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uvoD

Bakalarska prace se zabyva problematikou vzdélavani, hodnoceni, odménovani
a motivaci uUfedniki ve vefejné spravé. Pée o zaméstnance je nedilnou soudasti
kazdé organizace, ufady tudiz nejsou vyjimkou.

Autorka vysvétli zakladni pojmy v oblasti vefejné spravy a popise rozdil mezi
statni spravou a samospravou. Dale vymezi pojmy ze zakona &. 312/2002 Sb. o
Ufednicich Uzemnich samospravnich celkd. Na zavér prvni kapitoly jsou objasnény
pojmy vzdélavani, hodnoceni, odménovani a motivace vSeobecné.

Vzdélavani ufednikd je povinné ze zakona a dale nepovinné, které zalezi na
dané instituci, zda ma na jeho uskute¢néni finanéni prostfedky, & nikoliv. Kazdy
ufednik musi neustale aktualizovat své znalosti z dlvodu €astych novel zakonu. Jisté
druhy vzdélavani jsou i podminkou pro pfijeti na urcitou pozici, proto je v druhé kapitole
vzdélavani ufednikd rozdéleno a vysvétleno, k ¢emu slouzi. Dullezitou Casti této
kapitoly je i ziskani dovednosti v oblasti komunikace s ob&any. Autorka se domniva, ze
pravé komunikacni schopnosti jsou velmi dulezité, nebot ufednik je reprezentativni
osoba vykonu verejné spravy.

Hodnoceni a odménovani zavisi na vedoucim pracovnikovi a na prostfedcich,
které mu jsou urCeny k ohodnoceni svych podfizenych. Proto ve tfeti a Ctvrté kapitole
bude popsano, jak ma vypadat hodnoceni, jak ¢asto by mélo probihat a na co by si
méli hodnotitelé davat pozor. Zviastni pozornost bude vénovana hodnoticimu
pohovoru, nebot je nejdulezitéjSi Casti hodnoticiho procesu. Dale v praci budou
rozdéleny odmény na finanéni a nefinan¢ni. Mnozi lidé si pod pojmem odména
pfedstavuji pouze penize. Autorka se pokusi vysvétlit, ze finanéni odména neni jedina
véc, pro kterou by lidé méli chodit do prace.

NejdulezitéjSi Casti prace vedouciho pracovnika je motivace, jelikoz na ni je
zavisla prace lidi v celé organizaci. Pokud nejsou lidé motivovani, nemuze byt
vykonavana kvalitni prace. Nezalezi, zda se jedna o vefejnou spravu & soukromy
sektor. Motivace je dulezita na kazdém pracovisti. Bude zde vysvétleno, jak se
motivace déli. Dale se autorka zaméfi na teorie spojené se zkoumanim motivacnich
pFicin. Pravé na vedoucim pracovnikovi je zavisly vykon zaméstnancl celé organizace,
proto se v praci objevi i chapani motivace vedoucim a rady odbornikd, jak docilit
lepSich vysledk.

Téma si autorka prace vybrala proto, Ze sama pracuje ve statni sféfe na
vedouci pozici a zvlasté s motivaci svych pracovnikid ma problémy. Neni lehké

motivovat spolupracovniky, kdyZ nejsou prostfedky k odménéni jejich usili. Platy



ufednik( jsou dané tabulkovym systémem a dalSi odmény jsou omezené. Dle
autor€ina nazoru je péte o zaméstnance jednodusdi v soukromém sektoru nez ve
statnim, proto se ve své praci pokusi najit fedeni této problematiky.

Soucasti autoréiny kazdodenni prace je informovat ob&any o novinkach, které
se dé&ji v jejich méstské Casti. Proto je dulezité neustale se vzdélavat a motivovat
ostatni spolupracovniky, aby si prohlubovali své znalosti a vyhledavali novely zakon( a
informace.

Cilem praktické Casti bakalaiské prace je zjisténi soucasného stavu
spokojenosti zaméstnancli verfejné spravy s péci, ktera jim je poskytovana od
zameéstnavatele, formou dotaznikového Setfeni. To se uskutec¢nilo na méstském uradé
hlavniho mésta Prahy. Dotazovanym ufednikiim byly kladeny otazky, které by mély
vést k zavéru, jak zlepSit nynéjsi stav motivace, vzdélavani, hodnoceni a odménovani
zaméstnancu vefejné spravy.

PéCe o0 zaméstnance je nedilnou soucasti prace vedouciho utvaru a
personalistd. Méli by dbat nejen na zakonem danou péci jako napfiklad Skoleni
zaméstnancu, ale méli by se také snazit co nejvice napomahat svym pracovnikim
v jejich rozvoji. Sama autorka se vnedavné dobé stala vedoucim oddéleni
informacnich kancelafi méstské Casti Praha 6, kde vede tficet zaméstnancl. Z toho
deset pracovnikll je zaméstnano na staly pracovni pomér a ostatni jsou zaméstnani na
dohodu o pracovni €innosti. S pracovniky na staly pracovni pomér neni problém, co se
ty&e jejich rozvoje, motivace a vzdélavani. Na to finanéni prostfedky jsou vy&lenény.
Bohuzel pro zaméstnance na dohodu o pracovni €innosti vy€lenéné finance nejsou,
proto je Spatné proveditelny jejich rozvoj, motivace a vétsi ohodnocovani nad ramec
jejich smlouvy.

Autorka si musi poloZit otazku, zda pouze pfimy nadfizeny by mél iniciovat
zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji, nebo zda by neméli vtomto ohledu pomoct i
personalisté. Dale budou autorku zajimat vysledky dotaznikového Setfeni s ohledem
na jiné odbory a oddéleni, tedy jak jsou spokojeni Ufednici v jinych utvarech s péci o né
a zda maji néjakeé navrhy na zlepSeni nyné&jSiho stavu.

Urad méstské ¢asti Praha 6 je druhou nejvétsi méstskou &asti hlavniho mésta
Prahy. Ma velky pocet zaméstnancu, proto je zajimavé zjistit, zda se mezi takovym
poCtem Ufedniki se neobjevi inspirativni navrhy na zlepSeni kvality péce o
zaméstnance. Vysledky anonymniho dotaznikového Setfeni budou dale pfedany

pracovnikim personalniho oddéleni, kterym bude prezentovan nynéjsi stav jejich prace



a na jaké ¢asti by se méli vice zaméfit. Je mozné, Ze vyplynou nedostatky pouze u
nékterych oddéleni a dale budou moci fesit problém individualné.

Samoziejmé jiny systém péCe o zaméstnance bude na malém obecnim ufadé a
jiny bude pravé na takto velkém meéstském uradé, kde je pfiblizné tfi sta zaméstnanca.
Proto je autorka vdécéna, Ze ji bylo dovoleno uskutecnit dotaznikové Setfeni pravé zde, i
kdyZz v omezeném mnozstvi otazek. Jelikoz €lenové jeji rodiny pracuji na obecnim
ufadé, ma reference o tom, jak fedi tuto problematiku u nich a Ze péli o né je
prikladana mensi vaha. | pfes tyto skuteCnosti si autorka mysli, ze se stale da pracovat
na zlepSeni kvality systému vzdélavani, motivace, hodnoceni a odménovani.

Vybrané téma bylo zvoleno takto rozsahle z toho diivodu, Ze jedna véc souvisi
s druhou a je tfeba se zabyvat kazdou casti pée o uredniky jako celku. Pouhé
vzdélavani a rozvoj nestaci, pokud nejsou ktomu pracovnici motivovani. Pouhé
odménovani neni dostacujici, kdyZ zaméstnanci nevi, za co jsou odménéni. To se
dozvi diky jejich hodnoceni. Pravé proto se autorka bude zabyvat vSemi ¢astmi péce o
zameéstnance verejné spravy.

Potfebné informace ke zpracovani prace autorka dohledala v odborné literatufe
a pomoci internetovych zdroju. Jelikoz pracuje ve statni instituci, dalSi potfebné
informace ziskala z vlastnich zkuSenosti a z rad zkuSenégjsich vedoucich odboru. Jak
ufady funguji, si mohla vyzkouSet z pozice ob&ana i zaméstnance. Navic v pozici
vedouciho pracovnika je kratkou chvili, sama se stale uci jak vést kolektiv a doufa, Ze

diky této praci si rozSifi obzory.
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TEORETICKA CAST
1. VYSVETLENi ZAKLADNICH POJMU

V prvni kapitole autorka vysvétli zakladni pojmy, které souvisi s bakalafskou
praci. Zaméfi se na vefejnou spravu a jeji déleni na statni a vefejnou moc. Dale popise
zakladni pojmy dané zakonem €. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnich
celk(. Treti podkapitola bude zahrnovat pojmy jako vzdélavani, motivace, odménovani

a hodnoceni obecné.

1.1 Vefejna sprava

Pfedstavuje vykon vefejné moci. Déli se na moc vefejnou, ktera je svéfena
samospravnym subjektim a moc statni. Stat proto vykonava vefejnou spravu
prostfednictvim statni spravy a vefejnych subjektl. Témi jsou organy uzemni
samospravy. Pojem samosprava znamena vykon urcitych vymezenych ukoll spravy
statu samostatnymi vefejnopravnimi subjekty, které stat k témto ukonim zmocnil.
Statni sprava a samosprava se od sebe odliSuji formami a metodami plsobeni na
spravované subjekty. Podstatou uzemni samospravy je realizace vlastni samospravné
Cinnosti. Ta v sobé zahrnuje jedineCnou pravomoc rozhodovat se v samospravnich
ginnostech. PFikladem toho jsou prodeje pozemku patfici tzemnimu celku.

Ve vefejné spravé plati pravidlo: Co neni povoleno, je zakazano. Subjekt
vefejné spravy mize vykonavat pouze to, co mu je vyslovné pfikazano a to jen v ramci
své prislusnosti a pravomoci. K zakonodarstvi ma vztah vykonny a podzakonny. Déleni
moci je relativni, protoZe nezahrnuje nékteré instituce, jejichz Cinnost s délbou moci
souvisi, ale neni mozné je pod nékterou ztéchto moci fadit. Pfikladem je Ceska
narodni banka, vefejny ochrance prav a NejvyS8Si kontrolni ufad. Pfesto lze jako
zakonodarstvi oznacit stanoveni obecnych pravnich norem, vladou jako zakladni
polické vedeni vefejné spravy a soudnictvi jako pravni hodnoceni stavu za pouziti
prava.?

Vefejna sprava by se méla fidit nékolika zakladnimi principy. Prvni velmi
dilezity princip je spravna komunikace s vefejnosti. V zadném pfipadé se tomu
nevyhybat a snazit se byt vstficny k obéanim. Druhym principem je disledné

dodrzovani prava, predvidatelnosti a spolehlivosti. Kazdé rozhodnuti by mélo byt

'MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 171. ISBN 978-80-
7357-738-4.

2VIDLAKOVA, Olga a Richard POMAHAC. Vefejna sprava. Praha: C. H. Beck, 2002, s. 278. ISBN 80-
7179-748-0.
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podlozeno pravni jistotou, profesni nezavislosti a nestrannosti. Za tfeti je dulezita
transparentnost a otevfenost. To znamena, Ze ufad by mél umoznit pfistup
k informacim a zvefejiiovat zakladni informace o jejich &innostech napfiklad
prostfednictvim ufedni desky. Dale je povinen zdlvodnovat sva rozhodnuti a mél by
zajistit moznost kontroly. Za Ctvrté je dllezitd odpovédnost za své Cinnosti jinému
organu a vefejnosti. Musi podléhat nejriznéjSim formam dohledu. Patym bodem je
ucinnost neboli efektivnost. Neustale musi byt dodrzovan pomér mezi pouzitymi zdroji
a dosazenymi vysledky. To samé plati u feSeni problémua a dosahovani cill. Hlavnim
cilem je vnéjSi efektivnost, coz znamena pusobeni vefejné spravy smérem do
spole€nosti a nikoli do sebe. Jinymi slovy se tomu fika plnéni spolecenské ulohy
vefejné spravy. Poslednim principem je dodrzovani nestrannosti, rovnosti a ochrany
pfed zneuZitim. To znamena, Ze vSechna nafizeni a zakony by mély byt navrhovany a
uplatfiovany tak, aby byly obecné platné a neutraini.?

Klasickym etickym dilematem verejné spravy je to, zda ma urednik slouZit
obcanim nebo politikim, nelze-li vyhovét obéma panum. Dobre vychovany arednim
odpovida svému nadfizenému, osobé, ktera muze byt v politickém postaveni, za néz
nékdy vdécime spiSe shodé nahod neZli svym odbornym a lidskym Kkvalitam,
okridlenymi slavky ,Yes, Sir, but...“ Je zajisté projevem profesionality urednika byt
povznesen nad nedostatky svych politickych nadfizenych a nedavat najevo své osobni
znechuceni jinak nez osobni odhodlani prosazovat v ramci jedné politické linie vice nez

jedno racionalni fe$eni, a pravé tim slouzit svym spoluob&anum.*

1.2 Zakladni pojmy ze zakona €. 312/2002 Sb.

Uzemnim samospravnim celkem se rozumi dle zakona &. 312/2002 Sb. obec a
kraj. Dale pak hlavni mésto Praha, mésto, statutarni mésto a méstské €asti hlavniho
meésta Prahy.

Obecnim ufadem se pro ucely tohoto zakona rozuméji obecni ufady, méstské
ufady, magistraty statutarnich mést, urady méstského obvodu nebo ufady méstské
Casti uzemniho Clenského statutarniho mésta, magistraty Clenskych statutarnich meést,
krajské urady, Magistrat hlavniho mésta Prahy a urady méstskych ¢asti hlavniho mésta

Prahy.

*VIDLAKOVA, Olga a Richard POMAHAC. Vefejna sprava. Praha: C. H. Beck, 2002, s. 144. ISBN 80-
7179-748-0.
*POMAHAC, Richard. Pravodce verejnou spravou. Praha: ISV, 1999, s. 44. ISBN 80-85866-42-0.
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Spravnimi Cinnostmi se da vyjadfit plnéni dkoll, které ufad provadi bud
v samostatné, nebo prenesené plsobnosti Uzemniho samospravného celku dle
zvlastnich pravnich predpisu.

Ufrednik je zaméstnanec Ufadu neboli Gzemniho samospravného celku, ktery se
podili na vykonu spravnich &innosti. Je zafazen do obecniho ufadu, méstského ufradu,
magistratu statutarniho meésta ¢i Magistratu hlavniho mésta Prahy, magistratu
uzemniho Clenského statutarnino mésta, krajského ufadu, ufadu méstského obvodu
nebo Ufadu méstské ¢asti Uzemné d¢lenského statutarniho mésta, nebo do uradu
méstské ¢asti hlavniho mésta Prahy.

