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1. Uvod

Rizeni lidskych zdroji je jednou z nejvyznamnégjsich ¢innosti podniku. Proto
se na tuto &innost musi klast nejvétsi diraz. Rizeni lidskych zdrojii obsahuje nékolik
¢innosti, které budou vyjmenovany v této praci, avSak bude zaméfena pouze na vybér

a vzdélavani zaméstnancu.

Lidské zdroje patii mezi vyznamné faktory, které ptisobi na podnik. Proto
je nutné tento faktor co nejlépe vybrat, rozvijet, a hlavné si ho co mozna nejdéle udrzet.
Pokud jsou zaméstnanci spokojeni vykonavaji svou praci kvalitné a tim firma dosahne
1épe stanovenych cili. Aby byli pracovnici spokojeni, je dulezité, investovat do jejich
vzdélavani. Zaroven by méli vedouci pracovnici sdilet informace se svymi podiizenymi,

aby zaméstnanci podniku rozuméli déni a méli prehled.

Zaméstnanci prochazeji v podniku riznymi aktivitami RLZ, od jejich néstupu
az po ukonceni pracovniho poméru. Veskeré Cinnosti jsou dulezité a zadnou z nich
nemizeme zanedbavat. Pro tyto ¢innosti existuji v podniku specializovani pracovnici

neboli personalisté.

Jelikoz je prace zaméfena na ufad mistni samospravy, je dilezité fici,
coto vlastné znamena. Samosprava je vymezené Uzemi, které ma vlastni pravo
rozhodovat o svych zalezitostech. Zaroven je jejich pravo zakotveno v Ustavé
avymezeno Vv zakon¢ o obcich. Tyto samospravy si samy vytvareji vlastni organy,

pomoci kterych je vykon samospravy realizovan.

Cilem této bakalaiské prace: ,,Rizeni lidskych zdrojéi ve vybrané organizaci®
je provedeni analyzy Méstského tfadu ve Strmilové. Konkrétné je tato prace zaméfena
na ¢innosti vybéru a vzdélavani ufedniki, které jsou zékladem pro vyvijejici podnik.

Déle jejich zhodnoceni a vytvofeni zavéru.

Prace je rozdé¢lena na dv¢ casti: teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické casti
je popsano ftizeni lidskych zdroja a poté jednotlivé pojmy, které souvisi s praktickou
Casti. Nejvetsi prostor bude vénovan pojmim jako je vybér zaméstnanct a vzdélavani
zaméstnanci, jaké jsou jejich metody a procesy.

rowr

V praktické ¢asti je nejprve charakterizovan vybrany subjekt, déle je uvedeno,
jak jsou zaméstnanci vybirani a vzdélavani. Poté jsou rozepsany rozhovory s vedoucimi

pracovniky a vytvoieny dotazniky pro zaméstnance, které jsou v praci vyhodnoceny.



V zavéru préce jsou vysledky a navrhy pro zlepSeni soucasné situace, ke kterym
tato prace dospéla pomoci strukturovanych rozhovora s vedenim tfadu a dotaznikového

Setfeni pro uredniky.



2. Literarni prehled
2.1 Rizeni lidskych zdroju

2.1.1 Co je fizeni lidskych zdroji?

Koubek (2007) wuvadi, ze se fizeni lidskych zdroji =zacdalo vyvijet
v 50. a 60. letech a ma spousta synonym. Mezi né patii personalni prace, personalistika,
persondlni spréva a personalni fizeni. AvSak z hlediska teoretického je fizeni lidskych
zdroji odlisné od ostatnich. Rizeni je nejdilezitéjsim tkolem vSech manaZert a je
to zaklad kazdého podniku.

Rizeni lidskych zdrojti slouzi jako celkovy a dikladné promysleny postup
k tomu, abychom mohli své pracovniky rozvijet a zaméstnavat. Zaméfuje se na to, aby
podnik rostl adosahl stanoveného cile sohledem na efektivnost lidského zdroje.
Do ftizeni lidskych zdrojii zahrnujeme mnoho ¢innosti, jako napft. fizeni lidi a znalosti,
rozvoje organizace, planovani, ziskdvani a vybér zaméstnancii, odménovani, vzdélavani
a rozvoj zameéstnancu, péce a poskytovani sluzeb zaméstnancum (Armstrong & Taylor,
2015).

Podle Dvorakové (2001) uz na zacatku svého vyvoje bylo persondlni fizeni
dilezitym a zaroven neopomenutelnym dilem procesu celého fizeni. Koncem 20. stoleti
se stavaji rozhodujicim faktorem kvalitni lidské zdroje, které jsou schopni pomoci firmé
dosdhnout efektivné stanoveného cile. Dlouhodoby a piesné orientovany piistup
je vysledkem kvalitnich a vykonnych lidskych zdroji. Dnesni vyvoj personalniho fizeni
je stale vice ovliviiovan procesem globalizace ekonomiky. Globalizace ma vliv
na vné&jsi prostredi podnikd, napf. na konkurenéni prostredi a ovliviiuje i nove trendy

na trhu préce.

Jak definoval Storey (2007): ,,Rizeni lidskych zdrojii je prosté systém fizeni
lidi.*

2.1.2 Sirsi vyznam — Management

Vodacek & Vodackova (1999) uvadi, ze slovo management se objevilo
uz ve 20. stoleti v americké anglictiné a postupem cCasu se rozsifilo do dalSich jazyku.
Slovo management ma hned nékolik vyznamu a do ¢eského jazyka se moc nepieklada,
a kdyby chtél nékdo znat jeho ptesny vyraz, tak znamena fizeni, respektive podnikové

fizeni.



Vochozka & Mula¢ (2012) vysvétluji, ze fizeni lidskych zdroji proslo
V poslednim desetileti mnoha zménami. Mezi jednu z nich patii posunuti od pasivni
personalni  administrativy  k aktivni  Kkultivaci ~ zaméstnanci a  zaroven

ke koordinovanému fizeni lidskych zdroju.

Byars & Rue (1987) tikaji, ze fizeni lidskych zdroju (RLZ) obsahuje ¢innosti,
které zajist'uji a koordinuji lidské zdroje organizace, a ty predstavuji jednu z nejvétsich

investic.

Obrazek €. 1: Zavadeéni fizeni lidského kapitalu

Definovat cile fizeni
lidského kapitalu

Vymezit oblasti fizeni
lidského kapitalu

Identifikovat
ukazatele pro méreni
lidského kapitalu

Procesy fizenfi

lidskych zdrojii megem N 3zOry zameéstnancu

Hodnoceni lidského

Vykon organizace e kapitalu

PFi¢inny vztah mezi
lidskym kapitdlem a —ﬂ Vykon zaméstnancu
vykonem organizace

Efektivnost
personalistl

Zdroj: dle Armstrong & Taylor (2015)

2.1.3 Rozdil mezi RLZ a personalnim fizenim

Aswathappa (2005) tika, ze rozdil mezi RLZ a personalnim fizenim je velmi
zasadni. Na jedné strané povazuje personalni fizeni lidské zdroje za nastroj, ktery slouzi
k tomu, aby bylo dosazeno stanovenych cilti v organizaci. Na strané druhé vidi RLZ

lidské faktory pouze jako aktiva potfebna pro chod podniku.



2.1.4 Systém
Tento systém slouzi k tomu, abychom dosahli pozadovanych cilt fizeni lidskych
zdroji. Systém je soubor cCinnosti, které jsou mezi sebou propojeny a spolecné

napomahaji fizeni lidskych zdroji (Armstrong & Taylor, 2015).

2.1.5 Vyvoj

UZ od minulosti se pojem ,.fizeni lidskych zdroju‘ vyviji, nejprve byl oznaéen
jako ,,personalni fizeni* a ve 40. letech 20. stoleti byl nahrazen pojmem ,,fizeni prace®
nebo také ,fizeni pracovnich sil“, ktery byl pozdé&ji nahrazen pojmem ,,péce

0 pracovniky*, a ten uz zustal dodnes (Armstrong & Taylor, 2015).
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2.1.6 Mezinarodni fizeni lidskych zdrojti
Do mezinarodniho fizeni lidskych zdroji zahrnujeme celosvétové ftizeni lidi,

které tidi lidi v nadnarodnich organizacich (Armstrong & Taylor, 2015).

Na svéte je vice velkych spolecnosti nez diive a také se mezi né globalizuji
sttedni a malé firmy, a proto se mezinarodni fizeni lidskych zdroji stava dilezitym
pro vice organizaci. Mezinarodni fizeni odstrafiuje obchodni bariéry, revolucionalizuje
dopravu, telekomunikaci a integraéni procesy. Podnikdni v mezinarodni sféfe vSak
muze mit veliky vliv i na kompetence manazeru, kteti nejsou schopni tidit firmu na této

arovni (napf. vést lidi riznych narodnosti) (Dvoiakova, 2001).

Dowling & Welch (2004) popisuji dvé relativné samostatné oblasti praxe
a vyzkumu:
e srovnani, jaky je rozdil mezi fizeni lidskych zdroji a pracovnimi vztahy
Vv riznych zemich,
e rozvijejici oblasti fizeni lidskych zdroji, jak jsou provadény ve vSech zemich,

v nadnarodnich a mezinarodnich spole¢nostech.

2.1.7 Vyznam a proces

Pro Vachala & Vochozku (2013) je ftizeni lidskych zdroji jeden z hlavnich
faktorti Gispésnosti, aby se splnil dany cil podniku. Je jasné, ze pokud bychom nemé¢li
kvalitni lidské zdroje a manazera, ktery fidi lidské zdroje, tak nikdy nemuzeme
dosahnout stanoveného cile.

Proces fizeni lidskych zdroji se sklada zdeviti hlavnich kompetenci
(viz obrazek ¢. 2). Veskeré ¢innosti v obrazku ovlivituje vnéjsi prostiedi (napi. zakony,
odbory). Prvni tfi ¢innosti slouzi k vybéru spravnych zaméstnancu, dal$i dvé jsou
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zapotiebi k vzdélavani a doskolovani pracovnikl a posledni tfi ¢innosti zajiSt'uji udrzeni

vykonnych zaméstnancti (Robbins & Coulter, 2004).

Obrazek ¢. 2: Proces RLZ

Vnéjsi prostfedi

Planovani ifi
- . = g Identifikace a
i ek 4 MNabor e Vybér .
|'25kah vybér pracovnikd
zdroju
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P Adaptovania
Rizeni R
ikonu kompetentni
vy zamé&stnanci
Je
v L L -} Kompetentnia vysoce
Odmtﬂlno\{arjl'l . Rozvoj kariéry g ykonni zam&stnanci
a ocefovani vy

Vn&jsi protfedi

Zdroj: Robbins & Coulter (2004)

2.1.8 Jaké jsou ukoly RLZ a kdo vykonava jejich funkce?

Nejdulezitéjsim ukolem fizeni lidskych zdroju je to, aby byl podnik vykonny
ajeho vykon se stdle zlepsoval. K tomu potiebujeme pravidelné zlepSovani zdroju,
at’ uz jsou to zdroje lidské, financni, materidlni nebo informacni. Mezi dalsi hlavni
ukoly patii zafazeni lidi na spravné pracovni misto, optimalni vyuzivani pracovnich
mist, formovani tymu, dobré vztahy v organizaci, rozvoj pracovnikii a dodrzovani

zakonu (Koubek, 2007).

