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UvVOoD

Lidské zdroje jsou nejcennéjSim prvkem v kazdé organizaci a jejich fizenim dosahuji
organizace stanovenych cilt.. Rizeni lidskych zdroj byva v kompetenci vedoucich pracovnika,
ktefi musi, na zéklad¢ poslani dané¢ organizace, volit vhodné zplsoby fizeni. Vedouci
pracovnici organizaci soukromého sektoru nejsou ve svych cinnostech nijak vyrazné
omezovani. Naproti tomu vedouci pracovnici organizaci vefejné spravy, tedy vefejného
sektoru, jsou vazani pravnimi predpisy, které jejich ¢innosti v rdmci fizeni lidskych zdroji
znacn¢ omezuji a také komplikuji. Situaci vedoucich pracovnikl a jejich fizeni mize téz
ovlivitovat organizace samotna. V p¥ipadé této prace mluvime konkrétné o Utadu prace Ceské
republiky, v ramci kterého se musi vedouci pracovnici vyporadavat s problémy jako je stres,
fluktuace pracovnikd, ale i Gitoky na zaméstnance. Se vSemi uvedenymi skute¢nostmi jsem se
sama setkala pi¥i §kolni praxi na Utadu prace, coZ byl také diivod k volbé tématu diplomové
prace. Zaujala mé& nelehka prace vedoucich pracovnikli spocivajici jednak v plnéni
manazerskych roli se vS§emi personalnimi ¢innostmi, ale také aktivity pracovnikii stanovené
zakonem (nyni zékonem o statni sluzb¢), ktery do znacné miru ovliviuje jejich rozhodovani.
A pravé zuvedenych ditvodl jsem se rozhodla analyzovat jejich napli prace a jeji mozna
uskali.

Hlavnim cilem diplomové prace je charakterizovat fizeni lidskych zdroji v oblasti
statni spravy a prostfednictvim vyzkumného Setfeni analyzovat uskali v persondlnim
managementu na vybranych kontaktnich pracovistich Utadu prace v okrese Olomouc. Diléi cile

jsou nasledujici:

e Popsat personalni ¢innosti vedoucich pracovnikil v ramci personalniho managementu,

e Analyzovat rozdily mezi personalnimi ¢innostmi v soukromém sektoru a sektoru
vefejném v souvislosti se zakonem o statni sluzbé,

e Prostiednictvim rozhovori zkoumat ptipravu vedoucich pracovnikt, dopad zakona
0 statni sluzbé na fizeni lidskych zdrojl, pracovni podminky a fizeni pracovniho vykonu

na kontaktnich pracovistich Utadu prace v okrese Olomouc.

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoretickou ¢ast tvoii ti1 prvni
kapitoly a praktickou ¢ast kapitola ¢tvrta.

Prvni kapitola definuje personalni management, vénuje se popsani jeho vyvoje a jeho
vymezeni vici pojmu fizeni lidskych zdroj. Charakterizuje promény pfistupu k pracovnikiim

a rozvoj personalnich ¢innosti organizaci v prib&hu etap vyvoje personalniho managementu.



Uvadi rizné pojeti fizeni lidskych zdroji a vradmci srovnani spojmem persondlniho
managementu prezentuje nuance mezi nimi. Zaroven se soustiedi na popsani jednotlivych
personalnich ¢innosti od ziskdvani pracovnikii az po fizeni jejich vykonu. Zahrnuje také
doporuceni vztahujici se k persondlnim aktivitam vedoucich pracovnik.

Druha kapitola se zaméfuje na vymezeni Utadu prace v systému statni spravy. Uvadi
jeho organizaci podle zdkona o Utadu prace Ceské republiky, ktery jej déli na generédlni
reditelstvi a krajské pobocky. Kapitola se zabyva i klicovou legislativou, ktera vymezuje hlavni
¢innosti Ufadu prace. A vzhledem k personalnimu managementu uvadi i fizeni pracovniki
podle zakona o statni sluzbg.

Treti kapitola charakterizuje osobu vedouciho pracovnika. Zamétuje se na jeho
piisobeni v rAmci statni spravy, konkrétné Utadu prace Ceské republiky a zabyva se jeho
osobnosti, vzdélanim, ¢innostmi a uskalimi jeho pracovni pozice.

Ctvrtd kapitola se vénuje vyzkumnému Setfeni, které zjistuje uskali personalniho
managementu na kontaktnich pracovistich krajské pobocky Utadu prace. Souéasti kapitoly jsou
vyzkumné otazky, realizace vyzkumu pomoci kvalitativni metody - rozhovoru a zjisténé
vysledky.

Nevyznamné&j$imi autory, ktefi pfinasi dosavadni poznatky k problematice personalniho
managementu, jsou piedeviim ARMSTRONG Michael, DVORAKOVA Zuzana,
KOCIANOVA Renata a SIKYR Martin. Neméné diilezitym zdrojem jsou ale také zékony a to
hlavné zakon o Utadu prace Ceské republiky a o zméné souvisejicich zakont a zdkon o statni

sluzbé.
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

S fizenim osob se setkdvame prakticky v kazdé organizaci. VSude, kde pracuji lidé
za ucelem dosazeni pfedem dané¢ho cile, se objevuje potieba pracovniky néjakym zptisobem
vést. Pii tom je vSak tfeba zachazet s pracovniky jako s lidmi. Respektovat jejich potieby,
motivovat je a rozvijet. Na tomto principu je zaloZen pravé personalni management, ktery je
soucasti fizeni v organizacich.

Personalni management je disciplinou odvozenou od obecného managementu.
KOCIANOVA (2012, s. 13) popisuje management jako ,ucelené iizeni viech politik a aktivit
organizace (ekonomickych, persondlnich, marketingovych, obchodnich, vyvojovych aj.)“. Jde
tedy o fizeni veskerého déni v organizaci. Pojem pochazi z anglického manage, coz znamena
,Iidit, vést, spravovat, hospodafit®. Naproti tomu personalni management se zamétuje pouze
na fizeni osob. Nazev discipliny vzniknul spojenim pojmu management a pojmu persona, ktery
mizeme chapat jako osoba (Kocianova, 2004, s. 9).

V personalnim managementu se uplatiuji aspekty ze sociologie, psychologie,
pedagogiky a prava pfi fizeni zamé&stnaneckych vztaht (Sigut, 2004, s. 51).

~Podstatou personalniho Fizeni je Fizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede ke zvySeni
vykonnosti organizace* (Armstrong, 1999, s. 43). Cilem personalniho managementu je
vyuzivani potencidlu lidi, vyuzivani investic vlozenych do pracovnikil, motivace pracovnikil
k jejich dalsimu rozvoji, vytvafeni predpokladi ke spokojenosti s vykonavanou praci
a napomahani pracovniklim ztotoziiovat se se s cili organizace, a to vSe praveé kvili dosahovani
cili dané organizace (Kocianova, 2012, s. 10). Jedna se tedy o oblast ¢innosti zaméfenou
na pracovniky, ktera vede k dosahovani cili.