Vedouci Ufednik se dle zakona ¢€. 312/2002 Sb. da formulovat jako vedoucim
zaméstnancem a zaroven Ufednikem. U vedoucich ufednikl se sjednava pracovni
pomeér jmenovanim. To provadi vedouci ufadu.

Vedoucim ufadu se rozumi vedouci ufednik, ktery vykonava funkci tajemnika
obecniho Ufadu, magistratu statutarniho meésta, ufadu méstského obvodu nebo
meéstské Casti statutarnihno mésta. Dale feditel krajského ufadu, Magistratu hlavniho
mésta Prahy nebo tajemnik urfadu méstské Casti hlavniho mésta Prahy. V méstskych
obvodech, obcich & méstskych &astech kde neni tajemnik, vykonava tuto funkci podle

zakona starosta.’

1.3 Pojmy vzdélavani, motivace, odménovani a hodnoceni

Vzdélavani je proces osvojeni znalosti postoji a dovednosti. Tento proces si
Clovék osvojuje formou uc€eni b&hem vyuky a ziskavanim zkuSenosti. Vysledkem
vzdélavaciho procesu je vzdélani.® Zakladem pro kazdého dospélého &lovéka by mél
byt vyznam celozivotniho uceni. Je to nezbytny proces, ktery vede k zaméstnanosti a
uplatnéni na trhu prace. Jde o proces adaptace na ménici se podminky techniky,
ekonomiky a spoleCnosti. Stava se predpokladem pro trvaly rozvoj osobnosti a
zahrnuje neformalni vzdélavani, formalni vzdélavani a informaini vzdélavani. Termin
celozivotni uCeni tedy znamena souhrn vSech rozvojovych a vzdélavacich aktivit
v pribéhu celého Zivota, pocinaje pfedskolnim vzdélavanim. ZvySovani kvalifikace a
celozivotni uceni je ur€ena velka pozornost, protoZze vede k vétSimu uplatnéni ¢lovéka
v zaméstnani. Trh prace je slozity a vyzaduje vice novych odbornosti, schopnosti a

dovednosti. S naruUstajicimi pozadavky na pracovni pozice se lidé Casto tézko

> D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEJOVA, Viasta LESTINSKA, Petr PELECH, Zdengk SCHMIED,
JiFi STYBLO, Zden&k SENK, Ladislav TRYLC a Jiti VALENTA. Abeceda personalisty. Praha: ANAG,
2011, s. 354. ISBN 978-80-7263-869-7.

6Wikipedia. [online]. © 4. 9. 2014 [cit. 2014-09-10]. Dostupné z: http://cz.wikipedia.org/wiki/Vzdélavani
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vyrovnavaji. Adaptace se stava neustale slozitéjdi a pfibyva lidi, ktefi se nedokazi
pfizpusobovat zménam. Celozivotni vzdélavani zahrnuje profesni a vSeobecné
vzdélavani. Umozriuje participaci vSech jedinci na rozvoj spolecnosti, ale i aktivni
kontrolu ekonomickych, politickych a socialnich zmén. Vzdélani neni jen nastroj, ale
stalo se neoddélitelnou soucasti Zivota jedince ve spolenosti. Osvojené schopnosti
nestaci ziskat, ale dale je rozvijet a umét je pouZzit v praxi. Jak v profesnim Zivoté tak
v osobnim.’

Michael Armstrong definuje motivaci takto: Motiv je dlivod néco urcitého délat.
Clovék se tak dava jistym smérem. Je motivovan, pokud odekava, Ze jeho kroky
dosahnou k danému cili. Dobfe motivovani zaméstnanci jsou takovi, ktefi maji jasné
definované cile a podnikaji kroky k dosaZeni svych snil.® Slovo motivace je odvozeno
od latinského vyrazu moveo. Vyjadfuje hybné sily chovani. Jde o proces, ktery urCuje
smeér, silu a trvani chovani. VétSinou se tento pojem spojuje s chovanim ¢lovéka, které
vede k dosazeni cili a probiha s urcitou silou. Motivace v tomto smyslu zahrnuje
energii a jeji zamérfeni na urcity cil, selektivni pozornost na urcité predméty a udrzeni
zameérené aktivity, dokud se nezméni vychozi podminky. Umozrfiuje pochopit, pro¢ se
lidé chovaji, tak jak se chovaji a snazi se priblizit ur€itym cilim. Motivace pracovniku je
instituce. Je zalozena na uspokojeni potfeb a osobnich rysech jedince. Clovék je
formovan nékolika faktory. Za prve biologickymi, coz je geneticky zaklad. Za druhé
socialnimi, jako je plsobeni znamych, rodiny a spolupracovnikll. Za treti kulturnimi,
které vychazeji z kultury norem, zvyku, naroda, hodnot a tradic. Motivace jedince Uzce
souvisi s motivy a potfebami. Pfikladem je vysoka potfeba samostatnosti, vykonu,
stejné tak potfeba pratelstvi a socialnich vztah(, Casta potfeba moci néco Fidit &i
odpovidat za néco. Motivace organizuje a integruje celkovou fyzickou a psychickou
aktivitu jedince smérem k vytyéenym cilim, které si stanovil.’

Hodnoceni pracovnikll se da chapat jako jeden z hlavnich nastroji a podnétu
zkvalithiovani a rozvoje lidskych zdroju. Napomaha k fizeni pracovniho vykonu a dale
slouzi k objektivnimu hodnoceni zaméstnancl organizace. Systematické a pravidelné
hodnoceni vykonu patfi k zakladnim pilifim managementu lidskych zdroju. Bez

kvalitniho hodnoceni nemohou fungovat nasledné ukony jako vzdélavani, rozvoj,

T VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008, s. 13. ISBN 978-80-86723-98-3.

8 ARMSTRONG, Michael. Odmeériovani pracovniki. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009, s. 109. ISBN
978-80-247-2890-2.

? SAFRANKOVA, Jana a Bedfich DUCHON. Management: Integrace tvrdych a mékkych prvk fizeni.
Praha: C. H. Beck, 2008, s. 265. ISBN 978-80-7400-003-4.
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kvalitni rozmistovani pracovnik(, odmeénovani a povySovani. Vystupy z takového
systému pfinaseji pro vedouci pracovniky zpétnou vazbu o kvalité nastaveného
systému a zaroven jak ho vnimaji podfizeni a jak na n&j reaguiji."

Odmeénovani pracovnikl je souhrn opatfeni a nastroju, které vyuzivaji
zaméstnavatelé jako kompenzaci pracovniho Usili svych zaméstnancu a Kk fizeni
motivace na pracovisti. Do odménovani se da zahrnout platovy ¢i mzdovy tarif, smluvni
mzdy ke vztahu k pracovnimu trhu a dale vytvofeni vnitfni transparentni struktury.
Vykonové odménovani se da pouzit jako nastroj pfi vydavani vykonnostnich prémii,
provize a bonusy mohou zvysit motivaci k vykonu, podporu a rozvoj dosazeni cilu.
Pojem odménovani pracovnikll by se nemél zaménovat s hodnoceni zaméstnancua.
Obé personalni ¢innosti na sebe navazuji a stoji vedle sebe. Hraji vyznamnou roli
v motivaénim systému kazdé organizace. Jsou soucasti personalni strategie kazdeé
instituce. "’

V souvislosti s odménovanim je tfeba vysvétlit dalsi pojmy a rozdily mezi nimi.
Jde o plat, mzdu a odménu z pracovnich dohod, coz jsou formy odménovani. Plat je
zavaznym zpUsobem odménovani ve statnich institucich. V soukromém sektoru se
pouziva bud forma platu se stejnymi podminkami jako statni instituce, nebo forma
mzdy, kde jsou pravidla volngjsi. Plat zaméstnance neboli ufednika, je dan platovym
vymérem, do kterého se zapoditava délka praxe a dosazeny stupefn vzdélani. Po
pfihlédnuti k témto faktorGm jsou zafazeni do platové tfidy XY. Odména z dohody ma
pravidla pouze takova, ktera jsou vymezena v uzaviené smlouvé. Bud mluvime o

dohodé o provedeni prace & dohodé o pracovni &innosti.'

" DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroj. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 252. ISBN 978-80-
7179-893-4.

"PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 187.
ISBN 978-80-247-3960-1.

’NESCAKOVA, Libuse a Jaroslav JAKUBKA. Zakonik prace 2013 v praxi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2013, s. 317. ISBN 978-80-247-4629-6
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2. VZDELAVANIi ZAMESTNANCU A ZiSKAVANIi DALSICH
DOVEDNOSTI

V nynéjSi dobé& se musi ufady vefejné spravy, kraje, mésta a obce
pfizplsobovat zménam v legislativé a zménam ve vnimani vefejnych sluzeb. Klienty
vykonu vefejné spravy jsou ob¢ané, ktefi oCekavaji kvalitni a dobré sluzby. ZvySovani
kvality t&chto sluZzeb neni mozné bez schopnych a vzdélanych zaméstnanct. Uroven
dovednosti, odbornych znalosti, komunika¢nich schopnosti a jednani ufednikd muaze
posoudit nasledné obCan sam. K tomu, aby zaméstnanci vefejné spravy byli kvalitnimi
reprezentanty své profese, je nezbytné, aby kladli diraz na eticky kodex a naplfhovali
pozadavky na celoZivotni vzdélavani."

Prohlubovani kvalifikace dle zakona ¢. 312/2002 Sb. mohou poskytovat
pravnické nebo fyzické osoby opravnéné Kk vykonu vzdélavani podle zvlastnich
predpisll a kterym byla udélena akreditace. Dale prispévkové organizace, které zfidilo
Ministerstvo vnitra. Nakonec uUzemni samospravni celek, jemuz byla udélena

akreditace k témto vykontim."

2.1 Systém vzdélavani urednik

Zaméstnanec uzemniho samospravniho celku je ze zakona povinen vzdélavat
se a to v urcité stanovené Ih(té a za urcitych podminek. Systém vzdélavani tak tvori
Ctyfi zakladni urovné. Vstupni vzdélavani, pribézné vzdélavani, zkousky zvlastni
odborné zpusobilosti a vzdélavani vedoucich pracovnikil a vedoucich Gradd.™

Vstupni vzdélavani je uréeno pro vSechny nové nastupujici zaméstnance do
pracovniho procesu. Neni chapano jen jako uvedeni zaméstnance do problematiky
vefejné spravy, ale hlavné do problematiky pracovni a organizaéni struktury spravniho
ufadu. Novi pracovnici se nauci znalosti zakladu vefejné spravy, Cinnosti verejné
spravy a uzemniho samospravného celku a zvlasté obecnych zasad organizace. Dale
se zde dozvi o pravech a povinnostech etiky ufednika. Toto vzdélani sleduje zakladni

dovednosti k vykonu spravnich c¢innosti, znalosti zakladd informacnich technologii,

BMUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 171. ISBN 978-80-
7357-738-4.

“D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEJOVA, Viasta LESTINSKA, Petr PELECH, Zdenék SCHMIED,
Jifi STYBLO, Zdené&k SENK, Ladislav TRYLC a Jiti VALENTA. Abeceda personalisty. Praha: ANAG,
2011, s. 399. ISBN 978-80-7263-869-7.

MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 173. ISBN 978-80-
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organizaéni a komunikaéni znalosti a dovednosti vztahujici se na pracovni zafazeni
uréitého pracovnika. Ufednik zde ziska informace o Gfadu, legislativé, pracovnim misté
apod. Jako vystup tohoto vzdélavani je udéleno kazdému ucastnikovi osvédceni o
ucasti. Rozsah vzdélavaciho seminafe je pét pracovnich dni, které jsou zapocéteny do
plnéni planu vzdélavani."®

Druhym stupném vzdélavani statnich zaméstnanci je prabézné. Je ureno pro
v8echny Ufedniky Uzemniho samospravného celku vykonavajici statni spravu
v pfenesené pusobnosti nebo v samospravné pusobnosti. Jde o prohlubujici,
specializa¢ni a aktualizaCni vzdélavani, které je zaméfené na vykon spravnich &innosti
v uzemnim samospravném celku. Mize se také jednat o jazykové prohlubovani
znalosti. Pribézné vzdélavani se provadi predevsim formou kurz(l ¢&i odbornych
seminaru na dané téma. O Ucasti pracovnika rozhoduje vedouci odboru ¢&i personalista
s pfihlédnutim k planu pracovniho vzdélavani ur€itého ufednika. Zaméstnanec je pak
povinen se takoveho kurzu ucastnit. Ponechalo se rozhodnuti na jednotlivych ufadech,
jaké formy vzdélavani si zvoli a v jaké intenzité. Zalezi Cisté na institucich, kolik mohou
uvolnit finanénich prostfedkd na vzdélavani svych zaméstnanci. Mohou si i sami urcit
prioritni oblasti ve vzdélavani. Zalezi na zaméfeni Ufednikl, a jaké jsou zmény
v zakonech jejich agend."”

Tretim pilifem je prokazani zvlastni odborné zplsobilosti. Cilovou skupinou jsou
Ufednici, ktefi vykonavaji spravni &innosti stanovené provadécim pravnim pfedpisem.
Zaméstnanec je povinen prokazat zvlastni odbornou zpuUsobilost do 18 mésicl od
nastupu do pracovniho poméru nebo ode dne, kdy zacal vykonavat agendu, kde jsou
tyto zkousky predpokladem pro vykon nové pozice. Tato povinnost neni povinna pro
Ufadniky, kterym byla uznana rovnocennost vzdélani dle § 33 nebo § 34 zakona o
ufednicich. Dale se tato povinnost netyka zaméstnance, jemuz od 31. 12. 2007 vznika
narok na starobni diichod. Pokud o to sam pozada, zkousky mize vykonat. Ufad je
povinen pfihlasit Ufednika ke zkouskam do 6 mésicl od vzniku pracovniho poméru
nebo do 3 mésicl ode dne, kdy zaméstnanec zacal vykonavat spravni ¢innost, pro
kterou jsou zkousky predpokladem. Ukolem Ufednika b&hem 18 mésict je pfipravit se
na ovéfeni zvlastni odborné zpUsobilosti. Sklada se z obecné &asti a specialnich

pravnich norem na urCitych usecich vykonu, vCetné aplikace v praxi. Zkouska je

*D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEJOVA, Viasta LESTINSKA, Petr PELECH, Zdengék SCHMIED,
JiFi STYBLO, Zden&k SENK, Ladislav TRYLC a Jiti VALENTA. Abeceda personalisty. Praha: ANAG,
2011, s. 287. ISBN 978-80-7263-869-7.

" MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012, s. 175. ISBN 978-
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v systému vzdélavani ufednikd povazovana za kli€ovou, protoze bez jejiho prokazani
nemuze vykonavat danou ¢innost.

Posledni druh vzdélavani je uréen pro vedouci pracovniky a vedouci ufadu.
Pokud je na zakladé vybérového fizeni Ci jmenovani do funkce vybran, musi
absolvovat vzdélani do dvou let od nastupu do funkce. Ugast na tomto vzdélavani se
prokazuje osvédcenim. Neni ukonéeno zkoudkou. Vzdélavani se sklada ze dvou Easti.
V prvni &asti se vedouci Ufednici seznami se zaklady znalosti a dovednosti v oblasti
vedeni ufednikd. Druha &ast se nazyva zvlastni. Zahrnuje prehled o C&innostech
provadécim pravnim pfedpisem a téch, které vykonavaji podfizeni Ufednici. Vzdélani
obsahuje nékolik moduld a vedouci pracovnik je vytipovan a zafazen k uréitému
modulu. Pokud toto vzdélavani financuje ufad, musi vedouci pracovnik v jeho funkci
setrvat po dobu 3 let. Pokud by rozvazal pracovni pomér dfiv, musi naklady uhradit.

Splni-li povinnost pouze s &asti, doplati Ufadu pouze &ast nakladt na jeho vzdélavani.'

2.2 Zaklady efektivni komunikace urednika

Ufednik je reprezentativni osobou organizace, musi se naudit zaklady efektivni
komunikace s klientem neboli obanem. Pomoci spravnych komunika¢nich schopnosti
muze ufednik predejit konfliktu s klienty. Této podkapitole se klade velky diraz na
vstupnim Skoleni novych zaméstnancu vefejné spravy.

Ke komunikaci dochazi v3ude tak, kde se lidé setkavaji. Rozdélujeme proto
komunikaci slovni neboli verbalni, feci téla neboli nonverbalni a €iny, které projevujeme
svym chovanim a jednanim. | odmitnuti hovofit s jinym &lovékem je formou urcité
komunikace. Vzdy se jedna o obousmérny proces, jinymi slovy obousmérné sdéleni.

Dojem o lidech tedy i ufednicich si obCan vytvafi béhem prvnich ¢tyf minut
setkani. Béhem této doby si Clovék v§ima pfedevSim mimoslovniho projevu, ktery si
mnohdy Clovék ani neuvédomuje. Jde o vyraz v obli€eji, gesta, pohyby oci, postoj
celého t&la, polohy rukou a nohou. '

Z nize uvedeného grafu vyplyva, ze pfi ustnim sdéleni lidi zaujme nejprve fe€
téla z 55 % a to pfedevSim vzhled a mimika. Z 38 % hlas a ze 7 % obsah vlastniho
sdéleni. Pokud by $lo o telefonickou komunikaci, vzhled je nahrazen hlasem a to z 93

% hlas a ze 7 % obsah vlastniho sdéleni.

8D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEJOVA, Viasta LESTINSKA, Petr PELECH, Zden&k SCHMIED,
JiFi STYBLO, Zden&k SENK, Ladislav TRYLC a Jiti VALENTA. Abeceda personalisty. Praha: ANAG,
2011, s. 288. ISBN 978-80-7263-869-7.
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Graf 1: Prvni dojem pfi osobnim setkani
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Vyznamnym prvkem komunikace ufednika jsou svrchni tony fe€i neboli
paralinguistika. V nasledujicich bodech autorka popise dllezité ¢asti projevu:

1. Hlasitost feCi. Tichy proslov je projevem stydlivosti a nesmélosti. Naopak
prili§ hlasita fe¢ je projevem sebevédomi, vitality, ale také Spatného ovladani.
Pfikladem je stres. Radou pro kompromis je zvoleni nééeho mezi tim.

2. VySka téonu hlasu. Je védecky prokazano, ze dlvéryhodnéji plsobi hlubsi
hlas nez vysSi. Pfi nervozité €i rozCileni automaticky stoupa vy8ka hlasu. Proto je dobré
si to uvédomit dfiv, nez se do takové situace re¢nik dostane.

3. Rychlost fe€i. Pokud ufednik mluvi rychle, ma ob&an problém pochopit
pravou podstatu véci. Zpravidla pfeslechne dullezitou €ast rozhovoru. Existuje zde
riziko, ze nedojde k pfedani vSech dulezitych informaci. Mimo to rychle mluvici ¢lovék
vypada rozruSené, coz neplisobi dostateéné presvéddivé a vérohodné na okoli. Navic
se oban muze domnivat, Ze na néj ufednik nema nebo nechce mit ¢as. Dllezité casti
rozhovoru je proto dobré fikat naopak pomaleji a zietelné&ji. PomalejSi mluveni a hlubsi
hlas ufednikovi pomuze ovladnout emoce. Pokud dojde k napjaté situaci, je dobré
mluvit dlraznéji a pomaleji.

4. Plynulost feci. Pokud fe€nik mluvi bez dlouhych pomlk, pasobi pfesveédcive.

5. Objem fFedi.

6. Chyby vfeCi. NejCastéjSimi chybami jsou nedokonéené véty, opomenuti
dllezitych informaci. Tyto nedostatky jsou velmi zietelné a zasadni. Ukazuji na vnitini

stav hovofici osoby neboli Ufednika. Pfi komunikaci mezi dvéma lidmi si ¢lovék vS&imne
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chyb toho druhého nikoli svych chyb. Nejvic chyb v feéi se dopoustéji takovi lide, ktefi
jsou plni pochyb. NejCastéjSi akustické chyby jsou nedokonéené véty v hovoru, opravy
jiz vyslovenych vét, opakovani, zakoktavani nebo prefeknuti. Ukazatelem vnitini tisné
je opakovani urcitych slov, jako je: ,tedy, tedy®, ,domnivame se, ze", ,jaksi, jaksi a jiné.

Zasady dobré komunikace by si mél kazdy ufednik vstipit do paméti. Hlavni je
vyhnout se povySenému ténu. Dllezité je pouzivat pozitivni slova, protoze pozitivni
formulace si obCané zapamatuji Iépe. Neméli by zapominat na dulezitost feci téla.
Informace se musi prfedavat s jistou dustojnosti a spravnym prednesem, aby neztratily
hodnotu.?'

Zaklady komunikace zameéstnance ufadu je dllezitd nejen pro reprezentaci
celého uradu, ale také pro zvladani stresovych situaci, kterych je v tomto povolani
velké mnozstvi. Kazdy ufednik by mél ovladat pravidla jednani s agresivnim obCanem:

1. Zachovat klid. Ufednik by si mé&l uvédomit, Ze ob&an neni rozzloben na néj
osobné. V nynéjSi dobé jsou lidé rozcileni jen z toho, ze maji do téchto instituci vibec
dochazet. Proto je dulezité nadechnout se a uvolnit se. Mél by se vcitit do situace
obc¢ana. Mél by jednat pfirozené, jako by Slo o bézny hovor.

2. Vystupovat sebejisté. Hlavni pravidlo je nenechat se ovladnout utocnikem.
Nemél by dovolit ob¢anovi vnutit mu pfikazy.

3. | kdyz je ob&an nepravem hruby, prokazovat respekt. Utednik by maél
s takovym Clovékem jednat jako s kazdym jinym. Mé&l by se povznést nad takovym
chovanim. Cim vic bude zaméstnanec hrubéjsi, tim vic se tak bude chovat i ob&an.

4. Mluvit za kazdych okolnosti slusné. Hlubsi hlas a zpomaleni mluvy pom(ze
zklidnit emoce. Je dobré pokusit se navazat dialog a klient pochopi, Zze mu mlze
pomoct.

5. Snaha o porozuméni duvodu rozéileni a nespokojenosti. Pokud ufednik
ukaze, ze chape duvod klientovo znepokojeni, ziska jeho divéru a snaze se s nim
komunikuje. Dulezité je pochopit a vcitit se do role ob¢ana.

6. Projev snahy o pomoc. Zakladem je snaha o nalezeni pfijatelného feSeni
problému. DileZité je projeveni dobré vile. Kazdy problém se da vyiesit.?

Komunikace s vefejnosti ma jednu zasadni Spatnou vlastnost a to nenavratnost.
Jakmile jednou ufednik vyslovi skute€nost, nelze ji vratit. MiZze se pokusit zeslabit
ucinek vyslovené skutecnosti, ale ve vétSiné pripadu se nespravnost znasobi. Sdéleni

nikdy nevezme zpét, i kdyZz se pokusi popfit nebo zredukovat dopady vyslovené

!Interni dokument Magistratu hlavniho mésta Prahy
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skute€nosti. Na nevratnost sdéleni si zaméstnanci vefejné spravy musi davat pozor

predevsim v konfliktnich situacich.

2.3 Vzdélavaci instituce a vzdélavaci programy pro uredniky

Veskeré vzdélavaci instituce a jejich nabizené programy musi byt dle zakona
312/2002 Sb. akreditovany. Ministerstvo akredituje instituce nebo vzdélavaci programy
na zakladé zadosti fyzickych nebo pravnickych osob za podminek stanovenych
zakonem. Doba udéleni akreditace je stanovena na dobu 3 let. Pfed uplynutim lhaty
muze vzdélavaci instituce zazadat o znovuobnoveni. Jednou znevyhod je
neprevoditelnost akreditacnich programi a neda se pfevést ani pravni nastupce.
Pokud ministerstvo pfi kontrole zjisti néjaké nedostatky pfi uskuteChovani vzdélavaciho
programu, vyzve zafizeni, aby zjednalo napravu. Pokud tak neucini, akreditace je
vzdélavaci instituci odejmuta. Pokud k takové situaci dojde, je povinnosti vzdélavaciho
zafizeni zajistit Ufednikim moznost pokraCovat v UCasti na stejném ¢i obdobném
seminafi v téZe nebo jiné vzdélavaci instituce. Pro splnéni této povinnosti ministerstvo
uréi pfiméfenou Ihitu. 2

AkreditaCni komise je zfizena ministerstvem jako poradni organ pro udélovani
akreditaci podle § 29 az 31. Je sloZzena z odbornikd dané oblasti a ze zastupcu kraji a
obci. Cleny jmenuje a zarover odvolava ministerstvo. Jejim ukolem je posoudit, zda
byly splnény vSechny podminky pro udéleni akreditace a nasledné zpracuje stanovisko
k Zadosti.”®

K akreditaci vzdélavaciho zafizeni je potfeba podat Zadost, kterd musi
obsahovat alespori jeden vzdélavaci program. Obsahem Zadosti je jméno, pfijmeni,
misto podnikani a identifikacni Cislo organizace ¢i osoby. Dale se musi pfilozit
opravnéni ke vzdélavaci Ccinnosti dle zvlastniho pravniho predpisu, pFehled
dosavadnich €innosti v oblasti vzdélavani, popsany nabizeny vzdélavaci program a
pfehled o personalnim, materialnim a technickém vybaveni Zadatele o akreditaci.
Pokud jsou vSechny podminky spinény, akreditacni komise udéli akreditaci. Pokud

nejsou spinény, vyzve zadatele k doloZeni chybéjicich &asti.?

BA. DEVITO, Joseph. Zaklady mezilidské komunikace. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 52. ISBN
978-80-247-2018-0.

* D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEJOVA, Viasta LESTINSKA, Petr PELECH, Zdenék SCHMIED,
Jifi STYBLO, Zdenék SENK, Ladislav TRYLC a Jifi VALENTA. Abeceda personalisty. Praha: ANAG,
2011, s. 400. ISBN 978-80-7263-869-7.

»PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 23.
ISBN 978-80-247-3960-1.

%67akon &. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnich celkli a 0 zméné nékterych zakonu
(z&kon o ufednicich).
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3. MOTIVACE ZAMESTNANCU
Motivace je podle autorky stejna jak pro pracovniky vefejné spravy, tak pro
soukromy sektor. Proto k této kapitole pfistoupila obecnym pfistupem. Jde o
nejdulezitéjsi ¢ast naplné prace kazdého manazera i vedouciho Ufednika a neexistuji

zadna specificka pravidla pro vefejnou spravu oproti soukromému sektoru.

3.1 Pristupy k motivaci v praci

Motivace ekonomickymi potfebami vyznaval napfiklad F. W. Taylor. Pracovnici
by méli byt odmériovani za co nejlepSi vykony a nejefektivnéjsi praci témi nejvyssSimi
platy. Vykon by mél byt omezen pouze fyzickou unavou. Mluvi se zde o racionalné-
ekonomickém pfistupu. Pro Taylora byl tento druh motivace jednoduchou zaleZitosti.
DélInici od zamé&stnavatele zadali predev§im vysoké mzdy.?

Druhy pfistup je socialni. V jeho zakladé stoji potfeba socialnich kontaktd,
osobniho konstituovani v socialnim prostfedi a vybérové identifikovani se s druhymi
lidmi. Dale je pro tento pfistup dilezité osvojovani si zivotnich roli. Vliv Skoly, rodiny i
SirSiho okoli se stava zdrojem, ktery ovliviiuje motivaéni profil osobnosti a limituje ho.
Predevsim referenéni socialni skupiny maji tendenci ke sladovani motivaéniho profilu
celé skupiny. Ovliviiuje pak zpétné jednotlivce. Mira vlivu a ftrvalost zavisi na
osobnostnim vyzrani jedince, otevienosti vlivam, i jeho postaveni v referencni
skupin&.?®

DalSim pfistupem je sebeaktualizace. U téchto autori se projevuje spiSe
psychologické pojeti motivace. Pozornost je zaméfena na obsah a vyznam ukolu a na
snahu o vnitini uspokojeni z prace. Nejvétsi zajem je zde o prizplsobeni se kazdého
jednotlivce pracovni situaci.”®

Posledni je komplexné osobni pFistup. Ten akceptuje pfistup manazera k pInéni
ukoll i samotného pracovnika. Poukazuje rovnéz na to, Ze rGzni lidé reaguji na urcité
podnéty rozdilné. Od osmdesatych let je vyzdvihovana silna vedouci osobnost, ktera je

schopna spolupracovniky motivovat, nadchnout je a presvédgit.*

27 CEJTHAMT, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2005, s. 143. ISBN 978-80-247-3348-7.

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 154. ISBN 978-80-
7179-893-4.