Podle Byarse & Rua (1987) se musi pravidelné alesponi na nékteré funkci
Vv organizaci podilet manaZer. U malych podnikli vykonavé funkei lidskych zdroji sdm
majitel nebo si majitel najme provozniho. Velké podniky maji vétSinou na tuto praci
oddéleni lidskych zdroju, ve kterém jsou vySkoleni odbornici v jedné nebo ve vice

oblastech.



Koubek (2007) uvadi, Ze na fizeni se musi podilet vSichni vedouci pracovnici,
at' uz jsou ve firm¢ na jakékoli urovni. Proto je nutné, aby tyto osoby umély a znaly

potfebné informace pro vykonavani tikolli personalni prace.

2.1.9 Cile RLZ

Dvotakova (2001) definuje cile tizeni lidskych zdroji. Z pohledu kvantitativni
stranky lidskych zdroji, mezi které patii napf. pocet, v€kova a profesni struktura
a formalni kvalifikace nebo ze stranky kvalitativni, do které patii vykonnost, tvoiivost,

motivace a identifikace s cili firmy.

Armstrong & Taylor (2015) tadi mezi cile fizeni n€kolik ¢innosti, a to podporu
strategického ftizeni lidskych zdroji, udrzovat si v podniku vykonné a talentované

pracovniky, rozvijeni kultury a zajistovani dobrych vztahi na pracovisti.

Dvorakova (2001) uvadi, ze vztah mezi poslanim a strategii firmy, organiza¢ni
strukturou a fizenim lidskych zdroji slouzi k tomu, aby podnik mohl naplnit svij cil
efektivné. Zaroven musi strategie podniku a systémy lidskych zdroji byt vedeny tak,
aby byly mezi sebou navzajem propojeny. Ztoho vyplyva, ze lidsky kapital (lidské
zdroje) muze byt faktor pozitivni nebo kriticky. Faktorem pozitivnim se stava tehdy,
pokud realizuje nové pristupy, a naopak faktorem kritickym se stane, kdyz neni schopen

lidsky kapital zménit své chovani.

2.1.10 Nové trendy v Fizeni lidskych zdroja

Podle Vachala & Vochozky (2013) patii mezi nejvyznamngéjsi trendy 21. stoleti
informace a informaéni technologie, které podstatné snizuji naklady a zrychluji
komunikaci v podniku. V dne$ni dobé moderni management propojuje 5 oblasti,
atokulturu persondlniho ttvaru, jeho strukturu, pouzivané technologie, lidi
v personalnich Utvarech, jejich schopnosti ana zavér procesy pouzivané k distribuci
produktl a sluzeb.

V fizeni lidskych zdroji se provadi nckolik nejmoderngjSich cinnosti. Byly

vybrany dvé, a to knowledge management a talent management.

Knowledge management
Také jako fizeni znalosti se zamétuje na ,,generovdni, Sireni, konzervovani
a revizi spolecné odbornosti”. Znamena to, ze podnik ¢erpa data z internetu a dale

je pak sdéluje zaméstnanciim, ti je pak dale §ifi mezi sebou a rozviji si znalosti. Lisi



se od normalniho vzdé€lavani tim, ze pfi rozvoji neklade diraz na jedince, ale pracuje

se vSemi zaméstnanci spole¢né (Hronik, 2006).
Talent management

Na rozdil od knowledge management se talent management zaméfuje pouze

na rozvoj urcitych pracovniki, ne na skupinu nékolika zaméstnanct (Elegbe, 2010).
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2.2 Strategické rizeni lidskych zdroju
Podle Koubka (2007) je strategické tfizeni definovano jako urcita aktivita, ktera
slouzi k tomu, abychom dosahli cili obsazenych v persondlni strategii. Nastroj

strategického tizeni je dlouhodobé vnitini planovani.

Ulrich (2009) popisuje strategické fizeni jako spojeni persondlnich strategii
a postupt s podnikovou kulturou. Jsou tfi sméry, které pomahaji podniku a podnikani
V promitdni podnikovych strategii do personélnich Cinnosti. Prvni smér je dosazeni
vy$siho finan¢niho vykonu, mezi dal$i smér patii uspokojeni pozadavku zakaznika
aposledni je rychlejsi adaptace na zménu. Strategické fizeni umoziuje realizovat

podnikovou strategii.

2.3 Vybér pracovniki

Koubek (2007) popisuje celkovy vybér jako oboustrannou ¢innost, pii které
si zamé&stnavatel vybird zaméstnance, ale i naopak. Také uvadi, ze bez identifikace
a popisu kazdého pracovniho mista zvlast nemize byt vybér pracovnika efektivni. Pti
vybéru pracovnika by se nemélo plytvat jeho Casem, a ani ho nijak urazit. Podnik
by mu mél dat najevo, Ze si jeho snahy a zajmu vazi. Vybér pracovnikii ma za tkol
urcit, ktery z uchazecii je pro danou pracovni pozici ten nejvhodnéjsi kandidat, a ktery
zaroven pomuze k vytvareni dobrych mezilidskych vztahtli, je dostate¢né flexibilni

a méa rozvojovy potencial.

Vybér pracovnikll obsahuje také pro manazera ne vZdy piijemné ¢innosti, jako
je planovani, vybér a pracovni nasazeni, hodnoceni prace, pievod, vzdé¢lavani,

odmeénovani a personalni zalezitosti (Vodacek & Vodackova, 1999).

Podle Kocidnové (2010) je vybér pracovnikd finanén¢ nakladny a casové
naro¢ny, ale zaroven také velmi dilezity. Pokud pii vybéru pracovnika nezvolime
spravn¢, mohlo by to mit negativni dopad na pozd€jsi chod nasi firmy, a proto

by se na vybéru pracovnikii mélo spolupracovat s persondlnimi specialisty a také je
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ptinosné konzultovat vybér s externimi odborniky. Pti vybéru pracovnika se setkavaji
dvé odlisné strany, a to samotnd organizace a uchaze¢ o pracovni misto se svymi
nabidkami (schopnosti, kvalifikace, vzd&lani a dal§i). Ukol vyb&ru pracovniku je,
abychom na pozadovanou pozici zvolili uchazeée s nejvétsimi piedpoklady pro vykon
dané pracovni pozice. Mezi dalsi ukoly patii zajisténi informaci pro pracovnika,

aby jeho pracovni napln vyhovovala jeho piedstavam a schopnostem.

Vybér pracovniki mizeme rozdélit na interni a externi. Interni vybér je
pro vSechny manazery snadnéjsi, rychlejsi a hlavné efektivnéjsi, jelikoz vime, ktery
zaméstnanec ma schopnosti na pozadované pracovni misto. Externi vybér vyuziva
Skoly, ufad prace a znamosti pracovnikl, a tak se snazi zajistit vhodné kandidaty.
Na externi vybér dadle navazuje samotny vybér, ktery provadéji personalni pracovnici,

ktefi jsou k ¢innosti povéteni (Vodacek & Vodackova, 1999).

Styblo (2003) popisuje, Ze interni vybér pracovniki muze mit také nevyhody.
Patfi mezi né tzv. ,,provozni slepota“ nebo soutézivost. Provozni slepota znamena,
ze pracovnik neni schopen zvladat a vnimat nové ¢innosti. Jsou to napt. dlouholeti

pracovnici, ktefi byli nauceni dé€lat véci zpiisobem a musi se naucit novy a jiny zplsob.

Dvorakova (2001) uvadi, ze u vybéru pracovnikii v men$ich firmach mizeme
vychazet ztzv. predvybéru. To znamena, Ze veSkeré materidly od uchazecu
prostudujeme a vybereme uzsi skupinu jedinct, kterou nasledné oslovime a sjedname

s nimi pohovor.

Uchaze¢ o pracovni misto zasild sviij zivotopis nebo motivacni dopis. Pokud
zaméstnavatele zaujme, je vyzvan, aby zaslal dal$i materidly, a to osobni dotaznik,
reference, vysvédceni, pracovni posudky a dalsi. Poté si zaméstnavatel vybere mezi

nékolika uchazeci ty, které spliuji jeho pozadavky a pozve je na osobni pohovor.

vvvvvv

vvvvv

mald, tak nemtze nabidnou vysS§i mzdu, nemaji tolik zaméstnaneckych vyhod jako
ostatni veétsi konkurenti. Jsou tu i malé moznosti vzdelavani, a tudiz i mala moznost

povyseni (Bednaifova & Skodova-Parmova, 2010).

Armstrong & Taylor (2015) definuji pozadavky na zaméstnance. Popisy

pracovnich mist slouzi k tomu, aby se uchaze¢ dozvédé€l, co po ném bude organizace
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pozadovat. Formalni plan lidskych zdroji piesné urcuje, kolik zaméstnanci a na jaké
pozici je bude organizace potiecbovat. Z tohoto formalniho planu pak vznikd plan
s vét§imi detaily pro ziskani zaméstnanctl. Castéjsi jsou viak momentalni situace, které
musi personalisti ihned vyfesit, napt. vytvofeni nového pracovniho mista nebo nahrada

za odchéazejiciho pracovnika.

2.3.1 Faze vybéru pracovniku
Koubek (2007) tika, Ze ziskavani a vybér zamé&stnanct se od sebe moc nelisi
acasto se mezi sebou tyto Cinnosti prolinaji. Koubek rozeznava dvé faze vybéru

pracovnika: pfedbéznou a vyhodnocovaci.

Piedbézna faze nastava, kdyz firma potiebuje obsadit volné misto a musi podstoupit
tii kroky:

o musi definovat pracovni misto,

o zkoumat znalosti a dovednosti uchazece,

o zkoumat vzdélani a kvalifikaci uchazece.

Féaze vyhodnocovaci tedy pfichazi n&jaky €as po predbézné fazi, protoze podnik musi
shromazdit dostatecné mnozstvi uchaze¢i o pracovni misto. Vyhodnocovaci faze

se skl&déa také z n¢kolika krokd, které ale firma nemusi nutné podstoupit.

Jedna se o tyto kroky:

o zkoumdani dokumentl predloZenych uchazecem,
o ptedbézny pohovor,

o testovani uchazecq,

o vybérovy pohovor,

o zkoumani referenci,

o lékaiské vySetient,

o vybér konkrétniho uchazece,

o informovani o rozhodnuti (Koubek, 2007).

2.3.2 Metody vybéru

Dotazniky, pohovory a reference spolecné nazyvame jako metody ,klasického
tria®. K t€ém pak mazeme pfipojit i vybérové testy a assessment centra. Pohovor je
nejpouzivanéjsi metodou vybéru zaméstnanct, kterd probihd tvafi v tvar.

Nejefektivnéjsi je vSak pohovor individudlni nez pohovor pted panelem (vice tazateld),

protoze jediné tak zamé&stnavatel posoudi, zda je uchaze¢ vhodny pro jeho podnik. Déle
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muzeme rozdelit pohovor na strukturovany nebo nestrukturovany. Strukturovany
pohovor obsahuje piedem pfipravené otazky, a tudiz jsou pro vSechny uchazece stejné.
Naopak u nestrukturovaného jsou otazky pro kazdého wuchazeCe individualni
a jedinecné.

