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UvVOoD

Vetejnou spravou se rozumi sprava véci veiejnych. Véci, které se dotykaji kazdého
¢lena nasi spolecnosti. Lze ji také vnimat jako sluzbu ob¢aniim a péci o vetejné blaho,
zajiStované prostfednictvim vefejnych sluzeb, které vsak nelze efektivné zabezpecit bez

kvalifikovanych a schopnych zaméstnancti. Absenci dobrych a kvalitnich zaméstnancii

se totiz jakkoliv dobfe organizovana sprava stava nefunkcni.

K vybéru tématu diplomové prace tizeni lidskych zdrojii ve vetejné spravé mé vedla
jedendctiletd praxe ve vetejné sprave, kdy jsem byla prakticky tfi volebni obdobi
V pracovnim poméru u Méstského Ufadu Hodonin jako odborny referent na odboru

organizac¢nich a vnitinich véci a posléze na odboru majetkopravnim.

Cilem mé diplomové prace je popis fizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé se
zaméfenim na mistni samospravu ve vybraném mésté. V této praci budu hledat
odpoveéd’ na otazku, které pozitivni a negativni vlivy ovliviiuji spokojenost a vykonnost
zaméstnancli ve vefejné spravé a co povazuji za dulezité, aby byli ve své praci

spokojeni.

Teoretickd ¢ast diplomové prace obsahuje tfi kapitoly. Prvni kapitola ptedstavuje
vefejnou spravu Ceské republiky z globalniho pohledu, vé. jejiho ¢lenéni. Taktéz zde
uvadim zmény, kterymi prosla vefejna sprava bezprostiedné po zméné politické situace
v roce 1989 a v letech nasledujicich. Ve druhé kapitole se pokusim zamé&fit hloubé&ji na
jadro diplomové prace, kterym je fizeni lidskych zdroji ve vetejné sprave. Budu se zde
taktéz zabyvat personalni ¢innosti a ptisluSnou legislativou upravujici vefejnou spravu
po zakonné strance. Tteti kapitola pfedstavi vybranou organizaci, kterou se stal Méstsky
ufad Hodonin, v¢. nastinéni organizace vyberovych fizeni pfi pfijimani novych
zaméstnancl. Obsah kapitoly se také vénuje pracovnépravnim vztahiim a samotnému
vzdélavani Gfednikl. Ve ctvrté kapitole praktické ¢asti, se zamétim na ovéfeni hypotéz
souvisejicich se spokojenosti zamé&stnancii vefejné spravy s pracovnimi podminkami,
dale pak interpersondlnimi vztahy na pracovisti, profesnim rozvojem ¢i kariérnim

ristem a jejich vztahem ke vzdélani. V neposledni fad¢ zde budu hledat odpoveéd



na otazku spokojenosti zaméstnanci s jejich odménovanim za vykonanou praci, uzce

souvisejici s motivaci a vztahem zaméstnanci k organizaci, u které pusobi.



TEORETICKA CAST

1 Vefejna sprava v Ceské republice

Ceska republika méla k 30. 6. 2012 rozlohu 78 884,14 km?. Spravné je Clenéna do
6 250 obci (z toho mést 586, méstysit 179 a vsi 5 485), pricemz zde zilo k uvedenému

datu 10 512 208 obyvatel, coz znamena 130 obyvatel na km®.

Ceskou republiku ke dni 1. 1. 2008 tvoii tfi historické zemé& - Cechy, Morava
a Slezsko, délené na 14 kraji (hlavni mésto Praha, Jihocesky kraj, Jihomoravsky kraj,
Karlovarsky kraj, Kralovéhradecky kraj, Liberecky kraj, Moravskoslezsky kraj,
Olomoucky kraj, Pardubicky kraj, Plzefisky kraj, Stiedo¢esky kraj, Ustecky kraj, kraj
Vysoc¢ina a Zlinsky kraj).

Dne 1. 1. 2000 vstoupila v Ceské republice v platnost Klasifikace tzemnich
statistickych  jednotek CZ-NUTS (La Nomenclature des Unités Territoriales
Statistiques), ktera zavedla systém klasifikace statistickych jednotek pouZivany
v zemich Evropské unie. Podchytila soucasn€ nové vzniklé tzemné spravni uspofadani
Ceské republiky (14 kraji). Klasifikace CZ-NUTS zahrnuje ¢ast evropské klasifikace
NUTS, ktera popisuje uzemi Ceské republiky. Hlavnim diivodem pro zavedeni spole¢né
evropské klasifikace je snaha o ziskavani zejména ekonomickych informaci o Gzemi na
srovnatelné bazi. Nastavuje zavazné limity charakteru izemnich statistickych jednotek,
jejichz zabezpecenim se vytvareji zakladni ptfedpoklady pro objektivni vyhodnocovéni
a srovnavani riznych evropskych regiont. Na zaklad¢ jednotné pojaté klasifikace je

mozno i jednotnym zplisobem pracovat se statistickymi daty vSech ¢lenskych stati.



Obrazek €. 1: Clenéni vetejné spravy
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Struktura odvétvi vefejné spravy v Ceské republice je tvofena nékolika soustavami

instituci, které maji mezi sebou tésné interakce (Rektotik, 2002, s. 61):

= Soustava klicovych statnich organti (zadkonodarnych, vykonnych a soudnich)

a jim pfisluSnych ufadld a instituci. Jednd se ptredev§im o parlament a jeho

kancelaf, zahrnujici dv€ komory — poslaneckou snémovnu a sendt, prezidenta

republiky a jeho kancela¥, vladu a jeji ufad, Ceskou narodni banku, Nejvyssi

kontrolni tifad, Ustavni soud, soudy a statni zastupitelstva.

= Soustava Ustfednich organt statni spravy, ktera je predstavovana resortnimi

ministerstvy a ustfednimi Gfady. Vedle vSech ministerstev sem patii ustfedni

rorw

ttady, a to napt. Cesky statisticky tfad, Ufad pro ochranu hospodaiské soutéze,

Nérodni bezpeénostni Gfad, Akademie véd aj. Ustiedni organy statni spravy

resortniho typu maji obvykle podfizeny dal§i obsluzné (vykonné, metodické,

kontrolni a jiné€) instituce ¢i ufady (napf. ministerstvu Skolstvi je podiizena

Ceska $kolni inspekce).

= Soustava Uzemnich organi statni spravy, které spravuji a obsluhuji vZdy jen ¢ast

uzemi. Zakladni stupenl iIzemni organizace statni spravy predstavovaly do konce

roku 2002 okresy, nasledné doslo k pfevodu veskeré statni spravy vykonavané

okresy na obce a kraje.


http://www.nuov.cz/klasifikace-jednotek-nuts

= Subjekty zajmové samospravy (napi. hospodairské komory, agrarni komory,

1ékatska komora, komora daiiovych poradcti, rizné podnikatelské svazy).

= Samospravné organy v podob¢ kraji a obci jsou definovany v zékoné ¢. 1/1993
Sb., Ustava Ceské republiky, v zakon& & 128/2000 Sb., o obcich (obecni
ziizeni). Uzemni samosprava tvoii spolu s mistnimi organy stitu tzv. mistni
vefejnou spravu. Usporadani mistni samospravy v Ceské republice vychazi ze
smiSeného modelu usporddani mistni samospravy, ve kterém se samosprava
1 statni sprdva na mistni Urovni vykonava spoleéné¢ formou samostatné

a pfenesené plisobnosti.

Vefejna sprava piedstavuje souhrn vetejné prospé$nych €innosti, které sleduji vetejny
(statni, obecni) zajem (cil). Jednad se o soubor osob a instituci (organizace a subjekty
vetejné spravy), které¢ vykonavaji vefejné¢ prospésnou Cinnost, a systém zahrnujici dva

subsystémy - statni spravu a samospravu.

Veiejnou spravu Ceské republiky lze vymezit jako:

= Spravu vefejnych zalezitosti, ktera sleduje napliiovani vefejnych cila
vykondvanych ve vefejném zajmu.

= Organizatora chodu vefejnych zélezitosti a vefejnych sluzeb ve state, jenz
ochranuje vefejné zajmy.

= Sluzbu vefejnosti.

= Vefejnou spravu, u niz je aplikovan ,,spojeny model vetejné spravy®, jehoz
podstatou je, ze organy samospravy maji pravomoc vykonavat na zakladé¢
zvlastnich zédkonli vedle samospravy taktéz statni spravu v pienesené

pusobnosti.



Obrazek €. 2: Soucasti vefejné spravy
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1. 1 Statni sprava

Statni sprava je ve své podstaté vefejnou spravou uskute¢iiovanou statem, realizaci
vykonné moci. V tomto smyslu je statni sprava také zédkladem, jadrem vefejné spravy.
Je odvozovana od samotné podstaty, postaveni a poslani statu, od podstaty a zptsobt
realizace statni moci. Lze konstatovat, ze statni sprava je svym charakterem zvla$tnim
druhem spolecenského ftizeni, uskute¢iiovaného stitem. Pojem stitni sprava je tedy
uzivan jak v tzv. organiza¢nim pojeti, kdy se jim rozumi organy statni spravy, tak v tzv.
funk¢énim pojeti, kdy jde prakticky o vykon statni spravy, jakozto vykon podzédkonné

nafizovaci ¢innosti téchto organti. Vykonavaji ji:

= Statni organy (zejména vlada, ministerstva, odborné izemi spravni ufady,

ostatni Ustfedni spravni ufady).

* Organy uzemné¢ samospravnych celk (obci, kraji) v pfenesené plsobnosti,
ktera podle platné pravni upravy predstavuje vykon statni spravy, jejz
nerealizuje stat pfimo, svymi organy, nybrz nepiimo, a to prostfednictvim obci
a jejich organu. Pti vykonu pfenesené plisobnosti se obce fidi zdkony a ostatnimi
obecné zavaznymi pravnimi predpisy a v jejich mezich také usnesenimi vlady
a smérnicemi ustiednich orgdni statni spravy. U samostatné plsobnosti

hovofime o klasické obecni samospravé ¢i samospravné pusobnosti obce,



V jejimz rdmci obec spravuje svoje zalezitosti samostatng, pricemz je vazéana jen
zakony a obecné zdvaznymi pravnimi ptfedpisy, vydanymi Ustfednimi organy

K jejich provedeni.
Statni sprava ma charakter:

= Vykonny: provadi (vykonava) zékony.
» Podzédkonny: je vazana zakony.

* Nafizovaci: uplatiiuje mocenské nastroje.

1. 2 Samosprava

Samosprava je zpusob fizeni urcitého celku, kdy dany subjekt o alespoil nékterych
svych zélezitostech rozhoduje sdm autonomnim zpiisobem, tedy spravuje je sam. V této
souvislosti hovofime o samostatné pusobnosti. Dle platné pravni Upravy se jedna
o pravné¢ vymezeny okruh spoleCenskych vztahii, pfedmét, obsah a rozsah Cinnosti,
V nichz obec realizuje svoji samostatnou pravomoc, V jejimz ramci obec spravuje svoje
zalezitosti samostatné, pficemZ je vadzana jen zdkony a obecné zavaznymi pravnimi
predpisy, vydanymi Ustfednimi orgény k jejich provedeni. Opak samospravy je vykon
spravy (rozhodovani o urCitych zélezitostech) jinym, vnéjSim subjektem. Vyhodou
samospravy je, Ze je blize spravovanému subjektu neZ vnéjsi a centralni fizeni, a proto
by méla byt pii zabezpecovani lokalnich ¢i zajmoveé vymezenych zélezitosti efektivnéjsi
a levnéjsi.

Samospravu lze Clenit na izemni, zajmovou a profesni. Vymezeni pojmu samosprava
tedy odkryva dvé zékladni roviny, ve kterych mizeme pojem samosprava zkoumat.
Jednak miizeme samospravu chéapat jako ¢innost svazkli izemni samospravy. Ve druhé
roviné miZzeme samospravu vnimat jako zajmovou samospravu, kterou miiZou
vykonavat rizné zajmové komory, naptiklad advokétni komora, lékarskd komora.
Obéma rovinam je spolecny jeden znak, a to, Ze stoji v protikladu ke statni sprave a jsou
zavislé na urovni jeji decentralizace, coz je spoleCensky stav, kdy je z vysSich
spolecenskych slozek systému na nizsi slozky téhoz systému delegovano vEétsi mnozstvi

pravomoci.



Pravni pojeti samospravy znamend, ze vykon vefejné spravy prislusi objektu
odliSnému od statu a Ze se samosprava uskutecituje nezavisle na statni spraveé. Prakticky
toto pojeti oznacuje, Ze urcitou oblast vefejné spravy spravuje n€kdo jiny, a to
vefejnopravni svazy ¢i veiejnopravni korporace.

Mezi znaky samospravy nalezi:

= Samostatnost a nezavislost na jinych subjektech moci svétské nebo
cirkevni.

= Rovnopravnost se subjekty stejného radu.

= Existenci skupinového zajmu reprezentovaného samospravou.

= Takové vnitini uspotadani subjektl, které umoznuje jejich jednotlivym
prvkim (osobam fyzickym 1 pravnickym) podilet se na pfijiméni,
eventudlné realizaci a kontrole rozhodnuti pfimo nebo prostfednictvim
zastupcii.

= Existenci ekonomické zakladny samospravného subjektu, véazanost

pravnim fadem statu pfi existenci vlastni normotvorby.

1. 3 Situace ve verejné spravé v Ceské republice

V soucasném obdobi se vefejnou spravou obecné rozumi sprava vetejnych zéalezitosti,
uskutecniovanych v rozhodujici mife jako projev vykonné moci ve staté. Veskera,
¢innost vetfejnych organizaci je vazéna na platny pravni fad k pozitivnimu ustanoveni
plsobnosti a pravomoci. Organizace je tak povinna vykonavat ukoly, které¢ jsou
nafizeny a stanoveny v zakonech (Hendrych, 2007, s. 13).

Mezi hlavni a nejobecnéjsi poslani vetejné spravy patii péce o vefejné blaho, ¢asto se
také hovoii o vefejném zajmu, prostfednictvim zajisténi vetejnych sluzeb, kterymi se
rozumi sluzby vytvofené, organizované anebo regulované organem veifejné spravy
k zajisténi, aby byla sluzba poskytovana zptisobem, ktery 1ze povazovat za nezbytny pro
uspokojeni spolecenskych potteb pii respektovani principu subsidiarity.

Kazdy se béhem svého zivota dostava do situace, kdy potiebuje vyuzit veiejné
sluzby. Divodem pro jejich existenci je potieba ¢i zajem zabezpecit piistup k témto
sluzbam nejen dle individualniho rozhodnuti a individualnich moznosti jednotlivce.

Sama vetejna sprava se vSemi urovnémi je chdpana jako sluzba pro obcana. Vetejnou



sluzbou jsou tedy tzv. vécné vetejné sluzby, které jsou statem, krajem ¢i obci
organizovany, poskytovany v naturdlni ¢i vécné podobé ¢&i regulovany, piip.
poskytovany ve formé financni podpory a v Sir§im slova smyslu i spravni Cinnosti, at’
jsou €1 nejsou upraveny zakonem.

Veftejné sluzby jsou tedy pfimo ¢i nepfimo ovliviiovany subjekty vefejné spravy na
urovni narodni i mezinarodni. V terminologii Evropské unie jsou oznacovany jako
sluzby v obecném zajmu a tvofi jeden ze zakladnich pilifi evropského modelu
spolecnosti, protoze maji nezastupitelnou roli v posilovani Uzemni a socidlni
soudrznosti. Ob¢any vSak v zdsad¢ nezajima zpusob vnitinitho uspotfadani vefejné
spravy. Ob¢any zajima, zda konkrétni vefejna sluzba podle jejich potfeby je dostupna,
dostate¢né kvalitni a za pfijatelnou cenu, coz je charakteristické pro 21. stoleti —
individualizované, za dobrou cenu, ve spravny cas a na spravném misté. Vetejnost,
které se tyto sluzby tykaji, nemtize byt definovana pouze jako zakaznik, klient nebo
konzument. Musi byt chapana a oslovovana jako vetejnost skladajici se z obcant se
specifickymi socidlnimi pravy a potfebami. Vetfejné sluzby zahrnuji druh profesionality,
ktery musi byt v souladu nejen s pozadavky stanovenymi pfimymi piijemci sluzeb, ale
také SirSi odbornou vefejnosti representovanou legislativci, volenymi zastupci
a ufedniky.

Vyznamnou roli pfi fizeni Uc¢innosti vefejnych sluzeb a definovani prav jejich
uzivatell hraje Z mezindrodniho pohledu Rada Evropy (Hrabalova, 2004, s. 86). Vybor
ministri Rady Evropy pfijal v této oblasti Doporuceni €. R (97) 7 ze dne 1. dubna 1997,
ve kterém definoval zésady dobré praxe pro mistni vefejné sluzby v Evropé.
Doporuceni je zalozeno na obecnych zasadach, jako je rovnost, neutralita,
nediskriminace obcanti z hlediska jejich pfistupu k vefejnym sluzbam. Mistni organy
Clenskych stath se zde mimo jiné vyzyvaji k neustdlému zvySovani kvality sluzeb,
daslednému rozSifovani informaci, posilovani ucasti uZzivatell na fizeni mistnich

vefejnych sluZzeb a také motivaci a Skoleni pracovnikd, kteti v této oblasti psobi.