ARMSTRONG (1999, s. 43) v ramci charakteristiky personalniho fizeni vymezuje mj.
tyto oblasti persondlniho managementu, které¢ definoval Personnel Standarts Lead Body (Velka

Briténie) v roce 1993:

a) Vytvafeni prostiedi, které umozni ziskavat, vzdélavat a motivovat pracovniky
kvli zajisténi soucasnych i budoucich pracovnich ¢innosti

b) Rozvijeni lidského potencialu a vytvareni klimatu, které motivuje pracovniky
Kk pInéni cilti dané organizace

c) Posilovani vztaht a podpory tymové prace vV organizaci.
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1.1 Vyvoj personalniho managementu

V souvislosti s persondlnim managementem se muZzeme setkavat s pojmem ,,fizeni
lidskych zdroji* (HRM - Human Resource Management). Nékdy dokonce pouze s nim v ramci
fizenim osob. Abychom pochopili, pro¢ tomu tak je, je potifeba podivat se nejdiive do historie
personalniho fizeni.

Piistup k fizeni pracovnikti se ménil v pritbéhu 20. stoleti a podle SIKYRE (2014, s. 32)
byl ovlivnén postupujici globalizaci, rozvojem informac¢nich a komunikacnich technologii
a odstraniovanim bariér volného obchodu.

KOCIANOVA (2012, s. 73) se shoduje sSIKYREM (2014, s. 32) ve vyvoji
persondlniho fizeni a oba ho rozdéluji do tfi nasledujicich etap: persondlni administrativa

(sprava), personalni fizeni, fizeni lidskych zdroja.

1. Personalni 2. Personalni 3. Rizenf lidskych
administrativa fizeni zdroju
*10.-20. léta i *40.-50. léta i ¢80.-90. léta
20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti

Obrazek €. 1 Etapy vyvoje persondlniho managementu

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 32, upraveno

ARMSTRONG (1999, s. 48-49) naproti tomu uvadi etap Sest, které se ovSsem viceméné shoduji

S tradi¢nim tfi-etapovym rozdélenim:

Péce o zaméstnance (od roku 1915 a v dvacatych létech 20. stoleti),
Personalni administrativa (#7icata léta 20. stoleti)

Personalni fizeni — faze rozvoje (¢tyricata a padesata léta 20. stoleti),
Personélni fizeni — faze dospélosti (Sedesdta a sedmdesata léta 20. stoleti),

Rizeni lidskych zdrojti — prvni faze (osmdesdta léta 20. stoleti),

o k~ wnF

Rizeni lidskych zdroji — druhé faze (devadesata léta 20. stoleti).

Personalni administrativa (sprava) predstavuje nejstarsi etapu fizeni osob, avsak jak
upozoriiuje SIKYR (2014, s. 32), prestoze jednotlivé piistupy k fizeni a vedeni lidi souvisi

s danym historickym obdobim, mtizeme se s nimi setkat i dnes.
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Prvni etapa fizeni lidi se zacala rozvijet od desatych az dvacatych let 20. stoleti a byla
ovlivnéna klasickymi pfistupy k fizeni organizace. K pracovnikiim se z hlediska vykonu
pristupovalo podobné, jako ke strojim. Byli chapani jako pracovni sila a zpravidla vykonavali
jednoduché, rutinni pracovni ukoly (Sikyt, 2014, s. 33).

Proces vzdélavani byl orientovany na odborné, technické dovednosti a vzdélavaci akce
byly organizovany ad hoc, bez planovani a navaznosti. Proces fizeni a hodnoceni vykonu nebyl
Casto zaloZen na vykonovych cilech a odménovani nerespektovalo individualni schopnosti, ale
orientovalo se pfevazn¢ podle hierarchického postaveni a délky praxe (Kocianova, 2012, s. 74).

Personalni prace, kterou DVORAKOVA a kol. (2004, s. 73) definuji jako ,pFistup
organizace K rFizeni a vedeni lidi“, méla spise pasivni roli. Jednalo se o administrativni ¢innosti,
které vyplyvaly z legislativy pracovnépravni oblasti, z ¢innosti souvisejici se zaméstnavanim
lidi a pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci personalnich dokumentii. Personalni prace plnila
pouze podpurnou administrativni funkci a neméla vliv na rozvoj organizace (Kocianova, 2012,
S. 74).

Druha etapa persondlniho managementu, personalni Fizeni, kterd se rozvijela
od ¢tyficatych az padesatych let 20. stoleti byla ovlivnéna silici konkurenci. Organizace
usilovaly o ovladnuti trhu a pracovnici byli povazovani za konkurenéni vyhodu. Uspéch dané
spoleCnosti byl spatfovan pravé v dostateéném mnozstvi schopnych a motivovanych
zaméstnanctl, kteii byli optimalné rozmistovani a vyuzivani (Sikyt, 2014, s. 33).

KOCIANOVA (2012, s. 74-75) popisuje tuto etapu jako obdobi, kdy zadaly byt
vykonavany ¢innosti nad ramec nezbytné administrativy. Personélni prace jiz plnila aktivni roli
a stala se dilezitou oblasti fizeni organizace. I pfes tento pokrok se v§ak personalni prace stale
orientovala vice na vnitropodnikové problémy zaméstnavani lidi a vénovala malo pozornosti
strategickym otazkam fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti (Koubek, 2009, s. 15).

Vybérovy proces se v této fazi zacal soustiedit na poZzadavky budoucich schopnosti
pracovniki a orientovat se nejen na jejich pocet, ale 1 kvalitu. Vzdélavani a rozvoj jiz vychazel
z potieb, které reflektovali vedouci pracovnici. Rizeni a hodnoceni vykonu bylo postaveno
na stanovovani individualnich cili. A pfi odménovani bylo vyuzivano benchmarkingu,
tzv. ,,nejlepsi praxe* spocivajici v porovnavani zkuSenosti a vykonu (Kocianova, 2012, s. 75-
76).

Rizeni lidskych zdroji predstavuje tieti, nejnovéjsi koncepci personalni prace. Ta
se zacala rozvijet v osmdesatych az devadesatych letech 20. stoleti a je kvalitativn€ na nejvyssi

urovni v systému persondlni prace (Kocianova, 2012, s. 76).
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Rizeni lidskych zdroji se postupné stalo jadrem fizeni podniku a nejdilezit&jsi ulohou
vSech vedoucich pracovnikli (manazeri). Personalni prace tedy ptestala byt doménou
odbornych personalistii a pravomoci a rozhodovéni v této oblasti pfeSly na manaZery.
Personélni ttvar, podle DVORAKOVE akol. (2012, s. 541), jednotka specializujici se na vykon
persondlni administrativy, ktery diive zajistoval veskeré ¢innosti tykajici se pracovniki, zacal
plnit spiSe metodologickou, poradenskou a kontrolni roli (Koubek, 2009, s. 15).

Pracovnici zagali byt, podle SIKYRE (2014, s. 32), povazovani za unikatni bohatstvi.
A z toho dlivodu se fizeni lidskych zdrojii zaméfilo na vyuzivani a rozvoj lidského potencialu.
Jeho cilem se stalo zajisténi kvantitativni a kvalitativni stranky lidskych zdroji (Kocianova,
2012, s. 76).