2 CEJTHAMT, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2005, s. 143. ISBN 978-80-247-3348-7.

3% KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni: Vychodiska a vyvoj. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s.
48. ISBN 978-80-247-3269-5.
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3.2 Teorie spojené se zkoumanim motivace

Motivovat lidi k lepSim vykonim neni jednoducha zalezitost. Je dullezité si
uvédomit, Ze na kazdého Clovéka plsobi jiny motivacni pfistup a tim se i Fidit. Je milné
domnivat se, Ze jeden pfistup bude zcela vyhovovat kazdému Cclovéku. Mezi
nejznamejsi teorie patfi Maslowova teorie hierarchie potfeb, Herzbergova teorie dvou
faktort, Alderferova teorie tfi kategorii potfeb nebo McClellandova teorie potieby
dosahnout Uspéchu.®'

Maslowova hierarchie potfeb se stala nejslavnéjsi kvalifikaci potfeb. Maslow je
rozdélil do péti kategorii, které jsou spole¢né pro vSechny lidi. Zacina na fyziologickych
potfebach, jistoté a bezpedi, nasleduji socialni potrfeby, uznani a konéi seberealizaci,
ktera je nejvysSim stupném. Mezi fyziologické fadime potfebu jidla, piti, kysliku a sexu.
Jistota a bezpeli zahrnuje veSkerou ochranu proti nedostatku uspokojeni
fyziologickych potfeb a ochrany proti nebezpeci. Socialni potfebou se rozumi
pratelstvi, laska a akceptace ur€itou skupinou. Uznanim se rozumi byt respektovan
ostatnimi lidmi a sebeucta. Tyto potfeby se daji dale fadit do dvou urovni. Za prvé je to
touha po Uspéchu, nezavislosti, svobodé, sebedlvére a pfiméfenosti. Za druhé je to
uznani a respekt od ostatnich, ktera se projevuje formou pozornosti a uznani. Nejvyssi
bodem pyramidy je seberealizace. Rozviji se tak schopnosti a dovednosti. Pouze
potfeba seberealizace nemlize byt nikdy uskute¢néna. NizSi potfeby stale existuji, i

kdyZ jsou dogasné v pozadi a asem se k nim &lovék vrati.*

Obrazek 1: Maslowova teorie hierarchie potfeb

& 5
F

Faotfeby uznani L

o Socidlini peliety %,

Palfeby birzpedi ,

£ Fyzinlogicks potfaby B,

Zdroj®

31 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personélni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 28. ISBN 978-80-247-2497-3.

32 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 223. ISBN 978-
80-247-1407-3.

33 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. Praha: Grada Publishing a.s., 2004, s. 62.
ISBN 978-80-247-0882-9
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Herzbergova teorie déli faktory motivace na dvé skupiny. V procesu motivace s
rozdilnym postavenim a funkci. Za prvé jsou to faktory hygieny. Zahrnuje se do nich
personalni fizeni, interpersonalni vztahy, penize (mzda), fizeni organizace a politika,
jistota pracovniho mista a fyzikalni pracovni podminky. Jejich negativni stav vede k
nespokojenosti zaméstnancli v pracovnim procesu. Jsou-li v dobrém stavu,
nevyvolavaji pracovni nespokojenost. Nemaji vSak pfimo vliv na aktivitu pracovniku.
Jejich nedostatky vedou k nespokojenosti, a vSak mohou byt kompenzovany jinymi
faktory, jako jsou dobré vztahy na pracovisti ¢i ochotné vedeni. PUsobeni a vztah
faktort hygieny je pfedevSim ovlivnéno vedenim (organiza¢nim klimatem). Za druhé to
jsou faktory vnitfnich pracovnich potfeb. Mezi né fadime funkéni vzestup, obsah prace,
uznani, odpovédnost za vykonanou praci a dosazeni uspéchu na zakladé ocenéni
vykonu. Jsou-li motivatory pozitivni, podnécuji zaméstnance k aktivitam a stavaji se
nejucinnéjsi slozkou motivace k praci.>*

Clayton P.Alderfer se predstavil s teorii tfi motivacnich faktor. Do urcité miry
navazuje na Maslowa, ale pfizpusobuje ji novym poznatkim z vyzkumu lidského
chovani. Zredukoval jeho péti uroviovou pyramidu na tfi zakladni skupiny. Prvni
skupina tvofi potfeby existen¢ni. Ta zahrnuje prvni dvé urovné Maslowovy pyramidy.
To je potfeba bezpeéi, materidini a fyziologické potfeby Elovéka. Druha skupina
zahrnuje vztahoveé potieby. To je tfeti uroven Maslowovy hierarchie. PfedevSim jde o
vztahy k lidem. Posledni uroven je ristova. Zahrnuje Etvrtou a patou Uroven pyramidy a
to potfeby ocenéni, seberealizace a pocit pfijeti. Alderfer neuznava pétitroviiovou
pyramidu. Dle jeho nazoru pfi neuspokojeni existenénich potfeb muze Elovék touzit i po
ostatnich potiebach. PFikladem jsou ristové potreby.®

Ctvrta teorie pochazi od McClellanda. Jde o teorii potfeby dosaZeni tuspéchu.
Zkoumal vztahy mezi pocitem hladu a mirou, jak byly ovlivnény mySlenkové pochody
pfedstavou jidla. Identifikoval tak ctyfi motivy a to uspéchu, moci, sdruzovani a
vyvarovani se. Intenzita motivd se liSi individualné. Manazefi maji vy$Si motivaci k

uspéchu nez ke sdruzovani s ostatnimi pracovniky. Motiv uspéchu je tak

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 231. ISBN 978-80-
7179-893-4.

33 PLEVOVA, llona. Management v oetfovatelstvi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 159. ISBN 978-
80-247-3871-0.

36CEJTHAMT, Vaclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2005, s. 147. ISBN 978-80-247-3348-7.
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lidé maji potfebu moci, nékam patfit a néceho dosahnout. Lidi se pouze tim, jak maji
nastaveny Zebfi¢ek vnitfnich potfeb.®’

Existuje i mnoho dalSich teorii motivace, av8ak nebyla doposud vytvofena

8

ucelena teorie pracovniho jednani.®® Teorie nam riznym zplsobem poméhaji

uvédomovat si slozZitost procesu motivace a marnost viry, Ze existuje néjaka snadna

nebo rychla odpovéd na to, jak nékoho motivovat.*

Tabulka 1: Prehled teorii motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. Instrumentalita Teorie instrumentality Taylor (1911)

2. Potfeby (obsah motivace) | Hierarchie lidskych potfeb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych potifeb | McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
3. Proces o¢ekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces dosahovani cilt Teorie cile Latham, Locke (1979)

Proces pocity spravedinosti | Teorie spravedinosti (ekvity) | Adams (1965)

Zdroj*

3.3 Uloha vedouciho pracovnika pfi motivovani zaméstnanct

Veskera literatura zkoumajici vedeni se zabyva otazkami motivace. Na druhou
stranu neexistuje zadné jiné téma, které by vedlo k tak kontroverznim diskuzim. Kdo
zodpovida za motivaci pracovniki? Je to vedouci pracovnik? Je to firma? Je to
zameéstnanec sam? Nebo je to souhra vSech faktord? U vSech otazek je nesporné, ze
na motivovani pracovniki ma velky vliv vykon a chovani vedouciho. Navic mlze

prispét k tomu, aby své kolegy nedemotivoval.

37 SAMANKOVA, Marie. Lidské potfeby ve zdravi a nemoci: aplikované v oSetfovatelském procesu. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011, s. 11. ISBN 978-80-247-3223-7.
38KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 27. ISBN 978-80-247-2497-3.
39ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999, s. 963. ISBN
8071696145.

KOCIANOVA, Renata. Personaini dinnosti a metody personéini prace. Praha: Grada Publishing a.s.,
2010, s. 27. ISBN 978-80-247-2497-3
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Mnoho instituci posuzuje své vedouci pracovniky podle toho, do jaké miry jsou
schopni motivovat své podfizené. Tato hodnoceni se daji realizovat formou
kazdoro&niho hodnoticiho pohovoru mezi vedoucim pracovnikem a jeho nadfizenym.*’

Pozitivni motivace by méla byt vedoucim uplathovana pfednostné. Je zalozena
podnécovat k opakovani takového chovani. Negativni motivace vede k
neuvédomovanému ¢i uvédomovanému varovani pred takovym chovanim, které dfive
bylo podnétem k trestu. Vedouci musi byt disledny k chovani podfizeného. Jeho
reakce by mély byt pfedvidatelné a zfejmé pro zaméstnance. To znamena na stejnou
situaci stejné reagovat. Je nepfipustné, aby za stejnou véc byla zaméstnanci jednou
udélena odmeéna, podruhé bez povsimnuti a potfeti dokonce trest.*?

Motivovani Uzce souvisi s pfesvédCovanim. Jde o dominantni komunikacni
prvek, ktery vyuziva vedouci, protoZze podfizeni se sami motivovat vétsinou neumi. Tim
padem musi nejenom namotivovat sebe, ale i jednotlivce a cely pracovni tym. Pokud
tento ukol podceni nebo neplni, podfizeni nedélaji to, co je prospésné pro celou
organizaci. Zakladnim motivaénim stimulem je mozna mira informovani
spolupracovnikll o tom co maiji délat, jak to maji délat a jak jsou na nich zavisli i jini
kolegové. 3

Vedouci pracovnik by si mél pfedevSim uvédomit, s jakym motivaénim typem
jedna a podle toho uzpusobit i své jednani. Vyjednavaci styly se rozpoznavaji dle
kritéria, jimz vyjednavaci méfi svlj uUspéch. Pokud vedouci chce vyhrat nad
zaméstnancem, mluvime o kompetitivnim vyjednavani. Pokud jde o oboustrannou
spokojenost, mluvime o kooperativnim vyjednavani. Zda jde o objektivni spravedinost
vysledku, ocitdme se v principialnim vyjednavani. Poslednim kritériem muize byt i

Uspéch v nedohod&. Pak mluvime o virtualnim vyjednavacim stylu.*

“'FAERBER a Christian STOWE. Vedeni lidi v praxi: ZlepSete své manazZerské dovednosti. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 102. ISBN 978-80-247-2009-8.
42 BLAZEK, Ladislav. Management- Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2011, s. 168. ISBN 978-80-247-3275-6.
 VYMETAL, Jan. Privodce uspésnou komunikaci: Efektivni komunikace v praxi. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 280. ISBN 978-80-247-2614-4.

PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: Jak zafidit aby pro vés lidé radi pracovali. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 58. ISBN 978-80-247-3447-7.
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Obrazek 2: Zakladni zasady motivace

Pravidlo 7:
Alctualni motivy jsou souhrou
vlivu osobnosti, prostfedi a situace

Pravidlo 6:

Pri motivaci mys[ete
na druhého, ne na sebe.

Pravidlo 5:
Mnohdy staéi praci
dobfe definovat a vysvétlit.

Obava z nepfijemného muZe motivovat
stejné jako touha po pfijemném.

Pravidlo 4:

Pravidlo 3
Jini lidé mohou byt citlivi
na jiné podnéty nez vy.

Pravidlo 2:

Lidé museji byt spokojeni
alespoi s nééim.

Pravidio 1:

Mepfizpisobuijte lidi dkollm,

ale ukoly lidem.

povolani.*

Zdroj*

Kazdy zvySe uvedenych motivaénich pravidel je dulezité pro vedouciho
pracovnika v kazdé organizaci. Samotny nadfizeny by si mél vstipit tato pravidla a dale

distribuovat mezi své zaméstnance a vytvofit jim tak pfijemné prostfedi pro vykon jejich

45PLAMiNEK, Jifi. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 26. ISBN 978-80-247-3447-7.

PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: Jak zafidit aby pro vés lidé radi pracovali. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 26. ISBN 978-80-247-3447-7.
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4. HODNOCENI ZAMESTNANCU

4.1 Vyznam hodnoceni zaméstnancti

Mezi hlavni Ukoly vedouciho patfi dosazeni co nejlepSich vykonl s co mozna
nejmensSim poétem zaméstnancu. Ve statnim sektoru si vedouci nemohou vybirat tym
lidi, ale jsou jim pfedem urCeni. Pfebira totiz pozici za jiného vedouciho s pfedem
danymi lidmi. Jeho ukolem je odhalit potencial lidi a dale jej rozvijet dle potreb.
Systematické hodnoceni je pro to zakladem. '

Hodnoceni byva zaméfeno na nékolik cilll najednou. Nelze se vSak zamérit
stejnou mérou na vSechny, nebot by mohlo dojit k rozmélnéni nasazeni. Vytratilo by se
zaméreni na cil. V oblasti personalni strategie mohou byt preferovany riizné cile, stejné
potencialu zaméstnance, pomoc pfi rozhodovani v oblasti odménovani pracovniku,
kontrola vykonu v minulosti vzhledem k normam, identifikace potfeb v pracovnim
rozvoji, zlepSeni vykonnosti v budoucnosti nebo k poskytovani pfilezZitosti pfi
projednavani ambici pracovnika. *®

Hodnoceni vykonu je jednou ze zakladnich €innosti, které vykonavaji vedouci
pracovnici. | pfes to se mnozi z nich hodnoceni vyhybaji. Bud je provadéji pouze
formalné, nebo je neustale odkladaji na pozdéji a nasledné se k nim jiZ nedostanou.
Proto je potieba nastavit urgity hodnotici systém &i hodnotici pohovor. *°

Ve statnich institucich se Casto setkavame s anonymni odpovédnosti za
hodnotici €innost zaméstnancu. Zapomina se pfitom na jednu zakladni véc. Dobré
jméno a efektivni pasobeni vytvafi kvalita prace. Pfi objektivnim hodnoceni statnich
instituci a vefejné spravy nelze neuvadét odpovédnost pracovnika, pokud je za urcité
rozhodnuti, vynos Ci nedostateénost své prace zodpovédny. Jednotlivi ufednici
vytvareji dobré jméno a kulturu celé organizace jako celku. Proto zodpovédnou Cinnosti
vSech vedoucich pracovniku je sledovani a hodnoceni svych podfizenych. Pravé oni
jsou timto povéfeni a méli by dbat jak na svij odbor jako celek tak na jednotlivé

pracovniky.>

T EAERBER. Vedeni lidi v praxi: ZlepSete své manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007, s. 100. ISBN 978-80-247-2009-8.

a8 HORNIK, Frantigek. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 18. ISBN 978-80-
247-1458-5.

49 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009, s. 16. ISBN 978-80-247-2313-6.

50 DYTRT, Zdenék. Etika v podnikatelském prostfedi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006, s. 17. ISBN 80-
247-1589-9.
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4.2 Typy hodnoceni

Hodnoceni se muze délit dle rdznych kritérii a dle hodnotitel(. V nasledujici
kapitole autorka popi$e nékolik typd, jak se da hodnoceni rozdélovat.