Vybérové testy slouzi k tomu, abychom zjistili informace o uchazecich, napt. jaké maji
nadani, inteligenci nebo védomosti. Tyto testy vyuzivame k tomu, abychom vybrali
z velkého mnozstvi uchazeci ty nejvhodnéjsi. Muzeme pouzivat nékolik odlisSnych
testl, jako jsou testy inteligence, osobnosti, testy schopnosti a zptsobilosti. Assessment
centra vyuzivame proto, abychom ziskali co nejvice informaci o uchazecich, napt. jejich
chovani. Jedna se o program, ktery probiha vétSinou nékolik dni a zahrnuje rtuzné
pohovory nebo modelové situace. Tyto centra vétSinou vyuzivaji velké organizace,

protoze jsou velice nakladna a ¢asové naro¢na (Armstrong & Taylor, 2015).

Horalikova (2004) rozdé€luje metody vybéru pracovniki na poznavaci
a srovnavaci. Tyto metody zavisi na pracovni pozici, kterou chceme danym uchaze¢em
obsadit.

e Poznavaci metody se snaZzi charakterizovat osobnost uchazeée z nékolika pohledui:
o didaktické — zaméteny na védomosti a znalosti,
o postojové — ziskani piehledu o hodnotové orientaci uchazece,

vykonoveé — skute¢ny vykon uchazece,

(@]

o funkéni — test inteligence, test pozornosti apod.
e Srovnavaci metody porovnavaji mezi sebou uchazeCe a fadi je podle bodového
hodnoceni pomoci:
o absolutni ocenéni ziskanych udaju,
o vahové ocenéni ziskanych daj,

o paroveé srovnavani ziskanych tdaju.

Dalsi metody vybéru pracovniki rozdéluje Kocianova (2010), na nékolik bodd:
analyza dokumentace uchazect,
vybérovy rozhovor,

testy pracovni zpusobilosti (testy schopnostni a osobnostni testy),

YV V VYV V

assesment centre (soubor metod).
Mezi dal§i metody zahrnuje Siky¥ (2012) zkoumani referenci, podle kterych

zamé&stnavatel posuzuje charakteristiku uchazece a tUspéch. Informace miiZou
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poskytnout 1idé, kteti znaji uchazece ze zaméstnani (spolupracovnici) nebo ze Skol

(ucitelé, spoluzaci).

2.3.3 Kritéria vybéru a proces vybéru pracovniku

Kritéria vybéru jsou piesné¢ urené pozadavky na pracovni a funkéni mista

v podniku, které obsahuji podle Horalikove (2004):

védomosti a znalosti pracovnika, pozadované na konkrétni pracovni misto,
dovednosti a zkuSenosti (metody a postupy, které by mél pracovnik ovladat),
specifické schopnosti a vlastnosti, které jsou na konkrétnim pracovnim misté
pozadovany (odolnost vici psychické zatézi),

dal$i osobnostni charakteristiky,

povahové a postojové charakteristiky, které jsou dulezité pro pracovni Cinnost

I pro zaélenéni pracovnika do skupiny ¢i kolektivu.

Kocianova (2010) popisuje posloupnost kroku, které vedou k rozhodnuti o tom,

jakého pracovnika si vybereme a obsadime ho na uréitou pozici. Tento proces za¢ina

od ptihlaseni uchazect k vybérovému fizeni.

Vybér pracovnikii mize postupovat v nasledujicich krocich:

o

o

zkoumani dokumentii uchazeci, ptipadné telefonicky rozhovor (predvybér),

prvni kontakt uchaze¢t s organizaci v procesu vybéru (prvni rozhovor),
shromaZzd'ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich (testovani zptisobilosti,
assessment centre, 1ékatské vysetieni),

vybérovy (ptijimaci) pohovor,

zkoumani referenci (formulaf, Gistni informace),

predvedeni  pracovist¢ uchazecim a jejich  piedstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim,

rozhodnuti o pfijeti uchazece,

informovani uchazefe o pfijeti — nabidka zaméstnani (informovani ostatnich

uchazecu o nepiijeti).

2.4.Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci

Vzdélavani je proces, ktery slouzi k tomu, aby méla organizace vzdélané

a kvalifikované zaméstnance. Mezi slozky vzdélavani patii ufeni se, vSeobecné

vzdélavani, odborné vzdélavani a rozvoj (Armstrong & Taylor, 2015).
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Vodak & Kucharc¢ikova (2011) popisuje vzdélavani jako opakujici se cyklus.
Sklada se ze Ctyrt fazi:
e 7jisténi potieb,
e planovani vzdélavani,
e realizace procesu vzdélavani,

e hodnoceni vysledki.

Obrézek ¢. 3: Cyklus vzdélavani

/'7'\
Identifikace
potieb, definice
cild vzdélavani

\\

-

Vyhodnoceni . (.
NN Planovani
vzdélavaciho e
vzdélavani
procesu
\ ) \ /

vzdélavaciho
procesu

o/

Realizace ‘

Zdroj: Vodak & Kucharc¢ikova (2011)

Podle Tureckiové (2004) je podnikové vzdélavani, které obsahuje zdokonalovani
arozsifovani profese, hlavnim nastrojem vzdélavani zaméstnancu. Tureckiova

Xee

rozeznava tii ,,vyvojoveé stupné*“ podnikového vzdélavani, a to:

e samostatné vzdélavaci akce - momentalni reakce na situaci (potfeby zédkazniki),
e systematicky pfistup — zmény ve znalostech a dovednostech,

e komplexni rozvoj zaméstnanctli ve vSech firmach (pribézné vzdélavani).

V podnikovém vzdé€lavani jsou dva typy aktivit:
» tréninkove (skoleni),

» rozvojové (kurzy).

Tréninkové aktivity slouzi k tomu, aby zamé&stnanci ziskali nové znalosti a dovednosti,
které potiebuji k tomu, aby mohli vykondvat svou urcitou pracovni pozici. Za rozvojové
aktivity mizeme povazovat budouci potieby, které slouzi k tomu, aby se zaméstnanci

vV budoucnu mohli seberealizovat. A zaroven se tyto tréninkové aktivity tykaji pouze
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nékterych zaméstnanci (napf. souCasni manazefi a specialisté s vysokym rozvojovym

potencilem).

Vzdélavani je urCené pro lidi, ktefi se chtéji rozvijet ve svych schopnostech,
dovednostech a znalostech, a také by mélo byt hlavni soucasti celého podniku a jeho

strategie. Kocianové (2010).

Podle Koubka (2007) se v dnesni dob¢ podniky soustiedi na vzdélavani a rozvoj
aktivit zaméstnancti. Vzd¢lavani pracovnikil zavisi napf. na velikosti organizace,
technologii, povaze prace, vzdélanosti lidi aj. Vzdélavani zaméstnanct je personalni

¢innost, kterd zahrnuje nésledujici aktivity:

a) Ziskavani odbornych zkuSenosti (tzv. doskolovani).

b) Zvétsovani pracovnich schopnosti (flexibilita).

c) Rekvalifikace pracovniki (tj. pfeskolovani pracovnikli na povolani, které podnik
zrovna potiebuje).

d) Doskolovani, pteSkolovani nové piijatych pracovnikd (pracovnici nejsou schopni
ve vysoké kvalité a ihned vykondvat danou praci, tak jako pracovnici, ktefi uz tuto praci
vykonavaji déle).

e) Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace piekracuje
hranice pouhé odborné zplsobilosti (kvalifikace) a stile vice zahrnuje i formovéani
osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych
vztazich, ovliviuji chovani a védomi, a tedy motivaci pracovnika, a odrazeji
se i ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovlivituji procesy formovani tyma a samoziejmeé

i individudlni a kolektivni pracovni vykon.

Jak uvédi Dvorakova (2001) na vzdélani zaméstnanci musime vynalozit mnoho
prostfedkli, a proto se rozhodnou néktefi manazefi své zaméstnance nevzdélavat.
Naopak, kdyz své zaméstnance vzdélavaji, tak se jim vlozené investice do vzdélavani
ve vét§i mife v budoucnu mohou vratit. Proto vétSina firem mezi sebou soutézi v tom,
kdo nabidne lepsi kvalifikaci. Mirvis (1993) uvadi, Ze néckteré podniky investuji

do vzdélavani mnohem vice neZ ostatni.

Mame dva druhy vzdélavani, a to interni a externi. Interni vzdélavani je spiSe
pro malé a stfedni podniky, které je podstatné levnéjsi. Mezi toto vzdélavani patii napf.

interni Skoleni, prezentace produktu, trénink na pracovisti (pfi zavadéni noveé
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technologie). Mezi externi vzdélavani fadime ucast na seminafich, navstévy firem

zékaznikt a dodavatelu a dalsi (Dvotakova, 2001).

Podle Harrisonové (2005) je vzd¢lavani proces rozvijeni znalosti, dovednosti
a schopnosti. Také rozdéluje vzdélavani na 4 typy:
1. instrumentalni — tento typ zlepSuje vykon prace,
2. poznavaci — pozoruje porozuméni véci,
3. citové — formovani pocitd,

4. sebereflektujici — formovani nového mysleni a chovani.

2.4.1 Pristupy ke vzdélavani

Podle Armstronga & Taylora (2015) se 1idé nejlépe vzdélavaji, pokud to délaji
pro sebe, a ne pro nékoho jiného. Organizace mize zaméstnance podpofit pomoci
vzdé€lavacich aktivit, mezi které patii kouCovani, mentorovani, e-learning, zapracovani

novych zaméstnanct, pldnovani zkuSenosti a planovani osobniho rozvoje.

Dulezitou ¢innosti ve vzdélavani je kou€ovani, pti kterém se vyuziva osobniho pfistupu
a zarovenl pomaha lidem zlepSovat vykon a rozsitfovat jejich znalosti.

Mentorovani se pouziva k tomu, aby zaméstnanci dosahovali lepsich vykont a zvladali
stres. Tzv. mentofi, ktefi jsou k této praci vyskoleni, poméhaji pfidélenym lidem

se vzdélavanim.

2.4.2 Formy vzdélavani

Postupem cCasu se vzdélavani diky technice zdokonaluje, a proto mulZeme
pozorovat nékolik forem ve vzdélavani. Mezi nejznaméjsi patii napt. e-learning nebo
blended learning.

E-learning

Tato forma umoznuje vzdélavat pomoci informacnich a komunikacnich

technologii velké mnozstvi zaméstnancii najednou. Setii se tak Cas, ktery mize podnik

vvvvv

Blended learning

Blended learning je specialni forma, ve které se kombinuje nékolik metod.

Spole¢né zde vystupuje kombinace e-learningu a standardni vyuka. (Hronik, 2007).
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2.4.3 Cil podnikového vzdélavani
Tureckiova (2004) uvedla, ze cilem vzdélavani je zména mySleni a chovani
zaméstnanct, ktefi jsou dileziti pro nas podnik a jeho dalsi rozvoj, a také udrzeni jeho

konkurenceschopnosti.
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3. Cil a metodika prace
3.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace: ,,Rizeni lidskych zdrojti ve vybrané organizaci“ je
analyza vybéru a vzdélavani urednikti Méstského ufadu ve Strmiloveé, a na zavér

zhodnoceni situace.

3.2 Metodika prace

V této bakalaiské praci bylo ¢erpano hned z nékolika zdrojt, a to z:
e internich dokumenti tfadu,

e odborné literatury,

e webovych stranek uradu,

e zikonu.