Kvantitativni stranka Kvalitativni stranka

® pocet
e vékova struktura

e vykonnost
e tvorivost

e profesni struktura
e kvalifikace

e identifikace s cili organizace

Obrazek ¢. 2 Kvantitativai a kvalitativni stranky lidskych zdrojii

Zdroj: Kocianova, 2012, s. 76, vlastni zpracovani

Na rozdil od personalniho fizeni jako etapy se fizeni lidskych zdroji zacalo orientovat
na vn¢jsi faktory, které ovliviiuji pracovni sily organizace (trh prace, hodnotova orientace lidi,
socialni rozvoj apod.) a snaZzi se nyni pfistupovat strategicky k veSkerym persondlnim
¢innostem (zvazovani dlouhodobych dopadii rozhodnuti), jak srovndvd KOUBEK (2009,
s. 15). ARMSTRONG a TAYLOR (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako
wStrategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich®.

KOCIANOVA (2004, s. 134-135) charakterizuje koncepci fizeni lidskych zdroji jako
vztah vzajemného prospéchu, kdy dochazi k splnéni ocekavani jak potieb organizace, tak
I potieb jedince. Z tohoto pojeti plynou dva pfistupy fizeni lidskych zdroji. Prvnim je piistup
unitaristicky, kdy vsichni ¢lenové organizace usiluji o dosazeni spole¢nych cili a snazi
se prispét podle svych schopnosti. Vedeni organizace stanovuje pravidla a pracovnici akceptuji
své misto a funkci. Jedna se o autokraticky a autoritativni pohled s diirazem na oddanost, pocit

zavazku a vzajemnost. Druhym pfistupem je tzv. pluralisticky pristup, ktery pfipousti, ze
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se ve vétSich skupinach vyskytuji rozdilné zajmy, které jsou usmeériiovany. Manazefi
a pracovnici jsou podle pluralistického pfistupu vzajemné zavisli a maji z této zavislosti
prospéch. Jedna se rovnovahu sil mezi dv€ma stranami, tak aby pii prosazovani zajmu byla
zachovana spoluprace.

Rizeni lidskych zdroji mizeme také chapat v roving ,,tvrdého“ fizeni (Hard HRM)
a ,,mekkého* tizeni lidskych zdroja (Soft HRM). V praxi se ale s ,,¢istou’ formou jednoho nebo
druhého nesetkdvame. KOCIANOVA (2012, s. 79) tvrdi, Ze v ,,m&kkém* fizeni nalézame prvky

tvrdého a naopak v ,,tvrdém* fizeni lidskych zdroji ,,mekkého* fizeni.

"Tvrdé" fizeni lidskych zdroju "Mékké" fizeni lidskych zdroji

Klade diraz na kvantitativni, Zdlrazfiuje komunikaci, motivaci,
——  praktické a strategicke stranky vzdélavani a rozvoj pfi vedeni lidi
fizeni lidskych zdroji —— - -
Lidé jsou cennym aktivem

Lidé jsou zdrajem (kapitdlem), organizace
ktery umoiniuje zisk

Konkurenéni wvyhoda plyne z
oddanosti, angaZovanosti a
adaptability pracovniki

Investice do pracovnikl jsou reakci
na hrozici konkurenci

Obrazek ¢. 3 Tvrdé a mekké rizeni lidskych zdrojii

Zdroj: Kocianova, 2012, s. 79, vlastni zpracovani

Rizeni lidskych zdroji je tedy posledni koncepci fizeni a vzhledem k tomu, Ze je
nejmodernéjsi etapou, ¢asto se mizeme setkat s tim, Ze ji autofi uvadéji jako zastteSujici pojem
fizeni lidi. Pfesto je vSak i mnoho autort, ktefi toto tvrzeni odmitaji. Samotné vymezeni fizeni
lidskych zdrojii vzhledem k personalnimu managementu muze byt tedy velmi problematické.

SIGUT (2004, s. 51) k této problematice uvadi, Ze ,, nékdy jsou tyto pojmy pouziviny
Jjako synonyma, nékdy jsou zdiirazinovany urcité nuance mezi obsahy téchto pojmii, avsak stale
vice se zdiiraznuje a Pouziva pojem rizeni lidskych zdrojii jako vyssi, zavrsujici oba dva pojmy “.
ARMSTRONG (2007, s. 39) naopak upozoriiuje na to, Ze nékteii personalni manazeti povazuji
fizeni lidskych zdroji pouze za ,staré vino v novych ldhvich* a sam spatfuje hlavni pfinos

pouze ve zdliraziovani zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem.
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Shodné rysy Rozdily

Oba pojmy povazuji za jednu Personalni management piiklada velky

z nejdulezitéjsich funkci prizpiisobovani se vyznam procesim komunikace, fizeni
pracovnikl ménicim se pozadavkiim dané lidskych zdroju zase klade vétsi diraz na
organizace strategicky soulad a strategickou integraci

Oba pojmy také uzivaji stejné metody vyberu .
Rizeni lidskych zdrojt se vice soustiedi na
pracovnikd, analyzy schopnosti, fizeni
) roli liniovych manaZert jako realizatori
pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoje o )
politiky lidskych zdroja
manazeru a fizeni odménovani

Rizeni lidskych zdroji i personalni Rizeni lidskych zdroji vidi v zaméstnancich
management prikladaji velky vyznam procesu bohatstvi, aktiva, nikoliv naklady
komunikace a participace (Armstrong, 2007, s. 39)

Tabulka €. 1 Shodné rysy a rozdily mezi Fizenim lidskych zdrojit a personalnim managementem
Zdroj: Armstrong, 2007, s. 39, upraveno

1.2 Obsazeni pracovniho mista
Rozhodnutim obsadit pracovni misto; coZ je podle DVORAKOVE a kol. (2012, s. 131)

nejmensi jednotka v organizacni struktufe obsazend 1 zaméstnancem; za¢ina proces, na jehoz
konci bude vybran uchazec, ktery se stane zaméstnancem a bude mit za kol plnit pracovni
o¢ekavani svého zaméstnavatele vyménou za plat nebo mzdu.

Na zacatku procesu obsazeni pracovniho mista stoji ziskavani pracovniki a jejich
vybér. Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki je, jak uvadi ARMSTRONG (1999,
S. 443), ziskat s minimalnimi naklady takové mnozstvi a kvalitu lidskych zdroji, jaké dany
podnik potfebuje. DVORAKOVA a kol. (2012, s. 145 a 150) dopliiuje, Ze cilem ,,ziskdvani®
je identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu, zatimco cilem ,,vybéru*
je identifikovat a vybrat takové uchazece, kteti budou vykonni, budou pracovat po o¢ekavanou
dobu a nebudou jednat nezddoucim zptsobem.

Proces ziskavani a vybéru pracovnikli ma tfi faze. Prvni je faze definovani pozadavkd,
druha je fazi ziskavani (pfildkani) uchazect a tieti pfedstavuje jejich vybeér (Armstrong, 1999,
S. 443).