Obrazek ¢. 3: Vefejna sprava v SirSim pojeti

Statni moc

_M (0]3
zakonodarna

Moc
vykonna

Pramen: SELESOVSKY, 2001, s. 24

Obrazek ¢. 4: Vetejna sprava v uzsim pojeti
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2 Rizeni lidskych zdroji ve veFejné spravé

»Rizeni je definovano jako rozhodovani o tom, co délat a pak to pomoci efektivniho
vyuziti zdrojii udelat. Rozhodujicim icelem Fizeni a vedeni je udavat smer, uskutecnovat
a usnadnovat zmenu a dosahovat vysledkii pomoci efektivniho, tviirétho a odpovédného
lidi. Je to proces vytvareni a sdelovani vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani

Jjejich oddanosti a angazovanosti ... ““ (Armstrong, 2008, s. 25).

Kvalita vefejnych sluzeb zévisi pfimo a nepfimo na lidskych zdrojich, na jejich
otevfenosti, ochoté, kvalifikovanosti a kompetentnosti. VSechny jmenované vlastnosti
jsou odvozeny od lidského kapitdlu, tj. od statnich zaméstnanct. Tyto lidi si musi
vefejna spradva nejen ziskat, ale také udrzet. K tomu musi slouzit spravné zvolené
strategie v ramci tizeni lidskych zdroju

Pro predstavitele vetejné spravy, neziskovych instituci i soukromého sektoru se
stavaji lidské zdroje objektem zvySené pozornosti. Stale vice roste vyznam tohoto prvku
pro rozvoj vsech instituci.

Rizeni lidskych zdroji vna$i zemi prosla v poslednich letech tiemi etapami

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 358-359):

=  Byrokraticky (resp. byrokraticko-politicky) pfistup (70. a 80. 1éta).
= QOperativni pfistup (na pocatku 90. let).
= Strategicky pfistup (zhruba od roku 1993).

Byrokraticky pristup

V 70. letech podniky a instituce pfipravovaly navrhy planG prace a plant
zaméstnanosti, které predstavovaly administrativni feSeni hospodateni s lidskymi zdroji.
Na zakladé téchto planti se stanovovaly poCty pracovnich sil v okresech, limity

ptijimanych absolventti §kol, u¢iiti i limity celkového poctu ptijimanych pracovnik.
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Tento systém fungoval az do roku 1989. Byrokratickd opatfeni omezovala
rozhodovani firem, na druhé strané¢ vSak vyzadovala uritou urovenn dlouhodobého

planovani a strategického mysleni ze strany podnik.

Operativni pristup

V 90. letech byla postupné odstranéna statni omezeni a privatizované firmy se zaCaly
rozhodovat V personalnich otazkach samostatné. Toto rozhodovani se vSak fidilo
ponejvice okamzitymi potfebami nez strategickymi zdméry. Z toho pak vznikla fada
praktickych problémd.

Velka organizace na pocatku 90. let prosla znacnym sniZzovanim poctu pracovnik.
Nikdo vSak zaméstnance fadné neinformoval, jak bude snizovani probihat a koho se
vlastné bude tykat. V nastalé nejistoté si lidé rad¢ji zacali hledat misto jinde. Pfedevsim
schopni jedinci se uchytili, ostatnim nezbylo nez zustat. O nékolik mésicti pozd¢ji byla
situace prehodnocena, nicméné¢ mnozi kvalifikovani délnici uz byli nenavratné pry¢

a firma se potykala s nedostatkem pracovnik.

Modelova situace v nejmenovaném jihomoravském podniku na pocatku 90. let.

Do dtchodu odchdzi finan¢ni feditel. Generalni feditel podniku za néj hleda nahradu.
Rozhodne se vzniklou situaci fesit vyuZitim kampané v tisku. Generdlnimu fediteli je
poloZena otazka, zda nemaji nikoho vhodného piimo v podniku. Na to je ze strany
generdlniho feditele odpovézeno, ze by na tuto funkci piipadal v Gvahu vedouci

informacni soustavy, ale Ze podle feditele jesté neni na vykon této funkce zraly.

Shrnuti:

Tato modelovad situace jasné dokladuje operativni piistup k feSeni personalni
problematiky v podniku na pocatku 90. let. To, Ze stavajici finanéni feditel pujde do
timto problémem v podniku nikdo nezaobiral. Zmeéna spolecensko-ekonomickych
poméru v roce 1989 vedla k tomu, Ze generalni feditel podniku jiz nemohl o¢ekavat
direktivni feSeni problému ,,shora® (jmenovani nového financ¢niho feditele ze strany
politického apardtu) a musel sam operativné hledat nahradu za stavajiciho finan¢niho

feditele. Vzhledem k dfivéjSimu byrokratickému pfiistupu si podnik z vlastni iniciativy
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nevychoval nastupce, ktery by mohl funkci ptevzit po odchodu stavajiciho finan¢niho
feditele.

Personalni politika, kterd sleduje pouze feSeni operativnich tukoll, vyvolava
z dlouhodobého hlediska mnohé potize. Casem se ukazalo, Ze strategie a planovani jsou

Vv fizeni lidskych zdroji pottebné.

Strategicky pristup

., ... Znacna pozornost se soustiedi na strategické planovani v oblasti persondlnich
zdrojii jako na prostredek, ktery slouzi ke spojeni cilu organizace s cili a plany

V personalni oblasti* (Werther, Davis, 1992, s. 109).

Strategicky pfistup k lidskym zdrojim je postaven na dlouhodobém planovani aktivit
Vv této oblasti. Je zaméfen na dosazeni dlouhodobych cili. Umozni ptedchazet tadé
kritickych stavil tim, Ze odhaduje, planuje a realizuje persondlni potfeby organizace.
Pocita s ptipravou ndhrad za vedouci pracovniky, ktefi mohou organizaci opustit, v¢as
odhaluje potieby rekvalifikace v Gtlumovych provozech nebo rozSifeni kvalifikace

Vv programech perspektivnich.

Strategie fizeni lidskych zdrojii urcuje:

= Jaké pocty pracovnikli budou potiebné v jednotlivych utvarech, odbornostech
a profesich, aby byla naplnéna strategie firmy.

= Jak a jakymi kanaly bude organizace ziskévat potiebné pocty pracovniki
v urcitych profesich, z vlastnich zdroji nebo zvenku?

= Jakych kritérii bude pouzito pii uvoliovani nadbyte¢nych pracovniki.

= Podle jakych kritérii budou vybirani novi pracovnici.

= Jak bude organizace ziskavat nové znalosti a dovednosti — bude piijimat nové
pracovniky nebo pfipravovat pracovniky vlastni.

= Jak bude organizace postupovat pii vzdélavani pracovnikii — zaméii se nejdiive
na dovednosti (vedeni lidi, vedeni porad, fizeni Casu) nebo na znalosti

(ekonomika, marketing, pravo)? Vyskoli v§echny vedouci plo$né v jedné oblasti

13



a potom v dalsi nebo pfipravi programy pro jednotlivé urovné? Bude pouzito
vlastnich lektorti nebo externich instituci?

= Jak bude firma motivovat pracovniky ke stabilit¢ a vy$Simu usili — bude jim
poskytovat socidlni vyhody (stravovani, rekreace) nebo jim radéji zvysi platy?

= Jaka kritéria budou pouzivana pro hodnoceni pracovniki? Jak bude zajisténa
diferenciace pracovniki pii odménovani?

= Podle jakych kritérii bude fizena kariéra pracovnikt?

Shrnuti:
Konstatovani, ze prace s lidskymi zdroji je pro uspéch realizace firemni strategie
kli¢ova, neni rozhodné piekvapenim. V souvislosti s praktickou realizaci strategického

fizeni lidskych zdroju je nezbytné vénovat se témto otazkam (Styblo, 2008, s. 45):

» Jakou kvalifikaci a jaké schopnosti a dovednosti bude podnik v budoucnu
potiebovat?

= Je vykonnost zaméstnancli dostateCn¢ vysokd, aby zvladli nové pozadavky
vyplyvajici z potieby zvysit efektivnost podnikovych procesii?

* VyuZziva podnik v plné mife kvalifikacni a vykonnostni potencial svych
zaméstnanct?

= Je soucasna struktura lidskych zdroju pfipravena zabezpecit budouci pozadavky,
vyplyvajici ze strategie?

* Do jaké miry podnik investuje do kvalifikace svych lidi a novych smért

rozvoje?

Pokud si firemni management umi odpovédét na uvedené otazky, pfispiva
k postupnému vytvareni a zavadéni koncepce strategického fizeni lidskych zdroju.
Optimalni pfistup ke strategickému fizeni lidskych zdroju je charakterizovan snahou
o docileni rovnovahy mezi tvrdymi a m&€kkymi faktory. Tvrdymi faktory se rozumé;i
kvantitativni Cinitelé, napf. po¢et zaméstnanct, ukazatele jejich kvalifikace a vykonnosti
apod., ale také uzitek, ktery podniku pfinese investice do lidskych zdroji. Méekkeé
faktory predstavuji lidské zdroje jako potencidl, ktery musi byt vzdélavan a rozvijen.
Jsou zalozeny na behavioralnich CcCinitelich, kterymi jsou napt. lidské vztahy,

komunikace, zaclenéni zaméstnancit do rozhodovani apod.
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Strategie lidskych zdroji musi byt integraln¢ sladéna s parcidlnimi strategiemi
Vv persondlni oblasti, a to vertikalnim i horizontalnim smérem.

Vertikalni integrace spociva v uvedeni strategie lidskych zdroji do souladu
s celopodnikovou strategii. Horizontalni integrace se dociluje, kdyz jsou jeji jednotlivé
¢asti propojeny a vzajemné¢ se podporuji, ¢imz dochazi k synergickym efektiim. Podle
slov jednoho z vyznamnych manazeri a také expertd na strategie lidskych zdroju
Konosake Matsushity je pro management dulezité umeéni zmobilizovat, dat dohromady
a vyuzit intelektualni potencidl vSech zaméstnanci podniku ve prospéch dosazeni

strategickych podnikovych cil

2.1 Personalni ¢innost

., Jsme presvédceni o tom, Ze personalni oddéleni hraji klicovou a kazZdym dnem
‘

vyznamnéjsi roli pri formovani uspéchu organizaci tvorenych lidmi*

(Werther, Davis, 1992, s. 7).

Ziskavani pracovniki

Werther a Davis (1992) vychazeji z pfedpokladu, Ze moderni organizace jsou tim
zejména prostfednictvim efektivniho vyuzivani svych zdrojli, a to za ucelem
prosazovani urcité strategie. Ackoliv z hlediska spéchu organizace jsou bezesporu
dilezité vsechny zdroje, jsou presvédceni o tom, ze tim hlavnim zdrojem jsou lidé.
Zpusob, jakym organizace ziskava, podporuje a udrzuje své personalni zdroje, ma vliv
na jeji uspéch ¢i neuspéch. A uspéch ¢i nelspéch organizace se odrdzi na drovni
blahobytu kazdého jedince na této planeté (Werther, Davis, 1992, s. 8).

Proces ziskavani novych pracovnich sil organizaci, od zjiSténi potfeby obsadit pozici
aZ po prijeti nového pracovnika, 1ze roz€lenit do né€kolika fazi (B&lohlavek, Kostan,

Sulet, 2001, s. 363):

= Rozhodnuti o zahajeni nového naboru.

=  Pracovni specifikace — stanoveni pozadavkil pro dané misto.
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=  Plan naboru.

= Sifeni informaci.

=  ShromaZzdéni nabidek.

= Pozvani vhodnych uchazect k tstnimu kontaktu.

= Kontakt s potencialnimi uchazeci.

= Vybér vhodnych uchazect.

=  Sestaveni nabidky pro vybrané uchazece.

= Rozhodnuti uchazece ptijmout nabidku a nastoupit k organizaci.

=  Pfijeti pracovnika po uspé$ném provedeni naborové kampang.

K prvnimu kontaktu suchazeCem dochéazi prostfednictvim naborovych kanala.
Vhodny kanal volime podle mnoZstvi obsazovanych mist, jejich charakteru a moZnosti
organizace. Vybérové kanaly miizeme rozclenit na nasledujici (Bélohlavek, Kostan,

Sulef, 2001, s. 364):

= Inzerce v dennim tisku, odbornych periodikdch, na vyveéskach, coz
umoziuje osloveni nejsir§iho okruhu zajemct.

= Utad prace.

=  Vlastni zaméstnanci.

= Skoly.

=  Naborové agentury.

®  Headhunting (,,lov hlav*).

Uvoliovani pracovniki

V ptipadé, ze stav pracovnikil prevysi jejich potiebu, hledaji se cesty ke snizovani
stavu pracovnikli. Takové obdobi byva Casto provazeno konflikty a intrikami. Pfi
nesystematickém pfistupu k véci se Casto stane, Ze odejdou nejvice kompetentni
pracovnici a ziistane osazenstvo méné kvalitni, které by té€zko hledalo praci jinde.
Systematicky pfistup bude sledovat urcité hierarchie hodnot, mezi které patii

(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 365):
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= Racionalizace prace.
=  Upevnéni pracovni kdzng¢.
= ZvySeni urovné kompetenci.

= Socialni hledisko.

Firma, kterd se tvrd¢ orientuje na vykon, zvoli jiné potadi hodnot nez organizace,
kterd je zamétena spiSe socialné. Z vySe uvedeného potradi hodnot vyplyva postup pfi

snizovani stavu pracovniki (B&lohlavek, Kost'an, Sulet, 2001, s. 365):

=  Zmény organizacni struktury. Vyhledame pracovni mista, kterd mohou byt
zrusena.

= Pfevody pracovnikii. Pievadime pracovniky z Gtlumovych Ccinnosti do
perspektivnich ttvart a profesi.

= Uvolnéni pracovniki s nizkou moralkou a pracovniki nekompetentnich.

= Neobsazovani pracovnich mist uvolnénych odchody pracovnikd.

= Pred¢asné odchody do starobniho diichodu.

Personalni vybér

Podle Bélohlavka, Kostana a Sulefe (2001) byl ispé$ny personalni vybér tradicné
povazovan za jednu z nejefektivnéjSich cest k dosazeni optimalniho slozeni personalu
a tim 1 GspéSnosti organizace. K obvyklym metodam vybéru patiily zejména vstupni
rozhovor s pracovnikem a pozd¢jsi psychologické testy. Zakladnim poslanim vybéru
bylo ptedev§im vylouceni uchazecli, ktefi nebyli schopni zastavat dané misto.
Organizace, kterd chce obsadit ur¢itou pozici, se miize zaméfit na dvoji zdroj uchazeci
— vlastni pracovniky a uchazece externi. Vlastni zamé&stnanci maji fadu vyhod. Béhem
své praxe se dostateCné projevili a vétSinou byva jasné, co od nich lze ocekavat.
Uchaze¢ z jiného zaméstndni mize vnést do svého okoli mnohé nové prvky odjinud.
Pokud organizace postrada ve svych fadach pracovniky dostate¢né kvalifikované pro
vykon profese, ma opét dvé moznosti. Hledat kandidaty venku nebo vychovat ¢i
vycvicit vlastni pracovniky, ktefi pozadované kompetence postradaji. Vybér novych
pracovnikl je z hlediska organizace Casto velice zavaznou zalezitosti. Muze jit
o obsazeni dilezit¢ funkce a ¢lovék v této funkci miize mit klicovy vliv na vysledky

organizace. Presto vSak se mnohy vedouci pracovnik pousti do vybéru sam bez nalezité
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ptipravy a bez konzultace s odbornikem. Vybérové fizeni pak stavi na vécech, které

jsou z pohledu budouci Gspésnosti nahodilé (B&lohlavek, Kostan, Suler, 2001, s. 365).

Postup personalniho vybéru
Jak uvadi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001), pro praktickou organizaci vybérového
fizeni je zadouci dodrzovat uréity postup bez ohledu na to, zda vybér provadi

organizace sama nebo zda si pozve odbornou firmu.

= Specifikace — zakladni souhrn pozadavkd, které od uchazece o¢ekavame.
= Urceni lidskych zdroji — zvazime, zda pro dané pracovni misto mame
vhodného kandidata ze stavajicich pracovnik. Pokud ne, pozveme dalsi
zdjemce prostiednictvim inzerce, osobnich kontaktd zaméstnancli nebo
jinym zpisobem.
= Stanoveni kritérii vybéru. Ke stanoveni kritérii nam dobie poslouzi profil
funkce. Ptresna a dobie pfipravena analyza kompetenci rozlisi dulezité
pozadavky od téch, které nemaji redlny vyznam a vlastni vybér stéZuji.
= Volba vhodnych metod. Z profilu funkce odvodime metody, kterymi
budeme jednotlivé kompetence zkoumat (testy, otazky v rozhovoru atd.).
Napt-.:
= koncepéni mySleni — mlizeme provéfit prostiednictvim zpracovani
navrhu,
= strategie firmy popsané ptipadovou studii,
= inteligence — inteligencni testy,
= pohotovost — reakce na nepfijemny dotaz.
» Realizace vybéru — stanovime termin vyb&ru, pfipravime casovy plan,
pozveme a akci uskute¢nime.
kandidata, ptipadné kandidaty. Projedndme snimi okolnosti nastupu

a ostatnim sdélime, ze nebyli piijati.

