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Anotace

Nastaveni procest v fizeni lidskych zdroji je zékladnim krokem k tomu, aby byly
jak spolec¢nosti v soukromém sektoru, tak i vefejnopravni organizace uspésné, a lidské
zdroje se tak staly klicovym zdrojem k zajisténi dosazeni vytyCenych cili. Pfedlozena
bakalafska prace se zabyva problematikou nastaveni procesu fizeni lidskych zdroji ve
vetejné spraveé, a blize se pak zaméfuje na obce s rozSifenou pisobnosti. Autor se
soustiedi na pozici personalisty na méstském ufadé obce s rozsifenou pisobnosti.

V zévéru doporuCuje postupy, které by mohly obce vyuzit k efektivnimu nastaveni

procesi fizeni lidskych zdroja.
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Annotation

Setting up processes in human resources management is a key step in making both
private and public-sector organizations successful, and human resources have become a
key resource for achieving the goals. The presented bachelor thesis deals with the issue
of setting up processes of human resources management in public administration, and
then focuses on municipalities with extended competence. The author focuses on the
position of a humanist at the municipal office of a municipality with extended
competence. In conclusion, he recommends procedures that municipalities could use to

efficiently set up human resource management processes.
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UvVOD

Nastaveni procestt fizeni lidskych zdroji patii mezi kliCové Ccinnosti, jak
v soukromych spolecnostech, tak ve vefejném sektoru. Zatimco soukromé spolecnosti
maji tzv. ,,volnou ruku,” a jsou povinni v ramci pracovné pravnich vztahti dodrzovat
pouze pravidla, kterd jim urcuje zadkon ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace (dale jen
»zakonik prace®) a dal$i vnitfni normy a ptredpisy, které si spoleCnost sama vytvoii pro
vlastni potiebu a lepsi chod spolecnosti, ve vefejném sektoru se k tomuto zakladnimu
pravnimu piedpisu pridavaji dal§i pfidruzené¢ piredpisy a zdkony, kterymi je
zaméstnavatel povinen se fidit. Toto omezeni by vSak nemélo vést v zadném ptipadée
K tomu, ze v soukromém sektoru budou procesy fizeni lidskych zdroji nastaveny

kvalitnéji a diikkladné€ji nez v sektoru verejném.

Uz jen z divodu piisngjSich pravidel nejen pii uzavirani pracovnich pomérd, ale
I v prib&éhu pracovniho poméru samotného a zejména pii skonceni pracovniho poméru
ve vefejném sektoru, by meély byt procesy nastaveny zplsobem, ktery bude
propracovany a bude zahrnovat vSechny oblasti, které pracovni pomér fesi. Vzhledem
ke skuteCnosti, Ze zaméstnanci puisobici ve vefejném sektoru si v pribéhu pracovniho
poméru mysli, ze jsou tzv. ,nevyvoditelni,” pravé fadné a dikladné nastavené procesy
zabrani tomu, aby zaméstnanci vyhrali ptipadny soudni spor pii ukonceni pracovniho

pomeéru.

Autor této bakalaiské prace se pohybuje v oblasti personalistiky jiz vice nez deset
let, z toho témét devét let na méstském uiadé obce S rozsifenou puisobnosti. Pravé diky
této unikatni pfileZitosti porovnani procesu fizeni lidskych zdroji v soukromém a
vefejném sektoru, se autor rozhodl pro bliz§i popis tématu nastaveni a vyuziti téchto

procest v sektoru vetejném, piesnéji v obci s rozsifenou ptisobnosti.

V praci bude popsano, jaké jsou v procesech fizeni lidskych zdroji ve vefejném
sektoru moznosti, jak by mély byt nastaveny a vzdjemné propojeny, aby plnily svou
funkci a byly ku prospéchu, jak obce (Gfadu), tak i zaméstnancli, nebot’ pouze pii
jasném a uplném popisu jednotlivych ¢innosti se zamezi vzajemnym nedorozuménim a

sporim. Je tak proto zejména v zajmu piedstavitell obce, aby prvotnimu nastaveni



procesu fizeni lidskych zdroji vénovala nejvyssi pozornost, stejné tak jako pripadnym

upravam ¢i zménam.

Bakalaiska prace popisuje proces fizeni lidskych zdroji v CR a vysvétluje
Vv teoretické roving, s vyuzitim praktickych zkusenosti, co Si pravé pod timto pojmem
predstavit. Dale pak porovnava fizeni lidskych zdroji a personalni praci v soukromém

24 .

a vetejném sektoru, odkud se blize zaméti na specifika fizeni lidskych zdroju ve vefejné
spravé, respektive v obci S rozSifenou pasobnosti. Autor se také zaméfi na popis
stavajiciho stavu a mozného stavu Vv obci srozsifenou pusobnosti XY, pred a po

zavedeni zdkladnim principid systému fizeni lidskych zdroj.

Zaveér prace obsahuje mozna doporuceni, jak nastavit procesy v fizeni lidskych
zdroju a personalni praci tak, aby dopomohly k naplnéni cili predstavitelt obce a vedly
ke stanoveni jasnych pravidel, ktera budou srozumitelna jak pro obec, jako
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance, ktefi se jimi budou v pribéhu pracovniho poméru

ridit.
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1 HISTORIE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zatimco v minulosti se hovotilo o personalnim tizeni, které vzniklo z personalni
administrativy, o fizeni lidskych zdroji za¢indme hovofit zejména od pocatku 80. let
20. stoleti. Rozdil v téchto tiech pojmech lze spatfit zejména v obsahu a zptisobu prace
zaméstnancl pracujicich na personalnich oddé€lenich. Rozvoj a piechod z personalni
administrativy, k personalni praci a dale pak k samotnému fizeni lidskych zdroji souvisi
s rostoucimi naklady a investicemi pravé do lidského kapitalu, ale 1 se zvySujicim se
vyznamem schopnosti, motivace a osobni flexibility pracovnika pro vykon spolecnosti

a efektivnim vyuzivani ostatnich zdroji organizace (Urban, 2004, s. 160).

1.1 PERSONALNI ADMINISTRATIVA

Persondlni  administrativa  predstavovala  spravu  personalni  agendy
a zabezpeCovala vykon personalnich Cinnosti, které vyplyvaly z povinnosti
zaméstnavatele v souvislosti s pravnimi piedpisy. Personalni administrativa je
historicky nejstar§i ¢ast personalniho fizeni a ptevladdala v fizeni organizaci do cca
pocatku 60. let. Méla zejména funkci servisni pro vedouci pracovniky, a dale pak
evidencni a statistickou. Hlavnim tkolem bylo zajistit pravé dodrzovani pracovnépravni
legislativy. Personalni administrativu lze oznacit jako pasivni v fizeni persondlu.
Veskeré rozhodovaci pravomoci maji manazeti, zatimco personalisté zajisti nezbytnou
administrativu spojenou s rozhodovanim manazeri. V praxi to znamenalo, Ze personalni
utvar zabezpecCil, ale zejména nesl odpovédnost za administrativu spojenou se
zaméstnavanim lidi a vykazovani veskerych personalnich zalezitosti viici statnim
institucim (Dvofakova a kol., 2012, s. 5).

Hlavni tkoly personalniho oddéleni:

= Pfijimani novych zaméstnanct

= Uzavfeni pracovnich smluv

= Zékonna Skoleni (vstupni i pribézna)

= Zpracovani mezd/plati

= Zodpovédnost za zdkonné odvody zdravotniho a socidlniho pojisténi

= Zodpovédnost za odvod dané z ptijmu zavislé osoby

= Vykaznictvi vici statistickému ufadu

11



1.2 PERSONALNI RiZENI

7o

Pojem personalni fizeni se zacalo objevovat sice jiz pfed druhou svétovou valkou,
ato v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, které se snazily co nejvice

ovladnout trh a eliminovat konkurenci.

V CR se viak s timto pojmem setkavame aZ v 60. letech 20. stoleti, kdy se dostala
do Utlumu persondlni prace a nahradilo ji pravé personalni fizeni. Jedna se vlastné o
aktivni uzndni persondlni prace, tedy personalni fizeni. Persondlni prace se stala
zalezitosti specialisti a zacaly se formovat nové personalni utvary, které mély jiz
urcitou miru autority, @ méli pomoci zejména v rozhodovani. Ze servisni, eviden¢ni a
statistické funkce se stalo operativni fizeni (Koubek, 2015, s. 15). Stale vSak bylo

vénovano malo pozornosti dlouhodobym strategickym ciltim.

Pracovniky, ktefi byli dostatecné vzd€lani, aby mohli vykonavat ndrocné;si
personalni ukony, bylo nutné dostate¢né¢ motivovat, nebot’ jen dostate¢né¢ motivovany
pracovnik pomuze spole¢nosti dosahnout cilti, které si stanovila. K tomuto se do
personalniho fizeni za¢ina prolinat také psychologie a sociologie, tedy moderni metody

pro zvysSeni zejména efektivnosti prace zaméstnancu.

., Persondlni 7izeni je specifickou oblasti cinnosti orientovanych na clovéka
V organizaci zajistovanych odborniky — personalnimi specialisty (Kocidnova, 2004,

s. 9).

1.3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zména manaZzerského mysSleni a chovani vedla k tomu, Ze se na pocatku 80. let
20. stoleti zacalo poprvé hovoftit o fizeni lidskych zdroji. Velky vliv na tento posun
méla hospodaiska krize v 70. letech 20. stoleti, kdy velké mnoZzstvi spole¢nosti bojovalo
o preziti na trhu. SnaZily se proto najit takova opatteni, ktera by zvysila efektivnost, a
pravé zde se persondlni prace stdvd hlavnim pfedmétem zmén fizeni organizace a
Z operativniho tizeni se snazi orientovat na dlouhodobé horizonty. Velky diiraz se klade
na velmi Gzkou interakci mezi liniovym manazerem a personalnim utvarem. Praveé

personalni utvar ma v kompetenci rozsahlou péci o lidské zdroje.
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Vyraz lidské zdroje je zde pouzit se zamérem zdUraznit stale se zvySujici vzacnost
tohoto vyrobniho Ccinitele a zejména poukdzat na velkou nutnost vénovat mu
mimotadnou, respektive vysadni pozornost pfi fizeni oproti materidlnim zdrojim

a kapitalu (Dvotakova a kol, 2012, s. 6).

Rizeni lidskych zdroji je definovano v poloving 80. let 20. stoleti v americkych
univerzitach, kde byly vypracovano né¢kolik modelt:
=  Modely souladu tizeni lidskych zdroji
= Stochastické modely
= Harvardsky model

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je aktivné a participované zapojit lidi do feseni
cilli organizace, a tim vytvofit podminky pro uspokojovani potteb jak organizace, tak
I jednotlivce. Zabyva se ¢lovékem nejen v pracovnim procesu, ale také v procesu fizeni
organizace, a to v otazkach:

= Ziskani

= Formovani

=  Vyuzivani jeho schopnosti

= Vztah k praci, spolupracovnikiim, nadfizenym, organizaci
= Pracovni chovani

= Pracovni vysledky

= Rozvoj

= Motivace

= Efektivni fizeni lidi

Procesy, které¢ jsou pfi fizeni lidskych zdroji nastavovany, by mély vytvotit soulad

mezi poctem a strukturou pracovnich mist a poctem a strukturou zaméstnanct.

,, Cilem je usili o zarazeni spravného clovéka na sprdavné misto ve spravny cas. "

(Palan, 2002, s. 187).

Smyslem fizeni lidskych zdroji je potom ziskat do tymu vhodné osoby, které bude
schopen uréeny pracovnik dobie seznamit s praci, kterou bude novy zaméstnanec

Vv organizaci vykonavat, dobfe ho zapracuje, umi ucinné¢ zorganizovat jeho praci, ale

13



také zabezpecit potiebné zdroje a vhodné jej motivovat tak, aby podavat co nejlepsi

vykony, které pomohou organizaci dosdhnout stanovenych strategickych cili (Palan,
2002, s. 186).