Pro ziskavéani pracovnikil je kli¢ové zacit planovanim. To oznacuje kolik je potieba
pracovnikd, jakych a na jakou dobu. Podle ARMSTRONGA (2007, s. 343), toto planovani

lidskych zdrojt (personalni planovani) zahrnuje jak pottebu obsadit noveé vytvoiené pracovni
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misto, tak i potiebu tzv. ndhrady nékterych pracovnikil a je nutné oba tyto ptipady provéfit, aby
se zjistilo, zda jde o potiebu opravnénou. Po tomto uspésném proveérovani dochazi
k samotnému procesu, jehoz vysledkem je obsazeni pracovniho mista.

V prvni fazi ziskavani a vybéru, pii definovani pozadavki, vyuzivaji personalisté
a vedouci pracovnici vysledky analyzy pracovnich mist. Analyzu pracovnich mist popisuji
WRIGHT a NEMEC (2003, s. 166-167) jako proces, spo¢ivaji ve shromazd’ovani informaci
0 pracovnich mistech. Jednim z vysledkli analyzy je dokument, ktery mize pomoci budoucim
DVORAKOVE a kol. (2012, s. 142) se uvedené dokumenty, které shrnuji idaje k pracovnim
mistim v dané organizaci, nazyvaji ,,popis a specifikace pracovniho mista“. Popis pracovniho
mista zahrnuje nazev, organizacni zalenéni a vztahy nadfizenosti a podfizenosti, ukoly,
pravomoci, podminky apod. Specifikace zase shrnuje udaje o pozadavcich na zaméstnance,
tzn. kvalifikaci, praxi, specifické znalosti a dovednosti, zdravotni zptsobilost, pozadované
chovani apod. ARMSTRONG (2007, s. 345) upozoriiuje na nejveétsi nebezpeci, kterému je tieba
se vV prvni fazi definovani pozadavkii vyhnout, jednd se o nadhodnoceni a podhodnoceni.
Je ptirozené pozadovat co nejlepsi kvalifikaci a schopnosti, ale nerealisticky vysoké pozadavky
mohou vést ke ztizeni ptilakani uchazect, ale také k nespokojenosti téch, ktefi byli vybrani.
Nadhodnoceni odradi mnoho potencionalnich zaméstnanci a Vv piipadé zaméstnani povede
ke zklamani, jelikoZ schopnosti a talent zaméstnance nebudou vyuZzivany. V piipadé
podhodnoceni hrozi podobné nebezpeci, ale podle ARMSTRONGA k nému nedochazi tak
Casto.

V druhé fazi procesu obsazeni pracovniho mista, kterou je ziskavani (ptilakani uchazeci

podle ARMSTRONGA), mlzeme postupovat dvéma zpisoby. Bud'to se miZeme zaméfit
na stavajici zaméstnance organizace, tzv. interni potencial, nebo miiZzeme vybirat z vnéjSich
zdrojii, vyuzit tzv. externi potencial (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 386).
DVORAKOVA akol. (2012, s. 146) charakterizuje externi potencial (zaméstnance z vn&jsiho
trhu) jako ,,novou krev, do jejichz pracovni a socialni adaptace ale musi zaméstnavatel
zainvestovat. Ziskavani pracovnikll z vnitiniho trhu (interni potencial) zase ptinasi vyhodu
V tom, Ze zaméstnavatel pracovnika jiz zna a miiZze spolehlivéji rozhodnout, navic tento druh
ziskavani zvySuje pracovni spokojenost a angaZovanost ostatnich zaméstnanct, ktefi vidi
ptilezitost profesné rust (Dvordkova a kol., 2012, s. 149).

Metod k ziskavani (pfilakani) pracovnikl je nékolik. ARMSTRONG (2007, s. 348)
uvadi Ctyfi metody a zmifluje tii kritéria, o kterd se volba zplsobu ziskavani opird. Kritérii

vybéru metody jsou ndklady, rychlost a pravdépodobnost ziskani dobrych uchazect. Metody
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k ziskani jsou inzerovani, e-recruitment, outsourcing a vzdélavaci zafizeni. Inzerovani
ptredstavuje metodu ziskavani pracovnikdi pomoci oznameni v tisku, televizi, nebo rozhlasu.
E - recruitment (ziskdvani pomoci pocitacovych siti) je ekonomickou formou ziskavani,
spocivajici ve zvefejiiovani nabidek prace online na internetovych strankach. Outsourcing
(vyuzivani externich sluzeb) se opira o sluzby zprostiedkovatelskych agentur a poradenskych
firem specializovanych na ziskavani pracovnikli. A vzdélavaci zafizeni (univerzity, ucilisté
a skoly) je metoda, pii které podniky vyuzivaji zafizeni k ziskavani absolventi, kK obsazeni
pracovnich mist.

DVORAKOVA a kol. (2012, s. 147) dopliiuje uvedené zptisoby ziskavani pracovniki
z vngj§ich zdroji jestd nabidkami prace prostfednictvim UP, doporudenim stavajicim nebo

K ziskavéani pracovnikii z vnitinich zdrojit DVORAKOVA (2012, s. 150) uvadi metodu
fizeni naslednictvi, kterd spociva v planovani naslednictvi pomoci vybéru talentll na pozice
manazert a uzkoprofilovych specialistii — tzv. management talenti. Dale metodu interniho
vybérového fizeni a metodu vnitini mobility, kdy dochazi k pfevedeni zaméstnance na jinou
pracovni pozici, popft. k ptelozeni do jiné organizacni jednotky.

Po druhé fazi ziskavani, kdy se nashromazdi dostate¢ného mnozstvi zadosti od uchazeca
na dané pracovni misto, nasleduje tfeti faze vyberu uchazecu, ve kter¢ je tfeba nejprve uchazece
vytiidit. Tridéni spociva v porovnavani uchazecl s klicovymi kritérii specifikaci pracovniho
mista. Podle KASPERA a MAYRHOFERA (2005, s. 396) k tfidéni dochézi prostiednictvim
analyzy zivotopisti, osobnich dotazniki, prochdzeni Skolnich vysvédceni nebo zjistovani
referenci. Vysledkem tohoto procesu je rozttidéni lidi do tfi kategorii: ptijatelni (velmi vhodni),
na hranici pfijatelnosti (vhodni) a nevhodni. Pfijatelni uchazeci jsou pak jesté tfidéni, dokud
neni vytvoren pfimefené velky soubor uchazeci, ktefi budou pozvani k pohovoru. Uchazeci,
kteti nebyli pozvani a byli mezi pfijatelnymi, nebo na hranici pfijatelnosti se mohou zaradit
do tzv. rezervy, kdy jsou pozadani o souhlas s kontaktovanim v piipadé obsazovani podobného
pracovniho mista v budoucnu (Armstrong, 2007, s. 358-359).

Po vytiidéni uchazect ve treti fazi procesu obsazeni pracovniho mista, se pro vybér
vhodného pracovnika pouziva metoda pfijimaciho pohovoru. ARMSTRONG (2007, s. 361)
rozd€luje pohovor podle formy realizace na individualni pohovor, ktery ptredstavuje diskuzi
pouze mezi uchazeCem a pracovnikem vedoucim pohovor a tak umoznuje navéazat uzky
kontakt. Dale dé¢li pohovor na pohovorové panely tvoifené dvéma a vice lidmi (zpravidla
personalistou a vedoucim pracovnikem) provadé¢jicimi pohovor S uchazeéem. A na vybérovou

komisi slozenou z vice organi podniku. Tato metoda umoziuje navzajem porovnavat poznatky
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0 uchazeci, zaroven vSak Casto klade neplanované a nihodné otazky a byva naklonéna
sebejistym a vyrecnym uchazectim, ktefi pfi povrchnim zkoumani vyvolévaji ptiznivy dojem.
Dal$imi metodami vybéru, se kterymi se miizeme setkat, jsou podle autora assessment center
(dialogicko-vycvikovy program) a testy pracovni zptisobilosti.