Casto miva vyberové fizeni nékolik kol, béhem nichz se pocet uchazecl zuzuje.
Napt. v prvnim kole jsou vylouceni uchazeci, ktefi se jevi jako nevhodni na zaklad¢
udaji zaslanych v Zivotopise. Ve druhém kole pak zbyli Gcastnici absolvuji testy

a podle jejich vysledku je ¢ast z nich pozvana k pohovoru s vedenim firmy. Pohovor, pfi
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kterém bude rozhodnuto o pfijeti ¢i nepfijeti kandidata, je vlastné tfetim kolem

vybérového fizeni (B&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 368-369).

Metody personalniho vybéru

1. Metoda — vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je nejcastéjsi metodou vybéru pracovnikii. V urovni praktického

provedeni byvaji velké rozdily. Rozhovor miize byt vysoce ucinnym nastrojem, ktery

urci se znacnou presnosti prednosti a nedostatky uchazece, mize vSak také mit velmi

nizkou hodnotu. Tazatelé se u rozhovoru dopoustéji ¢asto chyb (Bélohlavek, Kostan,

Sulet, 2001, s. 369):

Rozhodnou se béhem nékolika minut a pak uz akceptuji jenom ty
informace, které jejich rozhodnuti potvrdi.

Rychle si utvoii dojem na zéklad¢ neverbalniho jednani uchazece.
Posuzuji spis§ osobnost uchazece nez jeho dovednosti.

Lépe si pamatuji véci ze zacatku a konce rozhovoru; to, o ¢em se
hovotilo uprostted, zapominaji.

Podléhaji typickym chybam, jako je hald efekt, nechaji se ovlivnit
pusobenim né&kterych vyraznych ryst, jako je vada feci nebo
predeslé zaméstnani, a nev§imnou si jinych dilezitych momenta.
Jsou ovlivnéni hodnocenim fady charakteristik, které se nevztahuji

k pracovnimu vykonu (zptsob oblékani, vzhled).

Abychom ¢loveka pti rozhovoru dobie poznali, méli bychom se drzet nasledujicich

zasad:

Rozhovor bude dobte ptipraveny a strukturovany.

Vytvofime uvolnénou atmosféru.

V pribéhu rozhovoru budeme zapisovat jen objektivni udaje
(vzdélani, dosavadni zaméstnani atd.).

Rozhovor je dialog.

Déavame rad¢ji tzv. oteviené — volné otazky (,,Jaky je vas nazor
na...*), na které nelze odpovidat jen ano — ne.

Klademe situacni otazky typu ,,Jak byste se zachoval, kdyby ...
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Klademe nepiimé otazky, které jsou zdanlivé zaméteny k jinému
ucelu, nez je ucel skute¢ny. Témito otdzkami zkoumame u kandidatt
moralni vlastnosti, motivaci atd.

Rozhovor slouzi nejen ktomu, abychom si udélali obrazek
o uchazeci, ale také k tomu, aby se uchaze¢ dozveédél vse potrebné
0 svém potencidlnim zaméstnani.

Je-li rozhovoru pfitomno vice tazateli, samostatn¢ hodnoti
jednotlivé kandidaty na Skalach (napi. koncepéni mysleni,

komunikativnost atd.) a pak teprve své vysledky srovnavaji.

2. Metoda — reference

Reference je hodnoceni pracovnika jinou, spolehlivou osobou, zejména predchozim

nadfizenym. Reference lze pouzit pii vybéru, jsou-li splnéna néckterda kritéria

(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 370):

Referujici meél moznost sledovat uchazece v relevantnich situacich
(napft. pfi praci).

Referujici se v dané oblasti orientuje natolik, ze dokaZze posuzovat
lidi, ktefi praci vykonavaji.

Referujici je ochoten podat objektivni a pravdivé informace.

Informace jsou spravné pochopeny tim, kdo je piijima.

3. Metoda — psychologické testy

Pii vybéru jsou nejCastéji pouzivany testy schopnosti. Zaméfuji se na rozdily ve

schopnostech lidi. Hlavni diraz je kladen na spravnost, rychlost nebo piesnost reakci.

Testy lze rozd€lit na (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 371):

Testy kognitivnich schopnosti (inteligence).
Testy mechanickych schopnosti.

Testy psychomotorickych schopnosti.
Testy osobnosti.
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4. Metoda — osobni dotazniky a biografické informace (biodata)

Biodata jsou vSechny informace, které se vztahuji k minulosti. Pouziti biografickych
dat vychazi z pfedpokladu, ze minulé chovani nejlépe predpovida chovani pracovnika
V budoucnosti (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 371).

Biografické udaje mizeme rozdélit do tii skupin:

= Plvod (bydliste, rodice, typ absolvovanych skol).
= Zaméfeni (zajmy, hodnoty, potteby, které se projevuji pii praci,
zpusob traveni volného Casu).

= Vykon (8kolni prospéch, pracovni vysledky, dosazené postaveni).

5. Metoda — Assessment centra

Je to jedna z nejspolehlivéjsich metod vybéru pracovniku. Jejich podstatou je
pozorovani ucastniki v simulovanych situacich (tymova prace, feSeni organizacniho
problému atd.). Skupina Skolenych posuzovateli tyto aktivity sleduje se zdmérem
poznat co nejpfesnéji kompetence pracovnikli. Metoda je vhodnd pro posuzovéni

manazeri na vyS$i Urovni. Do dalSich metod miiZeme zahrnout napf. grafologii,

detektor 171 (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 371).

2. 2 Legislativa ve verejné spravé

Legislativu v oblasti pisobnosti vefejné spravy tvori nize uvedené zakony. V prvni
fadé je to zakon ¢. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, coZ je zakladni zékon Ceské
republiky, jenZ tvofi obecny pravni rdmec pro délbu kompetenci v oblasti vetfejnych
sluzeb. Tento zikon byl pfijat jako tustavni zakon Ceskou narodni radou dne
16. 12. 1992 a publikovan ve Sbirce zakonti pod &. 1/1993 Sb. Pro Ceskou republiku
a jeji tstavni pravo je typicka vyraznd stabilita a redlnd neménnost tstavy.

Prvni zasah do textu Ustavy byl uskute¢nén ustavnim zdkonem ¢&. 347/1997 Sb.,
0 Vytvofeni vyssich Gizemnich samospravnych celkii a o zméné tistavniho zakona Ceské
narodni rady & 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, ktery napliioval &l. 100 odst. 3
ustavy. Timto Gstavnim zdkonem byly vytvofeny vyssi izemni samospravné celky.

Dalsim zdkonem, ktery nemalou mérou patii do predmétné legislativy je zakon
¢. 128/2000 Sb., o obcich (o obecnim zfizeni), jenz vychazi ze zasady jednotnosti pravni

tpravy pro viechny obce v Ceské republice (vyjimkou je hlavni mésto Praha). Obsahuje
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historickou zasadu rozdé¢leni obci na nékolik druhi dle pravniho postaveni (lisi se
zejména rozsahem vykonu stitni spravy). Napliuje ustavni zdsadu, Zze obec je
samostatn¢é spravovana zastupitelstvem obce a uvadi pravni upravu obecniho ziizeni do
souladu s Evropskou chartou mistni samospravy. Zakon reflektuje i pravni upravu
krajského zfizeni. Byl zde zvolen spojeny model vykonu vefejné spravy, tedy statni
spravy a samospravy. Obce vykondvaji i samospravu a v prenesené pusobnosti statni
spravu. V zakon¢ jsou zakotveny instrumenty vykonu dozoru statu nad vykonem obou
téchto plsobnosti. Samy obce maji moznost podat Zalobu k soudu proti rozhodnuti
organu statu o zruSeni usneseni orgdnu obce v pfenesené pisobnosti.

Ptijeti zdkona ¢. 129/2000 Sb., o krajich (dale jen zdkon o krajském zfizeni), bylo
jednim z vyznamnych krokl v uskutecniovani reformy ceské vetejné spravy. Nejde vSak
o navrat ke krajskému uspotadani a krajskym narodnim vyborim, které jako ,,organy
moci lidu“ byly zavedeny do nasi vetejné spravy po vzoru sovétském a nahradily tak
tradi¢ni evropské pojeti vefejné spravy zahrnujici v sobé samospravu. Ceska Gstava
puvodné ponechédvala moznost vyss$i Uzemni samospravné celky konstituovat rizné
(naptf. 1 do podoby zemského ziizeni). Teprve zdkon ¢. 347/1997 Sb., o vytvoifeni
vyssich uzemich samospravnych celkil a o zméné Gistavniho zdkona Ceské narodni rady
&. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky, stanovil, Ze pro ucely samospravy se Ceska
republika ¢leni na obce jako zdkladni samospravné celky a kraje jako vyssi
samospravné celky. Tento Ustavni zakon také vytvofil 14 samospravnych kraji, jejichz
pravni poméry se fidi zdkonem o krajském zfizeni. Obdobné uprava plati v pravnich
pomeérech obci. Takovy je dnes$ni pravni stav zakladniho uspofddani Ceské Uzemni
samospravy, predstavujici zavrSeni prvni faze reformy Gzemni vefejné spravy.

Dne 15. fijna 1985 byla ve Strasburku piijata Evropska charta mistni samospravy,
ktera vstoupila dne 1. zaii 1999 v platnost pro Ceskou republiku. V zipadni Evropé
bylo sjednocovani mistni samospravy na urcitych zékladnich principech vyjadieno
piedevsim pfijetim charty, kterda obsahuje pravidla, na nichz ma byt postavena mistni
samosprava. Jedna se o rdmcovou mezinarodni smlouvu, ke které, za podminek v ni
stanovenych, mohou pfistupovat jednotlivé staty Rady Evropy. Cilem je dosdhnout
stavu, kdy se lidé budou podilet, v co nejvét§im rozsahu na chodu véci vetejnych.
Tohoto stavu lze dosdhnout tak, Ze pravé na mistni urovni miizou odpovédna
spolecenstvi obc¢anti vést spravu s piihlédnutim k nutnosti decentralizace statni moci.

Charta odrazi nutnou existenci mistni samospravy (mistniho spolecenstvi), vybaveného

22



demokraticky vytvorenymi rozhodovacimi sbory s vysokou mirou autonomie a zdroji
potiebnymi k realizaci.

Ceska republika se v ramci postkomunistickych statl stfedni Evropy fadi k zemim,
které redlnou reformu vetejné spravy zahajily nejpozdéji. Bezprostiedn€é po zméné
politické situace vroce 1989 dosSlo vramci spoleCenského a politického systému
k transformacnim krokiim, konkrétné¢ k vytvofeni obci a zruSeni narodnich vyboru
meéstskych, mistnich, ale také krajskych, disledkem c¢ehoz byla skutecnost, ze vétSina
kompetenci ptesla na ptislusna ministerstva.

Nelze opomenout, ze pocatkem roku 1990 probehly na uzemi nasi republiky prvni
komunalni volby a tim byla zahdjena celkova reforma vetejné spravy predstavujici
hlubsi jednorazovy proces ménici nebo zasadnim zplisobem upravujici vlastni systém.

K uskute¢néni zasadnich zmén doslo prakticky az v roce 2001, kdy byly zfizeny
krajské samospravy a byla zapocata ptiprava organizacnich a kompetencnich zakont
vztahujicich se mj. k finanénimu zajisténi kraji (majetek kraju, poplatky obci, statni
piispévky). Jednalo se zejména o krajském zfizeni, zékon ¢. 130/2000 Sb., o volbach do
zastupitelstev krajii a o zméné nékterych zadkont, zakon o obcich, zdkon ¢. 243/2000
Sb., o rozpoctovém urceni vynosii n€kterych dani tizemnim samospravnym celkiim
a n€kterym statnim fondiim (déle jen zakon o rozpoctovém urceni dani) a dalsi. Novych
14 kraju tak zahajilo svoji ¢innost dne 1. 1. 2001.

Rok 2003 pak znamenal zruseni okresnich ufadii na tzemi Ceské republiky, a to ke
dni 31. 12. 2012, a snim souvisejici vznik spravnich obvodi obci s rozsifenou
pusobnosti. Zakladnim cilem této faze reformy byla decentralizace a dekoncentrace
procest, ¢imZz dosSlo k pfesunuti kompetenci, jeZ byly doposud vykonavany organy
statni spravy (predevSim okresnimi Ufady), na samospravu, at’ jiz do prenesené ¢i do
samostatné piisobnosti. S G¢innosti od 1. ledna 2003 byly pfeneseny Cinnosti na kraje,
ale hlavné na obce tfetiho stupné, coZ jsou obce s rozsifenou plsobnosti, majici min.
15 000 obyvatel a obce s dopravni obsluznosti.

V soucasné dob¢ vefejna sprava puisobi v oblasti:

= VSeobecné vnitini spravy — vydavani obCanskych prikazi, cestovnich dokladi.

= Zivnostenské - povolovani Zivnosti (volnych, vazanych, koncesovanych).

= Dopravy — vydavani fidi¢skych prukazii, vedeni registru motorovych vozidel.

= Socidlnich sluzeb — poskytovani odborného socidlniho poradenstvi, zabyvajiciho
se problematikou na trovni socialni péce, zdravotnictvi, zdravotn¢ postizenych

a seniord.
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= Socialné-pravni ochrany déti, zprostiedkovani osvojeni a péstounské péce.
= Zivotniho prostiedi a zeméd¢€lstvi — ochrana ptfed povodnémi.
= Pamatkové péce — poskytovani financnich prostiedkii za obnovu kulturnich

pamatek.

Zavérem této kapitoly je mozno konstatovat, ze spravni reformy veiejné spravy se od
samotného pocatku az doposud potykaji s mnoha piekazkami. Zejména se tato
skute¢nost dotyka finanéni nedostate¢nosti. RovnéZz nizka aktivita a podpora ze strany
spole¢nosti a ji volenych zéastupcli, majicich ve své pravomoci rozhodovat o samotné
existenci reforem. Zadna reforma, jakkoliv diikladnd piipravena neni kratkodobou
zalezitosti. Smutnou skuteCnosti je, Ze doba, kterd uplyne mezi rozhodnutim vlady
o provedeni reformy a zahdjenim vlastni reformy jako takové, je zpravidla velmi
dlouhd. Obvykle v ni dojde ke zméné na vladnich pozicich a zméné priorit, kdy jsou

mnohdy z principu tyto reformy zastaveny ¢i nedokonceny.

2.3 Rada pro rozvoj lidskych zdroji v Ceské republice

Mezi dilezité instituty z pohledu rozvoje lidskych zdroji, nalezi predevsim Rada
hospodaiskeé a socialni dohody kraje (dale jen RHSD), ktera je spole¢nym dobrovolnym
dohadovacim a iniciativnim orgdnem odborl, zaméstnavatell a zastupitelstva kraje pro
tripartitni vyjednavani s cilem dosahnout shody v zésadnich otdazkach hospodarského
a socidlniho rozvoje. RHSD umoziiuje vzijemné respektovanou formou dialogu
udrzovat sociadlni smir jako zdkladni pfedpoklad pozitivniho vyvoje ekonomiky i Zivotni

urovné¢ obcanti kraje.

RSHD projednava, navrhuje a prosazuje feseni problémil rozvoje kraje, a to zejména

v nésledujicich oblastech strategie:

= Hospodatského a socialniho rozvoje kraje.

= Zaméstnanosti a rozvoje lidskych zdroja.

=  Podminek podnikani.

= Verfejnych sluzeb (dopravni obsluznost, zdravotnictvi, Skolstvi, socialni péce,

péce o mladez, télovychova a sport, kultura).
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* Pracovnépravnich a socidlnich podminek obcant.
= Integrace Ceské republiky do Evropské unie.

= Pfeshrani¢ni spoluprace.

V RHSD zaseda vedeni kraje, tj. hejtman, jeho ndméstci a predstavitelé jednotlivych
politickych klubii zastupitelstva kraje, dale zastupci odborovych svazli a zastupci
podnikatelskych a zaméstnavatelskych svazii. RHSD ustavuje dle potfeby komise, které
se podileji na ptipravé podkladovych material pro jednéni. V soucasnosti se jedna
zejména o Skolskou a zemédélskou komisi a o komisi pro hospodarsky rozvo;j.