Koubek (2015, s. 15) ve své knize shrnuje charakteristiku fizeni lidskych zdroji

a jeji odlisnost od koncepce personalniho fizeni nasledujicimi znaky:

= Strategicky pristup Kk personalni praci a veSkerym personalnim
¢innostem
- dochdzi zde kzaméfeni na dlouhodobé cile a také zvazovani
dlouhodobych dopadil vSech €innosti a rozhodnuti v oblasti personalni
prace.
= OQOrientace na vnéjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily
spolecnosti
- zejména zajem o populani vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh
prace, socidlni rozvoj, zptisob zivota a hodnotové orientace lidi, dale pak
osidleni a zivotni prosttedi, v¢. legislativy.
= Personalni prace jiZ neni zaleZitosti odbornych personalistii, ale stava se
soucasti kazdodenni prace vSech Fidicich pracovniki
- Nejen vykonova prace, ale i vice pravomoci a rozhodovani v této praci
piechazi na vedouci pracovniky vSech ftidicich urovni, ktefi tak maji
Kk jednotlivym pracovnikim blize nez personalni ttvar. Tento plni ¢im
dal vice roli koncepini, metodologickou, poradenskou, organiza¢ni
a kontrolni.
= Diiraz na rozvoj lidskych zdrojt
- VSichni zaméstnanci, jak manaZefi, tak fadovi pracovnici si musi
uvédomit, ze v dnesni dobé rychlého rozvoje je potieba neustale rozvijet
pracovni odborné kompetence, ale i osobni socidlni vlastnosti, nebot’ toto
predurcuje spolecnost k modernim metodam prace, vytvareni efektivnich
pracovnich tymi, rychlé reakce na ménici se prostfedi a zvySovani

adaptability.

14



2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI PRACE
VE VEREJNE SPRAVE

Jak jiz autor uvedl v uvodu bakalatské prace, fizeni lidskych zdroji a persondlni
prace probihd odlisné v soukromém a vefejném sektoru. Ackoliv trendem soucasné
doby je piiblizeni se obou sfér, procesy a pravidla sjednotit, tak aby zejména pracovnici

nevnimali takové rozdily, jaké jsou zakotveny z minulosti.

2.1 CHARAKTERISTIKA VEREJNE SPRAVY

Obecné lze fict, Ze vetejna sprava je spravni ¢innost, kterd souvisi s poskytovanim
vetejnych sluzeb. Je to sprava verejnych véci v ramci spolecnosti a to organizované do
podoby statu. Jedna se o vykon vefejné moci ve staté, kterou vSak stdt mize dale
delegovat na dalsi subjekty a povéfit je vykonem této vefejné moci. Vefejna moc se déli
na moc statni a zbyvajici, kterou vykonavaji subjekty odlisné od statu

(ManagementMania, online, cit. 2017-05-15).

= Vyznamy pojmu verejna sprava:
- Organizacni pojeti
Organy vetejné spravy, jejich organizacni ¢lenéni a vzajemné vztahy
- Funkcni pojeti
Vykon vefejné spravy, zejména formou vykonu podzakonné

a nafizované moci

= Rozdéleni verejné spravy:
- Statni sprava
Je vykonavéna organy statu
- Samosprava
Je vykonavana samospravnymi subjekty a dale je rozdélena na:
a) Uzemni samospravu (izemn& samospravné celky — obce)
b) Profesni a zajmovou samospravu (profesni a zajmové organy —

komory ¢i svazy)
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2.1.1 STATNI SPRAVA

V ptedchozi kapitole autor uvedl, ze statni spravou se rozumi vykon spravnich
¢innosti, které jsou vykondvany piimo statem, respektive organy statu, tzv. statnimi
organy, nebo organy, na které stat vykon statni spravy prenesl, tzv. organy vykonavajici

statni spravu v prenesené pusobnosti (ManagementMania, online, cit. 2017-05-15).

Mezi klicové organy statni spravy patii ustfedni organy statni spravy, které se déli na:
- Ministerstva (v ¢ele ministerstva stoji ministr, ktery je ¢lenem vlady CR)
- Dalsi organy ustredni statni spravy (vedouci pracovnik neni ¢lenem

vlady CR)

Organy, které vykonavaji statni spravu v pfenesené ptisobnosti:
- Kraje (krajské urady)
- Obce s rozsirenou pusobnosti (obec I1. typu)
- Obce s poverenym obecnim uradem (obec 1. typu)

- Obce (obec I. typu)

Pfenesenou plisobnost a jeji rozsah je vymezen nékolika zakladnimi pravnimi predpisy:
- Zakon &. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky
- Zakon ¢. 2/1969 Sb., o zfizeni ministerstev a jinych ustfednich organi
statni spravy Ceské republiky
- Zakon ¢. 128/2000 Sb., o obcich
- Zakon ¢. 129/2000 Sb., o krajich
- Zakon ¢. 131/2000 Sb., o hlavnim mésté Praze

2.1.2 SAMOSPRAVA

Samosprava je také soucasti vefejné spravy a zahrnuje samospravu, kterou
vykondvaji uzemné samospravné celky. V Ceské republice jsou stanoveny dvé trovné

uzemni samospravy (ManagementMania, online, cit. 2017-05-15):
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= Zakladni uizemné¢ samospravné celky (obce)

-V této Urovni Gzemni samospravy se jedna o vefejnopravni Korporace,
které maji svij vlastni majetek a hospodaii s vlastnim rozpoctem, ktery
schvaluje zastupitelstvo. V pravnich vztazich vystupuji pod vlastnim
jménem a nesou také plnou zodpovédnost, kterd z téchto vztahi plyne.
Pojmem ,,obec* se rozumi méstys, mésto, statutarni mésto, hlavni mésto
Praha je zaroven krajem. Plsobnost obce je omezena na uzemi obce,
které je tvofeno jednim nebo vice katastralnimi uzemimi, tzv. obce ve
spravnim obvodu.

= VyS$§i izemné samospravné celky (kraje)

- Stejné jako obce, maji 1 kraje vlastni majetek a hospodaii s vlastnim
rozpoctem. Také jednaji vlastnim jménem v pravnich vztazich a nesou
plnou odpovédnost z téchto vztahi. V Ceské republice existuje 14 krajt
a uzemné je jejich plisobnost omezena na Uuzemi kraje. Toto uzemi je
urceno vyctem obci patticich do daného kraje. Ve vztahu k obcim je kraj
nadfizenym orgénem, ktery plni vii¢i obci nejen funkci poradni, ale také

kontrolni.
2.2 CHARAKTERISTIKA OBCE S ROZSIRENOU PUSOBNOSTI

Charakterizovat pojem ,,obec s rozsifenou ptisobnosti,* neboli také ,,obce III. typu*
Ize od roku 2003, kdy byly v Ceské republice zruseny okresni Gfady, V ramci reformy
uzemni vefejné spravy a rozpoctového urceni dani. Stimto zruSenim pfesla vétSina
spravnich ¢innosti, zhruba 80 %, pravé na obce s rozsifenou pusobnosti, a tim doslo i
Kk pierozdéleni pfispévkl na vykon pienesené pusobnosti. V dobé, kdy byla vétSina
spravnich ¢innosti vykondvana okresnimi ufady, ptijimaly tyto ufady také nejvyssi
piispévky na vykon statni spravy. Zbyvajicich 20 % pak pfeSlo na vyssi instance

- krajské ufady. Jedna se naptiklad o ¢innost dopravnich Gradi.

Kromé ptispévku na vykon pienesené¢ plisobnosti hospodaii obec na zaklade
rozpoctového urceni dani, neboli dafiového urceni, které stanovi, do jakého rozpoctu
piislusna dan nebo jeji ¢ast bude plynout. Danové piijmy totiz hraji rozhodujici tlohu

V ptijmové €asti rozpoctl obci a maji podstatny vliv na finanéni stabilitu.
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Obce s rozsifenou puisobnosti jsou jakymsi mezi¢lankem mezi krajskymi a obecnimi
ufady, a to pravé v prenesené pusobnosti samospravy. Oproti Gfadim na niz$ich
stupnich obci (obce II. a 1. typu) maji ufady v obcich s rozsifenou ptuisobnosti nékteré
oblasti ptisobnosti navic, a to nejen pro svij vlastni obvod, ale vétSinou i pro dal$i obce
v okoli, tzv. obce ve spravnim obvodu. Spravni obvody rozsitené pusobnosti téchto
obci je vymezeno vyhlaskou ministerstva vnitra ¢. 388/2002 Sb., o stanoveni spravnich
obvodu obci s povéfenym obecnim tUfadem a spravnich obvodi obci s rozsifenou
pusobnosti. Na okres vétSinou pripadaji 2 obce s rozsifenou puisobnosti, maximum pak

tvofi Brno — venkov, kde je takovych obci 7. Hovorove jsou obvody obci s rozsitenou

pusobnosti nékdy oznacovany jako tzv. ,,malé okresy.*

v

Pro lepsi orientaci, které spravni tkony pracovnici na obecnim ufad€ s rozsifenou
pusobnosti vykonavaji, autor nize uvadi jejich vycet:
= Evidence obyvatel
= Vydavani cestovnich a osobnich dokladd, fidi¢skych a technickych prikazi
= Zivnostenské opravnéni
= Socialn€ pravni ochrana déti
=  Vodopravni fizeni, odpadové hospodaistvi a ochrana Zivotniho prostredi
= Statni sprava na useku lesti, myslivosti a rybarstvi

= Doprava a silni¢ni hospodaistvi

V ramci zefektivnéni vetejné spravy a jeji decentralizace je v soucasné dob¢ nekteré
spravni ukony z pohledu obyvatele vyridit jiz na kterémkoliv méstském urad¢, ktery

danou spravni ¢innost vykonava, aniz by byl obyvatel k obci mistné piislusny.
2.21 CILE REFORMY VEREJNE SPRAVY

Hlavnim cilem reformy, kterd probéhla s uc¢innosti k 1. 1. 2003, byla zejména
decentralizace a dekoncentrace uzemni vefejné spravy. Kompetence, které doposud
mély statni spravni ufady, tedy zejména okresni ufady, byly pfesunuty na Uzemni
samospravné celky, a to jak do samostatné plsobnosti, tak i do pfenesené plisobnosti

statni spravy.
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Pro ptenos kompetenci byla zvolena kritéria:

= Lepsi dostupnost

= Pocet obyvatel spravniho obvodu cca 15 000
spravy

= Cetnost vydanych prvoinstanénich rozhodnuti na jednotlivych Gsecich statni
spravy

= Efektivnost, kvalita a hospodarnost vykonu vetejné spravy na ptislusném
stupni

= Narocnost prenaSenych ptisobnosti na kvalifikovanost zaméstnancti v tfadu

2.3 PERSONALNI PRACE VE VEREJNE SPRAVE

V dutsledku vykonu Siroké skaly spravnich ¢innosti, které jsou vykonavany pravé na
meéstském ufad€ obce s rozsifenou plisobnosti, jsou na zaméstnance mésta, kteti jsou do
meéstského Ufadu zarazeni, kladeny velké naroky, a to nejen v oblasti tvrdych
dovednosti, ale i téch mékkych. Z tohoto divodu, je v ramci personalni prace, potieba
administrativné zajistit velké mnozstvi tkonii k tomu, aby byli zaméstnanci nejen
kvalitn¢ vyskoleni, ale také znali vSechny kroky v ramci jak spravniho fizeni, tak
i ostatnich samospravnych ¢innosti, a zaroven byli vhodné motivovani k lepSim
vykontim a dosazeni pozadovanych cili stanovenych vedenim mésta a méstského

uradu.

2.3.1 STRUKTURA MESTSKEHO URADU OBCE S ROZSIRENOU
PUSOBNOSTI

Dtlezitym aspektem pro spravné uchopeni persondlni prace a fizeni lidskych zdroja
pravé v ohci s rozsifenou plisobnosti je tvorba organizaéni struktury a spravné zafazeni
jednotlivych pracovnikii. Jedin€ spravné stanovenou organizacni strukturou
a nastavenim systému obsazovanim pracovnich mist miZe vedeni mésta docilit
spravného fungovani jednotlivych odbori Gradu, které dohromady naplni stanovené cile

vedeni mésta.
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Nejvyssim orgédnem obce s rozsifenou plsobnosti je zastupitelstvo mésta, které je
voleno obcany mésta, ktefi zde maji trvaly pobyt nebo si zajistili voli¢sky prikaz
potiebny k voleni v jiné obci nez je obec, ve které maji trvaly pobyt. Ze zvolenych
zastupiteld se dale zvoli uzsi seskupeni, které ma urcité rozhodovaci pravomoci — rada
mesta. Dale se z fad zastupiteld zvoli starosta a jeden ¢i nékolik mistostarostd. Pravé oni

zaStituji vykon samospravnych ¢innosti ve mésté a na méstském trade.