Mezi metody vyzkumu, které jsou v této praci pouzity, patiéi rozhovor s vedenim

ufadu a dotaznikové Setfeni. Pouzity jsou tedy metody kvalitativni i kvantitativni.
Rozhovor

Jelikoz je tato prace zaméiena také na vedeni ufadu, je zde pouzity
strukturovany rozhovor, ktery obsahuje 4 cilené otazky, které jsou uvedeny v kapitole
4.9, ptimo na vedeni ufadu. Rozhovory probihaly béhem prosince 2016 a ledna 2017.
Jelikoz ma M¢stsky urad ve Strmilové pouze 13 zaméstnanci, rozhovor byl proveden

zaroven v dalsich dvou tfadech. Rozhovor je uveden v pfiloze ¢. 1.
Dotaznikové Setfeni

Dotaznik patii mezi kvantitativni metody vyzkumu. Je to jedna z dalSich metod
ke sbéru dat, ktera byla v této praci vyuzita. Ufednikim byl tento dotaznik, ktery
obsahoval 16 otazek piedlozen v lednu 2017. Obsahuje vseobecné otazky (napt. jaké je
jejich dosazené vzdélani, vék) a zaroven i otazky specifické (napt. jak jsou spokojeni
se vzdélavanim, jestli by byli schopni se finan¢n¢ podilet na vzdélavani). Respondenti
mohou oznacit jednu, ale i vice moznych odpovédi. Poté, co byli dotazniky vyplnény
probé&hlo vyhodnoceni pomoci softwaru Microsoft Office, konkrétné v programu Excel.

Cely dotaznik je uveden v ptiloze ¢. 2.
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4. Soucasny stav

K analyze vybéru a vzdélavani ufednika byl vybran Méstsky Gfad ve Strmilové.
Tento tGfad je maly a zaméstnava pouze 13 zaméstnancli. Méstsky ufad ma ve vedeni
starostu a mistostarostu. Dal§imi zaméstnanci jsou 4 Ufednici, 2 policejni straZnici

a 5 pracovnikt v technickych sluzbach.

4.1 Charakteristika vybraného subjektu

Méstsky urad Strmilov

Obrazek ¢. 4: Méstsky urad Strmilov

W

Zdroj: www.czregion.cz/strmilov

Néazev: Megstsky tiad Strmilov
Pravni forma: Organiza¢ni slozka statu
ZaloZeni: Vznik podle zakona ¢. 367/1990 Sb., o obcich ve znéni

pozdéjSich  piedpist  dnem voleb do obecniho
zastupitelstva v roce 1990.
Sidlo: Namésti 60, 378 53 Strmilov

Zaméstnanci: 13 (z toho 8 tfednikn)
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4.2 Historie mésta Strmilov

M¢sto Strmilov (némecky Tremles) se nachazi v okrese Jindiichiv Hradec
Vv JihoCeském kraji. Jeho ndzev je odvozen od staroceského osobniho jména Stielmil.
Ve znaku ma mésto Strmilov pétilistou ruzi s Cervenym stfedem a zelenymi listky

na modrém S§titu (viz obrazek ¢. 5), ktery je zndmy z 19. stoleti.

Uz ve 13. stoleti vznikla osada na mist¢, kde stoji dnes$ni mésto Strmilov. K roku
1255 datujeme prvni pisemnou zminku o tomto mésté. V roce 1385 byl Strmilov nazvan
meésteCkem. 10. fijna 2006 byl obci ulozen status méstyse a 17. fijna 2006 bylo vSak

puvodni rozhodnuti zménéno a obci byl zpét vracen status mésta.

Obrazek ¢. 5: Znak Strmilova

Zdroj: http://regiony.penize.cz/4-d547239-strmilov
4.3 Organizaéni struktura

Kazdy ufad ma nekolik ufedniki, ty patii mezi zaméstnance. Dale jsou na Gfadu
rozdéleni pracovnici na podiizené organizacni slozky - zastupitelstvo a radu. Do téchto

slozek zaroven patii starosta, mistostarosta a zastupitelé, ktefi jsou voleni obcany.
Zastupitelstvo

Nejvyssi rozhodujici organ, ktery je jako jediny zakotven v Ustavé. Zastupitelé
jsou voleni na 4 roky a minimalni pocet ¢lent je 5. Podle toho, kolik mé obec obyvatel
se urCuje pocet zastupitell. Mezi nékteré ¢innosti zastupitelstva patii napt. schvalovani

rozpoCtu, navrhovani zmén katastralnich tzemi obce, vydavani zdvaznych vyhlasek
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a dalsi. Mésto Strmilov ma celkem 15 zastupitel, mezi né patii také starosta

a mistostarosta.
Rada

Rada je vykonny organ zastupitelstva, ktery je zakladdn pro mensi obce
(vétsinou do 10 000 obyvatel). Do rady je taktéz zaclenén starosta, mistostarosta a radni
ktefi jsou voleni z fad zastupitelli. Ve Strmilové je to 5 ¢lent, jelikoz ¢lenové rady

nesmi presahovat 1/3 poctu zastupitela.

Obrazek ¢. 6: Struktura Meéstského Oradu

Mésto
Strmilov

Rada Zastupitelstvo

Zdroj: www.strmilovsko.cz

Méstsky urad ve Strmilové nema jasné€ pifedepsanou organizacni strukturu. Proto
byla v této praci, podle informaci od vedeni a zaméstnancti, vytvorena. Tato struktura je
velmi jednoducha a nazyvame ji liniovou organiza¢ni strukturou. Tyto pozice a vztahy
nadfizenosti a podfizenosti jsou uspofadany a orientovany vertikalné. Vedeni ma tedy

jasné ptidélené zaméestnance a naopak.
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Obrazek €. 7: Organizaéni struktura Méstského ufadu Strmilov

Starosta

Mistostarosta

Technické sluzby
(5 zaméstnanct)

Ugetni Matrikaika Knihovnice Utednice Méstsky straznik

Zdroj: zpracovano autorkou
Starosta

Starosta zastupuje obec navenek, je volen z fad zastupiteld a musi byt obéanem
Ceské republiky. Zakon o obcich definuje, které ¢innosti starosta vykonava. Mezi tyto
¢innosti patfi napf. uzavirani a ukonfovani pracovnich pomérd s ufedniky, jejich

vyplaceni, dale ma odpovédnost za informovani vefejnosti o ¢innosti obce.
Mistostarosta

Zastupuje starostu v dobé jeho nepfitomnosti a za své tkony je odpovédny
starostovi, zastupitelstvu a radé mésta. Mezi jeho cinnosti také patii spoluprace
s méstskou policii a technickymi sluzbami.

Uketni

Do napln¢ prace ucetni se zahrnuje fakturace, evidence majetku, evidence

smluv, inventarizace, vy(&tovani sluzeb a dalsi. Ugetni také vykonava spravce rozpoétu,

do kterého zahrnujeme vypracovani rozpoctu, jeho fizeni a kontrolu plnéni.
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Matrikarka

Matrikarka eviduje obyvatelstvo, stard se o persondlni a mzdovou agendu,
piijima poplatky od obyvatel a komunikuje s vefejnosti. Prostiednictvim mistniho

rozhlasu sd¢luje dulezité informace pro obyvatele mésta.
Knihovnice

Hlavni népln prace knihovnice je evidence knih a pijcovani knih. Na Méstském
ufad¢ ve Strmilové se vSak knihovnice zaroven stard o webové stranky meésta a porada

ruzné kulturni akce a Skoleni pro vefejnost.
Uiednice

Utednice se zabyva strategickym planovanim, kupnimi a najemnymi smlouvami,
ptidélovanim popisnych ¢isel, stavebni dokumentaci a zaroven je zastupujici
matrikarka. Strategické planovani je jednou z klicovych ¢innosti ufadu, vyuZiva veskeré
vlastni zdroje a nachazi spolecny cil, kterého chce ufad dosdhnout. Mésto Strmilov

ma moznost ziskat dotace a granty na rozvoj kvality zivota, a jelikoz Evropska unie

pozaduje strategicky dokument, je nutné, aby tento strategicky plan mésto mélo.
Méstsky straznik
Zakladni povinnosti méstskych straznikii najdeme v zdkoné o méstské policii.

Mezi nékteré ¢innosti patii zabezpeCovani vetejného poradku, dohlizeni na dodrzovani

pravidel, odhalovani pfestupku a jinych spravnich deliktd.

4.4 Vyvoj poctu zaméstnancu

Graf ¢. 1 znazorfiuje vyvoj poctu zaméstnancti za poslednich 5 let na Méstském
ufad¢€ ve Strmilove. JelikoZ je to mensi Ufad, je jasné, Ze rozdily budou nepatrné. Avsak
z grafu muzeme zjistit, Ze nejméné zaméstnancu mél Gfad v roce 2014. Minuly rok

uz byl stejny pocet zaméstnancii jako letos.

Graf ¢. 2 rozdéluje pocet zaméstnanych zen a muzu v jednotlivych letech.
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Graf ¢. 1: Vyvoj poctu zaméstnanci Méstsky Gfad Strmilov

Vyvoj poctu zaméstnancl
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Zdroj: interni dokumenty Gtfadu

Graf €. 2: PoCet zaméstnanych Zzen a muzi 2013-2017

Pocet muzl a zen
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Zdroj: interni dokumenty Gfadu

4.5 Charakteristika dalsich uradu

Dalsi dva urady byli pouzity pouze z divodu vétSiho mnozstvi informaci
pro dotaznikové Setfeni. Proto jsou v této praci popsany jen okrajove, a nejvice bude

prace zamétena na Méstsky ufad ve Strmilove.
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Obecni urad v Kunzaku

Obrazek ¢&. 8: Obecni ufad Kunzak

Néazev:

Pravni forma:

ZalozZeni:

Sidlo:

Zaméstnanci:

Obrézek ¢. 9: Organizaéni struktura Obecniho Gfadu Kunzak

Zdroj: https://www.firmy.cz/detail/351990-kunzak-obecni-urad-kunzak.html

Obec Kunzak

Organizacni sloZka statu

Vznik jako Uzemni samospravna jednotka v souladu s § 1 podle
zékona €. 128/2000 Sb. o obcich v platném znéni.

nam. Komenského 74, 378 62 Kunzak

12 (z toho 6 ttedniki)

Starosta

Mistostarostka =

Ucetni

Sekretarka

Matrikarka

Utednice

Technické
sluzby

Zdroj: http://www.kunzak.cz/cs/section-3/5/organizacni-schema.htm
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Méstsky uiad v Nové Bystrici

Obrazek ¢. 10: Méstsky urad Nova Bystiice

Zdroj: https://www.firmy.cz/detail/355468-nova-bystrice-mestsky-urad-nova-bystrice.html

Nazev: Méstsky Gfad Nova Bystfice
Pravni forma: Organizaéni slozka statu
ZaloZeni: Vznik jako Uzemni samospravna jednotka v souladu s § 1 podle

zékona €. 128/2000 Sb. o obcich v platném znéni.
Sidlo: Mirové ndm. 58, 378 33 Nova Bystiice

Zaméstnanci: 49 (z toho 15 tredniki)

Obrazek ¢. 11: Organizaéni struktura Méstského uradu Nova Bysttice

Starosta

Mistostarosta = Tajemnik

Stavebni Financni Majetkovy Mistni

Spravni odbor odbor odbor odbor hospodafstvi

Zdroj: http://www.novabystrice.cz/vismo/isvs.asp?id_org=10497&p1=66
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4.6 Vybér uredniki Méstského uradu ve Strmilové

Utednikem se miiZe stat fyzicka osoba, ktera ma trvaly pobyt v Ceské republice.
Zaroven musi spliiovat hranici 18let, musi byt zpusobila k pravnim tkonim
a bezthonnd. Pokud bude mit fyzicka osoba tiiletou praxi, mize se stat vedoucim tGfadu

nebo ¢lenem zastupitelstva.