Jedno ztypld hodnoceni je vedoucim pracovnikem, ktery posuzuje své
podfizené. Muze to provadét formou neformalniho hodnoceni, které byva nejbéznéjsi
ve vSech institucich. Jde o kazdodenni komunikaci vedouciho pracovnika
s podfizenymi. Ten reaguje na uroven vykonané prace, kterou jeho pracovnik odvadi.
Casto si ani jeden z nich neuvé&domuje, Ze uz pouhy rozhovor je hodnocenim.
NejcastéjSimi chybami, kterych se vedouci dopoustgji, je nesdéleni zpétnych reakci na
kvalitu prace zaméstnancu a vyjadfuji se pouze k nedostatkim, ale zapominaji
pochvalit dobfe vykonanou praci. V této kategorii hodnoceni se mohou objevit i
nepfijemné pohovory jako odraz na aktualni nevhodnou reakci ke Kklientovi Ci
nedodrzeni kazné.

DalSim typem hodnoceni je finanni. To by mélo odraZet, jak si organizace vazi
prace sveho zaméstnance. Kromé zakladniho platu to jsou dale odmény, které jsou
pfidéleny podle zasluh. Motivaéni ucinek se mulze ztracet, pokud vedouci pracovnik
nevysvétli divod pfidélené odmény. DalSi chybou je vyhybani se rozliSovani mezi
$patnymi a dobrymi pracovniky. To samozfejmé vede opét k demotivaénim G&inktim.®’

NejpouzivanéjSim typem hodnoceni je nyni u vétSiny statnich i soukromych
organizaci systematické hodnoceni. Ugelem je motivace a usmérnéni rozvoje
zaméstnancu. Provadi se ve Gtvrtletnich, pololetnich &i celoroénich intervalech. Sklada
se z nékolika etap. Sledovani hodnoticiho pracovnika, pfipravy na hodnotici pohovor,
nasledny hodnotici pohovor a nakonec sledovani hodnoticiho v dal§im obdobi.

Poslednim typem, ktery autorka predstavi je hodnoceni dle zdroju. Témito zdroji
jsou jedinci, ktefi maji pfehled o praci a faktorech ovliviujici vykon hodnotici osoby.
Pfikladem toho jsou zaméstnanci, ktefi pfichazeji do kontaktu s klienty. Ti by méli byt
hodnoceni pravé bud spokojenymi €i nespokojenymi klienty. NejCastéjSim hodnotitele,
se vSak stava primy nadfizeny pracovnika. Je to souéast jeho napiné prace. Casto se
tento typ hodnoceni kombinuje se sebehodnocenim. Méné se pak pouziva hodnoceni
spolupracovnikem ¢i podfizenym. Ale v jinych zemich to rozhodné vyjimkou nebyva.

V Ceské republice organizace vyuZivaji hodnoceni klienty z 11%, hodnoceni od

I BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009, s. 60. ISBN 978-80-247-2313-6.

SZWAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 74. ISBN
978-80-247-2361-7.
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spolupracovnikl z5% a nejméné s pomoci podfizenych 1%. Obvykla je metoda

kombinovana z vice faktor(, ale stale posledni slovo méa bezprostfedni nadfizeny. *°

Graf 2: Typy hodnoceni dle zdroje
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4.3 Proces hodnoceni pracovnika

Pfi hodnoceni pracovnika je nejdulezitéjSi prvni cyklus, ktery do znacéné miry
rozhoduje o Uspéchu uréené metody. Proto se vyplati dukladné pfipravit tento proces.

1. Informovani vSech zaméstnancu. Je dllezité seznamit vSechny zaméstnance
s novym systémem hodnoceni, které je Ceka. Je potfeba vysvétlit jim, pro¢ se zaved| a
jaké ma cile. Systém by mél pfedstavit vedouci pracovnik nejlépe za pouziti
informacnich médii.

2. Priprava hodnotiteld. To jsou lidé, ktefi budou hodnotit zaméstnance
organizace. Proto je potfeba, aby byli jako prvni seznameni do detailt s cili a metodami
hodnoceni zaméstnancu. Dale se stanovenymi organizaCnimi postupy, terminy
hodnoceni, se seznamem hodnotitelskych dokumentut, vymezenim kritérii hodnoceni.
Doporu€uje se pro hodnotitele uspofadat metodické instruktaze a tréninky pfi
hodnoticich pohovorech.

3. Priprava hodnoticiho pohovoru. Zakladem je sehnat si a vytfidit informace o

hodnoceném pracovnikovi za dané obdobi. Poté se vytvofi osnova, hlavni body a

3 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 75. ISBN
978-80-247-2361-7.
> WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 75. ISBN
978-80-247-2361-7.
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problémy, které jsou tfeba projednat s hodnocenym. Dulezité je také pfipravit klidné
neruSené prostfedi, kde k pohovoru dojde.

4. Hodnotici pohovor. Je to nejdulezitéjSi ¢asti hodnoceni pracovniku. Proto
autorka tuto fazi popiSe v samostatné podkapitole.

5. Prace s hodnoticimi dokumenty a uchovavani vysledkd hodnoceni. VeSkeré
zaznamy z hodnoceni a vystupy jsou sepsany a pracovnikem podepsany, Ze byl
s vysledky seznamen. Tento list se poté vklada do osobni slozky zaméstnance. Udaje
by mély byt pfistupné pouze vedoucimu pracovnikovi ¢i zaméstnanci personalnimu
oddéleni. V zadném pfipadé by se nemély dostat do jinych rukou. Zaznamy by mély
byt pouzity pouze k personalnim ucéelim. Jinak se souhlasem samotného
zaméstnance. V souCasné dobé se stale vice dba na ochranu osobnich Udaju jako
reakce na rozvoj komunikacénich a informacnich technologii a jejich mozné zneuzivani.

6. Vyhodnocovani a vyuzivani vysledk(, nesouhlas hodnocené osoby se
zavérem. Nadfizeni hodnotiteld spolu s nimi vyhodnoti vysledky a navrhnou opatfeni
umoznujici realizaci zavéru. Dale sestavi celkové vysledky hodnoceni, zplsob
formulace zavérd. Pokud jde o prvni metodu, mohou byt navrzeny zmény v systému.
Pokud jde o vétsi organizaci, je tfeba zajistit srovnatelnost vysledku u jednotlivych
hodnotiteld. Pokud dojde krozporu mezi hodnocenym a hodnotitelem, je nutno
projednat zavér hodnoceni. Hodnocena osoba musi mit pfipraveny padné argumenty,

které dale projednaji.>®

4.4 Hodnotici pohovor

Pohovor je nejdllezitéjSi ¢asti hodnoceni. Proto by se na n& méli hodnotici
zaméstnanci i hodnotitelé pfipravit. V prvni fazi se oba ucastni Skoleni. Jeho cilem je
uvédomit si smysl hodnoceni, naucit se potfebnym dovednostem. Jak sdélovat a
pFijimat kritiku, spravné definovat cile, asertivné vznést zadost atd. DalSim bodem
Skoleni je seznameni se strukturou hodnoceni. Pro hodnotitele je vice zaméfeno na
nacvik potfebnych dovednosti, které jsou potifeba pfi hodnoticim pohovoru. Tim se
mysli naslouchani, kladeni spravnych otazek, poskytovani zpétné vazby, feseni
konfliktd a stanoveni cill. Ze strany hodnoceného se na Skoleni uci efektivni
komunikaci a poskytovani informaci k ¢emu pohovor slouzi. V dobé pfipravy se obé

strany dohodnou na terminu a misté konani hodnoceni. Hodnotitel seznami

> DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 260. ISBN 978-80-
7179-893-4.
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zaméstnance s délkou trvani pohovoru a strukturou. Pfeda hodnocené osobé materialy
jako formulafe, smérnice a dal$i potfebné dokumenty, které mu pomohou k pfipravé.*

Samotny hodnotici pohovor by se nemél brat pouze jako ztrata ¢asu a formalni
zalezitost, ale jako uziteCny nastroj pro nasledné odménovani a rozvoji zaméstnancu,
sladéni tymové prace a komunikaéni prvek. Ugast na mluveni by méla byt 60 : 40 % ve
prospéch hodnocené osoby. Ke kazdému tématu by mél Fict nejdfive nazor a
navrhnout feSeni situace. Poté by hodnotitel mél projevit souhlas €i nesouhlas.
Kladené otazky by mély byt pokladany postupné jedna po druhé a na kazdou nejdfiv
odpovéd nez se zaCne probirat nové téma. Hodnotitel by nemél podléhat pfedem
predsudkim a mél by reagovat nestranné. Otazky by mély prevazovat oteviené. To
znamena, na které se da odpovédét rozvinutou vétou. Pohovor vede hodnotitel a
nemél by se nechat zmanipulovat. PFfi pohovoru vedouci hodnoceni svého
zaméstnance povzbuzuje a mél by byt trpélivy. Pokud dojde k feSeni konfliktu na
pracovisti, mél by dat hodnocenému prostor pro navrzeni feSeni a pokud si nebude
védét rady, vedouci navrhne feSeni situace. Kritika by méla byt brana jako zpusob
spoleéného uvazovani nad problémovou situaci. Méla by byt doprovazena naslednou
pochvalou za jinou dobfe vykonanou praci. Manazer by mél podporovat potfeby svych
zameéstnancu zaméfené na sebevzdélavani, na rozvoj dovednosti a pfipravovat je na
praci.”

Dulezité je samoziejmé i uvazovani samotného zaméstnance. Mél by si ujasnit,
co se mu podafilo a co nepovedlo. Mél by mit pfipravené sepsané podklady k jeho
nejvétsSim uspéchlm v daném hodnoticim obdobi. Na druhou stranu by mél védét, jaké
ukoly se mu povedly méné a mit pfipravené argumenty pro¢ se mu nezdafily. Pokud
mu bude vytknut jeho vykon ¢i jiné nedostatky, mél by umét argumentovat, kdo za tim
stoji a mél by navrhnout doporuceni, jak by mu mohla organizace pomoct. Pokud se
pfijde na néjaké problémy, nemél by se bat poprosit o pomoc. Dale by mél mit
ujasnéno, jaké motivacni nastroje by mu pomohly ke zlepSeni jeho vykonu. Pokud
bude tazan, mél by fict, jak vidi své dalSi uplatnéni v organizaci a jak by se chtél dale

rozvijet.*®

SPILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvy3ovat jejich vykon. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008, s. 77. ISBN 978-80-247-2042-5.

ST MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. Praha: Grada Puglishing, a.s., 2010, s. 215. ISBN
978-80-247-2339-6.

¥ KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010, s. 153. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Pro dodrzeni urcitého harmonogramu pohovoru se da pouzit formulaf. SlouZzi k
tomu, aby hodnotitel nezapomnél na zadny z dllezitych bodu. Kromé toho se zde daji
zaznamenavat dllezité poznatky ke vSem bodim pohovoru. Poznatky mohou nasledné
slouzit jako zaklad pro odménovani pracovnikld. Hlavni vyhodou je nastaveni stejnych
kritérii pro v8echny zaméstnance.*® Takovyto formulaF je blize specifikovan v piiloze A

této prace.

39 LAUFER, Hartmut. 99 tipt pro Gspésné vedeni lidi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 77. ISBN
978-80-247-2445-4.
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5. ODMENOVANi ZAMESTNANCU

V prvni fadé je potfeba vymezit si rozdil mezi platem a mzdou. U statnich
zameéstnancl se setkavame s pojmem plat, zatim co u soukromého sektoru se
setkavame s pojmem mzda. Treti formou odmén se vazi pouze k titulu dohod a to

dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti.

5.1 Druhy finanénich odmén

Plat je penézité plnéni za praci zaméstnance, jehoZ zaméstnavatelem je
zaméstnavatel v souladu s ustanovenim § 109, odst. 3, ,dale také jen statni
organizace”. Zaméstnavatelé tohoto typu maji zakonnou povinnost, ktera jim uklada
ustanoveni § 137 ZP, poskytovat informace o prostfedcich na platy, o odménach na
pracovni pohotovost, o primérném vydélku a o osobnich udajich zaméstnancd, vici
Ministerstvu financi. Existuje tak informacni systém o platech, jehoZz pusobnost
upravuje zakon &. 365/2000 Sbh., o informacénich systémech vefejné spravy, ve znéni
pozdéjsSich predpisl. Presna vySe platu se stanovi v souladu se zakonikem prace a
ostatnimi pravnimi predpisy. Plat tudiz neni mozny urcit jinym zpusobem.
Zaméstnavatel proto nema moznost sam urCit plat zaméstnance podle svého.
Zaméstnanec je zafazen do urcité platové tfidy, kde mu mohou byt k prospéchu
odpracovana léta.