Personalnim feditelem méstského tfadu je vSak tajemnik. Tajemnik ufadu je
zaméstnancem mésta a je odpovédny za plnéni kol ufadu jak v samostatné, tak
I pfenesené pusobnosti, je starostovi mésta. Na rozdil od starosty a mistostarosti neni
tajemnik volen z fad zastupitelstva, ale je jmenovan radou mésta na zaklad€ vypsan¢ho
vybérového ftizeni v souladu se zédkonem ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich
samospravnych celkli a o zméné nékterych zédkontl (dale jen ,,zdkon o Ufednicich®), na
zaklad¢ schvaleni krajskym tGfadem. Pokud neni bliZze stanoveno ve vnitinim ptedpise
ufadu, je pravé on osobou, kterd zodpovida za veskeré pracovné pravni zdlezitosti na
uiad¢ u pracovnikl, ktefi jsou zatazeni do ufadu a je pfimym nadfizenym vedoucich
odborii a samostatnych oddéleni. Hlavnim pravnim piedpisem, ve kterém jsou
stanoveny povinnosti tajemnika ttradu je zakon ¢. 128/2000 Sb., o obcich, zejména pak
ust. § 110 odst. 4. Hlavnim cilem reformy, ktera probéhla s Géinnosti k 1. 1. 2003, byla
zejména decentralizace a dekoncentrace tzemni vefejné spravy. Kompetence, které
doposud mély statni spravni Ufady, tedy zejména okresni ufady, byly pfesunuty na
uzemni samospravné celky, a to jak do samostatné plisobnosti, tak i do pfenesené

pusobnosti statni spravy (Zakony pro lidi, online, cit. 2017-05-15).

Mezi dalsi povinnosti a tikoly tajemnika Gfadu, které upravuji pravé vnitini predpisy
obecniho ufradu, naptiklad patii:

= Vymezeni prav, povinnosti a odpovédnosti vedoucich odboril, vedoucich
oddéleni a zaméstnancii tfadu

= Rozhodovani o platovém zatazeni pracovnikli ufadu, o vysi jejich osobnich
ptiplatkli a o poskytovani odmén pracovnikiim ufadu

= Stanoveni zpiisobu zvySovani kvalifikace pracovnikl Gfadu

= Plnéni tkold uloZenych zastupitelstvem ¢i radou mésta, vybort a komisi

= Ptedkladani navrhu zmén organiza¢niho fadu
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= Zajisténi koordinace Cinnosti jednotlivych odbort

= Rozhodovani o koncepénich opatfenich tykajicich se vykonu statni spravy

Obrazek 1: Navrh organizac¢ni struktury ufadu

{ g I
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Méstska policie | Organizaéni slozky |
2zvlastni organy
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_ Spolecnosti s ru¢enim omezenym

Organizaéni slozky mésta

[:l Ostatni

w— metodickeé fizeni a spoluprace

m— piimé Fizeni

Zdroj: autor prace, 2017
2.4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A VEREJNA SPRAVA

Pojmy ftizeni lidskych zdroji a vefejnd sprava se v minulosti moc neslucovaly.
Utednici, ktefi pievzali roli vykonavatelil pfenesené plisobnosti statu, a aZ v poslednich
letech, kdy se objevuje snaha o propojeni ¢innosti nejen v oblasti pracovné pravni, ale
i ostatnich oblastech, se soukromym sektorem, vzeSla potieba nastavit procesy

srovnatelné pro oba sektory.

Nastaveni procesti v oblasti fizeni lidskych zdroji u takovych instituci, jako jsou
praveé organy vefejné spravy, se tento krok vSak postupem cCasu jevi jako stale vice
slozity proces. V minulosti se totiz vedeni obci uchylovalo k prohlubovani pouze
tvrdych dovednosti a teprve odborové organizace dokazaly, v ramci kolektivniho
vyjednavani, prosadit pro vSechny zaméstnance urcitou formu benefiti. Nebot’ benefity
jsou jednou z motivacénich slozek, které zajisté s tizenim lidskych zdroju tzce souvisi

a dotvareji jeho komplexné propracovany systém.
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2.41 NASTAVENI SYSTEMU

Prvni a zfejmé nejdtlezitéjsim ukolem kazdého manazera nebo i skupiny osob, které
hodlaji systém tizeni lidskych zdroji ve spolecnosti zavadét, je stanovit si, které oblasti

chtéji do tohoto systému zahrnout.

Manazerem v tomto ptipadé nazyvame tajemnika uradu, ktery pIn¢ zastdva funkci
jako vrcholovy pracovnik v soukromém sektoru a skupinou osob jsou v ramci ufadu
vSichni zGc¢astnéni pracovnici, které si k tomuto nelehkému ukolu tajemnik pozve. Do
tohoto tymu by zajisté méli pattit pracovnici persondlniho utvaru, ktefi maji komplexni
znalosti (nebo by méli mit) z pracovné pradvni oblasti a mohou tak tajemnikovi
poskytnout odborné rady a nazory, které nebudou v rozporu se zakonikem prace
a dal$imi pfidruZzenymi zakony, které pouzivaji ke své praci personalisty. Dale by méli
byt do tymu zatazeni vedouci pracovnici jednotlivych odborii. Jsou to pravé oni, kdo
znaji své podfizené, jejich potieby, znalosti, dovednosti, ale 1 slabé stranky. Védi tak,
jakym smérem by se mél ubirat rozvoj podiizenych pracovniki, ale i jakymi zpiisoby je
muze zaméstnavatel motivovat tak, aby vykon prace byl co nejefektivnéjsi a mél pro

zameéstnavatele co nejvetsi piinos.

Samoziejmé nelze pii nastavovani tak slozitého procesu, ve vsSech jednotlivych
krocich vyhovét pozadavkiim vSech zacastnénych osob, ale manazer celého projektu by
mél byt schopen vyhodnotit, které poznatky jsou témi dilezitymi, a které by tak mély

byt jednoznacné zohlednény.

Zatimco v soukromém sektoru se hospodaii s vlastnimi finan¢nimi prostfedky, které
tvofi spoleCnosti zisk, a ztohoto mlzou vytvofit bohaty motivacni systém,
popft. financovat potifeby zaméstnancl, které povedou ke zvySeni vzdélanosti
a vykonnosti zamé&stnancti, a tak dosahnout stanovenych cili spole¢nosti, tak v sektoru
vefejném je nutno hospodafit s finanénimi prostfedky v souladu se schvalenym
rozpoCtem obce. Tento rozpocet vychdzi znastaveni vydaji, na zakladé

predpokladanych piijmu, které pak tvoii pfijmovou ¢ast rozpoctu obce.
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2.4.2 VSTUPNI FAZE NASTAVENI PROCESU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji uzce souvisi s komplexni personalni politikou, a tedy
smérem, kterym se chce at uz soukroma spolecnost nebo obec ubirat. Jednd se
V podstat¢ o jakousi persondlni strategii. Nastaveni tohoto systému vyzaduje
naplanovani jednotlivych fazi tak, aby findlni podoba odpovidala pozadavkim
predstavitell obce a zaroven splnila i o¢ekavani od stfedniho a niz§iho managementu,
tedy vedoucich jednotlivych odborli, odd€leni a na konci fetézce i1 samotnych

zameéstnancu.

VIZE

V prvni fad€ je nutné stanovit si vizi persondlni strategie, kterd povede k nastaveni
celého procesu. Zaméstnavatel, v tomto piipadé obec, musi védét, co ma byt cilem
planované zmény. Musi jasné specifikovat, kterym smérem chce spolecnost (méstsky
ufad) vést, a ¢eho chce tak radikdlni zménou dosahnout. V ramci fizeni lidskych zdroja
je bezesporu vizi tym vysoce kvalifikovanych pracovniki, ktefi budou trvale

motivovani k dobrym pracovnim vysledkiim i k dal§imu odbornému vzdélavani.

VSTUPNi RAMEC
Naroky na lidské zdroje by mély byt definovany pravé v souladu s vizi,

strategickymi zameéry a poslanim ufadu.
Cilem je pak stanovit principy pro optimalni nastaveni jednotlivych procesti a metod,
které povedou k priznivému pracovnimu klimatu a umozni dosaZeni strategickych cilt
ufadu. Dale je v tomto kroku nutné stanovit si priority:

= Efektivné vyuzivat finan¢ni prostfedky

= Postupovat podle stanovenych ukazatel

= Byt zaméstnavatelem, u kterého chtéji zaméstnanci pracovat

= Zajistit vyuziti kvalitnich zaméstnanct
DalSim nutnym vstupnim ramcem je uvédoméni si, jaké zaméstnance urad pro

dosaZeni svych zaméri a cilii potiebuje:

= Zaméstnanci vysoce kvalifikovani
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= Zaméstnanci s vysokou mirou vnitini motivace, se zajmem o praci, potiebou
seberealizace a osobniho rozvoje

= Zaméstnance samostatné, ktefi jsou schopni sami rozhodovat, jsou aktivni
a iniciativni

= Zaméstnance komunikativni a loajalni

= Zaméstnance, ktefi zvladnou vysokou zatéz, odolné¢ vuc¢i stresu a schopni

pracovat v zatézi

Dosazeni téchto vstupnich rdmci lze dosdhnout spravnym persondlnim fizenim
a personalni praci v téchto oblastech:

= Dikladné planovani potieb lidskych zdroja

= ZajiSténi kvalitnich lidskych zdrojt

= DostateCny rozvoj zaméstnancii

= Kvalitni fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

= Spravné nastaveni odménovani a motivace

= Stanoveni strategie pracovnich vztahti
2.4.3 PLANOVANI POTREBY LIDSKYCH ZDROJU

Optimalizace poctu pracovnikli zafazenych do méstského tufadu je prioritnim
ukolem v planovani potteb lidskych zdroji. Je samoziejmosti, Ze vyvoj pfimo souvisi
S potfebami personalnich kapacit méstského ufadu ve sledovaném obdobi. Mélo by se
stat pravidlem, ze se vramci spravné nastavené optimalizace budou pravidelné
vyhodnocovat pocty pracovnikll v z4vislosti na mnozstvi pracovni zatéze. Jsou to prave
vedouci jednotlivych odborti, ktefi by méli stanovit potieby svého odboru,
popt. oddéleni, a navrhovat tajemnikovi pfipadné zmény, které poté tajemnik piedlozi
na jednani rady mésta ke schvéleni, a to bud’ v pravidelném terminu na konci kazdého
roku, kdy rada mésta schvaluje pocet pracovnikii pro dalsi kalendarni rok, nebo
Vv terminu mimofadném, kdyz vznikne potieba pocet pracovnich mist upravit v pribéhu

daného kalendainiho roku.

V ptipadé, ze budou vedouci odbort, popi. sdm tajemnik Gfadu pozadovat navySeni

pracovnich mist, musi byt tento fakt jednoznacné okomentovan a jasné specifikovan,
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aby nasledné rada mésta mohla rozhodnout v zavislosti na ptedloZzenych podkladech.
Vzhledem ke skutecnosti, ze v rdmci vetejné spravy je zdkonem ¢. 312/2002 Sb., zakon
o ufednicich, vymezeno pouze nékolik divodi, kdy mulze zaméstnavatel (obec)
zaméstnat pracovnika zafazeného na post ufednika na dobu urcitou, je pravé v piipade
pracovniho poméru na dobu urcitou potieba jasné¢ specifikovat, z jakého divodu je

zaméstnanec prijiman.
2.4.4 ZAJISTENI KVALITNICH LIDSKYCH ZDROJU

Jedin¢ kvalitnim vybérem lze docilit zajiSténi kvalitnich pracovnikii. Pracovnici
povéteni vybérem — pracovnici persondlniho odboru v soucinnosti s jednotlivymi
vedoucimi odboril, k nimZ se budou zaméstnanci hledat, by vzdy méli pfi vyhledavani,
vybéru a pfijimani novych zaméstnanct vybirat ty, ktefi maji nejlepsi pfedpoklady pro
danou pozici, kterou je potteba na tfadé obsadit. Hlavnim ukolem v tomto procesu je
sladit pozadavky na pracovni misto s piredpoklady a schopnostmi zaméstnance, ktery

chce vypsanou pracovni pozici zastdvat.

Pti vybérovém tizeni by se méla vybérova komise, kterd je jmenovana tajemnikem
ufadu, zaméfit zejména na odborné znalosti a dovednosti uchazece, dale na jeho
osobnostni profil, komunika¢ni schopnosti a schopnost adaptovat se do struktury Gradu
tak, aby zapadl do pracovniho tymu, ve kterém bude ptsobit. Pii samotném vybéru by
se mé¢lo vychdzet z popisu pracovnich pozic, pokud je systemizace pracovnich mist na

uradé hotova.

Vybérova komise by méla vychazet z ptredchozich zkuSenosti pii vybérovych
fizenich. Vybérova komise pii vybérovych fizenich plni funkci administrativni
a tajemnikovi ufadu jen doporucuje, zda a kterého uchazece do prfedmétné funkce
vybrat. Pravé tajemnik je v pfipadé vyberovych tizeni fadovych pracovnika Gfadu tim,
kdo rozhoduje o pfijeti ¢i nepfijeti daného uchazeCe do pracovniho poméru
a u vedoucich pracovnikli pfedklada navrh radé mésta na jmenovani do vedouci funkce.
V ptipadé, Ze nebude komise presvédcena o stoprocentnich schopnostech uchazece,
méla by navrhnout tajemnikovi ufadu vypsat vybérové fizeni opakovang, i1 kdyz

kone¢né€ rozhodnuti je na samotném tajemnikovi ufadu. Jedin€ spravnym rozhodnutim
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lze eliminovat vstupni ndklady na minimum a ptedejit nespravnému vybéru pracovnikil,

se kterymi nebude jiz od zac¢atku vedouci pracovnik spokojen.
2.45 ROZVOJ ZAMESTNANCU

Jak jiz bylo né€kolikrat v praci zminéno, hlavnim cilem celého procesu, je mit
vzdélané a kvalifikované zaméstnance. Pravé v tomto ohledu je velmi dualezitym
aspektem rozvoj zaméstnancl. Protoze se autor zaméfil na vefejnou spravu, je nutné
zminit, Zze v souladu se zdkonem o ufednicich je zaméstnavatel povinen absolvovat

povinny pocet Skoleni.