Zaveér ziskdvani a vybéru pracovnikli v procesu obsazeni pracovniho mista tvofi
potvrzeni pracovni nabidky zaméstnancem a vypracovani a ndsledné ztvrzeni pracovni
smlouvy. Zaméstnavatel by mél zajistit, aby byla v pisemné form¢ a obsahovala druh prace,
kterou bude zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat, misto popt. mista vykonu prace a den
nastupu do prace (Liskutin, 2016, s. 14).

Uvedenou pracovni smlouvou vznikne zaméstnanecky vztah, kterym se zaméstnanec
(pracovnik) zavdze zaméstnavateli poskytovat své usili a dovednosti vyménou za plat nebo
mzdu (Armstrong, 2007, s. 194).

Se vznikem zaméstnaneckého vztahu souvisi i vznik psychologické smlouvy. Tu J. P.
KOTTER definoval jako ,, nevysloveny kontrakt jednotlivcem a organizaci, ktery specifikuje,
co ktera ze stran ocekava, zZe bude muset v ramci spoluprace dat, a co za to naopak dostane “
(Branham, 2009, s. 46). Tento vzajemny vztah je tvofen vzdjemnym ocekdvanim a moznosti

shody, nebo naopak neshody vzhledem k piedpokladiim organizace a zaméstnance.

Co zaméstnanec
ocekavi, ze

dostane. “
V. N

Co je organizace
pfipravena dat.

Co organizace
ocekava, ze
dostane.

Co je zaméstnanec
pfipraven dat.

Obrazek €. 4 Psychologicka smlouva: dvé strany-¢tyri varianty vzdajemnych ocekavani

Zdroj: Branham, 2009, s. 46, upraveno

,, Pracovnici mohou ocekavat, ze se s nimi bude zachazet slusné jako s lidskymi bytostmi,
Ze budou dostavat praci, pri které budou vyuzZivat své schopnosti, ze budou spravedlive

odmeénovani podle svého prinosu, budou moci prokazovat své schopnosti, budou mit prilezitosti
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K dalsimu ristu, budou informovani o tom, co se od nich ocekava, a budou informovani i o tom
(radéji  pozitivne), jak se na jejich praci diva zaméstnavatel. Zaméstnavatelé mohou
od pracovnikii ocekadvat, Ze budou ve prospéch podniku pracovat, jak nejlépe uméji — budou
se snazit pro podnik, budou plné oddani jeho hodnotam, budou ochotni a loajalni a budou
zlepsovat povest organizace mezi jejimi zdakazniky a dodavateli. Nekdy jsou tyto predpoklady
opravneéné — casto vSak nikoliv. Vzdjemna nedorozumeéni mohou zpiisobit neshody a stres
a vedou k vzdjemnému obvinovani a ke spatnému vykonu, nebo také ukonceni zaméstnaneckého
vztahu. * (Armstrong, 2007, s. 202).

Uvedend moznd nedorozuméni mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem poukazuji
na potiebu psychologickou smlouvu komunikovat. BRANHAM (2009, s. 49) ale uvadi, ze
se v praxi setkdvame s absenci této komunikace a to jak ze strany uchazeci, kteti se citi
V prib¢hu pohovoru bezmocni a zdrahaji se klast otazky, tak ze strany personalistii, ktefi
se obavaji sdélit uchazeci celou pravdu o praci a pracovnim prostiedi, jelikoz by po té nemusel
pracovni nabidku pfijmout. Ale pravé ¢im jasnéji zaméstnanec porozumi vlastnimu oc¢ekéavani,
1 ocekdvani organizace, tim je v¢Etsi pravdépodobnost, Ze bude dosazeno vzdjemné shody
a nedojde tak k obvinovani nebo dokonce az k ukonceni pracovniho poméru.

Vytvoteni psychologické smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem neni trvalé
a neménné v case, ale pravé naopak. Psychologickd smlouva je dynamicka a méni se po celou
dobu zapojeni jedince do organizace. Vyviji se na zdklad¢ zkuSenosti, ménicich se podminek
V zaméstnadvani lidi, pracovnich podminek a také prostfednictvim pracovnikil, ktefi
prehodnocuji sva o¢ekavani (Armstrong, 2007, s. 203).

BRANHAM (2009, s. 49) z davodu zmén vzajemnych ptedpokladt, zdiraziuje jejich diskuzi
a pfetvareni tak psychologické smlouvy.

ARMSTRONG (2007, s. 208) dopliiuje BRANHAMOVO doporuceni, které spociva
v definovani pozadavki jiz pfi ziskédvani a vybéru pracovnikli a v otevieném komunikovani
oc¢ekavani od pracovnika, o informovani zaméstnanci o zameérech a rozhodnutich
managementu, které maji dopad na pracovniky.

Akceptovanim psychologické smlouvy, po pfijeti pracovni nabidky uchazecem a jeho
nasledném zaméstnani v dané organizaci, proces obsazeni pracovniho mista zdaleka nekonci.
Zamgéstnance je tfeba vyzkouSet v redlnych podminkach, v pracovnim procesu, kde se bude
muset ptizplsobit jednak pracovnimu, ale i socidlnimu prosttedi (Vajner, 2007, s. 93). Uvedené
pfizptsobovani se danym podminkdm organizace oznacujeme jako adaptaéni proces, ktery

se sklada z vySe zminéného ptizplisobovani se pracovnim a socialnim podminkam.
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KASPER a MAYRHOFER (2005, s. 450) popisuji pracovni pfizpisobovani,
tzv. odbornou integraci, jako proces, ktery spociva v obeznameni se s ukoly, jimiz se bude
zamé&stnanec zabyvat (zapracovani se). Pfizptisobovani se socidlnimu prostedi, tzv. integraci
socialni, popisuji zase jako zaclenéni se do pracovni skupiny a utvaieni dobrych vztaha. Slovnik
pojmu k fizeni lidskych zdroji od DVORAKOVE a kol. (2004, s. 1) doplituje socilni integraci
jesté o zaclenovani se do organizace samé.