Pokud chce tfad obsadit volné pracovni misto ufednikem, musi nejprve vyhlasit
zdjem o nového zaméstnance ozndmenim o vybérovém fizeni. Oznameni musi
obsahovat popis pracovniho mista, jak& bude jeho népln prace a vymezeni druhu prace.
Timto zaméstnavatel zjisti zakladni informace o dosazeném vzdélani, znalostech,
dovednostech, které bude k dané praci ufednik potiebovat. JelikoZz nema Mé&stsky uiad

tajemnika, tak vybérové fizeni vyhlasuje starosta Strmilova.

Dals$im krokem je povinnost ufadu vyhlasit vefejnou vyzvu. Vefejna vyzva musi
byt vyhlasena pokazdé, kdy vznika pracovni pomér. Pokud je misto obsazeno jinym
ufednikem, nemusi se vyhlasovat vefejnd vyzva. Vefejnou vyzvu vyhlaSuje také
starosta, z toho divodu, ze Strmilov nema tajemnika. Tato vyzva je vyvéSena nejméné

po dobu 15 dnti na ufedni desce a internetovych strankach.

Zéajemce 0 pracovni misto musi podat pisemnou ptihlasku, ve které musi byt
jméno atitul uchazeCe, datum a misto narozeni, statni ptislusnost, misto trvalého
pobytu, ¢islo obCanského priikazu, datum a podpis. K této piihlaSce piilozi zajemce

zivotopis vypis z Rejstiiku trestu a kopii o dosazeném vzdélani.

Tento postup je podrobnéji popsan v zakoné ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich.

4.7 Vzdélavani uredniki Méstského uradu ve Strmilové

Vzdélavani tfednikd je upraveno zakonem ¢. 312/2002 Sb. V tomto zakoné
najdeme zakladni pojmy, informace o pracovnim poméru, povinnosti Gfednika a také
vzdélavani ufednikid. Ve vyhlasce €. 512/2002 Sb. také najdeme informace o vzdélavani
ufednik. Toto vzdélavani probihd pomoci systému prohlubovani nebo zvySovani

kvalifikace.

Utednici jsou podle zékona povinni projit vstupnim vzdélavanim, uéastnit
se prubézného vzdelavani a ovéteni zvlastni odborné zpusobilosti. Vedouci pozice jsou
taktéz povinni se ucCastnit na vzdélavani a zaroven je zaméstnavatel zavazan toto

vzdélavani zaméstnanci poskytnout.
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4.7.1 Vstupni vzdélavani

Vstupni vzdélavani slouzi pro nové nastupujici zaméstnance. Je urc¢eno k tomu,
aby se uchazeci zaclenili do chodu uradu. Tento typ vzdélavani obsahuje zakladni
znalosti vefejné spravy, mezi né¢ patii obecné zdsady uradu, Cinnosti vefejné spravy,
zékladni informace vefejného prava, povinnosti a pravidla etiky uiednika, a dalsi

znalosti, které patii k zac¢lenéni Gifednika na pracovni misto.

V celém vzdélavacim systému ma vstupni vzdélavani svou dulezitost, protoze
ufednik ziskava informace o zakladnich Gdajich a legislativé. Nepovinné je vstupni
vzdélavani pro zaméstnance, ktefi absolvovali zvlastni odbornou zptisobilost a maji
tak platné osvédéeni o absolvovani. Pokud ma ufednik vzdélani bakalaiské nebo

magisterské, také nemusi absolvovat vstupni vzdélavani.

Vstupni vzdélavani pro ufedniky je rozdéleno na 7 pfedmétt a jeho minimalni

rozsah je 40 vyucovacich hodin.

4.7.2 Pribézné vzdélavani

Pribézné vzdelavani je povinné nejen pro ufedniky, ale také pro vSechny
zamé&stnance ufadu, a to podle Zakoniku prace. Toto vzdélavani slouzi k tomu, aby
si Gfednik prohloubil znalosti ve vykonu spravnich ¢innosti, také si mulze rozsifit

jazykové znalosti a dalsi.

Toto vzdélavani neni v zdkon¢ vymezené, protoze si Ufady mohou samy zvolit,
jaky obor povazuji za prioritni a chtéji v tomto sméru své uiedniky vzdélavat. Méstsky
ufad ve Strmilové pfijima nabidky od ruznych externich organizaci, které provadéji
vzdélavani. Zaroven vycleniuje finanéni prostiedky podle toho, kolik financi bude
na konkrétni vzdélavani potreba. Méstsky ufad ve Strmilové nejcastéji vyuziva riizné
pfednasky a seminafe, které poskytuji externi vzdélavaci instituce. O kazdém
vzdélavani rozhoduje vedeni ufadu, ale pokud ma ufednik zajem, muze si vybrat to,

co ho zajimé. To v8ak musi konzultovat taktéZ s vedenim ufadu.

4.7.3 Zvlastni odborna zpusobilost
Podle vyhlasky ¢. 512/2002 Sb. je zvlastni odborna zpusobilost soubor znalosti
a dovednosti, které potiebuje ufednik pro vykonavani své prace. Zvlastni odborna
zpusobilost se rozd€luje na dve ¢asti:
e obecna,

e zvlastni.
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Do obecné ¢asti patii zakladni znalosti a ¢innosti vefejné spravy, ufednik musi
byt také seznamen se zakonem o obcich, zdkonem o krajich, zakonem o hlavnim mésté
Praze ase spravnim tradem. Zvlastni ¢ast obsahuje znalosti, které ufednici nutné

potiebuji ke svému vykonu.

Jelikoz se bez této zkousky turednici neobejdou, tak ji povazujeme za jednu
z nejdalezitéjsich. Zkousku provadi Ministerstvo  vnitra Ceské  republiky

prostiednictvim Institutu pro mistni spravu Praha.

4.8 Dotaznikové Setreni

Jelikoz ma Méstsky urad ve Strmilové pouze 13 zaméstnanci, byli vyuzity
zaroven dalsi dva ufady, aby byli zjisténé informace relevantni. Byl vybran Obecni ufad
v Kunzaku a Méstsky uiad v Nové Bystiici. Na téchto tfech ufadech bylo rozdano
celkem 29 dotazniku s ndvratnosti 86 %, které byly poté vybrany a pomoci softwaru

vyhodnoceny.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
Z 25 zaméstnanci, ktefi vyplnili tento dotaznik je 64 % zen a 36 % muzu. Mezi

zamé&stnanci ufadu tedy pievladaji zeny (viz graf ¢. 3).

Tento nepomér muze byt zplisoben tim, Ze prace na ufadech je prevazné
administrativniho charakteru, a proto neni fyzicky naro¢na. Tudiz je tato prace
vhodngjsi spiSe pro Zeny. Podle statistik studuji Zeny o rok déle nez muzi, a proto maji
vys8i vzdélani a uchdzeji se o tyto pozice. MuZi jsou naopak spiSe zrucni a studuji
obory, které nejsou ekonomicky zamétené. Jelikoz jsou ve vedeni vSech tfech uradi
muzi, miZe to byt tim, Ze muZi jsou rozhodn&j$i a mivaji vétsi autoritu nez Zeny.

Graf ¢. 3: Jaké je Vase pohlavi?

zena

Zdroj: vlastni Setfeni
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2. Jaky je Vas vék?
84 % zaméstnancl ufadi je ve véku od 41 - 60 let. Pouze 4 % zaméstnanct jsou
ve véku od 20 — 30 let a 8 % zaméstnancti ve véku od 31 — 40 let. Starsi nez 60 let jsou

takeé pouze 4 % zaméstnancu.

Tento pomérné vysoky vékovy prumér je zptisoben opét tim, ze tato prace neni
fyzicky naroc¢nd, a proto je vhodna pro star§i a zkuSenéj$i uchazece. Samoziejmé

existuji vyjimky a rozd¢leni zamé&stnanca neni striktni.

Pro praci na ufad¢ musi mit uchazec urcitou zodpoveédnost, a proto rad¢ji vedeni

pfijme uchazece, ktery ma zkuSenosti, nez aby pfijal mladého a nezkuSeného ¢lovéka.
Graf €. 4: Jaky je Vas vek?

nad 60 let 20 - 30 let
31-40let

51 - 60 let

41 - 50 let

Zdroj: vlastni Setfeni

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Pro praci na ufadé neni nutné vysokoSkolské vzdélani (viz graf ¢. 5), 1 kdyz
dotazanych 20 % =zaméstnanci toto vzdélani ma. Prevazuji zde ze 76 % lidé
se stiedoSkolskym vzdélanim. Zaméstnani mohou byt také lideé, kteti byli pouze
vyucéeni. V tomto oboru jsou to pouze 4 % zamé&stnancti. Muze to byt z toho divodu,
ze nékteti zaméstnanci jsou voleni, a proto se na vzdélani nebere ohled. Se zakladnim

vzdéelani zde nepracuje Zadny zaméstnanec.

Tento nepomér mezi vzdélanim mulzZe byt zplsoben také tim, jak se vedeni
individualné rozhodne. Pokud je uchaze¢ pracovity, samostatny a ucenlivy, muize

vedeni pominout fakt, Ze nema potiebné vzdélani.

Pokud se uchaze¢ hlasi na volnou pozici na ufadé, musi spliiovat minimalné

sttedoskolské vzdélani. Se zakladnim vzdélanim by zaméstnanec danou praci vykonavat
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nemohl, jelikoZz po ukonceni studia na zakladni Skole nemé takové znalosti jako
po ukonceni stfedni Skoly. Na stiednich skolach uz se zaméfuji na riizné zédkony, Ustavu

CR a znalosti, které jsou k této pozici nutné.

Vyhodu maji ti, co se na pozici hlasi z vysoké Skoly. Maji mnohem vétsi Sanci
na prijeti nez uchaze¢ se stfedoskolskym vzdélanim. Vysoké Skoly se zamétuji mnohem
vice na praxi v tomto oboru. Vypliuji rizné formulafe, zajimaji se o pravo a zakony
do hloubky.

Graf ¢. 5: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

vysokogkolské vyucen/a

stfedoSkolské s maturitou

Zdroj: vlastni Setfeni

4. Jak dlouho na Gradé pracujete?
80 % zaméstnanci pracuje na ufad¢é déle nez 5 let. Méné nez 4 roky pracuje

na uradech pouze 20 % zaméstnancu.

Je to zpusobeno tim, Ze lidé povazuji zaméstnani ve statni sféfe za stabilni.
Prizkumy jsem dé¢lala na mensich obcich, kde je méné pracovnich pfilezitosti, a proto
je kazdy rad za tuto lukrativni pfileZitost. Pokud ziskaji pozici na ufadé své zaméstnani
neméni Casto, jelikoZz maji zajistény piijem v mist¢ bydlisté a zaroven se statni
zamé&stnanci maji velmi dobfe.

V tomto odvétvi neni velka fluktuace, a proto jsou zde zaméstnanci na pozicich
vice nez 10 let. MlzZe to byt také tim, Ze pokud je zamé&stnanec uZ zapracovany, lehce
se orientuje a vedeni nemusi kontrolovat jeho praci, a proto si udrzi radéji tohoto

zamestnance, nez aby musel ucit nového uchazece.