Zakon o urednicich ve své hlavé IV, nazvané vzdélavani urednikti, hovofi
v ust. § 17 — ust. § 34 o otdzkach vzdélavani ufednikli na vSech trovnich. Od vstupniho
vzdélavani, ptes vzdélavani pribézné, zkousky odborné zptisobilosti az po vzdélavani
vedoucich tfednikt (Zakony pro lidi, online, cit. 2017-05-15). Zvlastni ustanoveni jsou
potom vénovany vzdéldvacim agenturdm a akreditaci vzdélavacich programii. Prave
z divodu velkych odbornych znalosti, jsou ufednici povinni slozit nékolik druhi skoleni

a to ve lhitach, které stanovi zakon.

Vstupni vzdélavani absolvuji zaméstnanci, ktefi jsou zafazeni jako ufednici, do tii
meésict od vzniku pracovniho poméru. Toto vstupni vzdélani ma za kol vysvétlit
zaméstnancim zakladni principy fungovani vefejné spravy a obci specialné. Proniknou
tak do zdkona o obcich a hlavnim mésté Praze, dale jsou seznameni se zaklady zakona
¢. 500/2004, spravni tad (dale jen ,,spravni fad*), setkaji se také s tvorbou a Cerpanim
rozpoCtu. Toto vzdélani miize probéhnout prezencni formou, kombinovanou formou
nebo napt. e-learningem. Obvykle je toto Skoleni koncipovano na 40 vyucovacich hodin

a na konci obdrzi ucastnik osvédceni o absolvovani vstupniho vzdélavani.

Prabézné vzdélavani je povinen absolvovat kazdy ufednik v rozsahu stanoveném
zakonem. Zaméstnavatel (obec) je povinna vypracovat tzv. plan vzdélavani, a to na
obdobi tii let. V prubéhu téchto tii let tak musi zaméstnanec absolvovat akreditované
kurzy a Skoleni v rozsahu minimalné 18 dni. Tvirce zdkona, ani schvalovatelé¢ vSak
nepomysleli na to, ze Skoleni zaméstnancli obce je hrazeno ze schvaleného rozpoctu a

finanéni prostedky tak nemusi byt nékdy dostacujici, aby pokryly ndklady na vSechna
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povinnd Skoleni v rdmci daného zdkona. Dale zdkonodarci nezohlednili ani fakt, Ze na
uradé nejsou vSichni zaméstnanci zafazeni v souladu se zdkonem o ufednicich jako
ufednici, ale obec zaméstnava také pracovniky, ktefi jsou zaméstnavani pouze v souladu
se zakonikem prace, zakon o ufednicich se na n¢ tak nevztahuje a nemaji povinnost
absolvovat povinn¢ minimalni pocet dni akreditovaného vzdélavani. Problém tak
nastdva v tom, ze na tyto zaméstnance vétSinou v rozpoctu obce nezbyva dostatecny
finan¢ni obnos, aby se také oni profesné dale vzdélavali. Protoze do takové skupiny
zaméstnancu patii napt. také personalisté, ktefi potfebuji minimalné vzdélavani v stale
se meénicich zakonnych opatienich, mélo by byt v zajmu zaméstnavatele financni

prosttedky ve svém rozpoctu najit 1 pro né.

Zvlastni odborna zpusobilost je zvlastnim druhem vzd€lavani a vztahuje se na
pracovniky, ktefi vykonavaji spravni ¢innost v souladu s vyhlaskou Ministerstva vnitra
CR &. 512/2012 Sb., o zvlastni odborné zpiisobilosti ufednikii izemnich samospravnych
celki. Zvlastni odborna zptisobilost se skldda ze dvou casti, a to z obecné a zvlastni.
Radovi ufednici skladaji zptisobilost z obou &asti, pouze v piipadé, e je zaméstnanci
uznana Ministerstvem vnitra CR rovnocennost vzdélani na zikladé absolvovaného
vzdélani. O uznani rovnocennosti vzdélani musi pozadat zaméstnanec sam, pokud jiz
takto skuteCnost neni zfejma z vyhlasky ¢. 304/2012 Sb., o uznani rovnocennosti
vzdélani afednikii tzemnich samospravnych celkli. Vedouci pracovnici, tzn., vedouci
jednotlivych odbort skladaji zvlastni odbornou zptsobilost z obecné ¢asti a zvlastni ¢ast
Z jedné ze spravnich c¢innosti, kterou vykonavaji jeho podfizeni. Vedouci ufadu pak
sklada zvlastni odbornou zptsobilost pouze z obecné Casti, a to v piipadé, ze mu taktéz
neni uznana rovnocennost vzdélani. Obecna cast zkousky zahrnuje zdkon o obcich,
vefejnou spravu a spravni fad. Zvlastni ¢ast pak zahrnuje pravé spravni ¢innost, kterou
dany zaméstnanec vykonava. Zkousku odborné zpusobilosti je zaméstnanec povinen
slozit do 18 mésict od pocatku vykonu spravni ¢innosti a zaméstnavatel je povinen
tohoto zaméstnance ke zkouSce ptihlasit nejpozdéji do 6 mésicti. Néklady na piipravu
a zkousku nese zaméstnavatel. Piiprava probihd ve tfech tydennich blocich a zajistuje ji
pro vSechny spravni c¢innosti Institut pro vefejnou spravu Praha. Jednd se
0 piispévkovou organizaci zfizenou pravé Ministerstvem vnitra CR. Pravidla pro
neucast na piipravé a zkouSkéch jsou v tomto piipadé velmi pfisnd a zaméstnavatel je

povinen zaméstnance, ktery se at’ uz piipravy nebo piimo zkouSky nemuize ucastnit,
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omluvit ptredepsanym zptuisobem. Pokud tak neucini, uhrazené finan¢ni prostiedky
propadaji. Zaméstnanec ma 3 pokusy na to, aby zkousku odborné zptsobilosti slozil.
Prvni pokus hradi zaméstnavatel, kazdy dal$i ma povinnost hradit zaméstnanec jiz saim
ze svych zdroji. Zkouska probihd dvojim zplisobem. Nejprve zaméstnanec slozi
pisemny test, v ptipadé, ze v testu uspéje, sklada zkousku ustni. Vysledkem uspésné
slozen¢ jak pisemné, tak ustni zkousky je osvédéeni pro spravni Cinnost, kterou

zaméstnanec u zamestnavatele vykonava.

Vzdélavani vedoucich pracovnika je specifické pouze vtom, Ze ho musi
absolvovat kazdy vedouci pracovnik, ktery byl jmenovan do funkce vedouciho tGfadu
nebo odboru. Vzd¢lavani vedoucich pracovnikti zahrnuje otazky manazerského vedeni,

time management a i toto vzdélavani musi probihat u akreditované spole¢nosti.

Vnitfnim piedpisem, v ramci nastaveni procesu fizeni lidskych zdroji a persondlni
politiky by mél zaméstnavatel nastavit piesnd pravidla pro vzdélavani vSech
zaméstnancu bez rozdilu jejich zatazeni, tzn., jestli jsou nebo nejsou Gfednici. VSichni
by méli mit prdvo na stejny rozvoj, nebot vSichni pfedavaji ufadu miru svého
know-how a Skolenim a rozvojem si prohlubuji své znalosti potiebné k vykonu své
prace. Cilem by mélo byt zajistit podminky pro stabilizaci a motivaci zaméstnanct a
pravé stanovena pravidla my méla zajistit, aby vynalozené prostiedky na vzdélavani
byly vyuzivany co nejefektivnéji. Jedin€ tak ufad docili rovnovahy mezi investicemi do

rozvoje zaméstnanci a jejich navratnosti pro uiad.

Uéely priibéZzného vzdélavani:
= Reagovat na zmény pravni upravy nebo odborného prostiedi
= Zajistit prohlubovani znalosti v ndvaznosti na jiz absolvovana vzdélani

= Zajistit odborny a osobni rozvoj zaméstnanct

Zakladem pro spravné nastaveni plant vzdélavani na zdklad€ pozadavkli a moznosti
ufadu je pravidelné provadéni hodnoceni zaméstnancli. Pravé pifi tomto hodnoceni
nadfizeny pracovnik odhadne, v jakych oblastech se potiebuje dany zaméstnanec dale

vzdélavat a kde je naopak schopny ptedat ziskané znalosti ostatnim zaméstnancim.
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Moznosti, jak uSetfit zaméstnavateli finan¢ni prostfedky, je moznost proskoleni

zaméstnancl jinymi zaméstnanci. Tato forma miize probihat n¢kolika zptisoby:

= zaméstnavatel proskoli jednoho zaméstnance, ktery preda ziskané znalosti
ostatnim pracovnikiim, v rdmci interniho $koleni,

= zaméstnavatel ziskd na Skoleni dotacni prostfedky, ze statem ¢i krajem
poskytovanych dotaci, a Skoleni ndsledn¢ hradi ze ziskanych finan¢nich
prostiedkd,

» zaméstnavatel sam zazadd o akreditaci u Ministerstva vnitra CR a jim
stanoveni pracovnici budou moci provadét Skoleni jak interné pro ostatni
pracovniky, tak externé, coz tufadu zajisti ziskdni dalSich financ¢nich

prosttedkil na rozvoj a vzdélavani.
2.4.6 RIZENi A HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Otéazka tizeni a hodnoceni pracovniho vykonu je velmi slozitym tkolem pro
pracovniky ve vetejné spravé. Vykon je vtomto piipadé¢ velmi obtizné meéfitelny,
zejména z rozlicnosti vykondvanych cinnosti. Nelze jednoznacné zajistit, aby bylo
jedno méfitko pro méfeni pracovniho vykonu, nebot zaméstnanci vykondvajici
vyhradné pfenesenou plsobnost statni spravy jsou plné€ zavisli na pozadavcich ob¢ant,
se kterymi je spravni fizeni vedeno, oproti zaméstnancim samospravy, ktefi témet bez
vyjimek plni tkoly zadané pfedstaviteli obce. Najit métitko a zptsob, jakym sjednotit

podminky pro hodnoceni pracovniho vykonu je tak témef nemozné.

U pracovnikil statni spravy by timto méfitkem mohl byt napt. pocet vyfizenych
zadosti od obcant, ale i zde je to komplikované, nebot’ zatimco u jednoho trva spravni
ukon nékolik minut a rozhodnuti ¢itd 2 strany, u druhého se mize fizeni pohybovat
Vv trvani nékolika mésicli a kone¢né rozhodnuti ¢itad napt. stran 50. Jasnym piikladem

tohoto je:

= Zadost ob&ana o novy cestovni doklad ¢i ob&ansky priikaz
=  Zadost o stavebni povoleni

= Spravni fizeni v disledku spachaného prestupku
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Je tak jednoznacné opét na vedoucim ufadu a soucinnosti vedoucich jednotlivych
odbort,, aby nastavili takova pravidla, kterd budou spravedliva pro vSechny. Jedna se
0 tzv. métitelné cile. Pravé tyto cile maji slouzit jako motivacni nastroj. Zaroven vsak
jejich nenaplnéni pomiize v zavedeni opatieni, ktera jsou potiebna k dosazeni téchto
stanovenych cili. Nedilnou souc¢asti procesu fizeni a hodnoceni pracovniho procesu je
zpétnd vazba. Jediné diky zpétné vazbeé mize zaméstnavatel zjistit, zda jsou stanovené
cile realné a splnitelné ze strany zaméstnancti. Zpétné vazby je mozné dosdhnout jen
spravnou komunikaci. Zaméstnanci by se neméli bat oteviené hovoiit se
zaméstnavatelem o pracovnich problémech, stejné jako by vedouci pracovnici méli byt
schopni oteviené hovofit se zaméstnancem, v ¢em jsou a nejsou v jeho pracovnim

vykonu spokojeni.