Pti RHSD ovSem pracuje také Rada pro rozvoj lidskych zdroji (dale jen RRLZ),
které je sloZena ze socialnich partnerfi, mezi které nalezi krajsky ufad, zaméstnavatelé
a odbory. Ddle zastupci Skolskych a vzdélavacich instituci a Grfadi prace. RRLZ je
stalym poradnim, iniciativnim a koordina¢nim organem RHSD v oblastech
strategického fizeni rozvoje lidskych zdroji. Koordinuje a zajistuje spolupraci mezi
uzemnimi organy statni spravy, izemnimi samospravami pusobicimi v oblasti rozvoje
lidskych zdroji v kraji, zaméstnavatelskymi svazy, odborovymi svazy a dal§imi
pravnickymi a fyzickymi osobami, které jsou ¢inné na daném useku v Kraji. RRLZ
vytvoftila systém trvalé spolupréce s urady prace v kraji a ve vSech regionech, kde ufady
prace pusobni, byly ustaveny Regionalni rady RLZ.

RRLZ zadaly vznikat v roce 2001 a funguji ve vsech krajich Ceské republiky, kromé
hlavniho mésta Prahy. Jejich Cinnost vétSinou spadd do kompetence naméstka hejtmana
pro oblast vzdélavani. Cleny krajskych rad pro rozvoj lidskych zdroji jsou kromé
zastupcll samospravy a krajského ufadu i zastupci Gfadl prace, zéastupci profesnich
organizaci, hospodaiskych komor, statistického ufadu, predstavitelé¢ velkych podnika
a vzdélavacich instituci v kraji.

RRLZ se podileji na ptipravé strategickych dokument kraje pro oblast rozvoje
lidskych zdroji. Cilem jejich cinnosti je vytvafeni podminek pro zvySovani
zamé&stnatelnosti obcanli. Prostfednictvim aktivit zacastnénych subjektl podporuji
rozvoj lidského potencialu jako jednoho z pilifti pozitivniho hospodéiského vyvoje
1 celkové socidlni a kulturni Grovné kraje. Zamétuji se na rozvoj celoZivotniho
vzdélavani a uc€eni, v€. uceni z praxe, které je orientované zejména na lepsi pracovni
uplatnéni, zvyseni kompetenci a vykonnosti jednotlivcti i tymil. Cinnost krajskych rad
RRLZ zahrnuje tvorbu pfilezitosti a stimuli v oblasti vzdélavani, v hospodarské praxi,

vefejné sprave i jinych sektorech.
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3 Rizeni lidskych zdroji na Méstském uiadé
Hodonin

3.1 Profil organizace

Me¢sto Hodonin se nachdzi na uzemi okresu Hodonin a néalezi pod Jihomoravsky kraj.
Narodopisné patii Hodonin do historické oblasti Moravského Slovacka. Staly pocet
obcanil tohoto stiedné velkého mésta je asi 25 900 obyvatel. Protéka tudy feka Morava.

Obec je vzdalena ptiblizn€ 1 km od slovenskych hranic.

Mezi organy mésta nalezi zastupitelstvo mésta, rada mésta, starosta mésta, dva

mistostarostové, zvlastni orgdny mésta a méstsky rad.

Organy zastupitelstva mésta jsou vybory a orgdny rady mésta a komise. Mésto muze
k plnéni svych ukoli dale zakladat a zfizovat organiza¢ni slozky mésta bez pravni

subjektivity a také pravnické osoby.

Mésto spravuje své zaleZitosti samostatn€, v samostatné pisobnosti. Pii vykonu
samostatné plsobnosti se mésto fidi jen zdkony a pravnimi pfedpisy, vydanymi na

zakladé zakona.

Mg¢sto vykonava statni spravu v rozsahu stanoveném zakony, v pfenesené ptisobnosti.
Pti vykonu prenesené plisobnosti se mésto fidi zakony, pravnimi piedpisy vydanymi na

zaklad¢ zakona, usnesenimi vlady a smérnicemi ustiednich spravnich afadd.

Organizacni rad Méstského Ufadu Hodonin vychdzi ze zdkona €. 128/2000 Sb.,
o obcich (obecni zfizeni). Tento vnitini piedpis vydava tajemnik méstského tUradu
a schvaluje Rada Mé¢&sta Hodonina dle ustanoveni § 102 odst. 2 pism. o) zdkona
¢. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni), a je zdvazny pro vSechny zaméstnance mésta

zafazené do Méstského uradu Hodonin a organizaénich slozek.

Organizacni fad upravuje zdsady cCinnosti a fizeni ufadu, délbu price mezi jeho
slozkami, jejich ukoly, strukturu, vzidjemné vztahy a rozsah pravomoci, povinnosti
a odpovédnosti zaméstnancii Gfadu a organizacnich slozek, vztah méstského ufadu

k pravnickym osobam, které jsou zfizeny nebo zalozeny méstem.
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Organizaéni tad Méstského ufadu Hodonin uvadi mj. zékladni vizi, kterou je urad

pro obcany, pti naplnéni téchto cil:

= Poskytovani kvalitnich sluzeb jak v oblasti samospravy, tak

Vv souladu se zakony v oblasti statni spravy.

=  Udinné podporovani a naplnovani zadméri volenych organti M¢sta

Hodonin.

= Pfi naplilovani jednotlivych zamért vzdy dbat na jejich soulad se

strategickymi cili Mésta Hodonin.

r o~

Me¢stsky urad Hodonin tvoii starosta mésta, dva mistostarostové, tajemnik, vedouci

odbortl a ostatni pracovnici mésta, zafazeni do tohoto uradu.

Utad se ¢&leni na odbory, které plni tkoly v oblasti samostatné a prenesené
pusobnosti, jimiz je povétila rada mésta nebo jez vyplyvaji z prisluSnych provadécich

ptedpisii. Odbory se slozitéjsi strukturou se ¢leni na oddéleni.

3.2 Personalni ¢innost

Cinnost personalisty Méstského iradu Hodonin

Podle Organiza¢niho fadu Méstského Ufadu Hodonin je persondlni problematika
hlavni ndplni prace personalisty, kterd spo€ivd v niZze uvedenych personalnich

¢innostech:

= Zpracovava a vede persondlni agendu. Vede osobni spisy
zaméstnancli, pracovni smlouvy a platové dekrety. Zajistuje
archivaci a sleduje platové postupy zameéstnancii.

* Vede agendu evidence dochazky.

= Vede agendu zadosti o starobni a sirot¢i diichod zaméstnanct.

= Vede agendu osobnich prikazi zaméstnanci.

= Sleduje pracovni a zivotni vyro¢i zaméstnancti.

= Vypracovava piehledy fluktuace zaméstnanc.
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= Zpracovava a odesila ptihlasky zaméstnanci do seminafil
organizovanych Ministerstvem vnitra Ceské republiky za tcelem
ziskani zvlastni odborné zpiisobilosti, vede piehled o zaméstnancich,
kteii ziskali zvlastni odbornou zptsobilost.

* Vyhotovuje podklady pro mzdovou ucetni ke zpracovani platl
zaméstnancll  (vykazuje pracovni neschopnosti, cCerpani tadné
dovolené, oSetfovani ¢lena rodiny aj. za odbor méstského uradu).

= Provadi kontrolu vykazanych zmén v priabéhu jednotlivych mésict
na zaklad¢ predlozenych vykazi vSech odbori méstského uradu
a souhrnné je predklada mzdové ucetni.

= Mc¢si¢né provadi kontrolu narokii zaméstnanci méstského uiadu na
fadnou dovolenou a jejiho Cerpéni.

* Eviduje zadosti o zaméstnani, na které uchazecim pisemné
odpovida.

= Vede evidenci zaméstnancii na Skolenich, v€. zvySovani kvalifikace
zamé&stnanc.

= Pfipravuje a zpracovava potrebné materialy pro vyberova fizeni na
obsazeni volnych pracovnich mist.

= Vramci hospodaiské cinnosti zpracovava mzdovou agendu na
zéklad¢ uzavienych smluv o vedeni ucetnictvi pro vybrané

pfispévkové organizace, dobrovolné svazky obci aj. organizace.

Organizace vybérovych rizeni

Pii organizaci vybérovych ftizeni a pfi pfijimani novych zaméstnancii mésta se
postupuje dle zdkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celkil
a 0 zmeéné nékterych zadkond. Po formalni strance jsou v tomto zdkon€ upraveny pouze

ty skutec¢nosti, jez nejsou zakotveny zakonikem prace.

Ustanoveni § 1 zdkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celki
a 0 zméné nékterych zakonl, upravuje pracovni pomér Gednikli samospravnych celk.
Na pracovnépravni vztahy Gfednikli se vztahuje zdkon €. 262/2006 Sb., zékonik prace,
nestanovi-li tento zakon jinak. Pfedmétny zdkon se nevztahuje na zaméstnance

uzemniho samospravniho celku zafazené v jeho organizacnich slozkach, dale zafazené
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jen v jeho zvlastnich organech a v neposledni fad¢ na ty, ktefi vykonavaji vyhradné

4

pomocné, servisni nebo manuélni prace nebo ktefi vykon takovych praci fidi.

Dle § 4 odst. 1 zakona ¢. 312/2002 Sb., o tiednicich uzemnich samospravnych celkli
a o zméné nekterych zakond, plati, Ze pro oznaceni pracovni pozice ufednika je klicové
to, aby dotyény vykonaval pouze spravni &innost. Utednikem se mize stat fyzicka
osoba, ktera je statnim ob&anem Ceské republiky, popiipadé fyzicka osoba, kterd je
cizim statnim ob¢anem a ma v Ceské republice trvaly pobyt, dosahla véku 18 let, je
zpusobild k pravnim uUkoniim, bezthonna, ovladd jednaci jazyk a spliuje dalsi

ptedpoklady pro vykon spravnich ¢innosti stanovené zvlastnim pravnim ptedpisem.

Organizacni zajisténi vyberovych fizeni pfi pfijimani novych zaméstnancii mésta,

resp. Ufednikll pfedstavuje proces o tfech etapach:

= Vefejna vyzva.
= Vybérové fizeni.

= Vznik pracovniho poméru piijetim.

Uzavieni pracovni smlouvy se ziajemcem o uzavieni pracovni smlouvy musi

piedchazet vetejna vyzva k ptihlaseni zdjemcti, jeZ obsahuje néasledujici udaje:

=  Ndazev uzemné¢ samospravného celku.

=  Druh prace a misto vykonu prace.

= Predpoklady pro vznik pracovniho poméru ufednika, pfipadné
pfedpoklady pro jmenovani vedouciho ufadu dle § 4 a 5 zékona
¢. 312/2002 Sb., o tiednicich tzemnich samospravnych celkli a 0 zméné
nékterych zakon.

= Jiné pozadavky uzemné¢ samospravného celku pro vznik pracovniho
poméru odpovidajici povaze spravni cinnosti, kterou ma zajemce
vykonavat.

= Souhrn dokladi, které méa zijemce piedlozit spolu s piihlaskou
o zatazeni do vybérového fizeni.

= Informace o zafazeni do platové tfidy odpovidajici druhu prace.

* Termin, misto a zptisob odevzdani ptihlasky do vybérového fizeni.
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= Adresu, na niz je tfeba ptihlaSku odeslat (§ 6 odst. 1, 2 zakona
¢. 312/2002 Sb., o tiednicich tzemnich samospravnych celkli a 0 zméné

nekterych zakonil).

V souladu se zakonem ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tzemnich samospravnych celkt
a o zmeéné nékterych zékond, se volna pracovni mista na pozice ufednika Méstského
uifadu Hodonin (s vyjimkou volnych pracovnich mist, u kterych se sjednava pracovni
pomér na dobu urCitou, napiiklad z dGvodu =zastupu za matefskou dovolenou,
dlouhodobou pracovni neschopnost) obsazuji pouze vybérovym fizenim. Vybérové
fizeni na kazdé volné funkcéni misto utednika, u kterého bude pracovni pomér sjednan

na dobu neurc¢itou nebo vznikne jmenovanim do funkce, vyhlaSuje tajemnik, a to:

= Na ufedni desce Méstského titadu Hodonin v tisténé podobé.

= Na internetové strance Méstského ufadu Hodonin www.hodonin.eu

ufedni deska — nabidka zamé&stnani.
= Na tfadu prace dle zdkona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znén

pozdéjsich predpist.

Ptihlaska do vybérového fizeni se v pfipadé z4dymu zasila na konkrétni vypsané
vybérové fizeni, a to prostfednictvim poSty nebo pieddnim na podatelnu méstského
ufadu. Uchazec, ktery se hlasi na nékteré inzerované funk¢ni poZadované misto musi
splnovat pozadavky stanovené pro dané vybérové fizeni. Soucasn€ je nutné, aby
uchazeC zaslal spole¢n¢ s piihlaskou vSechny ndlezitosti podle vypsaného ozndmeni
o vyhladeni vybérového fizeni. Zadosti o zaméstnani, které nereaguji konkrétné na
nékteré ze zvetfejnénych vybérovych fizeni, jsou zuvedeného divodu vraceny
odesilatelim.

Za ucelem vybéru vhodného uchazece, jak uvadi § 8 odst. 1, 2 zdkona ¢. 312/2002
Sb., o ufednicich tzemnich samospravnych celkii a o zméné nckterych zakond, je
stanovena vybérova komise sloZzend minimaln€ ze tii ¢lenl, pfiemz jednu tfetinu
Z ptitomnych musi tvofit Ufednici uzemniho samospravného celku, ktery vybérové
fizeni vyhlasil. V daném ptipad¢ je to Méstsky ufad Hodonin. Jednani této komise neni

urceno pro vetejnost.
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Pfijimani pracovnikii do organizace podle Koubka (2008), predstavuje fada
procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom,
ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu
pracovnika do zaméstnani, pficemz sleduje nékolik cili (Koubek, 2008, s. 189). Mezi

tyto zakladni cile nélezi:

= Piekonani pocatecni faze, kdy je vSe pro nové zaméstnance nezndmé.
= Vytvofeni pozitivniho vztahu nového pracovnika ke spolecnosti.

» Dosazeni co nejkrat§iho ¢asového horizontu, ve kterém bude pracovnik podavat

zadouci pracovni vykon.

= Udrzeni si nového pracovnika co nejdelsi dobu.

V den vzniku pracovniho poméru ma novy zaméstnanec povinnost dostavit se do
kancelafe tajemnika méstského uradu za ucelem podpisu pracovni smlouvy, piipadné
jmenovaciho dekretu. Novy pracovnik musi navstivit i mzdovou uctarnu, kde podepiSe
datiové prohlaSeni. Také zde dojde k podpisu platového vyméru a naplné prace,
vztahujici se k dané funkci. Novy zaméstnanec poté obdrzi nezbytné informace o tom,
kde a jakym lékaiskym prohlidkdm se musi podrobit a jakym zpiisobem mu bude
vyplacen mési¢ni plat. Soucasti vstupu do nového zaméstnani je proskoleni v oblasti

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a poZarni ochrany.

Dale je potieba s novym zaméstnancem vyfidit zaleZitosti technického razu, jako je
naptiklad prevzeti kancelafe, ve které¢ bude v budoucnu pulsobit, pievzeti razitka,
uzivatelskych koda apod. V koneéné fazi je novému zaméstnanci piedstaven jeho pfimy
nadfizeny. VétSinou se jednd o vedouciho odboru, ktery by mu mél byt ndpomocen pii
zaSkolovani se na nové pracovni pozici. Velmi vhodné je nového pracovnika povzbudit,

vyjadfit mu diivéru a poptat mu uspéch v praci.
V této souvislosti povazuji za ucelné uvést zdkladni povinnosti ufednika.
Utednik by mél:
= Dodrzovat ustavni poradek a pravni predpisy vztahujici se k jeho praci.

= H4jit vefejny zajem.
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= Prohlubovat si kvalifikaci.
= Jednat a rozhodovat nestranné.

» Zdrzet se jednani, které by vedlo ke stfetu zajmi a v souvislosti s vykonem

prace nepiijimat dary nebo jiné vyhody.
= Zachovavat mlcenlivost o skutecnostech, které se dozveéd¢l pii vykonu prace.

» Pracovat svédomité a fadn¢ dle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit pokyny

vedoucich ufednikda.

» PIn¢ vyuzivat pracovni dobu a pracovni prostiedi, plnit kvalitné¢, hospodarné

a vcas pracovni ukoly.

= Zachovévat pravidla sluSnosti pti Gfednich jednanich.

Zavérem této kapitoly je nezbytné podrobnéji vymezit, koho vlastné lze povaZovat

za urednika a koho za zaméstnance.

Dle zékona €. 312/2002 Sb., o Ufednicich izemnich samospravnych celkil a 0 zméné
nékterych zékont, se ufednikem rozumi zaméstnanec izemniho samospravného celku,

ktery se podili na vykonu spravnich ¢innosti a je zafazen v piislusném ufadu.