Kromé zakladniho platu, ktery pobira kazdy statni zaméstnanec, mize dostat i
jiné odmény formou pfiplatkud €i cilovych odmén. Jednou z téchto odmeén je pfiplatek za
vedeni. Muze ji dostat zaméstnanec, ktery povysil na vedouci pozici ¢i zaméstnanec,
ktery byl pouze povéfen dozorem nad jinymi pracovniky. VySe odmény se pak uréuje
podle poétu vedenych lidi a v jejich platovém tarifu.’° Dal$i priplatek miize statni
zameéstnanec ziskat za praci v noci. Pak pobira za hodinu prace v noci pfiplatek 20%
primérného hodinového vydélku. Podobné pak funguje pfiplatek za praci v sobotu a
v nedéli. Pouze stim rozdilem, Ze jde o 25% pfivydélek. PFi praci pfes Cas se
zameéstnanec se zaméstnavatelem dohodne na proplaceni ve vysi 25% pridmérného
hodinového vydélku, nebo na nahradnim volnu, za ktery se mu nekrati plat. DalSi
pFiplatek mize zaméstnanec dostat, pokud vykonava praci ve ztizenych podminkach.
Zahrnuje se sem prace spojené s rizikem ohrozeni Zivota, rizikem ohrozZeni zdravi,

mimofadnou neuropsychickou zatézi a obtizemi pracovnimi rezimy. Jednim ze

SNESEAKOVA, Libuse. Zakonik prace 2013 v praxi: komplexni privodce s fe§enim problémii. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2014, s. 302. ISBN 978-80-247-4629-6.
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zasadnich pfiplatkt je osobni. Na ten ma narok zaméstnanec, pokud vykonava praci
nad ramec jeho pracovni napiné. Nejde o narokovou slozku platu a miaze se vySplhat
az kvysi 50 % jeho platového tarifu. Pokud je v3ak uznavanym odbornikem C¢i
specialistou, miiZze mu zaméstnavatel priznat az 100 % pFiplatek z platového tarifu.®’
DalSi formou finanéniho ohodnoceni mize zaméstnavatel svému zaméstnanci
dat odménu v libovolné vysi za splnéni mimofadného ukolu. Jde o §134 Zakoniku
prace. Hodnoti se zde i naroCnost pfipravy, zajisténi a koneéna realizace. Pokud je
zaméstnavatel spokojen s vykonem mimofadného uUkolu, mize takto ohodnotit svého
pracovnika. Lze tato forma odmény byt zahrnuta i jako soucasti smluvni ¢asti platu za

pfedem vymezeny konkrétni Gkol. ®

5.2 Druhy nefinanénich odmén

Formy nefinanénich odmén mohou byt hmotné, kterym se fika benefity. Dale
hmotné symbolické, jako napfiklad lahev vina. Naposled nehmotné jako je pochvala,
uznani nebo zvefejnéni. Zvlastni formou téchto odmén mohou byt soutéze, kde kromé
odmény muze povzbudit zaméstnance fakt, Ze on je nejlepsi ze vSech. Odménovani by
se mélo fidit uritymi pravidly. Vysledek prace by mél byt nasledovan urcitou odménou.
Ohodnoceni by mélo byt pro pracovnika atraktivni. Nesmi se zde zapominat, ze kazdy
jedinec ma jiné potfeby. Odména by méla byt pfiméfena k danému ukolu a spravedliva.
Charakter ocenéni zaméstnancl muize byt individualni, tymové &i celofiremni. Zalezi
na kazdé organizaci, jaka pravidla si nastavi.®®

Kazdy c&lovék kromé financniho ohodnoceni potfebuje uspokojit i dalsi ftfi
kategorie potfeb. Dozaduje se uznani a chce byt respektovan druhymi lidmi. Chce
vykonavat smysluplnou praci a byt na jeji vysledky pySny. Chce si udrzet pratelské
vztahy na pracovisti. Tyto potieby je tfeba nefinanéné ohodnocovat a motivovat. Kazdy
Clovék ale oceni jinou formu odmény. U kvalifikovanych pracovnikd hraje roli, ze muze
pracovat sam, ziskavat nové zkuSenosti, u€astnit se zajimavych projektl a moznost
pracovat s modernimi technologiemi. U ostatnich pracovniki pfevlada potieba
moznost pracovat v tymu, komunikace s jinymi kolegy, mit jasné ukoly, které muaze
délat se svymi kolegy. Aby zaméstnavatel zjistil, jakou formu nefinanéni odmény by

jeho zaméstnanec uvital, musi udélat priizkum &i sjednat osobni pohovory.

' NESCAKOVA, Libuge. Pracovni pravo pro nepravniky. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 46. ISBN
978-80-247-4091-1.

2 HURKA, Petr, Petr BEZOUSKA a MORAVEK. Zakonik préce a souvisejici ustanoveni obéanského
zakoniku. Olomouc: ANAG, 2012, s. 370. ISBN 978-80-7263-857-4.

SBELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést sviij tym. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 116. ISBN 978-80-
247-1975-7.
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Nefinanéni odmény by pro zaméstnavatele mély byt zakladem pro motivace
zaméstnancu. Z pravidla jsou levnéjsi, nez odmeény finanCni a mnohdy potési vic.
Jednaji-li vedouci pracovnici se zaméstnanci na partnerském zakladé a s respektem,
spravedlivé hodnotit, dokazou-li budit divéru a respekt, stane se pro né ukol motivovat
podfizené v podstaté jednoduchy. DalSim didvodem vyuziti nefinanénich odmén je, Ze
pokud nema organizace dost finan¢nich prostfedku, tento zpusob nestoji tolik jako jiné

motivaéni prostredky.®

5.3 Zaméstnanecké benefity

Dulezitou slozkou finanénich a nefinanénich odmén zaméstnanci jsou benefity.
Jsou v dnesni dobé velmi popularni a rozSifenou formou pfispévku pro pracovnika nad
ramec jeho platového vyméru. K nej€astéjSim druhim benefitl se fadi pfispévky na
rozvoj zaméstnancu v jejich prohlubovani a zdokonalovani znalosti, pfispévky na
stravovani formou stravovacich kupon, pfispévky na zahrani¢ni ¢i tuzemskou rekreaci
zaméstnancl a rodinnych pfislusnikl, pfispévek na soukromé Zzivotni pojisténi a
penzijni pfipojisténi, pfispévek na kulturni a sportovni vyziti zaméstnancu, ockovani
proti chfipce, pfispévky na rehabilitace & masaze, dary k Zivotnim jubileim nebo
podpora pfi Zivelnych pohromach a rodinnych nestéstich. DalSim velmi popularnim
benefitem je pfispévek na dopravu, podpora pratelskych vztahl na pracovisti
zaméstnance, které vede ktymové praci. Nékteré organizace se snazi vytvofit
pFijemné pracovni prostfedi poskytovanim bezplatného pfisunu nealkoholickych napoja
a obcerstveni. Zfidka se zaméstnanci mohou setkat s nakupem vitaminovych pripravk
od zaméstnavatele.

Zameéstnanecké benefity se daji vydavat nékolika formami. Prvni zplUsob je
fixni. To znamena, ze zaméstnavatel necha vepsat do kolektivni smlouvy &i vnitfnich
pfedpisU nabizené benefity a je jen na zaméstnanci, zda tyto vyhody vyuZije &i nikoliv.
Tento systém ma nevyhodu vtom, Ze investuje do ur€itého programu vyhod, ale
zaméstnanci nemusi mit o tuto formu zajem. Druhym zpUsobem je flexibilni vyplaceni
benefitd. V tomto pfipadé organizace stanovi urcity balicek benefitd a ro¢ni limit pro
jednoho zaméstnance. Pak si kazdy pracovnik mize sam vybrat benefit, ktery se mu

nejvice hodi. Jednotlivé benefity jsou obodované a zaméstnanci si je proto mohou

% URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010, s. 97. ISBN 978-
80-247-3176-6.

5 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Prakticka pomiicka jejich dariového feseni. Praha: C. H.
Beck, 2010, s. 1. ISBN 978-80-7400-301-1.
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kombinovat, jak chtéji podle vlastnich preferenci. Tento zplsob je atraktivnéjSi a
oblibené&jsi nez prvni zptisob vyplaceni.®®

Benefity nejsou mzdou ani odménou za vykonanou praci. Nestimuluji ke
kratkodobému vykonu a nezavisi na odvedeném vykonu. Jde zde o péci o
zameéstnance a zpfijemneéni pracovniho prostfedi. Zavisi na funkci a délce zaméstnani
v organizaci. Bohuzel mnozi pracovnici vnimaji zaméstnanecké vyhody jako
pfirozenou soucasti jejich zaméstnani. Pokud zaméstnavatel takovéto vyhody
neposkytuje €i planuje do budoucna o jejich snizeni, pracovniky tento krok podnécuje
k nespokojenosti. Proto je omezeni ¢i dokonce ruseni velmi obtizné. Spravny systém

benefitd by mél byt prospé&sny a vyhovujici jak organizaci, tak zaméstnanci.®’

Graf 3: NejoblibenéjSi zaméstnanecké benefity
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PRAKTICKA CAST
6. DOTAZNIKOVE SETRENI

6.1 Zakladni informace

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 13 otazek, na které mohli ufednici
méstské Casti odpovidat jeden tyden. Doba vyplnéni dotazniku trvalo zhruba 3 minuty
a zucastnilo se ho 106 respondentt z celkového poctu 294 zaméstnancU. V uvodu bylo
v8em zucastnénym sdéleno, Ze se jedna o anonymni dotaznikové Setfeni tykajici se
jejich spokojenosti s péci od zaméstnavatele a vedouciho.

Autorka prace vybrala méstskou ¢ast Prahy 6, protoze sama na tomto ufadé
pracuje a zajima ji souCasny stav uUrovné vzdélavani, motivace, hodnoceni a
odmeénovani svych kolegu i z jinych odbord nez sama pUlsobi. Hlavni otazkou je, zda
jsou ufednici z méstské ¢asti Praha 6 spokojeni s nastavenym systémem vzdélavani,
hodnoceni a odménovani a zda jsou dostateéné motivovani svym vedoucim odboru Ci
oddéleni.

Pro lepSi sestaveni otazek se autorka drzela naslednych hypotéz:

1. hypotéza: Prace ufednika je dlouhodobé a stabilni zaméstnani obsazovano
predevsim zenami, které na svych pozicich zlstavaji dlouha léta.

2. hypotéza: Vzdélavani ufednikl probiha v pravidelnych intervalech a je pfinosné pro
jejich dalsi praci.

3. hypotéza: Vétsina ufednik( bere svého pfimého nadfizeného jako Clovéka, ktery ho
dokaze motivovat k lepSim pracovnim vysledkim.

4. hypotéza: V organech vefejné spravy existuji hodnotici systémy.

5. hypotéza: Ufednici vefejné spravy vyuzivaji nastavené benefitni systémy.

Seznam otazek k dotaznikovému 3etieni je sepsan v pfiloze B této prace.

Setfeni bylo vytvoreno pomoci internetovych stranek www.vyplnto.cz, na ktery
byl pak zaslan ufednikim méstské Casti Praha 6 odkaz a kde mohli zcela anonymné
odpovidat. Po tydnu autorce pfiSlo vyhodnoceni dotazniku, které ji dale slouzilo
k vwvhodnoceni  Setfeni. Pro vytvofeni grafd vyuZila internetovych stranek

www.chartgo.com.
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6.2 Vlastni dotaznikové Setreni
Otazka ¢. 1: Jaké jste pohlavi?
Odpovédi: |. Zena

II. Muz

Graf 4: Zjisténé pohlavi respondentt

a T 5 i
Jake jste pohlavi?
O 1. Zena: 86
O 2. Muz: 20
2
geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z grafu vyplynulo, Ze zdotazovanych ufednikl je 86 Zen a 20 muzd.
V procentudlni vyjadfeni bylo 81,13% dotazovanych Zzen a 18,87% dotazovanych
muzd. Proto je ziejmé, Zze na Uradé méstské &asti Praha 6 pracuje vice Zen nez muzd,
nebo nechtélo odpovidat na dotaznik vic muzu. Ale ze seznamu pracovniku, které ma
autorka k dispozici se ji procenta potvrdily.
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Otazka ¢. 2: V jakém rozmezi se pohybujete vékové?
Odpovédi: I. 20 — 30 let
II. 31 — 45 let

[ll. 46 — 63 let

Graf 5: Vékové rozmezi respondentll

V jakém rozmezi se pohybujete vékove?

O 1. 20— 30 let: 19
002 31— 45 let: 24
@ 3. 46 — 63 let: 63

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z grafu vyplyva, Ze ufednici méstské Casti Praha 6 jsou z vice jak poloviny
starSiho véku. V procentualnim vyjadfeni jsou ufednici starSi 46 let z 59,43%. Ve
vékovém rozmezi 31- 45 let jsou ufednici z 22,64% a mladSi 30 let jsou jen ze 17,92%.
Z toho si autorka dovoli vyvodit, ze ufednici méstské Casti Praha 6 jsou zkuSeni a

dlouhodobé pracujici lidé.
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Otazka ¢. 3: Jak dlouho pracujete na ufadé méstské Casti Praha 67
Odpovédi: I. Pracuji na ufadé méné nez pét let.
[l. Pracuji na ufadé v rozmezi péti az deseti let.

[ll. Pracuji na uradé déle jak deset let.

Graf 6: Délka pracovniho poméru respondent(

Jak dlouho pracujete na uradé méstskeé casti Praha 6?

O 1. Mifi nez 5 let: 26
O2.5az 10 let: 32
W 3.10 et avic: 48

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z vySe uvedeného grafu se da vyvodit, Ze necela polovina respondentl pracuje
na uradé méstské casti Praha 6 déle jak deset let. To znamena, Ze dlouhodobé a maji
velké zkuSenosti. V procentudlnim vyjadfeni to je 45,28% zaméstnancu, ktefi zde
pracuji déle jak deset let. Z30,19% na ufadé méstské cCasti Prahy 6 pracuji
zameéstnanci pét az deset let a z 24,53% zde pracuji méneé jak pét let. Z toho autorka
vyvodila, Ze jsou zde zaméstnavani lidé dlouhodobé a nemaji potfebu ménit své

zaméstnani.
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Otazka €. 4: Prineslo Vam vstupni vzdélavani zaméstnancu néjaké uzitky?
Odpovédi: I. Ano, pfineslo mi uzitky.

Il. Ne, ze vstupniho Skoleni jsem si nic neodnesl/neodnesla.

Graf 7: Uzitek vstupniho vzdélavani urednik

'r-'- b - - Wy - - - =] o - ) -\-‘
Prineslo Vam vstupni vzdélavani zaméstnancu néjakeé uzitky?
B1. Ano: 72
O 2. Me: 34
2
geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Vstupni vzdélavani zaméstnancl vefejné spravy bylo podle odpovédi
dotazovanych respondentt z 67,92% (to je 72 lidi) prospé&sné pro jejich dalSi pusobeni
na ufadé. Z 32,08% (to je 34 lidi) dotazovanym ufednikim nepfineslo zadné uzitky pro

jejich praci ve verejné sprave.
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Otazka €. 5: Jak Casto dochazite v ramci pribézného vzdélavani na seminare Ci
Skoleni?

Odpovédi: I. Dochazim jednou za rok ¢i vibec nedochazim.
Il. Dochazim dvakrat do roka

I1l. Dochazim trikrat a vice do roka

Graf 8: Mira dochazeni na seminare a sSkoleni

-

Kolikrat dochazite v ramci prib&Zného vzdélavani na skoleni?

O1.1xroéné amif: 8
O 2. 2x do roka: 18
B 3. 3x awice: 20

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z grafu vyplyva, Ze pribézného vzdélavani ufednikl( verejné spravy se ucastni
témér vSichni zaméstnanci. Z toho 75,47% dotazovanych tfikrat &i vicekrat do roka.
Poctem lidi tomu je 80 odpovidajicich ufednikd. Dvakrat do roka se vzdélava 18 lidi to
je 16,98%. Nejmensi skupinou jsou ufednici, ktefi dochazeji na Skoleni pouze jednou
do roka €i vubec neplni povinné Skoleni. Poétem lidi 8 a to je pouhych 7,55%
z dotazovanych. Autorka proto vyvodila, Zze ufednici jsou peclivi a dochazeji se
pravidelné vzdélavat.
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Otazka ¢€. 6: Jste motivovani svym vedoucim odboru ¢&i oddéleni?
Odpovédi: I. Ano, jsem motivovan/ motivovana.