Vsemi uvedenymi aktivitami, na zdklad¢ kterych zaméstnavatel fidi a hodnoti
pracovni vykon zaméstnance, miize zaméstnavatel pokracovat v budovani efektivniho a
fungujiciho systému rozvoje lidského kapitalu, ktery si klade za cil slad’ovat potieby jak

ufadu, tak i jeho zaméstnanci.
2.4.7 SPRAVNE NASTAVENI ODMENOVANi A MOTIVACE

Nastaveni systému odménovani a motivace je ve verejném sektoru zcela odlisné od
sektoru soukromého. Zatimco v soukromém sektoru jsou zaméstnanci odménovani
mzdou, ktera je smluvni a zalezi na tom, jestli zaméstnavatel a zaméstnanec uzaviou
dohodu o ¢astce, kterou je zaméstnavatel za vykonavanou praci zaméstnanci povinen
poskytnout, vefejny sektor musi postupovat podle platovych tabulek vydavanych
Ministerstvem vnitra CR. Mzdovy vymér je aktem dvoustrannym a K uzavieni jsou
potieba podpisy obou stran, jimiz stvrzuji svilj souhlas s obsahem tohoto vymeéru,
platovy vymér je aktem jednostrannym, a ackoliv je na tomto dokumentu prostor pro
podpisy jak zaméstnavatele, tak zaméstnance, neni tento neplatny v pfipade, ze
zaméstnanec tento vymér odmitne podepsat. Platovy vymér ve vefejné spravé ma
informativni charakter, kterym zaméstnavatel pfedava zaméstnanci informaci o tom, jak
jej zaméstnavatel zafadil dle platovych tabulek. Mzda neni limitovana Zadnou
maximalni ¢astkou a zaméstnavatel se tak miZe fidit pouze vlastnimi finanénimi

moZznostmi, popi. Narodni soustavou povoldni, coZ je oteviend a vefejné¢ dostupna
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internetova databaze informaci o povoldnich, kterd se vyskytuji na ¢eském trhu préce.
Vytvati ji zaméstnavatelé prostfednictvim sektorovych rad jako svych reprezentativnich
zastupcl a garantem je stat. U kazdého povolani jsou popsany pracovni ¢innosti,
pracovni podminky, zdravotni a kvalifikaéni pozadavky, pozadované kompetence a

povolani jsou zacleniovana do soustavy dle oboru kvalifika¢ni trovné.

Verejna sprava je limitovana nejen jiz uvedenymi platovymi tabulkami, dle kterych
musi zaméstnance pii uzavieni pracovniho poméru zatadit, ale také vySi osobniho
ohodnoceni. Zaméstnanec je zatazen do platové tfidy v souladu se zakonikem prace, ale
zaroven dle natizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanci ve
vetejnych sluzbach a spravé (dale jen ,,0 platovych pomérech®). Toto nafizeni vlady
obsahuje kvalifikacni predpoklady, na zéklad¢ kterych muize zaméstnanec pracovni
pozici vykonavat, dale se zabyvéa zafazenim zaméstnance do platové tiidy a stupné
a Vv neposledni tad¢ také ostatnimi ptiplatky, jako je pfiplatek za praci ve ztizeném
pracovnim prostfedi a zvlaStnich ptiplatk. Ptfilohy tohoto nafizeni obsahuji platné
platové tabulky rozdélené pro dané obory, ve kterych skupiny zaméstnanci zaméstnani

vykonavaji.

Pokud se zaméfime pravé na stanoveni platu u zaméstnance zafazeného do ufadu,
ten je v soucasné dobé zafazovan podle platové tabulky ¢. 4 daného nafizeni vlady.
Tabulka obsahuje 16 platovych ttid a kazda tfida 12 platovych stupnti. Zakladni plat je
stanoven dle profese, kterou zaméstnanec vykonava. Na zaklad¢ tohoto zhodnoceni je
zafazen do dané platové tfidy. Dale je pak na pracovnikovi personalniho utvaru, aby
stanovil platovy stupenl. Tento je urovan tak, Ze zhodnoti diive vykondvanou praxi
zaméstnance a jeji podobnost k préci, kterou bude zaméstnanec vykonavat na ufad¢.
Podle podobnosti tak uzna praxi v plném rozsahu, popt. ve zkraceném, pokud byla
praxe podobna praci na ufadé jen zcasti. Vysledny soucet let pak personalista porovna
se stupni v platové tabulce a vysledkem je platova tfida a platovy stupen, ktery tak slozi

zakladni platovou sloZku celkového platu zaméstnance.

K zédkladnimu platu miZe zaméstnavatel zaméstnanci piiznat osobni piiplatek.
Tento piiplatek, v souladu se zdkonikem préce, tvoii nenarokovou slozku jak mzdy, tak

platu, ale v okamziku pfiznani tohoto ptiplatku se stava slozkou pevnou a jeho odejmuti
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musi byt odiivodnéno. Zatimco v soukromém sektoru je opét vySe osobniho ptiplatku
plné v kompetenci zaméstnavatele, vetejny sektor musi dodrzovat pravidla nafizeni
vlady o platovych pomérech a zaméstnanci zafazenému do Ufadu mtze poskytnout
osobni pfiplatek pouze do vyse 50 % z Castky, ktera v nejvysSim stupni dané platové
tfidy, do které je zaméstnanec zafazen. Pouze v ojedinélych ptipadech, kdy je
zaméstnanec zarazen minimalné do platové tiidy ¢. 10 a jedna se o odbornika v dané
profesi, mize zaméstnavatel priznat tomuto zaméstnanci osobni ohodnoceni az do vyse

24

100 % castky v nejvysSim platovém stupni dané platové tiidy.

Kvalitni nastaveni systému odménovani ma byt zaloZzeno na principu spravedlivého
zatazeni zameéstnance jak do platové ttidy, tak stupné a dale na stanoveni vySe osobniho
ptiplatku. K zédkladnimu mési€nimu platu zaméstnance mize vedouci ufadu piiznavat
mimofadné odmény. Pravé tato odména tvoii zdkladni motivacni sloZku odménovani.
Stanoveni této odmény opét pocitd s kooperaci jak vedouciho ufadu, tak zejména
vedouciho dan¢ho odboru, na kterém zaméstnanec pracuje. Ackoliv se v literatufe
uvadi, ze mimoiadné odmény by nemély byt vazany na hodnoceni pracovniho vykonu
zameéstnance, praxe byva opacna.

Zaméstnanec by mél pii stanoveni kritérii vychazet z nékolika bodi, které bude pro
udéleni odmény jasné specifikovat. Nize autor uvadi piiklad, které zakladni body by
mohly byt v popisu pracovniho hodnoceni uvedeny.

= Hodnoceni plnéni pracovnich tkoli
= Osobni pfistup zaméstnance pii plnéni ukoli

= Loajalita a dlouhodoby kvalitni vykon zaméstnance

K mimofadnym, nadstandardnim slozkam platu je tfeba také piipocist benefity,
které zaméstnavatel zaméstnanciim poskytuje. I kdyZ zde je otdzkou, zda tyto benefity
budou plsobit motivaéné na vSechny zaméstnance ve stejném méfitku. VéEtSina
nepenéznich odmeén (benefitl) byva ve vetejné spraveé zakotvena v Kolektivni smlouvé,
kterou uzavird odborovy svaz zaméstnanc spole¢né se zaméstnavatelem. PoZitky,
plynouci z této smlouvy jsou poskytovany vSem bez rozdilu, ptipadnd uprava by tak
mohla vést k diskriminaci a dala by tak zaméstnanciim moznost, héjit své zajmy soudni
cestou. Nelze tak v Kolektivni smlouvé stanovit kritéria, za kterych budou jednotlivi

zamestnanci Cerpat benefity rozdilnym zplisobem. Zaméstnavatel se tak mize setkat
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s ptistupem, kdy pro né¢které zamestnance jsou tyto benefity uritym zptisobem odmény,

zatimco pro jiné je to samoziejma soucast ro¢niho platu.

Cilem zaméstnaneckych vyhod, odmén a benefiti by méla byt stabilizace
zaméstnanci, jejich motivovanost a loajalita. Zaroven by mélo vlivem spravedlivého
nastaveni celého systému piinést na pracovisté velké posileni celkového klimatu a
zaméstnanci by méli na urad pohlizet jako na dobrého zaméstnavatele, ktery je schopen

poskytnout srovnatelné motivacni moznosti jako zaméstnavatel soukromého sektoru.

2.48 STANOVENI STRATEGIE PRACOVNICH VZTAHU

Nedilnou soucasti celého procesu fizeni lidskych zdroji jsou také pracovni vztahy.
Jedna se o urCujici a podpiirnou ¢innost, na zakladé¢ které muze dojit k dosazeni
stanovenych cili a vize ufadu. Proto je dilezité tyto pracovni vztahy budovat a rozvijet.
Jedin¢€ spokojeny a dobfe motivovany zaméstnanec, ktery ziska pocit dilezitosti pro

svého zaméstnavatele, miZe podavat nadprimérné pracovni vysledky.

Pracovni vztahy by mély byt zaloZeny na nékolika aspektech:
= Vzajemnd divera mezi vedenim uradu a zaméstnanci
= Uroveii jednani vedeni Gifadu se zaméstnanci
= QOtevienost V jednani
= Hledani teSeni konflikti a hledani moznosti, jak témto konfliktim
piedchazet

= Zainteresovanost a loajalita zaméstnanct

Vlivem spravného a rovného nastaveni pracovnich vztahli by mélo dojit k ur¢itému
posileni firemni kultury a zaméstnanec by mél mit pocit soundleZitosti se
zaméstnavatelem. Opét tak prechazime K otazce komunikace, ktera v pracovnich
vztazich hraje vyznamnou roli. Za timto ucelem lze vyuzivat tyto komunikacéni kanaly:

= Pravidelné pracovni porady
= Nasténky

= Interni zpravodaj

=  Prizkumy

= Hodnoceni zaméstnanct

= Aktivity pro vefejnost
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Ve vetejné spravé nebyva zvykem, ze by zaméstnavatel poradal napt. workshopy,
které jsou velmi oblibenou aktivitou u soukromych zaméstnavateld. I presto je vSak
mozné naplanovat spole¢né akce, pti kterych se zaméstnanci z jednotlivych odbori maji
moznost potkat jinde, nez na puid¢ uradu. Jednou ztéchto moznosti je napiiklad
pravidelny vanocni vecéirek. Tento akt se mize jevit jako prezitek rezimu pfed rokem
1989, zaméstnanci vSak tuto aktivitu pofddanou zaméstnavatelem kvituji i v dneSni
dobé.
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3 SYSTEM RiZENI LIDSKYCH ZDROJU V OBCI XY

V této Casti bakalaiské prace se autor zaméfi na popis stavajiciho stavu nastaveni
komplexniho systému fizeni lidskych zdroji a nasledné na mozné zpilisoby, jak tento
systém nastavit komplexné, aby plnil svou funkénost a byl uU€inny jak pro

zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance.

Zaméstnavateli by mél tento systém usnadnit praci nejen v persondlni oblasti, ale
pokud bude efektivné nastaven, mél by mit dopad i na vetejnost, nebot’ jednim z cila
bude zlepseni pracovniho klima a spoluprace jednotlivych odbort, coz povede k lepsi

prezentaci ufadu navenek.
3.1 POPIS STAVAJICIHO SYSTEMU

Kazdé 4 roky jsou voleni novi predstavitelé obce, coz s sebou miize ptfinést i mozné
zmény ve vedeni ufadu samotného, tedy tajemnika méstského ufadu. Tak tomu bylo
pied vice nez tiemi roky i v obci XY. Pfi ndstupu nového tajemnika byly na ufadé
funkéni zdkladni procesy v fizeni lidskych zdroji. Tajemnik tufadu plnil funkci
personalniho feditele a personalni pracovnik zastaval funkci administrativni. Navenek,
viaci obCanovi vSak tufad ptisobil ponc¢kud rozttisténym dojmem, nemél sjednocené
dokumenty, které byly z ufadu vypravovany. Zaméstnanci absolvovali pouze povinna
Skoleni, nedochéazelo K rozliSeni Gfednikti x netfedniki, Skoleni se vybirala dle potieby
pro vSechny zaméstnance bez rozdilu. Dodrzovala se pravidla stanovena platnou
Kolektivni smlouvou, hodnoceni zaméstnancii vSak mélo pouze administrativni iroven
v souvislosti s vyplacenymi odménami a snaha o nastaveni pravidelného hodnoceni

zaméstnancu byla neuspésna.

S nastupem nového vedouciho ufadu pfisla 1 velkd snaha o zmény nejen uvnitf
ufadu, ale 1 vné, aby obyvatelé, ktefi tvoii jakousi klientelu, vnimali, Ze doSlo ke zméné

ve vedeni tfadu a tento se jim snazi uleh¢it spravni tkony, které pfijdou na ufad vytidit.
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3.2 KROKY VEDOUCI KE ZMENE

Prave jakysi ,,zakrnély* stav jednotlivych procest vedl noveé vybraného vedouciho
ufadu k potfeb&é zménit jednotlivé ¢innosti, které povedou k lepSimu vnimani Gradu
nejen ze stran zaméstnancd, ale také ob¢ant. NiZze autor uvadi jednotlivé kroky, které

probihaly postupné a vedouci tifadu se tak snazil zavést novou personalni politiku.

