predavani informaci kolegy, kteti se z(iCastnili zajimavého
Skoleni

f) Nevim, nedokazu to posoudit

g) Nic, se stavajicim stavem jsem spokojeny/a

h) Jin€ (Uvedte).....oovviiiii i

Dalsi poznamky ke vzdélavani



D) HODNOCENI

21.

22.

23.

24,

Mél by podle Vaseho nazoru byt systém hodnoceni provazan se systémem
odménovani?

a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Mél by podle Vaseho nazoru byt systétm hodnoceni provazain se systémem
vzdélavani?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpisSe ne

d) Rozhodné ne

Mél by byt zachovan hodnotici pohovor s nadfizenym 1x ro¢né?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Rozhodné ne

Uvitali byste zavedeni specialniho softwaru na hodnoceni zaméstnanca?
(Odpovidaji pouze vedouci zaméstnanci)

a) Ano

b) Ne

c) Nevim/neptemyslel/a jsem o tom

Dalsi ndzory a poznamky k systému hodnoceni

25.

Personalni strategie KrU JMK se bude skladat z nékolika oblasti. Které z niZe
uvedenych oblasti by podle Vaseho niazoru mélo byt vénovano pri tvorbé
strategie nejvice pozornosti? (Pfifadte prosim cislice od 1 do 5, pficemz
1= nejvice pozornosti, 5= nejmén¢ pozornosti).

a) Vybér novych zaméstnancu

b) Adaptace novych zaméstnanctu
€) Vzdélavani zaméstnancu

d) Motivace zamé&stnancti

e) Hodnoceni zaméstnancti