[l. Ne, nejsem nijak motivovan/ motivovana.

Graf 9: Motivace urednikd

. . . . - . - - s
Jste motivovani svym vedoucim odboru ci oddéleni?
O1 Ano 70
O 2. MNe 36
2
geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Na otézku zda jsou ufednici motivovani svym pfimym nadfizenym, coz je bud
vedouci oddéleni ¢i odboru, odpovédéli vétSinou pozitivné. 70 tdzanych ufednikd to je
66,04% jsou spokojeni s motivaci od svého nadfizeného. 36 dotazovanych to je

33,96% nejsou nijak motivovani k lepSim pracovnim vykontm.
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Otazka €. 7: Pokud jste motivovani, myslite si, Ze Vas vede k lepSim vykonim?
Odpovédi: I. Ano, vede mé k lepSim vykonam.

Il. Ne, nevede mé k lepSim vykonim.

Graf 10: Lepsi vykon diky motivaci

Vede Vas motivace k lepsim vykonum?

O1. Ano 58

02 me 12

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Na tuto otadzku odpovidali pouze ti respondenti, ktefi jsou motivovani svymi
nadfizenymi. To znamena, ze ze 106 ufednikd, ktefi vyplnili dotaznik, odpovédélo na
vySe urCenou otazku jen 70 lidi. Z toho 82,86% (poctem lidi 58) pocituje zlepSeni
vykonu diky motivaci svého nadfizeného. Pouhych 17,14% (poc¢tem lidi 12) nepocituji

na sobé zadné lepSi vykony, i kdyZ se je vedouci pracovnik snazi motivovat.
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Otazka €. 8: Mate néjaké napady, které by vedly ke zlepSeni motivace na vasem

pracovisti?
Odpovédi: |. Ne, nemam zadné napady. Jsem spokojeny/spokojena.

II. Ano, mam napady, které by vedli ke zvySeni mé motivace. Jaké?

Graf 11: Napady pro zlepSeni motivace

Mate napad pro zlepSeni motivace?

O 1. Me, nemam: 35
O 2. Ano, mam: 71

\ geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z grafu je vidét, Ze ufednici vétSinou maji urcité napady, které by vedly k lepSi
motivaci na pracovisti. Napadu bylo velké mnozstvi, a proto autorka vypiSe jen nékteré
zajimavé. Castou odpovédi bylo: lep$i platové ohodnoceni, moznost kariérniho ristu,
relaxacni mistnost, mimopracovni aktivity, rozdélovani odmén dle vykonané prace,
pochvaly, zména kolektivu, tvofiva prace, lepSi pracovni prostfedi (nikoli prosklené
kancelare), klid na praci a jiné.
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Otazka €. 9: Je u vas na odboru zaveden néjaky hodnotici systém zaméstnancu?
Odpovédi: I. Ano, je zaveden hodnotici systém.
Il. Ne, neni zaveden a ani si ho nepfeji.

lll. Ne, ale pfal/ pfala bych si ho zavést.

Graf 12: Hodnotici systém zaméstnancu

Je u Vas na odboru zaveden hodnotici systém?

O 1. Ano: 45
O 2. Me a nechei: 41

E 3. re, ale chei: 20
J

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Na ufadé méstské Casti Praha 6 je z 42,45% zaveden hodnotici systém. Tak
odpovédélo celkem 45 respondentd. Ostatni odpovédéli, Ze hodnotici systém zaveden
neni. 38,68% zadny hodnotici systém ani nechce nastavit a 18,87% ho nemaji, ale
prali by si ho. Vymezeno poctem lidi to je 41, ktefi nechtéji zadny systém nastavit a 20
lidi by si ho pfali. Z grafu lze tedy vyvodit, Ze hodnotici systém nastaven neni ani

z jedné poloviny tazanych lidi.
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Otazka €. 10: Pokud mate nastaveny hodnotici systém, jak ¢asto jste hodnoceni?
Odpovédi: I. Jsem hodnocen/ hodnocena vice krat do roka v pravidelnych intervalech.
Il. Jsem hodnocena jednou za rok.

lll. Jsem hodnocen nepravidelné.

Graf 13: Pocet ohodnoceni za rok

Jak casto jste hodnoceni?

—
O 1. 1x pravidelné: 5

O 2. vic x pravid.: 15

[ 3. nepravidelné 25
A

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Na tuto otazku odpovidali pouze ti respondenti, u kterych je nastaven hodnotici
systém. To znamend, Ze ze 106 ufednikl pouze 45. Z grafu je patrné, Ze vic jak
polovina odpovidajicich je hodnocena nepravidelné dle potfeby. 15 lidi je hodnoceno
pravidelné nékolikrat do roka v danych intervalech a 5 lidi ma nastaveny hodnotici
systém jednou ro¢né.
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Otazka €. 11: Vyuzivate moznosti vybirani benefit( a jaké?
Odpovédi: |. Nevyuzivam zadné benefity.

II. Vyuzivam benefity. Vypiste jaké.

Graf 14: Vyuzivani benefitd

"F e - - - o -\
Vyuzivate nabizenych benefitu?
01 Ano: 77
O 2. re: 29
2
geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Pouze 29 lidi, to je 27,4% nevyuzivaji zadnych nabizenych benefitd. 77
respondentl vyuzZiva nabizené benefity, to je 72,6%. Dale se dotazovani rozepisovali
jaké benefity vyuzivaji. Ve vétSiné pfipadl to jsou nasledné prispévky: pFispévek na
stravovaci kupony, pfispévek na jizdné formou dobiti Open Card a pfispévek na
penzijni pfipojisténi.
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Otazka €. 12:; Prali byste si néjaké benefity, kterych se Vam nedostava?
Odpovédi: |. O zadnych nevim.

II. Pral/ prala bych si néjaké. Vypiste o jaké benefity se Vam jedna.

Graf 15: Navrhy na benefity

PFali byste si néjaké jiné benefity?

01 rMe: 63

O 2. Ano: 43

geagraphy.about.cam .

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Z grafu vyplyva, Ze 63 ufednikd, to je 59,43% nemaji Zadné nové podnéty pro
poskytovani benefitl. 43 zaméstnancd, to je 40,57% maji napady, které by mohly byt
nabizeny, a pfali by si je. Casto opakované byly: zdravotni volno, pfispévek na
dovolenou, pfispévek na sportovni aktivity a tfinacty plat. Mezi zajimavé benefity, které
autorku zaujaly, patfi: masaze, poukazky na divadelni pfedstaveni a pfispévek na

osSaceni.
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Otazka ¢. 13: Jste spokojeni s celkovou péci o zaméstnance na Vasem odboru?

Odpovédi: I. Ano jsme velmi spokojen.
Il. Ano, ale stale je co zlepSovat.

IIl. Nejsem spokojen.

Graf 16: Spokojenost s péc¢i o zaméstnance

Jste spokojeni s péci o zaméstnance?

O 1. Ano, velmi: 52
O 2. Ano primérmé: 32
E 3. Me, vibec: 22

geography.about.com

Zdroj: Vlastni Setfeni autorky

Zgrafu se da vycCist, Ze téméf polovina tazanych respondentd je velmi
spokojena s péc¢i o zaméstnance. Pocltem to je 52 lidi (49,06%). 32 tazanych
zaméstnancu ( 30,19%) odpovédélo, Ze jsou spokojeni, ale stale by se dalo néco
ZlepSovat. Nespokojenych ufedniki se na ufadé méstské Casti Praha 6 objevilo 22
(20,75%) z celkového poctu 106 lidi, ktefi si nasli chvilku na vyplnéni dotazniku.
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6.3 Ovéreni platnosti danych hypotéz

1. hypotéza: Prace ufednika je dlouhodobé a stabilni zaméstnani obsazovano
pfedevSim Zenami, které na svych pozicich zUstavaji dlouha léta. Tato hypotéza se
zcela potvrdila. Na ufadé méstské &asti Praha 6 jsou zaméstnany pfedevsim Zeny a to
z 80% oproti muzdm, kterych je na Ufadé pouhych 20%. Ze jde o dlouhodobé stabilni
zaméstnani, poukazuje fakt, ze zde pracuji nejvic lidi nad 46 let a na ufadé jsou
zameéstnani z témeér 50% déle jak 10 let.

2. hypotéza: Vzdélavani ufednik( probiha v pravidelnych intervalech a je
prospésné pro jejich dalsi praci. | druha hypotéza se potvrdila. Zaméstnanci Gradu
dochazi z 75% minimalné tfikrat ro€né na Skoleni a tim se prubézné vzdélavaji. Na
otazku, zda respondentim vstupni vzdélavani ufednik( pfineslo néjaké uzite¢né
informace, odpovédéli z 68%, Ze jim pfineslo uzitky pro jejich dalSi praci.

3. hypotéza: VétsSina ufednik( bere svého pfimého nadfizeného jako &lovéka,
ktery ho dokaze motivovat k lepSim pracovnim vysledkim. Treti hypotéza se také
potvrdila. Z 66% jsou zaméstnanci spokojeni s mirou motivace od jejich vedouciho
odboru ¢i oddéleni. Samoziejmé je neustale co zlepSovat, proto autorka zjistovala, zda
maiji néjaké podnéty, které by je vic motivovaly, a ze 106 respondentu se vyjadfilo 71,
ktefi pfinesli zajimavé napady.

4. hypotéza: Na vSech odborech jsou zavedeny pravidelné hodnotici systémy.
Tato hypotéza se zcela nepotvrdila. Hodnotici systém neni nastaven ani u poloviny
dotazovanych lidi, a pokud jiz je nastaven, tak nepravidelné podle potfeb.

5. hypotéza: Ufednici vyuzivaji poskytované benefity a maji dal$i napady na
poskytovani benefitld, o které by stali. Posledni hypotéza se potvrdila. Zaméstnanci
vefejné spravy z 72% vyuzivaji poskytované benefity a maji mnoho podnétd, o které by

stali.
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ZAVER

Autorka prace zvolila téma vzdélavani, hodnoceni, odménovani a motivace
zameéstnancu vefejné spravy proto, Ze sama pracuje jiz Ctyfi roky na uradé meéstské
¢asti Praha 6. Dfive zde pracovala jako referentka na odboru sluzeb a nyni jako
vedouci oddéleni informacnich kancelafi méstské Casti Praha 6. Téma prace ji proto
bylo velmi blizké a samotnou ji zajimaly nékteré otazky ohledné hodnoceni a motivace
na jinych odborech. Proto i dotaznikové Setfeni provadéla na svém pracovisti. V pozici
vedouciho neni dlouhou dobu, proto pro ni prace byla velmi pfinosna z divodu zjisténi
informaci, jak by tento systém ve vefejné spravé mél spravné vypadat. Dle autorCina
nazoru spolu motivace, hodnoceni, odménovani a vzdélavani uzce souviseji a navazuji
na sebe. Proto vybrala takto rozsahlé téma jeji prace. Autorka ma za to, Ze cil prace,
kterym bylo zjisténi sou€asného stavu systému vzdélavani, hodnoceni, odmérnovani,
motivace a navrzeni urcitych opatfeni pro odstranéni nedostatku, byl spinén.

V teoretické Casti vymezila zakladni pojmy v prvni kapitole. JelikoZ se prace
orientovala vyhradné na zaméstnance vefejné spravy, vypsala zde pfedevSim pojmy
spojené se zakonem €. 312/2002 Sb. o Ufednicich vefejné spravy. Dale v prvni kapitole
definovala vefejnou spravu. V posledni ¢asti se zaméfila na pojmy motivace,
hodnoceni, odmé&novani a vzdélavani v obecné roviné.

Druha kapitola byla orientovana na vzdélavani Ufednik, které je rozdéleno do
CtyF arovni a to vstupni, prubézné, zkousky zvlastni odborné zpusobilosti a vzdélavani
vedoucich ufedniku. Dle autor€ina nazoru je predevSim komunikace s vefejnosti velmi
dilezita ve vefejné spravé. Proto sem zaradila i zaklady efektivni komunikace
s obCanem, které se naucila na vstupnim vzdélavani na magistratu hlavniho mésta
Prahy. Posledni Cast této kapitoly byla vénovana institucim a programdm pro
vzdélavani zaméstnancu vefejné spravy.

Treti kapitola byla o motivaci zaméstnancl. Dle autor€ina nazoru jde o jednu
takova motivace ufednika méla vypadat. Proto zde popsala motivaci v obecné roviné.
Az pomoci dotaznikového Setfeni se ukaze, zda jsou Ufednici dostate¢né motivovani Ci
nikoli a zda pfimo zaméstnanci nemaji naméty pro zlepSeni motivace.

Ve C¢tvrté kapitole se autorka rozepsala o hodnoceni pracovnikd. A to
predevSim k ¢emu slouzi, jaké jsou druhy hodnoceni, jaky by mél byt postup pfi
hodnoceni zaméstnance a v posledni podkapitole se orientovala na nejdllezitéjSi c¢ast
hodnoceni a to hodnotici pohovor. Jak by mél vypadat, kdo je hodnotici osoba a

hodnoaotitel.
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V posledni kapitole teoretické Casti je popsan systém odménovani pracovnikd.
Jelikoz si mnozi pfedstavuji pod pojmem odména pouze penize, autorka pfedstavila
v8echny formy odmén a to i nepenézitych.

Do praktické ¢asti autorka pouZila dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno na
ufadé méstskeé Casti Praha 6. Byli osloveni v8ichni zaméstnanci ufadu, ktefi méli na
vypInéni prostor jednoho tydne. Z celkového poctu 294 pracovnikl vyplnilo dotaznik
106. Poclet otazek byl omezen zaméstnavatelem. | kdyZz neodpovédéli vSichni
zaméstnanci, odpovédélo alespon par ufednikd z kazdého odboru. | kdyz byl dotaznik
anonymni, ucastnéni se autorce sami hlasili, kdo vyplnil. Proto ma autorka jistotu, ze
se Setfeni zuCastnily vSechny odbory na ufadé.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze na ufadé pracuji pfevazné zeny a
dlouhodobé. Z toho plyne fakt, ze jde o stabilni zaméstnani, o které urednici nechtéji
prijit. Také vyplynulo, Zze zde pracuji pfevazné lidé starSi 46 let. A to z duvodu, ze si
své zameéstnani chrani. Proto si autorka dovoluje tvrdit, Ze neni problém v tom, Ze by
§lo o neatraktivni povolani pro mladé lidi, ale nejsou pro né volna mista.