3.2.1 VIZE A CiLE URADU

VvV

ubirat do budoucnosti. ProtoZze se jedna o ufad vykonavajici jak pfenesenou plisobnost
statu a nejde o soukromou spolecnost, nelze jednoznaéné stanovit jeden strategicky cil,

kterého se budou snazit zaméstnanci spravnym fizenim a jedndnim dosahnout.

Vizi Gfadu se tak stal jakysi ,otevieny ufad,” tzn. byt co nejvice ptistupny
obyvatelim meésta a okolnich obci tak, aby byly vSechny tkony feSeny co
nejjednoduseji a pracovnici ufadu by byli dostatecné vzdé€lani a proskoleni k tomu, aby
klientim z fad obyvatel poskytli potfebné¢ informace, spravni a ostatni fizeni byla
vedena jednoduchym a srozumitelnym zpisobem a obcfan odchazel s pocitem

spokojenosti.

Jiz v pojmenovani vize a cili Gfadu se mizeme setkat s tim, Ze je potieba fidit
lidsky kapital a to nejen ve tvrdych dovednostech, ale také téch mékkych. Mezi tvrdé
dovednosti je zafazeno dostatecné vstupni a prubézné vzdélavani v oblasti zakond, se
kterymi pfi své praci zaméstnanci pracuji, mezi ty mékké patii zejména schopnost

komunikace a asertivity.
3.2.2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Ackoliv pravidelné dochazi k aktualizaci organizacni struktury ufadu, kazdy ve
vedeni ufadu ma jiny nazor na zafazeni jednotlivych pracovnikd. I v obci XY vznikla
tedy nutnost zmény v zafazeni nékterych pracovnikd. Cilem této zmény bylo zajiSténi
spravného vedeni pracovnikli, ktefi do té doby nebyly, bud zafazeni do Zadného

z odborti, které jsou na Ufad¢ zfizeny a podléhali tak fizeni pfimo od vrcholnych
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predstavitell mésta ¢i uradu, nebo byli zafazeni do odboru, kam jimi vykonavana

¢innost zcela nezapadala.

V ramci této zmény vznikly na uradé nové odbory, které bylo potieba obsadit
novymi vedoucimi pracovniky. Tento krok je bohuzel ve vefejné spravé jasné popsan
zakonem o urednicich, kde se hovofi o tom, ze ani kdyz je jiz zaméstnanec zaméstnan u
dané obce, v ptipadé jmenovani na vedouciho pracovnika, musi i tento stavajici
zaméstnanec vzejit z fadného vybérového tizeni. Obsazeni téchto odbor tak bylo delsi,
nez se v uvodu predpokladalo a nese s sebou nutnost nov€é jmenované¢ zaméstnance

fadné proskolit dle stanovenych zakona.
3.2.3 VZDELAVANI PRACOVNIKU URADU

Pokud by chtél zaméstnavatel naplnit stanovenou vizi a cil Gfadu, musi zajistit
dostate¢né¢ vzdélané zameéstnance. Protoze finan¢ni prostfedky, schvalené v rozpoctu
meésta pro dany rok, nejsou dostacujici k tomu, aby mohli byt vSichni zaméstnanci
proSkoleni dle potieb nejen zaméstnavatele, ale také zaméstnance, rozhodl se vedouci
ufadu pozadat o dotaci, kterd je poskytovana Evropskou unii, Z Evropského socialniho
fondu, opera¢niho programu ,.Zameéstnanost.“ Tento projekt mél zajistit vzdélavani
zaméstnanct ufadu v rozlicnych oblastech, aniz by to zatizilo rozpocet mésta. Vedle
této zadosti také zaméstnavatel pozadal o udéleni akreditace v ramci Skoleni nejen
zaméstnancy, ale i externich subjektli, a to hned v nékolika oblastech, ve kterych bylo
mozné zajistit z fad uradu kvalifikované pracovniky, ktefi se v ramci této akreditace

stanou Skoliteli.

Ob¢ zminované aktivity se podafily a tak se z Ufadu stala akreditovana organizace,
kterd miZze 1 vramci ziskané dotace Skolit vlastni zaméstnance. Vyhodou tohoto
zpusobu vzdelavani je vedle uSetfenych financnich prostfedku také fakt, ze kdyz Skoleni
zaméstnanci ihned na Skoleni neporozumi vykladanému tématu, mohou urcité
nejasnosti konzultovat kdykoliv ptimo se skolitelem. V neposledni fad¢ tento krok také
uréitym zpisobem zlepSil spoluprdci mezi jednotlivymi pracovniky a dochazi tak
k setkani i na jiné bazi nez pracovni, kdyz se pracovnici riznych odborl potkaji na
potfaddaném Skoleni. Tim, Ze vSichni pracuji na jednom tfadé, ale na riznych odborech,

mohou si tak pfedat zkuSenosti a znalosti pfimo z jejich oboru, a tyto mohou byt
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pfinosem pro jiné pracovniky. S timto se samoziejm¢ setkdvame také u externé
navstévovanych skoleni a seminafi, zde vSak zaméstnance poji jeden cil, ke kterému

smétuji, a to pomoci jednotnych technologickych a programovych vybaveni.
3.24 MOTIVACNI ASPEKTY

Jak jiz autor uvedl v uvodu kapitoly 3.1, systém fizeni lidskych zdroji byl ptred
zménou vedouciho Ufadu funkéni v zakladnich procesech. Motivacni systém byl vSak
témet nefunk¢ni. Diky odborové organizaci a naslednému vyjednavani s vedenim ufadu
a mesta (kolektivni smlouva je podepisovana tfemi stranami — piedsedou odborové
organizace, starostou mésta a vedoucim ufadu) byl jiz pfed nékolika lety nastaven
mélo plnit pravé jednu ze slozek motivacniho systému. V obci XY se vSak benefity
staly automaticky vnimanou slozkou platu, nikoliv jako motivacni, kdy benefity obdrzi
pouze za nadstandardni pracovni vykony. Tuto nadstandardni slozku ro¢niho platu plni

jen mimoiadné finan¢ni odmény.

Finan¢ni odmény jsou vyplaceny dle moznosti rozpoctu na platy v priméru dvakrat
rocné. Jako podklad k vyplaceni pololetni odmény slouzi zhodnoceni prace, kterou
zaméstnanec vykonal nad ramec své pracovni napln¢€. Tento podklad vypracovava
vedouci jednotlivych odbort a predkladaji ho ke schvéleni vedoucimu ufadu. Ten pak
s kone¢nou platnosti rozhodne o vysi ptidélené odmény, a to bez ohledu na navrh
vedouciho odboru. Ve vétsiné ptipadi se vSak ptipoji k navrhu vedouciho odboru a
odmeéna je tak vyplacena v piedlozené vysi. Dilezité je poznamenat, Zze vedouci Gradu
stanovi jakysi ,,.budget* na jednotlivé odbory, a je tak na vedoucim odboru, jak s touto

pridélenou ¢astkou nalozi mezi pracovniky na svém odboru.

Motivaénim faktorem by nemély byt pouze finan¢ni pozitky, jak je tomu ve vétSiné
ptipadli, vedouci tfadu by mél byt schopen vypracovat motiva¢ni program, ktery bude
zahrnovat 1 jiné zptisoby motivace pro jednotlivé pracovniky. Tomuto tématu se bude
autor vénovat dale, a to v navrZenych opatfenich a navrzich, jak nastavit cely proces

personalni politiky a fizeni lidskych zdroju.
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3.25 PLATOVA ROVNOCENNOST

V minulosti byli zaméstnanci odménovani na zakladé navrhu vedouciho. Zakladni
plat byl stanoven v souladu s platovymi tabulkami, ale vySe osobniho piiplatku a
dalsich zvlastnich ptiplatkd jako jsou priplatek za vedeni u vedoucich pracovniki a
osobniho ptiplatku byly ve vétSiné ptipadi ptiznavany na zakladé navrhu nadfizeného

pracovnika.

S nastupem nového vedouciho utradu se sjednotila platova politika, ne vSak ve vSech
ohledech a u vSech pracovniki. U vedoucich pracovnikii se sjednotil ptiplatek za
vedeni, a to dle po¢tu podtizenych pracovniktl. Bylo uréeno rozmezi poc¢tu podiizenych
pracovniki, dle kterého byl vedouci pracovnik nasledné¢ odménén. Systém tak byl
nastaven spravedlivé, nebot povinnosti vedoucich pracovniki jsou rozdilné praveé
S poctem podfizenych pracovnikli. Pokud ma tidit vedouci pracovnik 6 pracovnikli ma

daleko vétsi zodpovédnost za jejich praci nez kdyz mé za povinnost fidit pracovnikl 15.

Je jen malé mnoZzstvi vedoucich pracovniki, ktefi si uvédomuji, ze kromé prav maji
prave také nemalo povinnosti. Je velmi jednoduché ,,bojovat* za lepsi podminky pro své
podtizené, ale v pripadé vyskytnutych problémi, které je potfeba neprodlené vyiesit, je
v mnoha ptipadech nelehké nastavit takovou kooperaci, kterd povede k uspokojivému
zaveru. A toto je pravé moznost pro vedouciho Uradu, ktery plni funkci personalniho
feditele, stanovit odpovidajici vysi osobniho piiplatku. Jak jiz autor uvedl v jedné
Z kapitol této bakalaiské prace, osobni piiplatek je nenarokovou slozkou platu, ale

Vv piipadé, ze je mu piiplatek pfiznan, odebirat jej 1ze pouze za oditvodnénych situaci.

K tomuto odebrani, popiipadé snizeni osobniho ptiplatku mize dojit napt. v ptipadé
neuspokojivych pracovnich vysledkt, kdy je zaméstnanci udéleno pisemné upozornéni,
ve kterém je skutkové vymezeno, k jakému poruseni povinnosti ze strany zaméstnance
doslo a jaka Castka osobniho ohodnoceni mu bude odebrana, popt. na jak dlouhé

obdobi.

Zatimco v minulosti nebyvalo zvykem udélovat zaméstnanciim takovato pisemna
upozornéni a sniZovat ¢i odebirat jim osobni pfiplatek, s nastupem nového vedouciho

ufadu jsou zdvazna porusSeni ze strany zaméstnanci zaméstnavatelem feSena praveé
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pisemnymi upozornénimi. Pro zaméstnance to tak znamenalo fakt, Ze se musi vice

soustfedit nejen na vykon své prace, ale také na pracovni chovani.
3.2.6 FIREMNI KULTURA URADU

S nastavenim novych pravidel v oblasti personalni politiky a fizenim lidskych
zdrojii uzce souvisi komplexni firemni kultura wGfadu. Pojem firemni kultura byl
vV minulosti pouZzivan vyhradné v soukromém sektoru. Fakt, Ze se snazi ¢im dal vice
propojit procesy Vv soukromém a vefejném sektoru, i firemni kultura Gfadu hraje

nemalou roli v nastaveni procesu souvisejicich s lidskym kapitalem.

Prvnim krokem bylo uvédomeéni si, co pojem firemni kultura ptedstavuje. Vedouci
Gfadu pfisel s jednoznacnou predstavou. Jak vSak uvadi Sigut ve své knize, definic
firemni kultury existuje né€kolik desitek. V jednom se vSak shoduji. Jedna se o oznaceni
urcitych spoleCenskych ptistupli, hodnot, predstav, norem a to vSe sdilené v jedné
spolec¢nosti, vtomto piipadé¢ v ufad€é. Tento pojem by mél zahrnovat usmériiovani
postoju, jedndni a chovani kazdého pracovnika prostiednictvim urcitych, stanovenych

ritualdl a symbold, jakymi jsou znaky, loga nebo napiiklad obledeni (Sigut, 2004, s. 9).

Pravé rozdilné chovani, ale zejména vystupy z ufadu nebyly sjednoceny tak, aby se
dalo hovofit o jednotné firemni kultufe. Vedouci afadu, opét v kooperaci S vybranymi
pracovniky, nastavil jednotna pravidla pro dokumenty, které jsou vypracovany vné
uiadu. Tyto dokumenty obsahovaly do této doby rozdilna loga, symboly, ale také formu
a styl, jakym byly vypracovany.

Zavedeni tohoto kroku firemni kultury probéhlo na wfadé prostfednictvim
pracovnika, ktery vytvofil jednotné dokumenty pro jednotlivd fizeni a dokumenty a
nasledné s touto inovaci sezndmil viechny pracovniky na internim 3koleni. Ufad tak
navenek, diky tomuto postupu, vystupuje mnohem profesiondInéji a ma v ocich klientti

veétsi vahu.