Proces zapracovani a zaclenéni se neprobiha saim od sebe a proto je dobré, aby se v ném

dany podnik angazoval. Dle ARMSTRONGA (2007, s. 395) adaptacni proces a tedy i V ném
aktivni ucast ze strany organizace sleduji Ctyfi cile. Prvnim cilem je pfekondni pocatecni faze,
kdy je pro zaméstnance vse nové a stresujici. Druhym vytvofeni piiznivého postoje a vztahu
zaméstnance k podniku kvili zvySeni pravdépodobnosti jeho stabilizace. Tietim cilem
organizace je dosazeni toho, aby zaméstnanec podaval Zadouci vykon v co nejkrat§im case.
A ¢tvrtym cilem je podle autora snizeni pravdépodobnosti piredCasného odchodu nového
pracovnika.
Slovnik pojmii k fizeni lidskych zdroji od DVORAKOVE a kol. (2004, s. 1) viak dodava, ze
ptes snahu daného podniku mlizou adaptaci ovlivnit osobni pfedpoklady nového zaméstnance,
véetné adaptibility, schopnosti piizplsobit se pracovnimu prostiedi a podnikové kultuie (které
se vénuji blize v kapitole 1.3 Faktory ovlivitujici vykon pracovnikit).

DVORAKOVA akol. (2012, s. 162) doporucuje, aby organizace kviili vhodné adaptaci
nového zaméstnance zpracovavaly tzv. adaptacni program, ktery adaptaci urychluje. Program
muze zahrnovat rdmcovou orientaci ur¢enou pro vSechny nové zaméstnance a také specifickou
orientaci podle skupiny pracovniki. Tato orientace by méla probihat za spoluprace
persondlniho tvaru a vedoucich pracovnikii. Personalisté vétSinou pfedavaji zékladni rdimcové
informace a vedouci se zaméfuji jiz na informace specifické, které se tykaji konkrétniho
pracovisté. Jde o pracovni ¢innosti a ukoly, pracovni podminky apod. Zpravidla je také z fad
spolupracovnikti vybran jeden ze zaméstnanct, ktery plni funkci mentora nového zaméstnance
(Dvorakova a kol., 2012, s. 163).

KASPER a MAYRHOFER (2005, s. 456) spatfuji v tzv. mentorovi/patronovi velky
pfinos. Poukazuji na to, Ze osoby, kterym se vénuje mentor, proZivaji mensi stres, rychleji
se adaptuji a jsou odpoveédnéjsi, navic je u nich také mensi ochota k podani vypoveédi.

Mentor, mimo pomoci se zaSkolovanim a zaclenovanim, také zpracovava individudlni
plan adaptace, podle kterého nésledné, spolu s nadiizenym (vedoucim) pracovnikem, pribézné

sleduje a hodnoti vysledky adaptac¢niho procesu — adaptovanost. Ta se projevuje jak z hlediska
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vysledku prace, tak z hlediska zaclenéni do socialnich vztahi (Dvorakova a kol., 2012, s. 163-
164).

1.3 Faktory ovliviiujici vykon pracovnikii
Vykon, respektive pracovni vykon je podle ARMSTRONGA a TAYLORA (2015,

pracovnika jako mnozstvi prace, které pripada na urcité ¢asové obdobi. Tento vykon je podle
nich ovlivnén jednak osobnimi ptfedpoklady pracovnika a jednak také podminkami, ve kterych
prace probiha.

Jednou z podminek ovliviiujicich pracovni vykon je organiza¢ni kultura (také firemni
¢i podnikova kultura). Kultura mize pusobit ve prospéch i V neprospéch organizace.
Ve prospéch tim, Ze vytvoii prostfedi pfispivajici ke zlepSeni vykonu a zménam.
AV neprospéch tim, ze vytvoii urCité bariéry, které budou branit dosazeni cili podnikovych
strategii (Armstrong, 1999, s. 357).

Definovat kulturu samotnou je pomérné slozité. IVANOVA (2006, s. 135) podnikovou
kulturu vidi jako vysledek zvyklosti a rituali v chovani pracovniki, které se pro né postupem
&asu staly normou. LUKASOVA, NOVY a kol. (2004, s. 22) zase vnimaji organizaéni kulturu
jako soubor zakladnich ptedpokladii, postoji, hodnot a norem chovani, které jsou v organizaci
sdileny a projevuji se jak v mysleni, citéni a chovani zaméstnanci, tak také v artefaktech
(lidskych vytvorech). ARMSTRONG (2007, s. 257) popisuje kulturu organizace jako soustavu
hodnot, norem, pifesvédceni, postojii a domnének, jenZ urcuji zplsob chovani a jednéni
pracovnik a také zptsob vykonavani prace. Kultura se tedy podle néj tyka abstraktnich pojmi,
které ptestoze nemusi byt nikde definovany, maji vyznamny vliv na chovani lidi v organizaci.

Dle URBANA (2013, s. 9) je mira ovlivnéni chovani dana silou kultury. Cim je
organizac¢ni kultura silnéjsi, tim ma na chovani pracovnikil vétsi dopad. Sila kultura tedy mtze
byt pro organizaci vyhodou, ale i nevyhodou. Silna kultura miize vyrazné€ ovliviiovat to chovani,
které je v zdjmu organizace, na druhé stran¢ vSak silnd kultura maze byt i prekdzkou pfi
zavadéni urcitych zmén v podniku. Slabd kultura zase nemusi vést k takovym projeviim
chovéni, jaké jsou Zadouci, ale jeji vyhodou je snazsi zména.

Krom sily je organiza¢ni kultura charakterizovéana také svym obsahem. Ten tvofi jeji
slozky: hodnoty, normy a artefakty. Hodnoty pfedstavuji to, co je povazovano za dobré pro
organizaci. Objevuji se v oblastech jako je vykon, konkurenceschopnost, tymova prace apod.
arealizuji se prostfednictvim norem a artefakti. Normy jsou nepsanymi pravidly chovani.

Rikaji pracovnikiim, co se oCekava, ze budou délat, fikat, v co budou véfit a také jak se budou
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oblékat. Normy se dotykaji takovych oblasti, jako je styl fizeni (jak vedouci pracovnici
zachéazeji s Cleny svych tymt), etika, loajalita, hnév (otevien¢ vyjadfovany, skryty) aj.
Artefakty tvoii fyzickou stranku organizace. Zahrnuji pracovni prostfedi, zptsob, jakym
se pracovnici oslovuji, jakym zplisobem si sd€luji informace a mnohé dalsi (Armstrong, 2007,
s. 259-261).

Vliv organiza¢ni kultury na vykon organizace samé je podle LUKASOVE, NOVEHO
akol. (2004, s. 52-53) dan prave¢ silou kultury a jejim obsahem. Zatimco silna kultura usnadiuje
V podniku komunikaci a umoziuje, diky sdilenym hodnotdm a ciliim, dosahovani shody a tim
i rychlé rozhodovéni a realizaci rozhodnuti. Obsah kultury aktivuje pracovniky v zavislosti
na konkrétnich hodnotach a norméch chovani a zaroven je smétuje k naplitovani hodnot a cilt
dané kultury.

V souvislosti s organiza¢ni kulturou upozoriiuje JEDINAK (2012, s. 13) na vnimani
kultury organizace vlastnimi zaméstnanci — klima. V praxi totiz dochazi k zaméné téchto
pojmi, piestoze nejde o totéz. ARMSTRONG (2007, s. 258) pojima klima (atmosféru) jako ty
aspekty pracovniho prostiedi, které jedinec vnima a uvédomuje si, zatimco kulturu jako néco,
co je zakofenéno v hodnotach a piesvédCenich. Zjednodusené fteCeno, popisuje klima
organizace jako to, jak sami pracovnici vnimaji kulturu v organizaci, jak ji vidi a jak o ni
smysleji.