Ke vzdélavani zaméstnancli vefejné spravy se autorka diky dotaznikovému
Setfeni dozvédéla, e probiha v naprostém poradku. Ufednici se chodi pravidelné
pribézné vzdélavat a predevS§im diky vstupnimu vzdélavani uGfednikd ziskavaji
potfebné informace ke své nastavajici praci.

Motivace zaméstnancu stoji pfedevSim na vedoucich pracovnicich. Proto se
autorka zjiStovala, zda jsou ufednici motivovani a odpovéd byla kladna. Dala mozZnost
se vyjadfit i tém, ktefi spokojeni nejsou. Navrhy pro zlepSeni jsou nasledovna. Nékteré
zaméstnance by motivovala moznost kariérniho rustu, jini preferuji rozdélovani odmén
podle vykonané prace a néktefi by si pfali zapoijit i tvofivou a samostatnou praci.

Nejhuf dopadlo hodnoceni ufednika. Témér nikde nejsou nastaveny pravidelné
hodnotici systémy. Dle autorina nazoru jde o velkou chybu, kterda by méla byt
napravena. Diky hodnoceni zaméstnancl vedouci pracovnik nejlépe zjisti, jak jeho
podfizeni pracuji a za co ho mize nasledné odménit. Proto autorka navrhuje nastavit
na vSech odborech pravidelné hodnotici systémy, diky kterym se usnadni prace jak
vedoucimu oddéleni v rozdélovani odmén, ale pfedevs§im pfimo zaméstnancim bude
poskytnuta motivace ke zlepSeni jejich prace.

Pfi zjisténi stavu odménovani ufednikd zjistila autorka na nasledujici. Nyné&;si
nastaveny benefitni systém vyuZivaji téméf vSichni zaméstnanci. Dala ale moznost
dotazovanym respondentiim se vyjadfit, o jaké jiné benefity by méli zajem. Podnétl

pfiSlo velké mnozstvi. NejCastéji by si prali poukazky na saunu, né&jaké sportovni
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poukazky, v prostorach budovy ufadu mistnost na odpocinek, pfispévek na dovolenou,
tfinacty plat &i volno pfi nevolnosti. Zjisténé navrhy budou pfedloZzeny vedeni radnice,
které slibilo, Ze nékteré body zrealizuje.

Na =zavér se autorka dotazovanych respondentld zeptala na celkovou
spokojenost s péCi od zaméstnavatele. Téméf polovina dotazovanych je velmi
spokojena se sou€asnym stavem. Pouze jedna &tvrtina zaméstnancli neni spokojena
vubec. Tato Cisla by se mohla jesté zlepsSit po navrzenych napravach v sektoru
motivace, hodnoceni a benefitu.

Dotaznikové Setfeni bylo pfinosné. Autorka spolupracovala pfi jeho vytvareni
s vedenim ufadu, které ma velky zajem o zlepS$eni nastavenych systému. Proto Ize
tvrdit, Ze dotaznikové Setfeni poslouZilo jako zpétna vazba pro vedeni radnice. Diky
zjisténym nedostatkim se nyni pokusi vylepsSit nastavené systémy. Dale pfislibilo, ze
zacne poskytovat néktery z navrzenych benefit(l, ktery by si Ufednici prali.

Bakalafska prace pfinesla uzitek samotné autorce prace na pozici vedouciho
oddéleni i vedeni ufadu méstské Casti Praha 6, které mélo velky zajem o zjisténi

soucasného stavu spokojenosti zaméstnancu.

55



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroju

1. A. DEVITO, Joseph. Zaklady mezilidské komunikace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2008. ISBN 978-80-247-2018-0.

2. ARMSTRONG, Michael. Odmériovani pracovnik(. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009. ISBN 978-80-247-2890-2.

3. ARMSTRONG, Michael. Personalni management. Praha: Grada Publishing, a.s.,
1999. ISBN 8071696145.

4. ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

5. BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podfizenymi pracovniky. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2313-6.

6. BLAZEK, Ladislav. Mangement- Organizovani, rozhodovani, ovliviiovéni. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.

7. CEJTHAMT, Vaclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2005. ISBN 978-80-247-3348-7.

8. D'AMBROSOVA, Hana, Helena CORNEQOVA, Vlasta LESTINSVKA, Petr PELECH,
Zdenék SCHMIED, Jifi STYBLO, Zdenék SENK, Ladislav TRYLC a Jifi VALENTA.
Abeceda personalisty. Praha: ANAG, 2011. ISBN 978-80-7263-869-7.

9. DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroju. Praha: C. H. Beck, 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4.

10. DYTRT, Zdenék. Etika v podnikatelském prostiredi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2006. ISBN 80-247-1589-9.

11. FAERBER a Christian STOWE. Vedeni lidi v praxi: ZlepSete své manaZerské
dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-2009-8.

12. HEGER, Vladimir. Komunikace ve verejné spravé. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2012. ISBN 978-80-247-3779-9.

13. HORNIK, Frantiek. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006.
ISBN 978-80-247-1458-5.

14. HURKA, Petr, Petr BEZOUSKA a MORAVEK. Zékonik préce a souvisejici
ustanoveni ob¢anského zakoniku. Olomouc: ANAG, 2012. ISBN 978-80-7263-857-4.

15. KOCIANOVA, Renata. Personélni &innosti a metody personéini prace. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN 978-80-247-2497-3

16. KOCIANOVA, Renata. Personélini fizeni: Vychodiska a vyvoj. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-247-3269-5.

56



17. LAUFER, Hartmut. 99 tipt pro uspésné vedeni lidi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2008. ISBN 978-80-247-2445-4.

18. MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: Praktickd pomiicka jejich dariového
reeni. Praha: C. H. Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1.

19. MIKULASTIK, Milan. Komunikaéni dovednosti v praxi. Praha: Grada Puglishing,
a.s., 2010. ISBN 978-80-247-2339-6.

20. MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012.
ISBN 978-80-7357-738-4.

21. NESCAKOVA, Libuse a Jaroslav JAKUBKA. Zékonik prace 2013 v praxi. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2013. ISBN 978-80-247-4629-6

22. NESCAKOVA, Libuse. Pracovni prévo pro neprévniky. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2012. ISBN 978-80-247-4091-1.

23. PILAROVA, lIrena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvy$ovat jejich vykon.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2042-5.

24. PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-3447-7.

25. PLEVOVA, llona. Management v oS$etfovatelstvi. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2012. ISBN 978-80-247-3871-0.

26. POMAHAC, Richard. Privodce verejnou spravou. Praha: ISV, 1999. ISBN 80-
85866-42-0.

27. PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-247-3960-1.

28. SAFRANKOVA, Jana a Bedfich DUCHON. Management: Integrace tvrdych a
mékkych prvkd fizeni. Praha: C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4.

29. SAMANKOVA, Marie. Lidské potfeby ve zdravi a nemoci: aplikované v
oSetfovatelském procesu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-247-
3223-7.

30. SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

31. TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing
a.s., 2004. ISBN 978-80-247-0882-9

32. URBAN, Jan. 10 nejdrazSich manaZerskych chyb. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2010. ISBN 978-80-247-3176-6.

33. VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-86723-98-3.

57



34. VIDLAKOVA, Olga a Richard POMAHAC. Verfejna spréva. Praha: C. H. Beck,
2002. ISBN 80-7179-748-0.

35. VYMETAL, Jan. Privodce Uspésnou komunikaci: Efektivni komunikace v praxi.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2614-4.

36. WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2361-7.

Seznam pouzitych internetovych zdroju

1. INWORK. Proc¢ jsou stravenky tak oblibené. [online]. © 01. 07. 2013 [cit. 2014-09-
02]. Dostupné z: http://www.inwork.cz/clanky/vzdelavani/48-proc-jsou-stravenky-tak-

oblibene/

4. Wikipedia. [online]. © 4. 9. 2014 [cit. 2014-09-10]. Dostupné z:
http://cz.wikipedia.org/wiki/\Vzdélavani

Seznam ostatnich zdroju
1. Interni dokument Magistratu hlavniho mésta Prahy: Pfiru¢ka nového zaméstnance

v

2. Zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich Uzemnich samospravnich celkl a o zméné

nékterych zakonl (zakon o Ufednicich).

58


http://www.inwork.cz/clanky/vzdelavani/48-proc-jsou-stravenky-tak-oblibene/
http://www.inwork.cz/clanky/vzdelavani/48-proc-jsou-stravenky-tak-oblibene/
http://cz.wikipedia.org/wiki/Vzdělávání

SEZNAM OBRAZKU, GRAFU a TABULEK

Seznam obrazki

Obrazek 1: Maslowova teorie hierarchie potfeb............ccccceeiiiiiiiiiii 23

Obrazek 2: Zakladni zasady motivace .............ocovvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 27

Seznam graft

Graf 1: Prvni dojem pfi osobnim setkani.............cccooooiiiiiiieee 19
Graf 2: Typy hodnoceni dle ZAroj€.........ccooiiiiiiiiiiiiiieieceeee e 30
Graf 3: Nejoblibengjsi zaméstnanecké benefity..........ccccoieiiiiiii 37
Graf 4: Zjisténé pohlavi respondentli.............ccoovvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee, 41
Graf 5: Vékové rozmezi respondentl .............ccoevvvvviiiiiiiiiiiiiieiieieeeeeeeeeeeeeeee 42
Graf 6: Délka pracovniho poméru respondentl .............cevveeeeiieeiiiiiiiiiceeeeenn... 43
Graf 7: Uzitek vstupniho vzdélavani Gfednikl..............ooovvveeeiiiiiiiiiiiiieeeeeee. 44
Graf 8: Mira dochazeni na seminafe a Skoleni ............cccccceeeiiiiiiiiccieee e 45
Graf 9: Motivace UFedniKU ............ccovvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 46
Graf 10: LepSi vykon diKy MOtiVaCi ...........cccevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeee 47
Graf 11: Napady pro zlepSeni motivace...........ccceeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 48
Graf 12: Hodnotici systém zameéstnancl............ccccceevvvvvviviiiiiieiiiiieeeeeeeeeeee 49
Graf 13: PoCet ohodnoceni za rokK ...........covvvvvviiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 50
Graf 14: Vyuzivani benefitl ..o 51
Graf 15: Navrhy na benefity ..., 52
Graf 16: Spokojenost s péC€i 0 zameéstnance............ccovvvveevevvvvieiiiiiieiieieeeeeee 53

Seznam tabulek

Tabulka 1: Prehled teorii MOtIVACE .......oueeeeee e 25

59



SEZNAM PRILOH

Pfriloha A — Formular pro hodnotici pohovor ...

Priloha B — Otazky k dotaznikovému Setfeni........ccccvvvvvviivinisnisnsnnnsesnneneenenennns

60



PRILOHY

Priloha A — Formular pro hodnotici pohovor

Jméno pracovnika: ...
Termin rozhoVoru: ..o
MiIS O e

Faze

Body rozhovoru

Poznamky

pfi pripravé

Vysledky

rozhovoru

Zahajeni

Duvod hodnoceni/
rozhovoru

Postup pfi hodnoceni
Kritéria/ méfitka hodnoceni
Hodnocené obdobi

DalSi hodnotitelé

Seznameni

Pfedani hodnoceni
Pozitivni vysledky a kritické
body

Priklady typického chovani
Rozvoj vykonu od

posledniho hodnoceni

Postoj

Vlastni hodnoceni
pracovnika
Otazky pracovnika a

nejasnosti

Perspektiva

Prani pracovnika a
poZadavky

Uroveri vykonnosti a silné
stranky

MozZnosti zvySovani
kvalifikace

Moznosti postupu v

organizaci




Dohoda

Cile rozvoje Ci kvalifikace
Zmeéna ¢innosti/ pracovisté
Podpora, kontrola uspéchu
Nastroje zvySovani

kvalifikace

PFinos/ prabéh rozhovoru
Pisemné potvrzeni o
seznameni s hodnocenim a
pfedani kopie
Jednoznacné ocenéni

Pozitivni oéekavani




Priloha B- Otazky k dotaznikovému Setreni

1. Jaké jste pohlavi?
|. Zena
[l. Muz

2.V jakém rozmezi se pohybujete vékové?

[. 20 — 30 let
[l. 31 — 45 let
[ll. 46 — 63 let

3. Jak dlouho pracujete na ufadé méstské ¢asti Praha 67

I. Pracuji na ufadé v rozmezi tfi mésicli az péti let.

Il. Pracuji na uradé v rozmezi péti az deseti let.

[ll. Pracuji na urfadé déle jak deset let.

4. Prineslo Vam vstupni vzdélavani zaméstnancu néjaké uzitky?

I. Ano, pfineslo mi uZitky.

II. Ne, ze vstupniho Skoleni jsem si nic neodnesl/neodnesla.

5. Jak ¢asto dochazite v ramci prabézného vzdélavani na seminare &i Skoleni?
I. Dochazim jednou za rok ¢i viibec nedochazim.

II. Dochazim dvakrat do roka

[ll. Dochazim tfikrat a vice do roka

6. Jste motivovani svym vedoucim odboru &i oddéleni?

[. Ano, jsem motivovan/ motivovana.

[l. Ne, nejsem nijak motivovan/ motivovana.

7. Pokud jste motivovani, myslite si, Ze vas motivace vede k lepSim vykondm?
[. Ano, vede mé k lepSim vykonum.

[I. Ne, nevede mé k lepSim vykonim.



8. Mate né&jaké napady, které by vedly ke zlepSeni motivace na vadem pracovisti?
I. Ne, nemam Zadné napady. Jsem spokojeny/spokojena.

[I. Ano, mam napady, které by vedli ke zvySeni mé motivace. Jaké?

9. Je u vas na odboru zaveden né&jaky hodnotici systém zaméstnanc(?

I. Ano, je zaveden hodnotici system.

II. Ne, neni zaveden a ani si ho nepfeji.

lll. Ne, ale pfal/ pfala bych si ho zavést.

10. Jak Casto jste hodnoceni?

I. Jsem hodnocen/ hodnocena vice krat do roka v pravidelnych intervalech.
ll. Jsem hodnocena jednou za rok.

lll. Jsem hodnocen nepravidelné.

11. Vyuzivate moznosti vybirani benefitd a jaké?

I. Nevyuzivam zadné benefity.

II. Vyuzivam benefity. Vypiste jaké.

12. Prali byste si néjaké benefity, kterych se Vam nedostava?

I. O zadnych nevim.

II. PFal/ pfala bych si né&jaké. Vypiste o jaké benefity se Vam jedna.

13. Jste spokojeni s celkovou péc¢i o zaméstnance na vasem odboru?

[. Ano jsme velmi spokojen.

II. Ano, ale stéle je co zlepSovat.

[ll. Nejsem spokojen.
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