Nastavit komplexni zménu firemni kultury tak, aby zahrnovala vSechna dil¢i
hlediska, je velmi slozitym procesem, a nelze tohoto docilit v kratkém ¢asovém tseku.
Stejné¢ jako ostatni procesy v fizeni lidskych zdrojd, i1 toto vyzaduje velky cCasovy

prostor.
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4 NAVRH KOMPLEXNIHO NASTAVENI PROCESU
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V OBCI XY

V této Casti bakalarské prace se bude autor zabyvat ndvrhem komplexniho nastaveni
procesu fizeni lidskych zdroju v obci XY tak, Ze pti tomto navrhu bude vychazet z jiz
casteCné¢ zavedenych jednotlivych kroki, které vSak nejsou ve vSech aspektech
propojené tak, aby tvofily komplexni celek tak, aby byl srozumitelny pro vSechny

zucCastnéné strany.

Autor si uvédomuje, ze Krealizaci takto sloZitého procesu je potieba nejen
vypracovat postup, ale také zajistit financni prostiedky a vstupni lidsky kapital, ktery
bude jakymsi vzorkem pro zjisténi, zda jsou pisemné podklady se stanovenymi
podminkami redlné, a zda je pro zaméstnance snadné se s t€émito noveé nastavenymi

pravidly szit v adekvatné ur¢eném casovém obdobi.

Kazdy ¢lovek je individualitou, a proto se i zde mitiZe stat, ze co bude pfipadat jasné
a realné autorovi, nemusi byt akceptovatelné pro vedeni mésta, vedouciho tradu, ani

pro samotné zaméstnance.
4.1 HODNOTICI ROZHOVORY - HODNOCENI PRACOVNIKU

,Hodnoceni zaméstnancii je nastroj rvizeni pracovniho vykonu zaméstnancii.
Umoznuje manazerium kontrolovat, usmérnovat a podnécovat zaméstnance v pribehu
vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace

strategickych cilii organizace.  (Siky¥, 2012, s. 115)

Pravé na zédklad¢ uvedené citace Martina Sikyfe, povazuje autor jako zékladni
odrazovy miustek zavedeni hodnoticich rozhovord s jednotlivymi zaméstnanci. Pro
n€koho se mize zdat prave tento proces Spatné zatazeny hned na Gvod zavedeni celého

systému, proto se nize pokusi vysvétlit, co ho k tomuto rozhodnuti vedlo.

Jediné poznanim, jak funguji jednotlivé vazby a komunikace mezi nadiizenymi a
podfizenymi pracovniky, miZze zaméstnavatel dojit k zavéru, co je potieba zavést, popf.

zménit v fizeni lidského kapitdlu. Hodnotici rozhovory odhali silné a slabé stranky

41



zaméstnance, ale také poukdzou na to, zda ma pracovnik, jmenovany do vedouci
funkce, fidici schopnosti. Od hodnoticiho rozhovoru by se mél vedouci ufadu zaméfit
na kroky, které jsou potfeba k tomu, aby byli pracovnici schopni plné vyuzit své

schopnosti k tomu, aby naplnily stanovené cile zaméstnavatele.

Hodnoceni je rozdéleno na formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni by mélo
byt provadéno pribézné a mélo by se stat prirozenou soucasti vedeni pracovniho tymu.
I toto hodnoceni muze byt jakousi motivacni slozkou. Pod€kovani, uznani dobie
vykonané prace zaméstnance vzdy namotivuje k lep§im vykontim, snazi se tak udrzet
pracovni tempo a vysledky, které vedly k tomu, Ze nadtizeny pracovnik byl s jeho praci
spokojeny. Naopak v¢asné upozornéni na nedostatky v pracovnim vykonu mohou vést

k jeho zlepseni.

Formalni hodnoceni by mélo byt provadéno v pravidelnych intervalech, idedlni
stav je jedenkrat az dvakrat za kalendaini rok. Soucasti formalniho hodnoceni je prave
jiz zminovany hodnotici rozhovor. Pro spravné vedeny rozhovor a nésledné zpracované
vysledky musi vedouci Gfadu stanovit pravidla, kterymi se budou vSichni pracovnici,
ktefi rozhovor povedou, fidit. Musi byt jasné stanovena rozhodujici kritéria, ktera budou

u hodnoticiho rozhovoru se zaméstnanci feSena a hodnocena, napf.

= Pracovni vysledky (mnoZstvi vykonané prace, kvalita prace, véasnost)

= Pracovni chovani (provedeni prace, pfistup k praci, pfitomnost
V zaméstnani, schopnost kooperace s ostatnimi pracovniky)

= Osobni schopnosti (zptusobilost k praci, dostatecné znalosti, ochota dal§iho
vzdélavani)

» Motivaéni slozky (ochota plnit tikoly nad ramec stanovené pracovni naplng,
zjisténi, co pracovnika motivuje)

= Podminky (pracovni doba, pracovni prostiedi)

Pti zavedeni hodnoticich rozhovorid, jako soucdsti pracovni napln€ vedoucich
pracovnikii by méli byt tito proSkoleni, aby ziskali znalosti, jak by mél hodnotici
rozhovor probihat. Je n€kolik zpisobti, vybrat ten nejlepsi je velmi obtizné a mize se
tak stat, ze ten prvni nebude zrovna tim, ktery bude konecny. Pro potfeby vybraného

ufadu se jevi jako nejvhodnéjsi metodou hodnoceni pomoci stupnice, v kombinaci

42



S hodnocenim volnym popisem. Tyto dvé metody jsou univerzalni a jsou pouzitelné
rovnéz pro sebehodnoceni zaméstnancti. Stupnice by meéla byt ¢tyibodova, aby se
ucastnici neuchylovali k primémému hodnoceni v ptipadé, ze by obsahovala pét
hodnoticich stupiii. Vzdy by mél byt jak nadfizeny, tak samotny pracovnik schopen

ptiklonit se bud’ k lepsim vysledkim, nebo naopak tém horsim.

V neposledni tadé by méli hodnotitelé védét, jakym zplsobem sdélovat
hodnocenému zaméstnanci vysledky hodnoticiho rozhovoru. Pokud hodnotitel zvoli
variantu, ze bude zaméstnance nejprve kdrat a teprve poté chvalit, zaméstnanec jiz
nebude dostate¢n¢ vnimat, co dobrého se mu v hodnoceném obdobi povedlo, zamé&ii se
pouze na negativa, ktera slySel v uvodu. Proto je spravné nejprve zaméstnance pochvalit
a aZ poté se zamétit na slabé stranky. Zaroven s tim by ale mél byt nadiizeny pracovnik
schopen navrhnout feSeni, které povede k tomu, Ze zaméstnanec bude motivovan
k lepSim vysledkim a zaméstnavatel mu K tomu nabidne prostiedky. Vysledkem
hodnoticiho rozhovoru by nemél byt demotivovany zaméstnanec, ale naopak, mél by
odchazet s pocitem, ze 1 kdyz jeho pracovni vysledky ve sledovaném obdobi nebyly
vzdy stoprocentni, zaméstnavatel ma zajem na tom, aby na svych slabych strankach

vV budoucim obdobi pracoval, a poskytne mu k tomu potiebnou podporu.
4.2 ANALYZA HODNOTICiCH POHOVORU

Po prvotnim zavedeni hodnoticich rozhovorti by mél zaméstnavatel provést analyzu
vysledk, které zpracoval. Z téchto vysledkli bude védét, jakym smérem se dale zaméftit
v fizeni lidského kapitalu. Dale z téchto vysledki jiz po prvnim kole zaméstnavatel
zjisti, zda jsou zameéstnanci zafazeni na pracovni mista, kterym odpovidaji jejich

znalosti a schopnosti.

Na zéklad¢ této analyzy, kdy zaméstnavatel napf. vyhodnoti, ze ne vSichni
zaméstnanci jsou zafazeni tak, jak by méli byt, bude ndsledovat analyza pracovnich mist
a prostfedi obecné. Pracovni misto vlastn€ urCuje roli a postaveni zaméstnance
V organizaci a zamé&stnavatel tak miZe vyuZzivat plné¢ jeho schopnosti a motivovat ho
k lep§imu vykonavani sjednané prace (Sikyt, 2012, s. 46). P¥i piipadném prefazeni

zaméstnance na jinou pracovni pozici muze zaméstnavatel pfi dal§im hodnoticim
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rozhovoru zjistit, ze sledované pracovni vysledky jsou na vysSsi Urovni nez na

pracovnim misté predchozim.

Pro objektivni zhodnoceni, zda je zaméstnanec zatazen na odpovidajicim pracovnim
misté, pomiize zaméstnavateli pravé analyza a nasledny popis pracovnich mist na trad¢.
Popis pracovniho mista by m¢l obsahovat:

= Pracovni ukoly, které bude zaméstnanec vykonavat
= Ostatni povinnosti

= Svéfené pravomoci

= Pfidélené odpovédnosti

= Podminky k vykonu sjednané prace

= Pozadavky pro vykon sjednané prace

Jinymi slovy se jednd a jakési zavedeni systemizace pracovnich mist. Ackoliv se
Vv tuto dobu jedna o zcela dobrovolnou ¢innost, kdy je na zvazeni zaméstnavatele, zda ji
zavede nebo je schopen fungovat bez této systemizace, zakonodarci do budoucna
pocitaji stim, Ze tento proces bude povinnou soucasti fungovani ufadu, a to
v souvislosti s novelou zakona o tfednicich. Autor se domniva, Ze povinné zavedeni
tohoto kroku v souladu se zakonnymi podminkami bude krokem kupfedu a usnadni to
nejen vybér novych zaméstnancl, ale také ptipadné presuny zaméstnanci v ramci
riznych organizacnich opatieni. Pokud zaméstnavatel vypracoval analyzu a systemizaci
pracovnich mist, mél by byt soucasti této systemizace, krom¢é vySe uvedenych

podminek také systém odménovani.
4.3 PLATOVY PREDPIS PRO ZAMESTNANCE URADU

Zakladnim dokumentem pro systém odmenovani je vypracovani platového predpisu
a jeho nasledné uvedeni do praxe. Tento pfedpis by m¢l upravovat nejen zékladni
pravidla pro ur€ovani platu, jako je zatazeni do platové ttidy, platového stupné (vSe by
mélo byt v souladu pravé s popisem pracovnich mist a vypracovanou systemizaci), ale
také mozné vyjimky, za kterych je mozné zaméstnance zafadit nestandardné. V praxi
toto znamend, ze napiiklad neni mozZné najit nového zaméstnance s odpovidajicim
vzdélanim, které je poZadovano pro vykon vypsaného volného pracovniho mista.

Vedouci uradu, popt. vyssi organ — rada mésta u jmenovani vedouciho pracovnika,
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miizou rozhodnout o udéleni vyjimky ze vzdélani, tzn., Ze zaméstnanec muze byt
vyjimec¢né na urcitou dobu, popf. trvale, zafazen do platové tfidy, pro kterou nespliuje

vzdélani.

Mnoho zaméstnanct, ktefi nastupuji do vefejné spravy, jako zaméstnanci obce
S rozsifenou plisobnosti neznaji zptisob ani zékonné predpisy, na zaklad¢ kterych jim je
plat stanoven. Pravé vypracovanim tohoto piedpisu se piedejde nejasnostem a

nedorozuménim pti stanoveni zakladniho platu nového, ¢i pietazovaného pracovnika.

Jak jiz autor uvedl v predchozich kapitolach, zakladni sloZeni platu vychazi sice
Z platovych tabulek stanovenych Ministerstvem vnitra, ale ostatni sloZky jsou na
uvazeni vedouciho ufadu. V platovém piedpisu by mélo byt zakotveno, jakym
zpusobem budou jednotlivé nadstandardni slozky platu zaméstnanctim poskytovany.
Nejedna se jen o zvlastni ptiplatky (pfiplatek za vedeni, osobni ptiplatek), ale také o
zpusob a vysi piiplatkl za ptipadné drzeni pohotovosti. V neposledni fadé by pak mél
obsahovat také financni motivacni faktory, jako je ud€lovani mimofadnych odmén,

popf. odmén pravideln€ vyplacenych.

Pokud zaméstnavatel vypracuje vnitini platovy predpis, usnadni mu to dal$i postup
pii nastaveni komplexniho systému odménovani, nebot zde bude mit zakotvené

zékladni platové podminky
4.4 ODMENOVACI RAD URADU

Odmeénovaci fad organizace je jakousi nadstavbou platového predpisu. Tento fad by
mél upravovat komplexni socialni systém, ktery je u zaméstnavatele zaveden, popt. se
zaméstnavatel chysta zavést. Mél by byt v souladu s kolektivni smlouvou, takze pokud
V organizaci pisobi odborovad organizace, vyddni odménovaciho fadu je podminéno
schvalenim ze strany vyboru odborové organizace. Vedeni ufadu by pii tvorbé nejen
tohoto fadu mélo s odborovou organizaci kooperovat. Neni totiz ptipustné, aby se

predpisy v tfadu vydavaly v rozporu s kolektivni smlouvou.