Dle ustanoveni § 1 odst. 3 zakona ¢. 312/2002 Sb., o tufednicich uzemnich
samospravnych celkli a o zméné nékterych zdkonid, se tento nevztahuje na ty
zaméstnance zemniho samospravného celku, ktefi jsou zafazeni v jeho organizac¢nich
slozkéach nebo ktefi jsou zatazeni jen v jeho zvlasStnich orgénech nebo kteti vykonavaji
vyhradné pomocné, servisni nebo manudlni prace (tzv. obsluzné ¢innosti) nebo kteti
vykon takovych praci tidi. Z uvedeného plyne, ze pomér té€chto zaméstnancii je

sjednavan dle ustanoveni zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace.

32



3.3 Pracovnépravni vztahy

W

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace, a na néj navazujici predpisy upravuji
pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci a zameéstnavateli. Problematika pracovniho
prava a zaméstnanosti je charakteristickd existenci znacné Sirokého spektra pravnich
predpisti. Mimo obecného ptedpisu, kterym je zdkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,
jsou vpravnim fadu Ceské republiky zakotveny daldi piedpisy, jez upravuji
pracovnépravni vztahy, mj. jiz nékolikrat zminovany zakon ¢. 312/2002 Sb.,

o ufednicich izemnich samospravnych celkll a 0 zmén¢ nékterych zakoni.

Zaméstnani je z pravniho hlediska realizovanim pracovniho poméru nebo dohodou
o pracich konanych mimo pracovni pomeér. Pracovnépravni vztahy mohou vzniknout

pouze se souhlasem fyzické osoby a zamé&stnavatele.
Zameéstnavatelem muze byt fyzicka osoba, obcan, pravnicka osoba, obec nebo stat.

Zaméstnavatel md odpovédnost z pracovnépravnich vztahl a jednd svym jménem

nebo prostiednictvim statutarniho organu.

Zpusobilost mit v pracovnépravnich vztazich prava a povinnosti jako zaméstnavatel,
vznikd u pravnickych osob zapisem do obchodniho rejstiiku a u fyzickych osob
narozenim a dosazenim véku 18 let. Zpusobilost mit v pracovnépravnich vztazich prava
a povinnost jako zaméstnanec, jakoZ i zpusobilost vlastnimi pravnimi tikony nabyvat
téchto prav a brat na sebe tyto povinnosti, vznikd dnem, kdy fyzicka osoba dosidhne 15
let véku. Podminkou je ukon¢ena zakladni Skolni dochazka. AvSak zaméstnanec miize

uzaviit dohodu o hmotné odpovédnosti nejdiive v den, kdy dosahne 18 let veku.

V ramci pracovnépravnich vztahii jsou zaméstnavatelé povinni zajiStovat rovné
zachéazeni se vS§emi zaméstnanci. Jde o jejich pracovni podminky, véetné odméenovani za
praci a jinych penézitych plnéni a plnéni penéZit¢é hodnoty, odbornou piipravu

a ptilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.
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Vznik pracovniho poméru
Zamg¢stnavatel je povinen pted uzavienim pracovni smlouvy seznamit fyzickou osobu

(Vybihal a kol., 2010, s. 22):

* S pravy a povinnostmi, které pro ni z pracovni smlouvy vyplyvaji,

= s pracovnimi podminkami,

= s podminkami odménovani,

* s povinnostmi, které¢ vyplyvaji ze zvlastnich pravnich piedpist, vztahujicich se

k praci, ktera ma byt pfedmétem pracovniho poméru.

V ur¢itych ptipadech je zaméstnavatel povinen zajistit, aby se fyzickd osoba pted
uzavienim pracovni smlouvy podrobila vstupni l¢kaiské prohlidce. Pracovni pomér
vznikd pracovni smlouvou nebo jmenovanim, a to V pfipadé, ze se jednad o vedouci

funkci.

Pracovni pomér zaloZzeny uzavienim pracovni smlouvy patii v praxi mezi nejcastéjsi.
Pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné, pficemz pracovni pomér vznikd dnem,

ktery byl sjednén v pracovni smlouvé jako den néstupu do prace.

V pracovni smlouvé by mély byt uvedeny nejdilezitéj$i prava a povinnosti. Jedno
vyhotoveni pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen pfedat zaméstnanci. Kazda
pracovni smlouva musi obsahovat tf1 zdkladni nélezitosti, a to:

= Druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat.
= Misto vykonu préce.

= Den nastupu do prace.

Kromé¢ téchto zakladnich nalezitosti miize pracovni smlouva obsahovat 1 dalsi typy
ujednani, jako je zkuSebni doba, pracovni pomér na dobu urcitou, krat§i pracovni

uvazek apod. V pracovni smlouvé Ize také dohodnout konkurencni dolozku.

Druh prace muze byt sjednan zeji (naptiklad mzdova tcetni, celni deklarant) anebo

Siteji (napi. ucetni, ekonom, technik) anebo muze jit o kumulace funkci. Sife
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sjedndvaného druhu prace je zavisla rovnéz na podminkach a velikosti podniku. Misto

vykonu prace by mélo byt sjedndno co nejpiesnéji.

Den nastupu do prace urcuje zaméstnavatel po dohod¢ se zaméstnancem. Ma vyznam

pro vznik pracovniho poméru a zpravidla byva oznacen kalendainim dnem.

ZkusSebni doba mize byt maximalné tfimésicni a nelze ji dodatecné prodluzovat,
musi byt rovnéz sjednana v pisemné podobé. V opacném piipad¢ je neplatna. Zkusebni
dobu nelze sjednat dodate¢né po vzniku pracovniho pomeéru. V dané zkusebni dobé

mohou ob¢ strany pracovnépravniho vztahu ukonéit pracovni pomér bez udani divodu.

Pracovni pomér na dobu urcitou se sjednava zpravidla na dobu vymezenou casovym
intervalem. Lze ho sjednat ale i na dobu vykonani urcité konkrétni prace, naptiklad
provedeni inventury ve skladu, anebo na urcitou skutecnost, napiiklad doba matetské

dovolené.

Kratsi pracovni doba se sjednava tehdy, kdyz zaméstnavatel nepotiebuje zaméestnavat
pracovnika na plny pracovni uvazek nebo zaméstnanec nechce nebo nemiize na plny

pracovni uvazek pracovat.
Mezi naleZitosti pracovni smlouvy patii:
= Jméno a pfijmeni zaméstnance.

= Nazev a sidlo zaméstnavatele (jde-li o pravnickou osobu) nebo jméno, pfijmeni

a adresu zaméstnavatele (jde-li o fyzickou osobu).
= Bliz8i oznaceni druhu a mista vykonu prace.
= Den nastupu do prace.
= Udaj o délce dovolené na zotavenou, poptipadé zptisob uréovani tohoto naroku.
= Udaj o vypovédnich dobach.
= Udaj o tydenni pracovni dobé a jeji rozvrzeni.

= Udaj o mzdé nebo platu a zptisobu odmétiovani s platnosti mzdy nebo platu,

terminu vyplaty mzdy nebo platu, mista a zplisobu vyplaceni mzdy nebo platu.
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= Udaj o kolektivnich smlouvach, které upravuji pracovni podminky zamé&stnance

a oznacdeni ucastniku téchto kolektivnich smluv.

Jmenovanim na vedouci pracovni misto se zakladd pracovni pomér v piipadech
stanovenych zvlastnim pravnim ptedpisem. Pokud to nestanovi zvlastni pravni predpis,
zaklada se pracovni pomér jmenovanim pouze u vedouciho:

= Organizacni slozky statu.

= Organizac¢niho utvaru organiza¢ni slozky statu.
= Organizacniho utvaru statniho podniku.

» Organizacniho utvaru statniho fondu.

= Ptispévkové organizace.

» Organizacniho utvaru piispévkové organizace.

= Organiza¢niho utvaru Policie Ceské republiky.

V ptipadé, ze dojde ke zméné pracovniho poméru, je tfeba zdlraznit, ze obsah
pracovni smlouvy lze ménit pouze za souhlasu obou smluvnich stran. Ke zménam
pracovniho poméru dochdzi z diivodu jmenovani doty¢ného na vedouci pracovni misto,

pievedeni na jinou praci nebo v pfipadé€ konani pracovni cesty ¢i pielozeni.

Pouze v urcitych ptipadech zakonem stanovenych je mozno pfevést zaméestnance na
jinou praci. Ditvody pro toto pfevedeni jsou Ctyfi, a to:
= Zdravotni davody.
= Trestnépravni divody.
=  Pracovnépravni divody.

= Objektivni prekazky.

Vzdélavani zaméstnancu

Reforma vetejné spravy, resp. zruSeni okresnich ufadii a prevod jejich kompetenci na
urady krajské a ufady s rozSifenou piisobnosti, vyvolala zvySenou potiebu dostate¢ného

poctu kvalifikovanych tfednikit izemnich samospravnych celkt, kteti by byli schopni

36



trvale zabezpecit vykon statni spravy i samospravy na nejvyssi mozné urovni kvality.
Do poptedi se tak dostala otdzka odborné piipravy ufednikii a jejich dalsiho profesniho
vzdélavani. Pravé dalsi vzdelavani Grednikii by mélo piispét ke zvySeni odbornosti
a vykonnosti ufednikll ptsobicich ve vefejné spraveé, nebot’ tato nemize zaméstnavat
ufedniky bez nezbytnych znalosti pravnich predpisti, bez orientace v pravnich normach,
dovednosti v oblasti vypocetni techniky a pouzivani programi, vztahujicich se k jejich
praci. Piedpokladem k naplnéni uvedenych cilt je zvySovani odbornosti ufedniki, které
1ze realizovat piedevsim prostiednictvim vzdélavani, tedy skrze povinnosti vzdélavat se,
nebot’ kvalita a rozsah celozivotniho profesniho vzdélavani urcuje kvalitu vykonu

vetejné spravy.

Zakon ¢&. 312/2002 Sb., o ufednicich Gzemnich samospravnych celkdi a o zméné
nékterych zdkond, vychazi zprincipu zvySeni Urovné fizeni ve vefejné spravé
a kontinuity vykonu vefejné spravy, stim, ze vzdélavani je predpokladem vysoké
urovné vykonu veiejné spravy, nestrannosti ufednikli, rovnosti ufedniki a zajisténi
stability vedoucich Ufednikl i Gfednikd samotnych. Z ustanoveni pfedmétného zakona
vyplyvé povinnost zavedeni povinného prohlubovani kvalifikace, a to prostfednictvim
akreditovanych vzdélavacich instituci ministerstva vnitra a taktéz povinnost sestavit
individualni vzdélavani tUfednika a uzndni rovnocennosti piedchoziho vzdElani

ufednika.

v

Pfed tim, neZ nabyl uUc€innosti zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich Uzemnich
samospravnych celki a o zméné nékterych zakont, bylo vzdélavani Grednikl feSeno
nejednotné. Jednotlivé méstské Urfady si tuto problematiku feSily dle svych potieb.
Jedinou povinnosti bylo vykonani zkouSky zvlastni odborné zptsobilosti pro spravni

¢innosti, jez ufednik vykonaval.

Vzdélavani pracovnikii uradu se tedy tidi dle zdkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkii a o zméné nckterych zdkonl. Tento zikon nabyl
ucinnosti dne 1. ledna 2003 a mj. vymezuje pojem funkce ufednika a stanovuje jeho
povinnost vzdélavat se pribézné a po celou dobu trvani pracovniho poméru v ramci

individudlniho planu vzdélavani.

Plan vzd€lavani ma tzemni samospravny celek vypracovany pro kazdého ufednika

samostatné¢ na obdobi tii let, po jehoz uplynuti se vyhodnocuje, a to ve spolupraci
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vedouciho uradu, pfimého nadtizeného, personalisty a samotného Ufednika. Zékonem je
urcéeno, ze po tuto dobu musi ufednik absolvovat minimalné osmnact dni vzdélavani

Vv téchto kategoriich:

=  Vstupni vzdélavani.

= Zvlastni odborné zptsobilost.

= Vzdélavani vedoucich ufednikt a vedoucich uradu.
*  Pribézné vzdelavani.

= Prohlubovani kvalifikace podle § 230 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace.

Dle odst. 1 zakona ¢. 312/2002 Sb., o Gfednicich izemnich samospravnych celki a o
zméné nékterych zékont, se timto rozumi prabézné dopliovani kvalifikace, kterym se
neméni jeji podstata, a které umoznuje zaméstnanci vykon sjednané prace, pficemz se
za prohlubovani kvalifikace povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani. Zaméstnanec je
povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace. Zaméstnavatel je
opravnén uloZit zaméstnanci ucast na Skoleni a studiu nebo jinych formach ptipravy
k prohloubeni jeho kvalifikace, poptipad¢ na zaméstnanci pozadovat, aby prohlubovani
kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické nebo fyzické osoby (odst. 2 zakona
¢. 312/2002 Sb., o ufednicich zemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych
zéakont).

Pii sestavovani planu vzdélavani je nutno piihliZzet k samotné funkci, kterou
zaméstnanec zastava, protoze ne vSechny kategorie vzdélavani jsou ureny pauSalné
vSem ufednikiim. Rovnéz je tieba vzit v tivahu, Ze ze zdkona by méli Ufednici davat
pfednost kurzim s akreditaci ministerstva vnitra, ktera zarucuje jejich kvalitativni

uroven.

Dle posledni pravni Upravy zakona, konkrétné § 18 zdkona ¢&. 312/2002 Sb.,
o ufednicich uzemnich samospravnych celkli a o zméné nékterych zakoni, ma ufednik

povinnost prohlubovat si kvalifikaci Gi€asti na:

= Vstupnim vzdélavani.
=  Prubézném vzdelavani.

= Pfipravé a ovéteni zvlastni odborné zptsobilosti.
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Vstupni vzdélavani urednika upravuje § 19 zadkon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkl a o zmén¢ nékterych zékont, a je povinné pro vsechny
uredniky. Vyjimkou jsou ti Ufednici, ktefi jiz maji zvlastni odbornou zpiisobilosti pied

vznikem pracovniho poméru.

Vstupni vzdélavani musi novy ufednik absolvovat do tfi meésici od uzavieni
pracovniho poméru a o jeho absolvovani se prokazuje osvédCenim, které vydala

vzdélavaci instituce, potadajici vstupni vzdélavani.
Vstupni vzdélavani sestava ze Ctyr zakladnich Casti:

= Znalosti zdkladl vefejné spravy, zvlasté obecnych zasad organizace a Cinnosti
vefejné spravy a uzemniho samospravného celku, zakladi vefejného prava,
vetejnych financi, evropského spravniho prava, prav a povinnosti a pravidel

etiky tfednika.
= Zakladnich dovednosti a navykil potiebnych pro vykon spravnich ¢innosti.
= Znalosti zakladl uzivani informacnich technologii.

= Zékladnich komunikacnich, organiza¢nich a dalSich dovednosti, vztahujicich se

Kk pracovnimu zatfazeni Gfednika.

Pribézné vzdélavani urednika tesi § 20 zdkona €. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkli a o zméné nékterych zékoni, ktery se zaméruje
zejména na prohlubujici, aktualizacni a specializacni vzdélavani Grednikil, cilené na
vwkon spravnich cinnosti VUzemnim samospravném celku, vcetné¢ ziskdni
a prohlubovani jazykovych znalosti. Je zabezpeCovano formou kurzii a seminait.
O ucasti na téchto kurzech rozhoduje vedouci ufadu, s pfihlédnutim k individualnimu
planu vzdélavani Ufednika a potfebam organizace, pficemz je ufednik povinen se
takového kurzu zacastnit. O absolvovani kurzu obdrzi ufednik pfislusné osvédceni.

Zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celkli a o zméné
nékterych zakonl, pfevzal dvé kategorie Ufednikli. Jedna méla a méa stanovenou
zkousku zvlastni odborné zptsobilosti jako kvalifikacni predpoklad k vykonu své prace,
zatimco druhd ji pfedepsanou nemd vibec. Jde o nerovné postaveni Vramci jedné

kategorie zaméstnancti.
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Rovnocennost vzdelani upravuje § 33 odst. 1 zédkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkli a o zméné nckterych zakonl. Konkrétné piislusny
paragraf 21 vysvétluje, ze povinnost prokazat zvlastni odbornou zpusobilost, povinnost
ucastnit se vzdélavani vedoucich ufednik a vedouciho ufadu (§ 27) nebo povinnost
ucastnit se vstupniho vzdéldvani nemad ufednik, ktery ziskal vzdélani v bakalarskych
nebo magisterskych studijnich programech, stanovenych provadécim pravnim
piedpisem nebo kterému bylo vydano osvédéeni o uznani rovnocennosti vzdélani nebo
jeho casti podle § 34. Dle § 34 odst. 1 na Zzadost ufednika nebo wzemniho
samospravného celku ministerstvo vyda osvédceni o uznani rovnocennosti vzdélani,
nebo jeho casti, ziskaného ufednikem v jiném studijnim programu, nez ktery je
stanoven provadécim pravnim ptedpisem, nebo vzdélani ziskaného v jiném oboru,
popiipad¢ kurzu, pokud zadatel prokaze, ze obsah a rozsah vzdélavani, o jehoZ uznéni
se zada, jsou rovnocenné piislusSnému vzdélavacimu programu pro prohlubovani

kvalifikace podle tohoto zakona nebo jeho casti.