V podniku s vlasti organiza¢ni kulturou se mizeme také setkat s tzv. subkulturami.
Jedna se o relativné samostatné kultury, které vznikaji zpravidla mezi riznymi urovnémi fizeni,
nebo mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi, ¢i mezi regiondln¢ vzdalenymi pracovisti. Tyto
subkultury se vyznacuji odlisnymi socialnimi normami a jinou hierarchii hodnot.
Tyto odli$nosti jednotlivych subkultur omezuji jednotnou podnikovou kulturu a z toho divodu
je nutné posilovat spole¢né momenty, které sjednocuji vS§echny pracovniky bez ohledu na jejich
rozmisténi (Sigut, 2004, s. 17).

V souvislosti s vykonem pracovniki nemizeme opomijet jejich motivaci a stimulaci.

Sam pojem motivace vychazi z pojmu motiv, ktery piedstavuje v podstaté duvod lidské
aktivity. Slovnik pojmti k fizeni lidskych zdrojii od DVORAKOVE a kol. (2004, s. 51) definuje
motivy jako vnitini potfeby sméfujici k ¢innosti, k uspokojeni potieby.

ARMSTRONG (2007, s. 220-221) déli motivaci pracovnikii, podle Herzberga a kol.,
na vnitini a vnéj$i motivaci. Vnitini je stav, kdy zaméstnanci motivuji sami sebe tak, ze
vykondavaji praci (je jim pfide€lena prace), kterd uspokojuje jejich potieby. Vnéjsi zplisob
motivace piedstavuje motivovani ze strany managementu prostfednictvim pochval, odmén,

povySovani, ale 1 sniZzeni platu, kritiky apod. Pficemz vnéj$i motivace mize mit bezprostiedni
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a vyrazny, avSak ne dlouhodoby ucinek, na rozdil od vnitini motivace, ktera bude mit ti¢inek
hlubsi a dlouhodobéjsi, jelikoz je soucasti jedince a neni vnucena z vnéjsi.

Uvedenou vnéj$i motivaci miizeme oznadit za tzv. stimulaci, jak uvadi KOCIANOVA
(2010, s. 27). Stimulace se od motivace lisi svym plisobenim na psychiku pracovnika, jelikoz
zatimco motivace pusobi zevnitf jedince a ovliviiuje tak jeho chovani, stimulace plsobi
zvnéjsku a jejim tkolem je zména motivace pracovnika. Obecnym cilem pracovni stimulace je
tedy ovlivilovani ochoty pracovnikl k dané ¢innosti, prostiednictvim stimulii, coz jsou, podle
KOCIANOVE (2010, s. 27), podnéty &i pobidky.

Ve zkratce lze tedy fici, ze motivace a stimulace pracovnikd je cilené vyuzivani motiva
a stimuli za ucelem vyvoldni pozadovaného jednani u zaméstnanci dané organizace
(Dvorakova, 2004, s. 51).

Vyse uvedeny vztah mezi pracovni motivaci a pracovnim vykonem je podle KASPERA
a MAYRHOFERA (2005, s. 241) zavisly na péti stézejnich proménnych. Jsou jimi: pobidky
a odmeny, postoje (myslenky zabarvené pocity tykajici se urcitého objektu, napt. prace, které
vznikaji na zaklad¢ kladnych, nebo zépornych hodnoceni daného objektu ze strany pracovnika),

cile, usili a vykon. Ty dohromady tvofi zékladni model motivace, tzv. kolobéh motivace, ktery

ovliviiuje podavany pracovni vykon.

Obrazek ¢. 5 Kolobeh motivace

Zdroj: Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 241, upraveno

V kolob¢hu motivace pobidky a odmeny a jejich absence ¢i opak formuji postoje a zaroven jsou
postoji ovliviiovany. Postoje formuji cile, ty zase usili zaméstnance pii praci. A konec¢né
cilevédomé usili vede k vykonu. Zaroven je, podle autorti, mezi pobidkami a vykonem posilujici
souvislost. Tento zdkladni model kolobéhu motivace se upravuje podle riiznych teorii motivace.

Teorie pracovni motivace viz ptiloha ¢. 1.
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Pokud zmiflujeme pracovni vykon, nesmime opomijet také jev, ktery ma
nezanedbatelny vliv na jedince v pracovnim procesu, jedna se o Stres.

Vykladovy slovnik lidskych zdroji od PALANA (2002, s. 203) definuje stres jako
., vnitini stav organismu, ktery se snazi mobilizovat proti nadmérné zatezi“. SNYDROVA
(2006, s. 118) jej popisuje zase jako nespecifickou reakci na piisobeni riiznych vlivi, stresord.

Podnéty (stresory) vyvolavajici stresovou situaci miizeme rozdélit do nékolika
kategorii, jako jsou nemoci, zivotni podminky, vztahy, finan¢ni situace a pracovni a vykonové
stresory. Mezi stresory zapfiCinujici pracovni stres patii konfliktni vztahy s nadfizenymi
¢i kolegy, potize delegovat praci na druhé, nedostatecné ohodnoceni, ménici se podminky, ale
také nuda &i nesmyslnost pracovni &innosti a dokonce stereotypni &innosti (Snydrova, 2006,
s. 125-127).

PtestoZze byva na stres pohlizeno jako na jednoznacné negativni zalezitost, kterd je
povazovana za moznou pfi¢inu snizeni pracovniho vykonu, ¢i vzniku pracovni neschopnosti,
nemusi tomu tak vzdy byt. Skutecnost je takova, ze stres neni pouze negativni. Pro ¢loveka
muze byt urCitd ddvka stresu hnaci silou k dosaZeni stanovenych cil. MizZeme ho tedy
povazovat i za pozitivni zalezitost, ktera naopak zvySuje vykon pracovnikt (Clegg, 2005, s. 1).

KOCIANOVA (2010, s. 184) potvrzuje, e mize byt zatéZ nebo stresova situace
pozitivnim podnétem, ale nadmérna zatéz a permanentni stres plsobi pfesn¢ opacné. Zalezi
tedy na intenzité a dobé& plisobeni daného stresoru. Toto rozdéleni stresu na pozitivni pisobeni
na ¢loveéka oznaCujeme jako eustres (prosp€Sny) a negativni vliv jako distres (Skodlivy), jak
uvadi SNYDROVA (2006, s. 118).

V pracovnim prostfedi se mizeme setkat S obéma variantami stresu, ale méli bychom
si davat pozor hlavné na §kodlivy distres. Dle SNYDROVE (2006, s. 127-128) je pracovnik
schopen pfizplsobit se podminkdm, ale jen do urcité miry. Pokud se vycerpa schopnost
organismu pfizpisobit se, zatnou se objevovat piiznaky stresu ve formé nervovych reflext,
zahrnujici bubnovani prsty, kousani nehti a zatinani pésti. Dale rlizna onemocnéni, projevujici
se bolestmi zad, hlavy, ¢i sniZzeni imunitniho systému. Také se v piipad¢ stresu na pracovisti
muzeme setkdvat se zménami nalad, konkrétné s podrazdénosti, apatii, netrpélivosti, a také
se zm&nami v chovani pracovnikli ve formé Castych hadek, nedodrzovani terminti, skékani
do feci apod.