32



Graf ¢. 6: Jak dlouho pracujete na uradé?

méne nez
1 rok

10 a vice 1 - 4 roky

let

N

5-9let

Zdroj: vlastni Setfeni
5. Jak jste se o této pozici dozvédél/a?

Celkem 44 % zaméstnanci se o volném pracovnim misté dozvédélo
prostiednictvim informaci od znamych, 20 % zaméstnanct bylo zvoleno,
4 % zaméstnanci Se 0 Volném pracovnim misté dozveédél prostiednictvim inzeratu

na internetu a dalSich 32 % zaméstnanci se o této pozici dozveédéli jinym zplisobem.

Jak uz jsem vyse zminovala, prizkum byl proveden na mensich obcich. Proto mi
vétSina odpovéd€la na tuto otazku, ze se o této pozici dozvédéla z informacich
od znamych. Soudim tak diky tomu, Ze se na vesnici kazdy s kazdym zna.

Kazdy ufad musi volné pracovni misto vyvésit na Gfedni desku, proto se uchazec¢

tuto informaci dozvi od lidi, ktefi ufedni desku vidéli. 3 lidé odpovédeli, ze se o této

pozici dozvédéli jinak, a to diky mistnimu rozhlasu.

Graf ¢. 7: Jak jste se o této praci dozveédél/a?

volba

webové
stranky
uiadu

jiné

informace od znamych

Zdroj: vlastni Setfeni
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6. Ktery z nasledujicich kroki podle Vaseho minéni zpisobil, Ze jste byl na danou

pozici prijat/a, zvolen? (2 nejvyznamnéjsi)

Celkem 68 % ufedniki bylo pfijato na zakladé osobniho pohovoru, dalSich
28 % bylo piijato na zakladé¢ dosazeného vzdélani a 28 % z informaci ze Zivotopisu
a doporuceni z ptedchozich zaméstndni. 16 % zaméstnancti bylo pfijato prostfednictvim
doporuceni od jiného pracovnika ¢i obchodniho partnera. DalSich 24 % zaméstnanct
odpovédélo, ze byli na pracovni pozici pfijati jinou cestou (diky znalosti problematiky

nebo zvoleni ve volbach).

Jak uz bylo zminéno v teoretické CcCasti, osobni pohovor je jedna
Z nejpouzivanéjsich metod. Zaméstnavatel diky osobnimu pohovoru zjisti, jak uchazec¢
reaguje a jaké ma znalosti, schopnosti a dovednosti. Mlize pouzit strukturovany nebo
nestrukturovany. Strukturovany pohovor je lepsi, jelikoz si pfipravi piedem dané otazky
a poté uz pouze sleduje reakce uchazeCe. Muze pouzit také nestrukturovany pohovor

a ptat se kazdého uchazece na jiné otazky, podle toho, co ho zrovna bude zajimat.

Kazdy zaméstnavatel se rozhoduje podle vlastniho uvéazeni. Nekterému staci
pouze informace o ukonfeném vzdélani a jiny si zase prohlédne Zivotopis nebo
doporuceni z pfedchoziho zaméstnani. Zalezi tedy na zaméstnavateli, jakou formu
pouzije, pokud chce mit co nejlepsi a nejvykonnéjsi zaméstnance mize vyuzit i jiné
metody. Jednou z nich muze byt tzv. assessment centrum, které slouzi k tomu,
aby si zaméstnance provétil v navozenych modelovych situacich a zjistil jaké

ma znalosti, dovednosti a schopnosti.

Graf ¢. 8: Ktery krok zpisobil, Ze jste byl ptijat?
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Zdroj: vlastni Setfeni
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7. Jak jste spokojen(a) se stavem vzdélavani urednikii ve statni samospravé?

88 % uredniki odpovédelo, ze jsou se vzdélavanim spokojeni. Velmi spokojeno
je 4 % zaméstnanci a nespokojeno je 8 % zaméstnanct. VéEtSina zaméstnancu je tedy

se vzdélavanim spokojena.

Tyto vysledky pfifazuji tomu, Ze Si mohou tfednici vybrat, kterého vzdélavani
se Ucastni, jaké je pro jejich pozici vhodné a jakym subjektem budou vzd¢lavani.
Nespokojeni mohou byt z toho duvodu, Ze pro né neni dostate¢ny vybér v nabidce
pro jejich zaméteni.

96 % zaméstnanci je se vzdélavanim spokojena, protoze vzdélavani neni
zaméfeno pouze na rozvoj kompetenci, které firma potiebuje. Vzdélavani zaroven
uspokojuje ¢aste¢né i pozadavky zaméstnance a poskytuje mu néktery druh vzdélavani

jako benefit, protoze benefity zvysuji zaméstnancovu spokojenost.

Graf ¢. 9: Jak jste spokojen/a se vzdélavanim?

nespokojen/a velmi spokojen/a

spokojen/a

Zdroj: vlastni Setfeni
8. Mite mozZnost vybrat si, které vzdélavaci akce se zicastnite?

80 % ufednikd odpovédélo, Ze maji moznost si vybrat, kterého vzdélavani
se ucastni. SpiSe ano odpovédélo 16 % Utednikil a spiSe ne pouze 4 % ufednikd.

1 ufednik, ktery na tuto otazku odpoveédél negativné ma asi Spatné zkuSenosti
S vybérem, jelikoZ od zaméstnancl Gifadu vim, ze kazdy ufednik si miize vybrat jakého

vzdélavani, a kdy se ho tcastni.
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Urady pfijimaji nabidky od rbznych instituci a ptfedkladaji je svym
zamé&stnancim. Tato forma je pro zaméstnance vyhodnd, jelikoZ se mizou zameéfit
na problematiku, které nerozumi a snaze se ji doucit pomoci seminafit nebo riznych

kurza.

Graf ¢. 10: Mate moznost si vybrat vzdélavaci akci?

spise ne

spise ano

ano

Zdroj: vlastni Setfeni
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9. Které problémy z hlediska vzdélavani jsou podle Vas nejvaznéjsi?

Nejvice zaméstnanct (28 %) odpovédelo na tuto otazku, ze na dalsi vzdélavani
nema Cas z divodu pracovniho zatizeni, dalSich 24 % zaméstnanct se nezucastni kvili
absenci pracovniho vykonu, 20 % zaméstnancti uvedlo, Ze nejsou spokojeni s nabidkou
vzdélavani a 12 % neni spokojeno s kvalitou S$koleni. Dalsich 16 % zaméstnanct

neidentifikovali zadny problém.

Zaméstnavatel by mél umoziovat kazdému zaméstnanci, aby se mohl vzdélavat.
Zaméstnanec by mél dostavat optimalni velikost prace, protoze pak nebude pfetizen

a muize se soustfedit i na dalsi vzdélavani, které bude ve prospéch celého podniku.

Nabidka vzdélavani je na vysoké urovni, pouze nabidka kurzi cizich jazyka pro
vetejnou spravu neni velika. Tyto kurzy nabizeji soukromé instituce, které jsou pro urad
drahé. Zaroven pracuji na tfadech zaméstnanci s vy$§im vékovym primeérem, u kterych
je t€z8i se ulit novym vécem. Pro zaméstnance Ufadu staci jazykova turoven BI,
a to pouze pro vedeni, které komunikuje s ostatnimi institucemi. Utednici potiebuji cizi

jazyky pouze ve vyjimecnych situacich.

Kvalita Skoleni by méla byt na vysoké urovni, pokud vzdélavaci instituce

nespliiuje tyto pozadavky, vedeni by mélo vyhledat jinou organizaci.
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Graf ¢. 11: Které problémy jsou ve vzdélavani nejveétsi?
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Zdroj: vlastni Setfeni
10. Potiebuji doplnit znalosti v:

Vétsina dotazanych (64 %) mi na tuto otazku neodpovédéla. 8 % zaméstnanct
odpovédélo, ze potiebuji doplnit znalosti v zékonech, 8 % v cizich jazycich,
8 % ve spravnim fadu, 4 % Vv Gcetnictvi a poslednich 8 % ve vSech oborech.

Na otazku, jestli jsou spokojeni se stavajicim vzdelavanim, odpovédéla velka
vétsina, ze je spokojena. Proto si myslim, ze diky tomu nepotiebuji doplnit znalosti
a svij obor zvladaji diky vzdélavani, které jiz absolvovali.

Vedeni ufadu by se mélo zaméfit na vyuku cizich jazykd nebo jejich
zdokonalovani. JelikoZ je na ufadech vyssi vékovy prumér, tak neumi cizi jazyky tolik
jako mladsi generace a mlize to byt na jejich pozici problém.

Graf ¢. 12: V jaké oblasti potiebujete doplnit znalosti?

Nezodpovézeno _
Jazyky |l
Spravnifad |
Zakony E
Utetnictvi |l
Ve viech oborech |
0 5 10 15 20

Zdroj: vlastni Setfeni
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11. Preferuji vzdélavani v elektronické podobé online pred vyukou s lektorem?

92 % dotazanych odpovédélo, Ze uptednostiuji vyuku s lektorem. Pouze

8 % lidi s timto nazorem nesouhlasilo.

Online vyuka se stdva vice popularni mezi mladou generaci, ale jelikoz pracuje
na ufadech vétSina starSich zaméstnanc upiednostiiuji star$i metody. Mezi vyhody
vzdelavani v elektronické podobé patii to, ze je levnéjsi a hlavné rychlejsi. Zaméstnanec
nemusi nikam dojizdét, pouze zapne internet a spoji se s ostatnimi. Nevyhodou je,

7e tato metoda je neosobni a uchaze¢i nemohou poskytnout zpétnou vazbu.

Vyhoda lektora ptfed online vyukou je ta, ze lektor se mize ¢asové piizpusobit,
zatimco online vyuka probiha v ptedem uréeném case. Mezi dal$i vyhodu lze fadit
to, ze se lektor muze soustiedit na kazdého jedince zvlast' a vysvétlit tak kazdému,

CO on povazuje za nejasné.

Utad by mohl vyslat jednoho tfednika na seminaf a ten by poté piedal informace
ostatnim. Pro tfad by byla tato forma vyhodna z toho divodu, Ze by nemuseli uvoliiovat
dalsi zaméstnance z vykonu prace a zaroven také velmi levna varianta. Toto je ovSem
velmi naro¢né pro ucastnika seminafe. Mohl by podat informace zkreslené nebo

dilezité informace vynechat.

Graf €. 13: Preferuji vzdélani online pred lektorem?

ano

Zdroj: vlastni Setfeni
12. Mite zajem se dale vzdélavat?

92 % urednikd je ochotno se dale vzdé¢lavat, pouze 8 % zaméstnanci

odpovédelo, ze dalsi vzdélavani je zbytecné.
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Rozvoj doby a technologicky pokrok nuti kazdého zaméstnance do dalsiho
vzdelavani. Pokud si chce zaméstnanec udrzet pracovni pozici nebo kariérné postoupit,

je nutné, aby se dale vzd¢laval.

V Ceské republice je podle statistik oproti zahrani¢i méné zaméstnanctl, kteii
se chtéji vzdélavat. Ve statni sféfe je to ale naopak, zaméstnanci se podle dotaznikového
Setieni chtéji dale vzdélavat. V poslednich ctyfech letech si vétSina firem zacind
uvédomovat, ze dobie proskoleni zaméstnanci vytvari tspésnou spolecnost, a tak jsou
schopni investovat do vzdélavani zaméstnancli 1 milionové castky. Ve vzdélavani

zaméstnancl veskeré instituce podporuje stat a také Evropska unie.