Osvédéeni o uznani rovnocennosti vzdélani vydava na zadost ufednika nebo
tizemniho samospravného celku Ministerstvo vnitra Ceské republiky. Pro ziskani tohoto
osvédCeni musi vzdélani ufednika odpovidat rozsahem 1 obsahem pfisluSnému
vzdélavacimu programu pro prohlubovéni kvalifikace. Tuto problematiku fesi vyhlaska
¢. 511/2002 Sb., o uznani rovnocennosti vzdélani ufednikl izemnich samospravnych
celkil (dale jen vyhlaSka o uznani rovnocennosti). Nedilnou soucasti vyhlasky je ptehled
studijnich programli a obori vzdélani, na které se nevztahuje povinnost ucasti na
vstupnim vzdélavani nebo vykonani zkousky odborné zptisobilosti z obecné ¢i zvlastni
¢asti. O vyhovéni, ptipadné nevyhovéni zadosti rozhodne ministerstvo vnitra do tii

mesict ode dne ptijeti zadosti.

Zvlastni odborna zpisobilost je zakladnim predpokladem pro vykon spravnich
¢innosti, a proto je nezbytné ji ovéfit jak pisemnou, tak ustni zkouskou pied zkuSebni
komisi. Jedna se v tomto ptipad¢ o souhrn znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon

vybrané spravni ¢innosti.

Zkouska odborné zpusobilosti md jednak obecnou cast, ktera predstavuje znalost
zékladli vefejné spravy, principli organizace a cinnosti vefejné spravy, krajského
ziizeni, zékona ¢. 71/1967 Sb., o spravnim fizeni (spravni fad) a schopnosti aplikace

téchto znalosti a nasledné zvldstni cast, kde musi ufednik prokazat znalost pravnich
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predpisti, které upravuji plsobnosti organti uzemnich spravnich ufadu v pfislusné
spravni ¢innosti. Ufednik mé povinnost prokazat zkousku zvlastni odborné zptisobilosti
do 18 mésicti od vzniku pracovniho poméru nebo ode dne, kdy zacal ptislusnou spravni

¢innost vykonavat.

Skonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér muze byt rozvdzan dohodou anebo vypovédi. Skonceni pracovniho
poméru dohodou nastava tehdy, kdyz se zaméstnavatel i zaméstnanec pisemnou formou
shodli na tom, ze pracovnépravni vztah bude ukoncen. Vypovédi mulze rozvazat
pracovni pomér zaméstnavatel i zaméstnanec. Musi byt dana pisemné a dorucena
druhému ucastniku, jinak je neplatnd. Zaméstnanec muze podat vypovéd bud’ s udanim

jakéhokoliv diivodu, nebo i1 bez n¢;.

Naopak zaméstnavatel miize dat vypovéd zameéstnanci pouze z téchto divodi

(Vybihal a kol., 2010, s. 31-34):

= Rusi-li se nebo pfemistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast.
= Stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym.

» Pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle 1ékaiského
posudku vydaného zafizenim zavodni preventivni péce nebo rozhodnutim
piislusného spravniho ufadu, ktery Iékatsky posudek prezkoumava, dlouhodobé

zpisobilost konat dosavadni praci.

= Nespliyje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi piedpisy pro vykon

sjednané prace.

Pracovni pomér taktéz miize byt ukon¢en okamzitym zrusenim, jsou-li u zaméstnance
dany divody, pro které¢ by s nim zaméstnavatel mohl okamzité zruSit pracovni pomer
nebo pro zdvazné poruSovani pracovni kazné€. Pro soustavné méné zavazné poruSeni
pracovni kazné¢ lze dat zaméstnanci vypoveéd, jestlize byl v dobé poslednich Sesti
mésici v souvislosti s porusenim pracovni kazné¢ pisemné upozornén na moznost

vypovedi.
Pracovni pomér rovnéz kon¢i, resp. zanikd 1 v nasledujicich ptipadech:

=  Uplynutim sjednané doby u pracovniho poméru na dobu urcitou.
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= Dnem skonceni pobytu cizince nebo fyzické osoby bez statni ptislusnosti na
tizemi Ceské republiky podle vykonatelného rozhodnuti o odnéti povoleni

k pobytu.

= Dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek ukladajici cizinciim nebo

fyzickym osobam bez statni piislusnosti trest vyhosténi z izemi republiky.

=  Uplynutim doby, na kterou bylo cizinci nebo fyzické osobé bez statni
prislusnosti vydano povoleni k zaméstnadni nebo povoleni k dlouhodobému

pobytu za u¢elem zaméstnani ve zvlastnich ptipadech — zelena karta.
= Smrti zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobou.
= Smrti zamé&stnance.

Vypovédni lhita predstavuje dobu nejméné dva mésice a je stejnd pro zamé&stnavatele
1 pro zamé&stnance. Vypovédni lhita zacinad béZet vZdy prvni den nésledujiciho mésice

po datu doruceni vypovédi a skon¢i posledni den dvoumésicniho obdobi.

Okamzité zruSeni pracovniho poméru mlZe byt realizovano z podnétu
zameéstnavatele, ale i zaméstnance. Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace oznacuje tento
diivod jako vyjimecny. Nejde o b&zné skonceni pracovniho poméru. Jedna se o tfi

pfipady, kdy zaméstnanec:

= Byl pravomocné odsouzen pro imyslny trestny ¢in k nepodminénému trestu

odnéti svobody na dobu delsi neZ jeden rok.

= Byl pravomocné odsouzen pro Umyslny trestny ¢in spachany pifi plnéni
pracovnich tikolii nebo v pfimé souvislosti s nimi k nepodminénému trestu

odnéti svobody na dobu nejméné Sesti méesici.

= Porusil pracovni kéazen, tj. povinnost vyplyvajici z pravnich ptedpist,

vztahujicich se k jim vykonavané praci zvlast’ hrubym zplsobem.

Zaméstnavatel nesmi okamzit€ zru$it pracovni pomér s t¢hotnou zaméstnankyni, se
zaméstnankyni na matetské dovolené a se zaméstnancem ¢i1 zaméestnankyni, ktefi Cerpaji

rodi¢ovskou dovolenou.
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PRAKTICKA CAST

4 Empiricky vyzkum

Podle Nového a Surynka (2006) podléha empiricky vyzkum stanovenym
pozadavkim, pfiCemz samotnou realizaci je mozno ¢lenit do tfi nasledujicich etap

(Novy, Surynek, 2006, s. 257):

= Pfipravna etapa.
= Realizacni etapa.

= [Etapa zpracovani a interpretace vysledku.

Pripravna etapa
faze, a to ze zfejmého divodu. Pravé zpracovani této etapy ma za nasledek vyslednou

kvalitu vyzkumu. Projekt vyzkumu sestava z nasledujicich krokd:

= Stanoveni cile vyzkumu.

= Stanoveni hypotézy.

= Stanoveni zkoumaného vzorku.

= Stanoveni mista a ¢asu realizace vyzkumu.
= Stanoveni ¢asového harmonogramu.

= Stanoveni techniky pro sbér primérnich dat a interpretacni plan.

Realiza¢ni etapa
Etapa realizace vyzkumu ma za ukol predev§im motivovat budouci respondenty
k poskytnuti jejich nazort, postoji, preferenci, a to prostfednictvim zvoleného zpisobu

(distribuce dotaznikd, realizace rozhovoril) pro ziskani socialnich informaci.
Etapa zpracovani a interpretace vysledki

Zpracovani vysledkd prizkumu, jak uvadi Novy a Surynek (2006), piedstavuje

zpravidla niZze uvedené kroky, po nichz nasleduje interpretace vysledki, kterd by méla
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vyhodnotit statické jevy, v¢. potvrzeni souvislosti zkoumanych pficin a jejich nasledkt

s vysledky v socialni realit¢ (Novy, Surynek, 2006, s. 264).

Kroky statistického zpracovani:

Kontrola reprezentativnosti zkoumaného vzorku.

Zjisténi zékladniho rozlozeni podle jednoho znaku (napt. dle aritmetického
prameéru).

K#izové tfidéni (mysleno urceni vzajemnych souvislosti zkoumaného jevu).

Vicerozmérné metody, poskytujici lepsi informace co se ty¢e samotné kvality.

Metody sociologického vyzkumu

Mezi strategie sociologického vyzkumu fadime:

Kvalitativni vyzkum.

Zaméfuje se na hledani motivi, zde se snazi vyzkumnik nahlizet na dany
problém ocima subjektii, se snahou objasnit jejich postoje ke zkoumanému
pfedmétu. Podstatou vyzkumu je induktivni metoda zalozend na pozorovani,
hledani pravidelnosti v objektivni realité. Tyto jsou specifikovany
v pfredbéznych zavérech a poté ovéfeny dalSim pozorovanim, piicemz
vysledkem je nova teorie.

Pro ucely vyzkumu se pouzivd metoda zucastnéného pozorovani (kazdodenni
intenzivni pozorovani), analyza osobnich dokumentli a nestandardizovany

rozhovor, ktery vychazi z reakci respondenta.

Kvantitativni vyzkum.

Pozornost kvantitativniho vyzkumu je zamétena na vétsi pocet subjektl, nikoliv
na jednotlivce. Cilem je ovéfeni vyslovenych hypotéz, které jsou v zavéru
potvrzeny anebo vyvraceny. Podstatou je v tomto piipadé deduktivni metoda
zaloZend na nacteni teorie, dotazech a v zavéru sbéru na nasledném vyhodnoceni
ziskanych dat. Kvantitativni vyzkum vyuziva metody ptimého pozorovani jevd,
dale metody rozhovoru s respondentem (prostiednictvim telefonu, ,,tvaii v tvar,
skupinovy), jejimz komplementem je dotaznikovd metoda obsahujici soubor
otazek se zpravidla jednoznaéné formulovanymi odpovéd’'mi. Vyzkumnik zde
dava zéruku anonymity, coz lze onacit za vyhodu pro respondenty. Na druhé
stran¢ nevyhodou metody je nekvalitni, ¢i neiplné vyplnéni, pfipadné nizka

navratnost rozdanych dotaznikli. V posledni fadé mezi metody fadime analyzu
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dokumentti, obsahujici data o zkoumaném jevu, aniz by byla vytvofena pro

ucely vyzkumu.

Disman (2002) konstatuje, Ze prostiednictvim kvalitativntho vyzkumu 1épe
porozumime realité, kterou pozorujeme. Kdezto kvantitativni vyzkum vyhodnocuje
validitu porozuméni, jinymi slovy vysledky tohoto vyzkumu odpovidaji skutecnosti.
Z uvedeného lze vyvodit, ze kvalitativni a kvantitativni vyzkum se navzajem dopliuji
(Disman, 2002, s. 290).

Obrazek ¢. 5: Kvalitativni vyzkum a jeho vyuziti

y problém.

operacionalizaci vylucuje.

Pramen: DISMAN, M., 2002, s. 291

Obrazek €. 6: Kvantitativni vyzkum a jeho pouziti

Pramen: DISMAN, M., 2002, s. 290
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4. 1 Vymezeni cilové skupiny

Pro dosazeni cile diplomové prace jsem piistoupila k prizkumnému setfeni v podobé
kvantitativniho kratkodobého prizkumu. Vyzkumnou metodou se stal dotaznik, jenz
prakticky umoznil v relativné kratkém cCase obdrzet dostateCny pocet vyjadieni
potfebnych pro vyzkum. Dotaznik sestdva ze soustavy ukazateld méficich miru
spokojenosti Vv jednotlivych dotazovanych oblastech. Tyto ukazatele jsou soucasti
zékladnich tematickych celkli, tzv. modult. Predlozeny dotaznik byl anonymni,

odpovédi na otazky byly postaveny na ptimych odpovédich typu ano — ne.

Na zékladé¢ dotaznikové metody pak doslo k vyhodnoceni nazorti, postoji
¢i preferenci respondentil, pfiCemz za cilovou skupinu jsem si zvolila zaméstnance

méstského ufadu.

Pocatkem mésice Cervna letosniho roku byly dotazniky adresovany v papirové formé
0 celkovém poctu 200 kusti zaméstnancim méstského ufadu, bez ohledu na jejich
pohlavi, vék a profesni postaveni. Z uvedeného poctu bylo vraceno 181 dotaznikd,
piicemz 33 dotaznikli bylo vyplnéno ¢astecné nebo vitbec. Pro ucely dalSiho zpracovani

tak bylo zafazeno 148 dotaznik.

Koncem meésice srpna bylo provedeno vyhodnoceni pouze vyplnénych dotazniki,
kter¢ bylo mozné zatadit do dalSiho zpracovani. Vyhodnocené zavéry jsou
prezentovany jak v textové, tak 1 v grafické podobg. Samotné ovéfeni ¢i vyvraceni

vyslovenych hypotéz je uvedeno v textové podobg.
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4. 2 Formulace pracovnich hypotéz

Které pozitivni a negativni vlivy ovliviiuji spokojenost a vykonnost zaméstnanct
meéstského uradu, a co tito zaméstnanci povazuji za dualezité, aby byli ve své praci

spokojeni, mély potvrdit, pfipadné vyvratit ¢tyfi nasledujici hypotézy:

Hypotéza ¢. 1

Zamgéstnanci vefejné spravy jsou spokojeni s pracovnimi podminkami.

Hypotéza €. 2
Zaméstnanci vetejné spravy jsou spokojeni s formalnimi mezilidskymi vztahy

S nadfizenym pracovnikem a neformalnimi mezilidskymi vztahy mezi kolegy.

Hypotéza ¢. 3
Zaméstnanci vefejné spravy jsou spokojeni s profesnim rdstem, s postupem své

pracovni kariéry na tfadé.

Hypotéza ¢. 4
Zamgéstnanci vefejné spravy jsou spokojeni s odménou za vykonanou praci, jakozto
zakladnim motivacnim faktorem, ktery ma vliv na spokojenost a vykonnost

zameéstnance veiejné spravy.
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4. 3 Statistické zpracovani vysledki vyzkumu

MODUL 1: Pracovni podminky.

M¢éti  spokojenost zaméstnanciit méstského ufadu s pracovnim prostredim,
s kvalitou jeho technického vybaveni a péci zaméstnavatele o zdravi svych
zaméstnancl.

Z celkovych 148 dotazovanych respondentd povazuje 140 z nich pro spokojenost
a vykonnost ve svém zameéstnani za dilezité pracovat v pfijemném prostiedi (Cisté
prostory, osvétlena kancelar).

S kvalitou technického vybaveni (dostateCnost materidlu a pracovnich pomicek),
pracovnim prostorem, hygienickym zdzemim, vzhledem pracovniho prostiedi a urovni
vybavenosti pracovisté¢ vyjadiilo spokojenost 142 oproti 6 nespokojenym
zaméstnancim Ufadu.

Na dotaz spokojenosti ufednikdi s fungovanim informacnich systéma kladné
odpovédéla rovnéz vétsina dotdzanych, a to 112 respondentd.

Samostatnou podotazkou MODULU 1 je zjisténi do jaké miry zaméstnavatel pecuje
o zdravi svych zaméstnancll. Zde jsem se zaméfila zejména na otdzku, zda jsou
zajiStovany pravidelné preventivni prohlidky a zda zaméstnavatel poskytuje svym
zam&stnancim sportovné kulturni vyziti. Soucasti je i dotaz na situaci v oblasti

stravovani a pravidelného ptisunu tekutin. Kladné odpovédelo vSech 148 oslovenych.

Obrazek ¢. 7: MODUL 1 Pracovni podminky

150
100+
50
0 ; ; — ,
Zdravi Vybaveni Prostredi Infosystém
O Souhlasné vyjadieni 148 142 140 112

Pramen: autorka, 2012
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MODUL 2: Interpersondlni vztahy na pracovisti — neformalni vztahy.
Zjistuje spokojenost zaméstnanct méstského ufadu se vztahy na pracovisti, mezi
kolegy navzéajem.

Vsichni ufednici se jednoznacné vyjadiili (148 respondentil), ze povazuji za dilezité
dobré vztahy na pracovisti a ze tato skutecnost zna¢né ovliviiuje jejich vykonnost
a spokojenost v zaméstnani.

Dalsi dotaz sméfoval Kk interpersonalnim vztahim mezi kolegy. V soucasném
pracovnim kolektivu se spokojené citi 136 uiednikt, ktefi zde, dle svého vlastniho
vyjadteni, nasli i dobré pratele.

Pii teSeni pracovnich probléml panuje soudrznost kolektivu, nebot se o této
skute¢nosti kladné vyjadrilo 124 zaméstnancti ufadu.

105 dotazovanych konstatovalo, Ze pii vykonu svych pracovnich povinnosti ¢i feseni
ulozenych tkolt pracuje pod tlakem a ve stresu.

O néco mensi pocet respondentli se vyjadfil kladn€é k otdzce, zda jejich nézory
a podnéty jsou pfijimany ze strany kolegl na pracoviSti. Souhlasné odpovédélo 96

dotazanych.