Tento fad by mél obsahovat nejen finan¢ni nadstandardni sloZky platu (odmény), ale
1 ostatni funk&ni nepenéZni pozitky, jako jsou napf. poukédzky na stravovani, vcetné

rozdéleni Castky, kolik budou hradit zaméstnanci a kolik zaméstnavatel, ptispévky
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zaméstnavatele napf. na dovolenou, na vzdélavani, na vitaminové ptipravky, nebo tteba
1 nestandardni dny volna navic pro zaméstnance, jako jsou dny volna pifi nemoci
zaméstnance, nebo jiné volné dny, které mize zaméstnanec Cerpat dle vlastniho uvazeni

a nejednd se o fadnou dovolenou.

Odménovaci tad je soucasti persondlni politiky a poskytne tak navod pro

rozhodovani a jednani, které zohlediuje nasledujici aspekty:

= Konkurenceschopnost odmény

= Zasluhovost a odvozenost odmény

= Individualni nebo tymové odmeénovani
= Slozeni celkové odmény

= Zaméstnanecké vyhody

= Priority organizace

= Transparentnost a kontrola

= Neutralnost z hlediska pohlavi

= Rozdéleni pravomoci

Na zéklad¢ vySe uvedené¢ho lze zhodnotit, Ze aspekty, které by mél obsahovat
odménovaci fad, uzce souvisi se vSemi ostatnimi procesy v fizeni lidskych zdroji
a spolecné tvofi komplexni celek, ktery napomtize vzajemnému propojeni jednotlivych

kroka.

45 VZDELAVANI ZAMESTNANCU URADU

Dalsim krokem, ktery by mél zaméstnavatel dopracovat z faze, ve které se tento
proces nachdzi v soucasné dobé, je urceni pravidel pro vzdélavani vSech zaméstnanct
ufadu. Neni asi vsildch tajemnika, aby zajistil dostate¢né financni prostiedky na
vzdelavani vSech zaméstnancii, bez rozdilu toho, zda jsou zatazeni jako Ufednici, nebo
jsou pracovniky, kteti vykondvaji ¢istou samospravni ¢innost a obec na tyto pracovniky
nedostava prispévek ze strany statu tak, jak je tomu u ufedniki vykonavajicich
pfenesenou piisobnost statu. Proto se uchylil jiz v neddvné minulosti k tomu, Ze zacal

aktivné vyhledavat a vyuZzivat dotace poskytované Evropskou unii. Pro komplexnost a
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prehlednost vSak chybi fad, popf. vnitini pfedpis, ktery by vzdélavani zaméstnanct

blize upracoval a jasné specifikoval.

Zaméstnavatel je povinen zajistit vstupni a prubézné vzdélavani v souladu se
zakonem, stejn¢ jako zkouSky odborné zpusobilosti a vzdélavani vedoucich pracovniki,
coz sSebou nese nejveétsi financéni zatéZz pro méstsky rozpocet. Avsak i ostatni
pracovnici se potiebuji vzdélavat, zejména pti zméné legislativy, nebot’ i pti vykonu

samospravnych ¢innosti je nezbytnou nutnosti znalost zdkona.

Pravé ztohoto divodu by se mél zaméstnavatel zaméfit na to, aby vSichni
zaméstnanci, bez rozdilu toho, jak jsou do ufadu zatazeni, absolvovali vstupni
vzdélavani. Toto je sice povinné pouze po ufedniky, ale kazdy zaméstnanec, ktery
pracuje na obecnim utradé, by mél mit zdkladni znalosti zdkona o obcich, ve kterém jsou
vysvétleny zakladni pojmy, jako je zastupitelstvo obce, rada obce, jejich pravomoci,
stejné tak jako pravomoci starosty mésta a tajemnika ufadu. Zaméstnanciim budou
zajisté ptinosem i znalosti spravniho fadu, a informace o rozpoc¢tu mésta, nebot’ i s timto

se pii své pracovni ¢innosti setkaji.
4.6 VYUZITI IT TECHNOLOGII PRO ZAMETNANCE URADU

K tomu, aby mohly fungovat personalni procesy, jsou potieba krom¢ kvalitniho
lidského kapitalu také technologie, které usnadni praci personalniho utvaru. K tomuto
sice vlastni obec XY personalni a mzdovy systém, které jsou navzajem propojené, ale
stale jsou Cinnosti, které pracovnici zabyvajici se personalni ¢innosti, vykonavaji bez

dostate¢nych programovych vybaveni.

Zakoupeny personalni systém ma rizné ndstavby a jednou z nich je napf. moZnost
sledovat absolvovana Skoleni a kurzy, vypracovavat plany vzdélavani, které musi byt
vytvofeny pro kazdého zaméstnance zatazeného jako ufednika, a to na obdobi 3 let.
Tato cist¢ administrativni prace je casov€é velmi narocnd a pofizeni nadstavby

Kk personalnimu softwaru by jednoznaéné tuto ¢innost zjednodusilo.

Dal3i nadstavbou je systém pro vytvoreni systemizace pracovnich mist, o které autor
hovotil v pfedchozich kapitolach této prace. Ze zjisténi je vSak zndmé, Ze prave

roz§ifeni o tento produkt je jiZ v jednani, a mélo by byt potizeno v ramci ziskané dotace.
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V dob¢ digitalizace a elektronizace vetejné spravy je zaméstnavatel nucen neustale
rozsifovat i dalSi softwary a programy, které se na obecnim Ufadé¢ pouzivaji pfi
pracovnim vykonu. At uz se jednd o spisovou sluzbu nebo specifick¢ programy
jednotlivych odbori. V tomto kroku je urcitd zodpovédnost pfenesena na pracovniky

zabyvajici se informac¢nimi technologiemi na obecnim ufadu.
4.7 PRACOVNI PROSTREDI A FIREMNI KULTURA URADU

V otazce pracovniho prostiedi a firemni kultury se nabizi urcité aspekty ke zlepSeni
stavajiciho stavu. Zaméstnanci travi v praci vice nez polovinu aktivniho zZivota a autor
zastava nazor, ze by se v tomto prosttedi méli citit spokojené. Jediné tak mohou podavat
nadstandardni pracovni vykony. Pracovnim prostfedim neni mySleno vybaveni
jednotlivych kancelafi a prostor ufadu obecné, ale zejména mezilidské vztahy, a to jak
mezi jednotlivymi pracovniky — kolegy, tak i mezi vedoucimi pracovniky a jejich
podiizenymi. Jak jiz autor uvedl v pfedchozich kapitolach, zaméstnanci by méli mit
davéru ke svym nadfizenym a neméli by mit obavy z feSeni neptijemnych pracovnich
zélezitosti, se kterymi se ve své praxi setkd kazdy pracovnik. Nadiizeny pracovnik ma
ve sv¢é pracovni naplni metodické vedeni svych podfizenych pracovniki, ale také jejich

fizeni. Je to praveé on, kdo je v zavéru zodpoveédny za vystupy, které z odboru odchéazeji.

Opét se tak dostavame k hodnoticim rozhovortm, jako kliC¢ové Cinnosti, protoze
pravé tato ¢innost muize napomoci zlepSeni vztahli mezi vedoucim pracovnikem a
fadovym referentem. Dal$im zpisobem, jak tyto vztahy nastavit a zlepsit je poradani
mimopracovnich aktivit. K témto vSak nemtize zaméstnavatel jednotlivé zaméestnance

nutit, mize pouze doporucit, pro¢ by bylo dobré se takovych akci tcastnit.

Nikdy se nemiize jeden zavdécit vSem, takze co mize vyhovovat jednomu, nemusi
vyhovovat druhému. Kazdy ¢lovék je individualni osobnosti a nemiiZze si rozumét se
vSemi lidmi na pracovisti, diky dobrému vedeni a pribéznému Skoleni vSak muize dojit
Kk nastaveni profesniho ptistupu a snaze vychazet se vSemi bez konfliktd. Kromé $koleni
Kk tomu opét mohou napomoci vnitini pfedpisy, ve kterych budou zakotveny pravomoci,

povinnosti a prava jak jednotlivych pracovnikd, tak i celych odbort.
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ZAVER

Tato bakalafska prace byla zamétfena na systém fizeni lidskych zdroji ve verejné
spravé, zejména v 0bCi S rozsifenou pisobnosti. Cilem prace bylo popsat stavajici stav
vobci XY a nasledné navrhnout opatfeni a postupy, jak nastavit procesy, aby byly
funk¢ni a splnily vSechny kritéria k tomu, aby ve vysledku pomohly ke zlepsSeni nejen
jednotlivych dil¢ich procest, ale komplexniho systému, ktery bude uzite¢ny nejen pro

zaméstnavatele, ale také pro zaméstnance.

V uvodu autor popsal historii vzniku fizeni lidskych zdroji, od personalni prace,
pies personalni fizeni a vénoval se postaveni persondlniho Utvaru v jednotlivych
historickych fazich. Dosel tak k zavéru, Ze v soucasnosti je prace spojena s fizenim
spolecnosti, nebot’ bez kvalitniho lidského kapitalu nemtize spole¢nost nikdy dosdhnout

strategickych cill, které si nastavila.

S potfebou kvalitntho a zejména dostatecné kvalifikovaného a motivovaného
personalu souvisi nejen nemalé finan¢ni naklady, ale také velkd ochota zménit zavedené
systémy tak, aby byly nastavené procesy Vv souladu se zakonem a zpracované podrobné,
ze V komplexu pomohou nastavit systém, ktery posune zaméstnavatele nejen v zebticku
profesionality, ale také oblibenosti mezi zaméstnanci, protoze ti tak budou veédét, jak pti
své praci postupovat, co mohou od zaméstnavatele ocekavat, ale také co je tieba mu
nabidnout, aby byl zaméstnanec povazovan za takovy kapitdl, kterého si bude
zaméstnavatel vazit, a kterého bude uzndvat jako osobnost, se kterou chce

spolupracovat i v budoucnosti.

V prvni ¢asti prace dale autor vysvétluje pojem vefejnd sprava a vénuje se
rozdéleni vykonu statni spravy a samospravy. Vysvétleni téchto pojmi je dilezitym
krokem k dal§imu pochopeni fungovani obce s rozsifenou pusobnosti. Pravé obec
S roz§ifenou plsobnosti je po statu a krajich tfetim stupinkem, na ktery je pfenaseno

velké mnozZstvi ¢innosti v rdmcei pfenesené plisobnosti.

Velka ¢ast prace je vénovana popisu stavajiciho stavu fizeni lidskych zdroji v obci

S rozsifenou pusobnosti XY. Autor konstatuje a hodnoti jednotlivé procesy, které jsou
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v obci nastaveny. V jednotlivych bodech se zabyva divody, které by mély vést k tomu,
aby vedeni obce a obecniho Ufadu nastavilo komplexni personalni politiku a systém

fizeni lidskych zdroji.

V zavérecné casti prace autor predklada ndvrhy jednotlivych cCinnosti, které by
mohly pomoci systém nastavit tak, aby byl fungujici a zjednodusil tak praci nejen

zaméstnavateli, ale také zaméstnancum.

VSechny ¢innosti v ramci fizeni lidskych zdroji do sebe zapadaji a tvofi jakysi
uzavieny kruh, kde jedna ¢innost navazuje na druhou a pii vypadku jedné z nich
pfestava byt systém funkcni. Zhodnotit, kterd z €innosti je tou klicovou a od které by
mél autor zmény — vedouci Gfadu zacit, je velmi tézké. Pro kazdého je tou kliCovou a
jedine¢nou Cinnosti, bez které nebude mozné systém nastavit, néco jiného, a je tak na
tymove praci vybrat tu jednu nejdilezitéjsi pro vSechny zacastnéné. Autor osobné v této
praci uvedl, ze kli¢ovou ¢innosti je pro néj hodnoceni zaméstnancti, blize pak hodnotici
rozhovor. Pravé zjednani zaméstnavatele se zaméstnanci totiz zaméstnavatel
nejpresnéji zjisti, jaké jsou slabé a silné stranky obou stran, a ve kterych je potieba
zésadni zména. Sam si ale uvédomuje, ze bez téch dalSich, jako je analyza, popis
pracovnich mist, tvorba wvnitfnich pfedpisit zabyvajicich se stanovenim platu a

odménovanim, vzdélavani, a dalsich, nebude systém fungovat.

Rizeni lidskych zdroji je velmi komplikovanou &innosti a systém spravného
fungovani potiebuje velmi dlouhé casové obdobi, osoby, které jsou zainteresované
k tomu, aby systém fungoval a také podporu vSech, kterych se bude finalni vystup

dotykat.
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