Graf ¢. 14: Mate zajem se dale vzdélavat?

ne

ano

Zdroj: vlastni Setfeni
13. Byli byste ochotni se finan¢né podilet na VaSem vzdélavani?

80 % zaméstnancti by bylo schopno se finanéné podilet na svém vzdélavani

a dal$ich 20 % zaméstnanct odpovédélo, ze se nechtéji financné podilet.

Tyto celkové vysledky jsou piekvapujici. VétSina zaméstnancii se chce déle
vzdélavat, ale pokud by méli za své vzdélavani zaplatit, uz je to tolik nelaka. Zde je
to ovSem naopak. Muze to byt tim, ze pokud by se ufednici dale nevzd€lavali, o svou
pozici by mohli lehce piijit a byt nahrazeni nasledovnikem, ktery je ochoten se finanéné

podilet na vzdélavani.

Pokud by byli schopni se zaméstnanci finan¢né podilet, vedeni by mohlo zajistit
dalsi vzdelavani u soukromych instituci. Tyto instituce jsou odborngjsi, a zaroven

v

drazsi, to by ale nemél byt problém, pokud se na vzdélavani chtéji financné podilet.

Zaroven by také mohlo zajistit skupinové jazykové kurzy. Pokud by si mél

zaméstnanec platit jazykovy kurz sam, byl by pro né&j drahy a nemohl by si ho dovolit.
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Pokud by ufad zajistil jazykovy kurz pro skupinu, byl by levn&jsi a zaroven

by se zvysila kvalita préace.

Graf ¢. 15: Jste ochotni se finan¢né podilet na vzdélavani?

Zdroj: vlastni Setfeni
14. Co pro Vas znamena vzdélavani? (max. 3 odpovédi)

Miuzeme pozorovat, ze az na nckolik jedincl, neni podstatné pro ufedniky
platové ohodnoceni (8 %). Vétsina lidi odpovédéla, ze vzdélavani pro né znamena
zvySeni kvality prace (84 %), moznost seberealizace (60 %) a moznost ziskavani

kvalifikace (40 %).

V dnesni dobé uz tolik nezalezi na platovém ohodnoceni jako dtive. Dnes
zaméstnancim zalezi na tom, aby byli spokojeni, vyuzili své schopnosti, chodili

do préce radi, a hlavné méli ¢as na rodinu.

Moznost seberealizace je v dnesni dob& velmi vyznamna ¢innost. Seberealizace
Znamena, Ze zamestnanci chtéji délat to, v ¢em jsou vyjimecni a zaroven to, co budou

chtit délat velkou ¢ast svého zivota.

Moznost ziskavani dal$i kvalifikace je pro zaméstnance také diileZitou soucasti
vzdélavani. Ziska tak dalSi znalosti, které mohou zaméstnanci pomoci K lepSimu
pracovnimu vykonu a tim pak ziskat lep$i ohodnoceni nebo se milize dostat na vyssi

pozice v zaméstnani a zaroven i K lepSimu platovému ohodnoceni.

Diky vzdélavani sebe samotného miize zaméstnanec tedy ziskat a zaroven

tim nic neztratit.
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Graf ¢. 16: Co pro Vas znamena vzdélavani?
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Zdroj: vlastni Setfeni
15. Jakym zpiisobem se vzdélavate?

Mimo ufad se vzdélava 52 % zaméstnancli a pfimo na ufadé je to pouze
4 % zaméstnanci. Kombinaci  externiho a interniho  vzdélavani  vyuziva

44 % zaméstnancu.

Je to zplsobeno tim, ze ufednik se prizpusobuje subjektu, ktery provadi
vzdélavani. VEtsinou je to organizace, kterd provadi vzdélavani pro n€kolik okresi a je
vyhodnégjsi, aby se tufednik dostavil. Mezi tyto organizace fadime napf. Institut
pro vefejnou spravu Praha. Tento institut provadi vzdélavani ufednikdt pro celou

vefejnou spravu.

Externi vzdélavani je drazsi, jelikoZ musi zamé&stnanec dojiZzdét na urené misto.
Prichézi tak o cas, ktery by mohl vyuZit pracovné, zaroven je toto Casté cestovani

naro¢né a hlavné drahé.

Interni vzdélavani je vyhodnéjsi, lektor pfijede a zaméstnanci nemusi feSit kdy
se kam maji dostavit. Zaroven je také levné&jsi, protoze vzd€lava vice zaméstnanct

najednou.

Stiidavé vzd€lavani je pro zaméstnance nejednotvarné. Jednou pfijede lektor
za zaméstnanci na urad, poté jede zaméstnanec za lektorem. Neni to pro zaméstnance

stereotyp a zmény jsou pro efektivni praci povzbuzujici.

41



Graf ¢. 17: Jakym zpusobem se vzdélavate?

stifidaveé
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Zdroj: vlastni Setfeni
16. S jakym subjektem, ktery Vam nabizi vzdélavani, jste nejvice spokojeni:

Graf ¢. 18 zndzorniuje n€kolik instituci, které provadéji vzdélavani pro vetejnou
spravu. Vétsina zaméstnanci (40%) mi na tuto otdzku nedokéazala odpovédét nebo
si nemohla vzpomenout. Dalsi si vzpomnéli pouze na posledni institut, u kterého byli
vzdélavani.

Obecni ufad v KunZaku vyuZziva pro zaméstnance Vzdélavaci centrum v Jihlave,
proto ma v grafu velké zastoupeni. Zaroven je tato instituce pro Kunzak a Strmilov
lepsi, protoZe je bliz nez Ceské Bud&jovice. Naopak Nova Bystfice raddji vyuziva
sluzeb Krajského ufadu v Ceskych Budgjovicich, jelikoz je pro né toto mésto bliz

nez Jihlava.

Graf ¢. 18: Subjekt vzdélavani
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Zdroj: vlastni Setfeni
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4.9 Strukturovany rozhovor

Tento strukturovany rozhovor probihal v lednu 2017. Obsahoval 4 otazky, které
byly ptedem ptipravené. Celkem bylo 7 dotazovanych, na Méstském ufadé ve Strmiloveé
starosta a mistostarosta, na Obecnim ufadé v Kunzaku starosta a mistostarostka
ana Méstském uradé v Nové Bystiici starosta, mistostarosta a tajemnik. Nekteré
z téchto otazek byli polozené tak, aby bylo zjisténo, jak se odliSuji od odpovédi
zaméstnancu.
1. Podle jakych Kkritérii jste se rozhodoval p¥i vybéru svych zaméstnanca? (vyberte
2 nejvyznamnéjsi)

71 % dotazovanych se rozhodovala na zékladé¢ osobniho pohovoru a také
nejvyssiho vzdélani uchazece. DalSich 29 % se rozhodovalo diky doporuceni

od znamych nebo Zivotopisu a informaci z pfedeslého zaméstnani.

Pokud chce mit vedeni co nejlepsi zaméstnance, mél by v kazdé situaci proveést
osobni pohovor. Je jasné, Ze vzdélani je dilezité, ale pokud bude mit uchazec
vysokoskolsky titul a nebude si umét poradit s krizovymi situacemi, je jeho titul

zbytecny. Proto je nutny osobni pohovor, ktery odhali vSe o uchazecich.

Graf €. 19: Podle ¢eho jste se rozhodoval pii vybeéru zamestnance?
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Zdroj: vlastni Setfeni

2. Co podle Vas znamena vzdélavani pro Vase zaméstnance? (muZete vybrat
max. 3 odpovédi)

Vétsina vedeni na tuto otazku odpovédéla, Ze pro jejich zaméstnance vzdelavani

znamena udrZet si pracovni misto a zvySeni kvality prace (71 %). 57 % managementu
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odpovédelo, ze se tim zaméstnanci seberealizuji a ziskavaji kvalifikaci. Pouze jeden
zameéstnavatel si mysli, ze vzdélavani pro zameéstnance znamend vysSi platové

ohodnoceni. Tyto vysledky jsou shodné s odpovéd'mi zaméstnancu.

Graf ¢. 20: Co znamena vzdélavani pro Vase zaméstnance?
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Zdroj: vlastni Setfeni

3. Myslite si, Ze je ve VaSem oboru nutné pravidelné vzdélavani?

Vsech 7 dotazovanych odpovédélo, ze vzdélavani je nutné. Vzdelavani v tomto
oboru je velice dilezité, jelikoz se zdkony neustale méni a je potfeba aby méli vSichni
zaméstnanci prehled o zménach. Pokud by se dale nevzdélavali, nebyli by schopni svou
praci vykonavat dobie a o své misto by mohli lehce pfijit.

4. Proc¢ si myslite, Ze si Vas lidé zvolili? (dotaz pro pracovniky uradu, ktefi jsou
zaroven volenymi zastupiteli)

Nejcastéjsi odpoveédi byli znalosti, odpovédélo tak 57 % dotazovanych.
14 % dotazovanych odpovédélo, ze si je lidé zvolili diky vystupovani a 14 % diky
osobnim sympatiim. Dalsi z dotazovanych mi dokonce odpovédél, Ze ani sam nevi, pro¢

si ho lidé zvolili, a Ze by ho to také zajimalo.

Z tohoto prizkumu muizeme jasné vidét, ze voleni lidé povazuji za rozhodujici
to, jaké ma Clovek znalosti. OvSem na mensi vesnici mohou hrat role i osobni sympatie

nebo vystupovani jedince.
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Graf ¢. 21: Proc¢ si Vas 1idé zvolili?
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Zdroj: vlastni Setfeni

45



5. Navrhy

Z dotaznikové Setfeni vySlo, Ze zaméstnanci ufadt jsou spokojeni se stavem
jejich vzdélavani (88 %). Na otazku, zda si mohou vybrat, které vzd€lavaci akce
se zucastni, odpovédélo 80 % ano. Zaroven se cht&ji dale vzdélavat (92 %) ataké
by byli schopni se na vzdélavani finanéné podilet (80 %). Také uptfednostiuji vyuku
s lektorem pted online vyukou (92 %) a vzdélavani pro vétSinu znamend moznost

zvyseni kvality jejich prace (84 %).

Navrhem na zlepSeni této situace by bylo osloveni soukromé instituce
na vzdélavani ufednikid. Tato organizace je drazsi, ale pokud jsou zaméstnanci schopni
se financn¢ podilet, nemél by to byt zaddny problém. Instituce se muze zaroven
prizptisobit pozadavkim ufadu, mize piijet a proskolit vétsi pocet ufednikii piimo
na urade.

Nemulze to byt jakakoliv instituce, musi to byt organizace, kterd se piimo
zameétuje na vetejnou spravu. A proto byla navrzena Vzd¢€lavaci agentura pro vefejnou
spravu. Tato agentura poskytuje seminafe na miru, ufad si mize urcit v jaky cas a den
budou chtit vzdelavat. Dokonce jsou schopni vzdélavat Gfedniky i o vikendu. Cena
téchto kurzt je individualni, zaroven jsou jedny z nejlevnéjsich, protoze je jejich cena
osvobozena od DPH. Pokud se bude ufednik vzdélavat u této organizace obdrZzi

po ukonceni osvédceni o absolvovani.