Obrazek ¢. 8: MODUL 2 Interpersondlni vztahy na pracovisti — neformalni vztahy

150
1004
50+
0 : —
Vztahy Kolektiv |Soudrznost Stres Uznéani
O Souhlasné vyjadreni 148 136 124 105 96

Pramen: autorka, 2012

49



MODUL 3: Interpersonalni vztahy na pracovisti — vztahy s pfimym nadfizenym.
Podavéa informace o pohledu zaméstnance na Uroven komunikace mezi nim a
pfimym nadfizenym.

Domnivam se, ze vztah mezi podiizenym a nadfizenym muze zisadné ovliviiovat
spokojenost a vykonnost pracovnikii, a proto byla této problematice vénovana
Vv dotaznikovém Setfeni vétsi pozornost.

V prvni ¢asti predmétného MODULU 3 jsem se zaméfila na zjisténi, jak podtizeni
zaméstnanci vnimaji komunikaci se svymi pfimymi vedoucimi. Na rozdil od vztaht
mezi kolegy, kde ptevlada v naprosté vétsiné velmi kladné hodnoceni téchto vztahi,
se Vv pfipadé hodnoceni ze strany podiizenych ve smyslu komunikace, pracovnich
kompetenci, schopnosti, odbornych znalosti, schopnosti motivovat, pfipadné ptijimani
nazoru podfizenych, vyjadiilo kladné pouze 45 utedniki.

Ve véci informovanosti zaméstnanctl ze strany svych nadfizenych se mirnad vétSina
dotdzanych respondentti (79) vyjadtila souhlasné.

Uznani za vykonanou praci se dostava 67 ufednikiim. Co se tyce zaleZitosti etického
jednani, upfimnosti a respektu v piipadé ochoty naslouchat ndzoriim podtizenych, jsou
vedouci pracovnici ze strany zaméstnanct hodnoceni vétSinou praimérné. O tom sveédci

72 pozitivnich odpovédi.

Obrazek ¢. 9: MODUL 3 Interpersondlni vztahy na pracovisti
- vztahy s pfimym nadiizenym

80
60

40-
20-
0

Informovanost| Naslouchani Uznani Komunikace

O Souhlasné vyjadieni 79 72 67 45

Pramen: autorka, 2012
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MODUL 4: Profesni rozvoj, kariérni rist a vztah ke vzdélani.
Hodnoti stavajici podminky vytvofené pro profesni rozvoj a kariérni rtst s tim, ze
se zaméfuje na vliv pfimého nadtizen¢ho na odborny riist svych podtizenych.

Pfi nastupu do soucasného zaméstnani bylo zaskoleno vSech 148 dotazovanych
ufedniktl, kteti soucasné uvedli, Ze maji moznost ucastnit se profesnich a odbornych
skoleni, coz jim kone¢né¢ jako povinnost uklada i zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkl a o zméné nékterych zédkont.

Svoji kvalifikaci pro vykon své prace povazuje za dostate¢nou 97 tGiednikt. Tito maji
za to, ze jejich potencial, zkuSenosti, dovednosti a znalosti jsou dostatecné vyuzity.
Taktéz vyjadrili spokojenost se svym souasnym vzdélanim.

Mimo ramec povinnych Skoleni a odbornych kurzil je ochotno se o své vlastni vili
dale vzdélavat pouze 42 zaméstnancii uradu.

Naopak 75 ufednikti vyjadiilo ptesvédceni, ze studujici zaméstnanci maji nezbytnou

podporu ze strany zamé&stnavatele k dalsimu vzdélavani.

Obrazek ¢. 10: MODUL 4 Profesni rozvoj, kariérni rust a vztahy ke vzdélani

150
100/
501
0 ; v —
Zaskoleni Potencial Podpora Sebevzdélavani
O Souhlasné vyjadfeni 148 97 75 42

Pramen: autorka, 2012
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MODUL 5: Odménovani a hodnoceni — motivace.

Zaméfuje se na to, jak zaméstnanci méstského ufadu hodnoti odménovani
za pracovni vykon, a soucasné odpovida na otdzku, zda pravé finan¢ni

ohodnoceni je jedinym motiva¢nim faktorem zaméstnance.

Na dotaz, zda platové ohodnoceni je jedinym cinitelem, ktery zaméstnanci povazuji

za dulezity, vyjadiilo souhlas 52 respondentt.

Soucasny systém odmeénovani ve svém zaméstnani oznacilo za spravedlivy pouze 34

dotdzanych.

138 oslovenych respondentti uvedlo, ze v pripadé svéfeni ukolu je ev. financni

odmeéna motivuje pro kvalitni pracovni vykon, ptip. praci piescas.

Obriazek ¢é. 11: MODUL 5 Odménovani a hodnoceni - motivace

150,

100+

50

0

ﬂ

Motivace

Platové ohodnoceni

Systém odménovani

O Souhlasné vyjadieni

138

52

34

Pramen: autorka, 2012
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MODEL 6: Vztah k organizaci.

Modul se opira o data z otevienych otazek, kde se respondenti vyjadiovali ke
svému vztahu k organizaci a k tomu, jak organizaci vnimaji, zda ji povazuji za
dobrého zaméstnavatele.

Posledni MODUL 6 je zaméfen zejména na vyjadfeni pocitovych dojmi
zamé&stnanct, kterymi maji hodnotit atraktivitu zamé&stnavatele v regionu, spokojenost
se svym zaméstnanim a zamestnavatelem. Je zde polozena i hypoteticka otdzka, ovSem
za fiktivni ptedstavy previsu nabidky nad poptavkou préace, zda by si zvolili za svého
zaméstnavatele opét méstsky urad.

K atraktivité zaméstnavatele v regionu Se polovina dotazanych nevyjadfila vibec,
druhd polovina hodnoti méstsky ufad jako atraktivniho zaméstnavatele, coz oznacilo
85 %. Celkové spokojeno se svym soucasnym zaméstnanim je 53 Ufedniku, kteti také
uvedli, Ze by si v piipadé nové volby zaméstnavatele opét vybrali méstsky urad.

Zavérem byli respondenti vyzvani k tomu, aby uvedli situaci v zaméstnani, ktera
v nich vyvolala spokojenost a nespokojenost. Za pozitiva, kladné jevy, oznacili
pracovnici napf. klidné prostfedi bez strestl, finan¢ni ohodnoceni, pauzu na obéd, ,.kdyz
mée $éf nebo kolegové pochvali“, soucasny kolektiv. Oproti tomu jako negativni jev
¢1 nespokojenost nektefi uvadeji absenci komunikace, ignoraci, odméenovani, nejistoty
budoucnosti, nekolegidlni vztahy a neschopnost nékterych zaméstnanctli, slozitost

pracovnich postupti.

53



4. 4 Interpretace vysledkii a vyhodnoceni hypotéz

., Kazdé chovani a konani c¢loveka ma dva motivy: jeden skutecny, ktery se zamlci, a

druhy prezentovany, ktery uvadi“ (Majtan a kol., 2001, s. 274).

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1

Zaméstnanci verejné spravy jsou spokojeni s pracovnimi podminkami.
Vyzkumnym Setfenim byla prvni hypotéza potvrzena.

Hypotéza €. 1 byla zkoumana v dotaznikovém Setfeni souborem otazek oznafenym
jako MODUL 1 Pracovni podminky. V tomto MODULU 148 ufednikii vyjadtilo
spokojenost ¢i nespokojenost s pracovnim prostorem, s urovni technického vybaveni,
hygienickym zazemim svého pracovisté a informacnim systémem na méstském ufade.
Soucasti MODULU byly 1 otazky, které se dotykaly samotné péce zaméstnavatele
o zdravi svych zamé&stnanc.

Spokojenost s pracovnimi podminkami vyslovilo 91,89 % dotazanych ufednikd, coz
hypotézu €. 1 potvrdilo.

Empirické Setfeni hypotézy €. 1 podalo souhrnnou charakteristiku vnimani
podnikového klimatu prostfednictvim zaméstnancii, ktefi potvrdili spokojenost

S nastavenymi pracovnimi podminkami.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2
Zameéstnanci verejné spravy jsou spokojeni s formalnimi mezilidskymi vztahy

S nadrizenym pracovnikem a neformalnimi mezilidskymi vztahy mezi kolegy.
Vyzkumnym Setfenim byla druhd hypotéza potvrzena.
Hypotéza €. 2 podala informaci o vztazich mezi zaméstnanci ufadu jak mezi

spolupracovniky, tak mezi fadovymi pracovniky a jejich pfimym nadfizenym. Zabyva

se hloubgji touto otazkou, nebot’ kazdy podnik, instituce, organizace je zalozena na
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kolektivni ¢innosti lidi, v ramci které je sjednocujicim prvkem a zaroven nastrojem
pro fizeni komunikace, resp. komunikaéni proces. Jak objastiuje Skvareninova (1995),
slovo komunikace se vyvinulo z latinského slova communicare. Vyznam tohoto slova je
délat néco spolecnym, radit se, diskutovat, shodovat se (gkvareninové, 1995, s. 7).

Komunikace a komunika¢ni proces v podniku, instituci, organizaci probiha
nepietrzit¢ a jeji kvalita, resp. Giroven vyznamné ovliviiuje kone¢ny vysledek snazeni
nejen podniku, ale 1 jednotlivct, ktefi v podniku pracuji a zucastiuji se rozdilnou mirou
na jeho uspéchu a zisku (Majtan a kol., 2001, s. 253).

Podkladem pro ovéfeni druhé hypotézy se stal souhrn otazek uvedenych
Vv dotaznikovém Setfeni jako MODUL 2 a MODUL 3, adresovany 148 respondentiim.

Vsichni ufednici, coz je plnych 100 % (148 respondentil) odpovédélo, Ze pro
spokojenost a vykonnost ve svém zaméstnani povazuji za dilezité dobré vztahy na
pracovisti. S interpersonalnimi neformalnimi vztahy na pracovisti a interpersonalnimi
vztahy, co se tyce vztahl s pfimym nadfizenym, vyjadtilo uspokojeni
61 % ufednikl. V tomto piipadé¢ je mozné konstatovat, ze nadpolovi¢ni vétSina
respondentll se sice vyjadiila kladné k vzajemné komunikaci na pracovisti, coz
hypotézu €. 2 potvrzuje, nicméné nemald ¢ast se s timto ndzorem neztotoZiuje.

Majtan (2001) konstatuje, ze bariéry, které vznikaji v procesu vnitropodnikové
komunikace, mohou mit rtizné zdroje a pfiCiny. V zasadé je rozd€luje do dvou
zakladnich skupin. Na subjektivni a objektivni. Za subjektivni komunikaéni bariéry
povazuje takoveé, které vznikaji jak na strané odesilatele, tak 1 na stran¢ adresata
informace (Majtan a kol., 2001, s. 267). Obdobné hodnoti prekazky v efektivni
interpersonalni komunikaci i Rudy s PiSkaninem (2002), ktefi mezi bariéry na strané
odesilatele fadi napt. negativni psychické naladéni, ¢imZ jsou mySleny extrémni emoce
ovlivityjici efektivnost komunikace, negativni atmosféru, neuplnost, nesrozumitelnost
informaci, jejich presycenost, dale také volbu jazyka, ktery by mél byt srozumitelny pro
pfijemce. V této souvislosti nelze opomenout taktéz zkresleni informaci a nespravnou
volbu komunika¢niho kanalu, kdy je potiebné vzit do ivahy charakter a cil informaci.
Za bariéry na stran¢ piijimatele povazuji posledni zminéni autofi nepozornost,
nesoustiedénost, nezajem, skakani do fec¢i, obavu, strach, nedivéru, negativni psychické
naladéni a negativni vztah k vysilateli (Rudy, PiSkanin a kol., 2002, s. 192).

Jako priklad objektivnich bariér v komunikaci uvadi Majtan (2001) napf. nevhodné

zvoleny komunikacni prostiedek, nevhodné zvoleny ¢as komunikace, nevhodné zvolené
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komunika¢ni medium, nevhodné¢ zvolené misto a prostfedi, neprichodnost
komunikaénich kanali v podniku a filtrovani informaci za ucelem jejich modifikace.
V interpersonalni komunikaci je proto diilezité, aby vedouci pracovnik dokazal vcas

identifikovat komunika¢ni bariéry a pruzn¢ je odstranoval (Majtan a kol., 2001, s. 267).

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3
Zaméstnanci verejné spravy jsou spokojeni s profesnim riistem, s postupem své pracovni

kariéry na urade.

Vyzkumnym Setfenim byla tieti hypotéza potvrzena.

Hypotéza ¢. 3 prosttednictvim MODULU 4 hodnoti vytvofené podminky pro
profesni rozvoj a kariérni rist zaméstnanci. MODUL zjistuje ndzory tfednikl na to,
jakou roli hraje pfimy nadfizeny v podpotfe odborného ristu, a zda jim prace piinasi
dostatek pfilezitosti k rozSifovani dovednosti a moZnosti vyuZit Vzaméstnani své
schopnosti, dovednosti a dosavadni ziskané znalosti v praxi.

Rozhodné nelze podcenovat, jak podotyka Styblo (2008), takové motivacni faktory
jako jsou kariérni rast. Ukladanim sloZitych, naroc¢néjSich, komplexnégjSich
a odpovédnéjsich tkoli mizeme v praxi docilit toho, Ze 1épe zainteresujeme podtizené
do pracovnich postupti. Dalsi cestou je zaclenéni do tymu a projektovych skupin, kde
mohou projevit svoji odbornost a univerzalnost, povérovat je vedenim téchto tymd,
piipadné projektt. TaktéZz lze vyuZit princip rotace na pracovnich pozicich, kde si
podiizeni mohou rozsifit dovednosti (Styblo, 2008, s. 96).

Dle zavéru dotaznikového Setfeni 61 % ufedniki vyjadiilo spokojenost s profesnim
ristem a postupem své pracovni kariéry na ufadé. Uvedené procento respondentii ma
soucasn¢ snahu se i1 dale sebevzdélavat. V této souvislosti je tfeba poznamenat, ze pii
nastupu co soucasného zaméstnani bylo dostatecné zaSkoleno pro vykon své prace
vSech 148 dotazovanych respondenti. Nicmén¢ tato skutecnost vyplyva z povinnosti

jim uloZené zakonem ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkt

a o zmén¢ nékterych zakont.
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Vyhodnoceni hypotézy ¢. 4
Zaméstnanci verejné spravy jsou spokojeni s odménou za vykonanou prdci, jakozZto
zakladnim motivacnim faktorem, ktery ma vliv na spokojenost a vvkonnost zaméstnance

verejné spravy.

Vyzkumnym Setfenim byla ¢tvrta hypotéza potvrzena pouze ¢astecné.

Hypotéza ¢. 4, resp. MODUL 5 zamifil pozornost na motivaci zaméstnanci. Mapuje
dilezitost platového ohodnoceni pro spokojenost a kvalitni pracovni vykon. Systémove
rozliSuje tzv. vnitini zdroje motivace, mezi které¢ nalezi uspokojeni, smysluplnost
a zajimavost prace, a zdroje vnéjsi, predstavujici odménovani.

Majtan (2001) ma za to, Ze mzda patii k faktoriim, ktery je cCasto nejvice
zviditeliovan v pracovnim procesu. Mzda jako stimul (vn&jSi podnét) se nejrychleji
transformuje na motiv (vnitini podnét) a akceleruje motivované jednani a konani
zaméstnanct. Je to faktor, ktery nejrychleji vyvolava a vaze na sebe pocity, napf. pocit
spravedlnosti, pocit hodnoceni, pocit srovnavani se, napf. zavisti apod. (Majtan a kol.,
2001, s. 281).

Sigut (2004) uvadi, 7e finanéni odméfovani pracovnikii by mélo odrazet kvalitu
a naroc¢nost jejich prace. Nekdy se vSak do odménovani promitaji 1 jind kritéria. To, za
co jsou zaméstnanci konkrétn€ odmeénovani, je pak pro vSechny (i pro ty, ktefi
odménéni nebyli) smérodatné ve volb& vzorci chovani apod. (Sigut, 2004, s. 68).

Za rozhodujici motivacni faktor pro kvalitni pracovni vykon oznacilo 93 % uiednikt
mzdu. Na druhé strané¢ 35 % dotazovanych uvedlo, Ze platové ohodnoceni je pro né
jedinym motivaénim faktorem. Pouze 23 % ufedniki se ptiklani k nézoru, Ze stavajici

systém finan¢niho ohodnocenti je spravedlivy.
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Z.aver

, Lidsky kapital lze povazovat za prvoradé bohatstvi organizace. Aby podniky
zajistily své preziti a rust, museji do tohoto bohatstvi investovat. Cilem rizeni lidskych
zdroju je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela kvalifikované, oddané a dobre
motivované pracovni sily. Znamend to podnikat kroky smérujici k predvidani budouct
potreby pracovnikit a jejimu uspokojovani a ke zvysovani a rozvijeni schopnosti lidi tim,
Ze se jim budou nabizet prileZitosti k uceni a soustavnému rozvoji

(Armstrong, 2007, s. 31).