Zaroven bylo z dotaznikového Setfeni zjisténo, Ze nemaji ¢as na vzdélavani kvili

svemu pracovnimu zatizeni (28 %) a maji nedostatky v cizich jazycich (8 %).

Zaméstnavatel by mél umoznit zaméstnanci vzdélavani tak, aby zvladal své
pracovni povinnosti a zarovefi se mohl aktivné vzdélavat. Navrhem bylo, aby mél
zaméstnanec kazdy mésic vymezen jeden pracovni den, kdy se bude moci vzdélavat,
at’ uz interné nebo externé u jiné instituce. Zaroven by mél zaméstnavatel rozvrhnout
vzdélavani tak, aby se ve stejny den nevzdélavali vSichni tfednici najednou. Jelikoz
maji vyse uvedené urady mensi pocet zaméstnancu, bylo by vhodné, aby se vzdélaval
1 nebo 2 tufednici najednou. Pokud by se vzdé€lavalo vice ufednikli najednou, meéli

by byt vzdélavani pouze v netfedni dny. Tyto dny ma kazdy urad stanoven odlisné.

Nedostatky v cizich jazycich jsou pro vedeni ufadu dulezité, ale u tredniku je
to naopak. Vedeni zastupuje ufad navenek a muze jednat i s cizinci, proto by méli mit

anglicky jazyk minimalné na Grovni Bl. Zadné kurzy anglického jazyka piimo
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pro vetejnou spravu neexistuji. Pro pracovni pozice na tfadech neni nutnost
se prokazovat certifikatem z jakéhokoliv ciziho jazyka. Pokud by se chtélo vedeni tfadu
nebo ufednici vzdélavat, méli by vyhledat kurz, ktery je pro n¢ finanéné dostupny

a zaroven zameéfeny na vetfejnou spravu.
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6. Zaver

Vybér zaméstnancli byl, je a bude jednou z nejtézSich Cinnosti, kterou musi
zaméstnavatel vykonat. Od tradi¢niho pojeti vybéru zaméstnancti v minulosti prechazi
V soucasnosti vybér na zameéstnance, ktefi jsou schopni komplexnéjsiho pojeti prace.
VétSina zaméstnanci musi ovladat informacéni technologie, tymové spolupracovat

a zaroven byt i samostatny.

Vzdélavani je v zahrani¢i povazovano za velice vyznamné pro zivot obcCanu.
Vyzkumy v Ceské republice vak ukazuji, Ze vzd&lavani zaméstnanci je oproti
zahrani¢i na mnohem niz§i Grovni. V dne$ni dobé je ale nutné, co nejvice rozvijet

sveé znalosti, dovednosti a védomosti, abychom uspéli v zivoté soukromém i profesnim.

Analyzou vybéru a vzdélavani afednikti nebyla zjisténa zadna zasadni pochybeni
ze strany ufednikt, ani ze strany vedoucich pracovniki. Vybér nového pracovnika
vychazi z aktualni potieby ufadu. Mezi metody vybéru ufednikll patii pohovor

a zkoumani zivotopisu.

Povinné Skoleni pro zaméstnance probiha pravideln¢. Nepovinna Skoleni nemayji
pfedem urceny plan a Gfad se snazi hledat co nejvhodnéjsi vzdélavani a nové metody

zavadét v praxi.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze jsou zaméstnanci se svym vzdélavanim
spokojeni, chtéji se také dale vzd€lavat a zaroven maji zajem se finanéné podilet
na vzdélavani. Uptednostiuji také vyuku s lektorem pted online vyukou. Zaroven bylo
také zjiSténo, Ze kvlli zatizeni v praci nemaji ¢as na vzdélavani a chybi vzdélavani
v cizich jazycich, konkrétné v anglickém jazyce. V kapitole 5 byly stanoveny navrhy,

které by mohli pomoci ke zlepSeni soucasné situace.

Strukturovany rozhovor pro vedeni nepiinesl zadné velké rozdily. Ve vétsing

ptipadl se shodovali odpovédi vedeni s odpovéd'mi zaméstnanci.

Z této bakalatské prace bylo zjisténo, ze Gifad by mél rozsitit nabidku placeného
vzdélavani a vzdelavani anglického jazyka, jelikoz jsou zaméstnanci schopni se dale
finan¢né podilet na vzdélavani a anglicky jazyk je pro dne$ni dobu dulezity. Také
by mélo vedeni zprostiedkovat lektora, kterého zaméstnanci upfednostiiuji pied online
vyukou. Zaméstnavatel by mél umoznit zaméstnanci, aby se dale vzdélaval,

a aby zaroven nezanedbaval své pracovni povinnosti. Tyto vysledky z dotaznikového
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Setieni by mély byt pfinosem pro Méstsky ufad ve Strmiloveé a zarovenl jeho zlepSeni

kvality vzdelavani.

Mezi moderni trendy v této oblasti patii vzdélavani zaméstnanci online,
ale na téchto mensich ufadech je to naopak. Dale do tohoto oboru patii rozSifovani
a vzdélavani se v anglickém jazyce, coz je zde také naopak, jelikoz tu pracuji lidé, ktefti

jsou vyssiho vékového priméru a je pro né t€zsi se anglicky jazyk naucit.

Cilem bakalafské prace ,,Rizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci“ bylo
provést analyzu vybéru a vzdélavani ufednikt vybraného méstského uradu. Popsat
jejich fungovéni a ovétit, zda plni zadkon o Ufednicich. Na zavér navrhnout zmény
pro zlepseni soucasné situace. Jsem si jista, ze zkoumanim vybéru a vzdélavani

ufedniki se podafilo tohoto cile dosahnout.
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7. Summary

The title of this bachelor thesis is Human resource management in an individual
business entity. The thesis is focused on human resource management and its activities

selection and training at the Municipal office in Strmilov.

The thesis is divided into four main parts — theoretical part, aim and methology,
practical part and finally evaluation.

In theoretical part | describe each concept. |1 will focused on selection
and training of clerks. Next part is aim and methodology. The aim of this thesis
Is an analysis selection and training of clerks and evaluation of this situation. Methods

of studying are structured interview with management and questionnaire for clerks.

At the beginning of the practical part the Municipal office in Strmilov is briefly
introduced. They are then introduced to two other offices that used for the evaluation
questionnaire. Next, it focuses on selection and training of clerks. In the last part

are evaluated questionnaires and interview with the management.

In conclusion, the results are summarized and made suggestions for improving
the current situation. Employees want to further their education, want to contribute
financially to education and at the same time they do not have time for training because
of the workload. Therefore, the proposed private institutions for education and more
time off for employees to further education.

Keywords: human resource management, personnel selection, trainning of employees,
personnel policy, leadership, people development, human resource activities, business

management.
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Piiloha ¢&. 1: Strukturovany rozhovor

Otazky na vedeni Gfadu

P

1. Podle jakych Kritérii jste se rozhodoval pFi vybéru svych zaméstnancu? (vyberte 2
nejvyznamné;jsi)

[] osobni pohovor

[] informace ze Zivotopisu a pfedchozich zaméstnani

[] vzdélani

[] doporuceni

Cddiné: oo

2. Co podle Vias znamena vzdélavani pro VaSe zaméstnance? (muzete vybrat max. 3
odpovédi)

] Moznost udrzet si pracovni misto (pozici)

[C] Moznost seberealizace

I Moznost ziskani kvalifikace

] Moznost pracovniho postupu

[] Moznost vyssiho platového ohodnoceni

] Mozznost zvyseni kvality prace

L JANE VYPIBLE: ..o e

3. Miyslite si, Ze je ve vasem oboru nutné pravidelné vzdélavani?
|:| Ano
|:| Ne

4. Pro¢ si myslite, Ze si Vas lidé zvolili? (dotaz pro pracovniky ufadu, ktefi jsou zaroven
volenymi zastupiteli)

[] znalosti

[ vystupovani

[] osobnf sympatie
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Ptiloha €. 2: Dotaznik pro uredniky

DOTAZNIK - Vybér a vzdélavani uFedniki
Dobry den,

Jmenuji se Barbora Sarova a studuji na Jihoteské univerzité v Ceskych Budéjovicich. Pro
vypracovani mé bakalaiské prace na téma Vybér a vzdélavani Gfednikl potiebuji Vasi pomoc
pii vyplnéni dotazniku. Budu rada, kdyz mi budete vénovat 5 minut svého ¢asu k vyplnéni

nasledujicich otazek. Predem dékuji za Vas cas.

1. Jaké je Vase pohlavi? 2. Jaky je Vas vék?

[Jzena [(J20-301et

[ muz [J31-40let

[Ja1-501et
[[J51-601let
[] nad 60 let

4. Jak dlouho na tfadé pracujete?

D méné nez 1 rok
[]1-4roky
[Js-9let

[J10a vice let

5. Jak jste se o této pozici dozvédél/a?

[[Jinzerat na internetu
[[Jinzerat v novinach

[] Urad préce

[Jvolba

[ weboveé stranky ufadu

[[Jinformace od znamych

[Jjiné

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

[7] zékladni

[J vyugen/a

[ sttedoskolské s maturitou
[] vyssi odborné

[] vysokoskolské

6. Ktery z nasledujicich kroki podle Vaseho minéni zplsobil, Ze jste byl na danou pozici pfijat/a,

zvolen? (vyberte 2 nejvyznamnéjsi)

[[] osobni pohovor

D informace ze Zivotopisu a predchozich zaméstnani
[] vzdélani

[] doporuceni

[ T —




7. Jak jste spokojen/a se stavem vzdélavani ufednik( ve statni samospravé?

[] velmi spokojen/a
[] spokojen/a

] Nespokojen/a

[[] velmi nespokojen/a

8. Mate moznost vybrat si, které vzdélavaci akce se zucastnite?

l:] Ano
[] spide ano
[] spise ne

|:|Ne

9. Které problémy z hlediska vzdélavani jsou podle Vas nejvaznéjsi?

[[] Nedostate&na nabidka vzdélavacich aktivit
[] Pracovni zatizeni znemoziujici G¢ast na skoleni
[[] Absence pracovniho vykonu pfi G&asti na 3koleni

[] kvalita kurzu/3koleni

[T JiN€ WYPISLE: oo

10. Potiebuji doplnit znalosti v:

11. Preferuji vzdélavani v elektronické podobé online pred vyukou s lektorem?

|:| Ano
|:| Ne

12. Mate zdjem se dale vzdélavat?

|:| Ano
|:| Ne

Pokud Ne, NAPISLE ProOC: ...oivueereiiieceriie s s s s s s s sneneses

13. Byli byste ochotni se finanéné podilet na Vasem vzdélavani?

|:| Ano
|:| Ne



14. Co pro Vas znamena vzdélavani? (muzZete vybrat max. 3 odpovédi)

|:| Moznost udrzet si pracovni misto (pozici)
D MozZnost seberealizace

[ Moznost ziskani kvalifikace

[] Moznost pracovniho postupu

[] Moznost vy3siho platového ohodnoceni
I:] Moznost zvySeni kvality prace

[] Jiné vypiste: .......

15. Jakym zptsobem se vzdélavite?
|:| Externé (mimo urad)
|:| Interné (pfimo na Gradé)

[] stiidave

16. S jakym subjektem, ktery Vam nabizi vzdélavani, jste nejvice

spokojent: i..uinnnnnnnimnniniienias
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