Lidé jsou spole¢nym prvkem kazdé organizace. KdyZ se na to divime z pohledu
organizace, jak uvadi Werther a Davis (1992), lid¢ jsou zdroje — ne nezivé zdroje, jako
je puda nebo kapital, ale lidské zdroje. Jak fika jedno heslo na tovarné Union Carbid:
“Jmeéni véci umoziiyje, lidé je uskutecnuji (Werther, Davis, 1992, s. 18). Organizace
mize byt proto pln¢ funkéni pouze tehdy, jestlize dokéze propojit a soucasné vyuzit
zdroje materidlni, lidské a finan¢ni, nebot' a pravé proto, Ze aktivem organizace
je bezesporu lidsky kapital, pfedstavujici nejcennéjsi a zpravidla 1 nejdrazsi zdroj.
Lidské zdroje a jejich management jsou tou ¢asti organizace, kterd se zaméfuje na vse,
co je spojeno s ¢lovékem v pracovnim procesu. Pro GspéSnost organizace je dulezité
uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidi.

Vetejna sprava predstavuje prostiedi, které méa sva specifika. Tato specifika
se projevuji zejména piemirou byrokracie a nepsanych pravidel.

Zaméstnanci vefejné spravy jsou pii vykonu svého povoldni povinni dbat na jim
stanovené zakonné postupy, coz se mize laické vetejnosti jevit jako velmi nepraktické
a soucasné to muze mit pro volbu tohoto povolani odrazujici u¢inek. Navic v dneSni
dynamické dobé se zde ztraci 1 tradicni motivacni prvek prace ve vefejné sprave, kterym
byla jistota zamé&stnani. I pfes nedostatek finan¢nich prostiedki ve vefejném sektoru,
tendencim snizovat pocty pracovnich mist a tim sniZovat néklady, je prace ve vefejné
spravé pro mnohé zajimavou moznosti seberealizace.

Cilem prace bylo ziskat odpovéd na otazku, které pozitivni a negativni vlivy
ovliviluji spokojenost a vykonnost zaméstnanci ve vefejné spravé, a co povazuji
za dulezité, aby byli ve své préci spokojeni. S pfihlédnutim k vysledktim empirického

vyzkumu lze konstatovat, Ze existuje celd tada faktor, ovliviujicich spokojenost
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a vykonnost zaméstnanct veifejné spravy. Mezi pozitivni faktory je tedy mozné zaradit
pracovni podminky, a to napf. pfijemné pracovni prostiedi, technické vybaveni
¢i hygienické zdzemi. Taktéz sem patii dobré interpersonalni vztahy, které urednici
povazuji za dulezité¢ jak v horizontalni, tak vertikdlni podobé. Dle néazorG vétSiny
zamg&stnancll je mozné povazovat za pozitivni faktor i podporu zaméstnavatele v oblasti
ptipadného kariérniho rstu a dal$iho vzdélavani.

Zaroven je vsSak potieba uvést, Ze stejné faktory, které jsem uvedla vySe, mohou
pii Spatné motivaci zaméstnancu a jejich Spatném nastaveni ze strany zaméstnavatele
a vedoucich pracovniki, ptsobit jako faktory negativni a demotivujici.

Zcela samostatnou kapitolou, kterd pozitivné ¢i negativné plsobi na spokojenost
zaméstnancl vetejné spravy je platové ohodnoceni.

Zaméstnanci vefejné spravy povazuji odménu za vykonanou praci za jeden
z nejdulezitéjsich faktort, ktery ovliviiuje jejich spokojenost a vykonnost v pracovnim
procesu. Soucasn¢ se pouze neceld Ctvrtina z dotdzanych vyslovila ve smyslu,
ze stavajici systém odménovani je nastaven dobfe a spravedlivé. Otazkou vSak
zlUstava, zda je pravé tento faktor moZno nastavit tak, aby byl pro vSechny zcela
uspokojujici. Nejedna se ale o jediny motivacni prvek pracovnikli ve vefejné sprave.
Jednostranné pojeti motivace zalozené pouze na hmotnych podnétech jiz davno zcela
neplati. Pro fadu zaméstnancti obecné, a vefejnou spravu nevyjimaje, je jiZz prace sama
o sobé motivacnim faktorem, jenZ jim pfindSi pocit naplnéni, uspokojeni, radosti

a vlastni seberealizace.
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Resumé

Prekladand diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdrojii ve vetejné sprave,
se zam&fenim na mistni samospravu ve vybraném mésté Ceské republiky.

Préce tvoti dve ¢asti — Cast teoretickou a Cast praktickou.

Teoretickou ¢ast diplomové prace jsem roz¢lenila na tii kapitoly.

Prvni kapitola se zabyva vefejnou spravou v Ceské republice. Tato kapitola se dale
Cleni na Casti, jez pojednavaji o statni spravé a samosprave, pfitom posledni ¢ast dané
kapitoly pfiblizuje situaci ve vefejné spravé v Ceské republice.

Druha kapitola pojednava o fizeni lidskych zdroji ve vetejné spraveé a dale se ¢leni na
cast, ktera fesi problematiku persondlni ¢innosti ve vetfejné spraveé, a v druhé casti se
zamétuji na legislativu, kterd upravuje vefejnou spravu po zakonné strance.

Rizenim lidskych zdroji na Méstském ufadé Hodonin se vénuje posledni kapitola
teoretické Casti. Na tomto misté je nastinén profil organizace, personalni ¢innost na
uradé¢ a pracovnépravni vztahy.

Zavérecna cCast diplomové prace prezentuje empiricky vyzkum, ktery mél ve svém
zavéru potvrdit nebo vyvratit vyslovené hypotézy, zaméfené na pozitivni a negativni

vlivy ovliviiujici spokojenost a vykonnost zaméstnancii ve vefejné sprave.

Summary

The submitted thesis deals with the management of human resources in public
administration with a focus on local government in the selected town of the Czech
Republic.

The work consists of two parts - theoretical and practical.

The theoretical part of the thesis is divided into three chapters.

The first chapter deals with the public administration in the Czech Republic. This
chapter is further divided into parts dealing with the state and local government, while
the last part of the chapter introduces the situation in public administration in the Czech
Republic.

The second chapter deals with the management of human resources in public
administration, one part solves problems of human resources in public administration
and the other part focuses on legislation that regulates public administration according
to the legal conditions.
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The final chapter of the theoretical part deals with human resources management at
the Municipal Office in Hodonin and points a profile of the organization, personnel
office activities and industrial relations. At this point it is outlined profile of the
organization, personnel work on the office and industrial relations.

The final part of the thesis presents empirical research that should in its conclusion
confirm or refute the expressed hypothesis concerning both positive and negative

factors influencing satisfaction and efficiency of employees in public administration.

Anotace

Piedmétem diplomové prace Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé bylo nalezeni
pozitivnich a negativnich vlivii ovliviiujicich spokojenost a vykonnost zaméstnancti ve
vetejné spraveé a co povazuji za dilezité, aby byli ve své praci spokojeni.

V prvni &asti byla popséana teorie, kterd se dotyka samotné vefejné spravy v Ceské
republice.

Druha ¢ast byla orientovana na fizeni lidskych zdrojii ve vetejné sprave.

Navazujici tieti ¢ast popisuje fizeni lidskych zdroji na Méstském uradé v Hodoniné.

Posledni ¢ast prace je zamétfena na kvantitativni vyzkum. Na zakladé formulovanych
hypotéz bylo provedeno dotaznikové Setfeni, prostiednictvim kterého doslo

k vyhodnoceni hypotéz.

Annotation

The subject of the thesis Management of human resources in public administration was
to find positive and negative influences affecting satisfaction and efficiency of
employees in public administration, and what they consider important to be happy at
work.

The first theoretical part concerns public administration in the Czech Republic.

The second part was focused on the management of human resources in public
administration.

The consequential third part describes the management of human resources at the
Municipal Office in Hodonin.

The final part is focused on quantitative research. According to the worded
hypotheses, questionnaire enquiry was carried out, and by means of it, the hypotheses

were evaluated.
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Priloha ¢. 1
DOTAZNIK

Vazeni respondenti,

predlozeny dotaznik je anonymni.

U jednotlivych otdazek uvedte, prosim, odpoved’ ANO - NE.

Soucasne Vam timto predem dekuji za Vas cas a ochotu k vyplneni dotazniku.

Alena Chura

Udaje o respondentovi
Pohlavi:
Veék: do 35 let; 35 — 50 let, nad 50 let

Pracovni zatazeni:
Pocet let odpracovanych u soucasného zaméstnavatele:

Nejvyssi ukonéené vzdélani:

MODUL 1 Pracovni podminky
1.
Pro spokojenost a vykonnost ve svém zaméstnani povazuji za dileZité pracovat

Vv piijemném prostiedi — osvétlend kancelart, ¢isté prostredi ...

2.

Jsem spokojen:

* s kvalitou technického vybaveni (dostate¢nost materialu a pracovnich pomucek)
pracoviste,

* s pracovnim prostorem, hygienickym zdzemim a vzhledem pracovniho prostiedi,

+ s fungovanim informacniho systému,

s urovni vybavenosti pracovisteé, abych mohl vykonavat spravné své pracovni

povinnosti.
3.

Jak pecuje zaméstnavatel o Vase zdravi? (nehodici se odpovéd’ Skrtnéte)

. Zajistuje pravidelné preventivni prohlidky.
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. Zajistuje navstévu sportovnich a kulturnich center.

. Zajistuje pravidelny pfisun tekutin.
. Zajistuje financni spolutcast na stravovani.
. Nepecuje.

MODUL 2 Interpersonilni vztahy na pracovisti/neformalni vztahy
1.

Pro spokojenost a vykonnost ve svém zaméstnani povazuji za diilezité dobré vztahy.

2.

Jsem spokojen:

. v soucasném pracovnim kolektivu, se vztahy s kolegy a pracovni atmosférou,

. na soucasném pracovisti, panuje zde dle mého nazoru pratelska atmosféra,

. s kolegy, kde mam i dobré pratele,

. se vzajemnou spolupraci s kolegy pii feSeni pracovnich povinnosti a soudrznosti
kolektivu.

3. Konstatoval byste, ze jste pii vykonu své prace ve stresu?

4. Berou Vase nazory, podnéty kolegové na pracovisti na védomi?

MODUL 3 Interpersonalni vztahy na pracovisti/vztahy s pfimym nadiizenym

1.

Jste spokojen s jasnosti pracovnich kompetenci, pracovni odpovédnosti a naplné u Vas
na pracovisti?

2. Jste spokojen s rovni komunikace, Vy — Vas nadtizeny?

3. Jste spokojen se schopnostmi Vaseho nadfizeného vést a fidit své podiizené?

4. Jste spokojen s vysi odbornych znalosti Vaseho nadtizené¢ho?

5. Jste spokojen se schopnosti Vaseho nadiizeného motivovat?

6.

Jste spokojen s tim, jak Va$ nadfizeny pfijima VaSe ndzory a zapojuje do svych

rozhodnuti?
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7.
Jste dostate¢né¢ informovan o organiza¢nich ¢i jinych zméndch u Vas na pracovisti,
které maji vliv na Vasi praci, pfipadné€, jsou na Vasem pracovisti pravidelnd setkani

s nadfizenym, na kterych jsou s Vami tyto zmény prodiskutovany?
8. Jste dostatecné celkove informovan o déni na ptidé zaméstnavatele?

9.
Za dobrou préaci ze strany nadiizeného se Vam dostava podékovani, uznani ¢i pochvala

4

za Vase dil¢i uspéchy v prubéhu poslednich tifi mesicti?

10.
Provadi Vas nadfizeny alespon jednou ro¢né formalni hodnoceni Vaseho pracovniho

vykonu?

11. Mate zpétnou vazbu od nadiizeného, co se ty¢e VaSeho pracovniho vykonu?
12. Mate pocit, ze je V&S nazor ze strany nadfizeného cenény?

13. Mate pocit, ze jste dostateCné motivovan ve Vasi praci?

14. Je Va§ nadtizeny ochoten naslouchat, je pfistupny?

15. Chova se Vas vedouci ke vS§em zaméstnanciim s respektem?

16. Dle Vaseho nazoru, jedna Vas nadfizeny upfimné a eticky ve vztahu k podfizenym?

MODUL 4 Profesni rozvoj, kariérni rist a vztah ke vzdélani

1.

Pti nastupu do soucasného zaméstnani jste byl dostate¢né zaskolen pro vykon své praci?
. Jste spokojen s moznostmi Vaseho pracovniho postupu nebo piipadného povyseni?
. IJste spokojen s vyuzitim Vasi kvalifikace, je ucelné vyuzita?

. Jste spokojen s ocenénim a uznanim Vasi prace?

. Mate moZnost zic€astnit se profesnich 1 odbornych skoleni, celkové se vzdélavat?

2
2
3
4. Jste spokojen, jak je vyuzit Vas potencial, Vase zkusenosti, dovednosti, znalosti?
5
6. Jste spokojen se svym soucasnym vzdélanim?

7

Navstévujete v soukromém case vzdélavaci kurzy, ptipadné dopliujete si své vzdelani?

8. Jste ochoten kombinovanou formou studovat vyssi ¢i vysokou Skolu?
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9. Citite se dostatecné motivovan k dal§imu vzdelavani?

10.

Myslite si, ze se zaméstnavatel zajimd a motivuje své zameéstnance k dalSimu
vzdélavani?

11. V ptipad¢, ze ano — myslite si, ze maji studujici zaméstnanci nezbytnou podporu ze

strany zam¢stnavatele k jejich vzdélavani?

MODUL 5 Odménovani a hodnoceni/motivace

1. Je platové ohodnoceni jedinym Cinitelem, ktery povazujete za dulezity?
2. Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

3. Dle Vaseho néazoru, je systém odménovani spravedlivy?

4. Dle Vaseho nazoru, finan¢ni ohodnoceni Vas motivuje?

MODUL 6 Vztah k organizaci

1.
Jak celkové hodnotite svého zaméstnavatele, jakoZto atraktivniho zaméstnavatele
v regionu? a) vyjadiete v procentech b) nehodnotim
2.

Jste celkové spokojen se svym zaméstnanim u soucasného zameéstnavatele?

3.

Kdybyste znovu stal pied rozhodnutim o vybéru zaméstnavatele (za fiktivni pfedstavy
previsu nabidky nad poptavkou prace), zvolil byste opét soucasného zamestnavatele?

4,

...ana zavér: Uved'te, prosim, situaci v zaméstnani, kterd ve Vas vyvolava ¢i vyvolala:

a) spokojenost (pozitivni faktory) b)nespokojenost (negativni faktory) :
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Priloha ¢. 2

na misto

Prihlaska k vybérovému Fizeni

Jméno, piijmeni, titul:

Datum a misto narozeni:

Statni ptisluSnost:

Misto trvalého pobytu uchazece:

(pokud je to nutné i adresa, kam se zasila korespondence)

Cislo ob&anského prikazu:

(nebo ¢islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho statniho ob¢ana)

Telefonni spojeni:

Datum a podpis uchazece:

Ptilohy:

Strukturovany profesni zivotopis.

Original vypisu z evidence rejstiiku trestd ne star§i nez 3 mésice

(u cizich statnich pfislusniki téZ obdobny doklad osvédEujici
bezthonnost vydany domovskym stitem, pokud takovy doklad
domovsky stat nevydava, dolozi se bezithonnost ¢estnym prohlasenim).
Original ovérené kopie dokladu o nejvysSsim dosazeném vzdélani
(maturitni vysvédceni, diplom vcetné vysvédCeni o stitni zavérecné
zkouSce k presnéjSimu posouzeni oboru dosazeného vzdélani -
vysveédCeni jiz nemusi byt ovéfovano).

U vybérovych fizeni na funkci vedouciho ufednika doklady o splnéni
dal§ich ptfedpokladli ve smyslu zdkona €. 451/1991 Sb., kterym se
stanovi nékteré dalsi prfedpoklady pro vykon nékterych funkci ve statnich
organech a organizacich Ceské a Slovenské Federativni Republiky,

Ceské republiky a Slovenské republiky, tj. osvéd&eni (popi. potvrzeni o
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vyzadani osvédceni) podle § 4 odst. 1 a Cestné prohlaseni podle § 4 odst.
3 zakona ¢. 451/1991 Sb., kterym se stanovi nekteré dalsi predpoklady
pro vykon né&kterych funkei ve statnich organech a organizacich Ceské a

Slovenské Federativni Republiky.
Prohlaseni
V souladu s ustanovenim § 5, odst. 2 zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich
udajii a o zmén¢ nékterych zakont, souhlasim s tim, aby moje osobni doklady, které
timto poskytuji Méstskému ufadu v Hodoning, byly zpracovavany a vedeny pouze pro
ucely vyse uvedeného vybérového fizeni.
Beru na védomi, ze po ukonceni vybérového fizeni budou moje osobni doklady vraceny

na uvedenou adresu.

Podpis uchazece
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