Ve spojeni se stresem na pracovisti jako se zatézovou situaci musime zminit i syndrom
vyhoieni, ktery na jeho zékladé¢ mize vzniknout. Syndrom vyhoteni neboli burn-out, mizeme
definovat jako stav psychického a fyzického vyCerpani nésledujiciho po vycerpavajicim

a dlouhodobém stresu (Jeklova a Reitmayerova, 2006, s. 7-8).
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Fyzické vycerpani miize byt demonstrovano nejen Ginavou, ale i zdravotnimi problémy,
jako jsou zaludec¢ni viedy, nebo i koronarni problémy. Psychické vyCerpani se u vyhotelych
pracovnikiit mize projevovat hnévem, cynismem a podrazdénosti. Obéti syndromu vyhoieni
také pocit'uji bezmoc, beznad¢j a depresi (Minirth, 2011, s. 12, 15).

Syndrom vyhoteni mohou ovliviiovat jak vnitini faktory (pfiliSné nadSeni pro praci,
silné¢ vnimani netispéchu), tak vné&jsi faktory pracovniho, ale i socialniho prostiedi. Za profesni
podminky vzniku syndromu vyhoteni povazuje JEKLOVA a REITMAYEROVA (2006, s. 16,
18) ptedevSim dlouhodobé a opakované jednani s lidmi, nedostatek persondlu, narocné
pracovni podminky, nedostatek ocenéni prace ze strany vedeni ¢i klientd, pracovni rutinu
a nemoznost rozvoje. Autorky navic upozoriiuji na to, ze ¢im vice se u jedince vyskytuje
a kumuluyje rizikovych faktort, tim je vznik syndromu vyhoteni pravdépodobné;si.

Vyhoteni jedince je postupnym procesem a milZe se projevovat riznymi zptisoby podle
toho, v jakém stadiu onoho procesu se jedinec nachazi. JEKLOVA a REITMAYEROVA
(2006, s. 18-19) rozdéluji proces vyhoieni na zakladé déleni, které nabizeji Edelwich a Brodsky,
na pét stadii postupného vyvoje syndromu vyhoteni. Prvnim je stadium nadSeni, kdy se prace
predstavuje postupné slevovani z o¢ekavani, kdy jedinec vice vnima realné podminky prace
a zamétuje se jiz na uspokojovani vlastnich potieb. Jedna se stadium stagnace. Tretim stadiem
je frustrace, kdy jedinec jiz za¢ind pochybovat o smyslu své prace a zacinaji se u néj projevovat
prvni fyzické a psychické potize. Nasleduje Ctvrté stadium — apatie. Zde jiz pracovnik pocit'uje
frustraci a pracuje jen tak, jak je nezbytné nutné. Poslednim patym stadiem je intervence, v niZ
se jedinec snazi jakkoliv pferuSit proces vyhoteni. Zpravidla toto stddium konci opusténim
zaméstnani.
kon¢ici odchodem ze zaméstnani, je velmi diileZité zaméfit se na zvladani stresovych situaci

na pracovisti, kterému se blize vénuji v kapitole 3.1 Osobnost manazera.
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1.4 Rizeni vykonnosti pracovniki

Rizeni pracovniho vykonu je jednim z klicovych procesi fizeni lidskych zdroji
Vv organizaci, jelikoZ jeho vystupy maji bezprostiedni vliv na vysledky podniku jako celku
(Némec, Bucman, Sikyi, 2014, s. 63).

KOCIANOVA (2010, s. 140) povazuje ¥izeni pracovniho vykonu za komplexni piistup
k ovlivitovani vykonu pracovnikt, jejich pracovniho chovani a rozvoje jejich schopnosti.
Rizeni zahrnuje dohodu o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoj, sledovani vykonu
pracovnika, motivujici vedeni a poskytovani zpétné vazby a hodnoceni vykonu za dané obdobi.
Tento souhrn Cinnosti se nasledné promita do odménovani pracovniki.

Rizeni vykonnosti miizeme podle HRONIKA (2007, s. 14) rozdélit do ti hlavnich
oblasti persondlnich ¢innosti. Jedna se o rozvoj pracovnikd, hodnoceni a odménovani, které

dohromady tvoii tzv. triddu fizeni vykonnosti.

Hodnoceni

Odménovani Rozvoj

Obrazek ¢. 6 Triada rizeni vykonnosti

Zdroj: Hronik, 2007, s. 14

Triada tvorici kostru fizeni pracovniho vykonu je zalozena na vzajemném provazani
persondlnich ¢innosti uvedenych na vrcholech pomysiného trojithelniku. Rozvoj pracovniki je
tésné spjaty s hodnocenim, s pohledem do budoucnosti — co chceme a potiebujeme. Rozvoj
je ale také spjaty s odménovanim, jelikoZz muze byt v né€kterych organizacich povazovan
za benefit. Samo hodnoceni vykonu a rozvoje zase ovliviiuje odménovani samotné. Je ale také
samoziejmé, Ze nalezeni ur¢itého souladu mezi ¢innostmi tvotricimi triddu, je zavislé na dalSich
podminkach, jako je strategie, organizani kultura a organizacni struktura, které praveé

zapticinuji unikatnost fizeni vykonosti u jednotlivych organizaci (Hronik, 2007, s. 14).
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Proces Fizeni vykonu spo¢iva podle KOCIANOVE (2010, s. 142) ve stanoveni cilil
pracovnika, které formuluje nadfizeny (vedouci) pracovnik ve spolupraci s pracovnikem
samotnym. Dochazi tedy k urcité dohod¢ o budoucim pracovnim vykonu a planu vzdélavacich
aktivit a osobniho rozvoje, kterd udava smér pracovnikova plisobeni podle stanovenych cili
rozdélenych na cile dil¢i. KALNICKY, MALCIK a UHLAR (2012, s. 84) je rozdéluji do dvou
kategorii, na vykonové a rozvojové cile. Vykonové jsou ty, které jsou vyjadieny pracovnim
vysledkem, oznacuji se také jako pracovni cile. Rozvojové cile zase spocivaji v prohlubovani
a zvysovani kvalifikace. V individudlnich cilech byvaji navic zahrnuty strategické cile podniku,
jak uvadi NEMEC, BUCMAN, SIKYR (2014, s. 64). Pro tyto cile je nutné stanovit
meéfitka — kritéria vykonu, ktera urcuji, jak bude vykon méfen a podle jakych dikazi bude
stanovena dosaZena tiroveii jeho schopnosti. KOCIANOVA (2010, s. 142) doporuéuje spoleéné
s autory (Némec, Bucman a Siky¥, 2014, s. 65) pouZivat jako kritérium stanoveni cilii
tzv. SMART metodu. Jedna se o zkratku kritérii, kterou musi cile dodrzovat. Cile musi byt
specificke, tedy konkrétni, jasn¢ definované, méritelné, tudiz musi obsahovat kvantifikatory,
které umozni jejich méfeni, akceptovatelné, coz vyjadiuje podminku projednani a pfijeti, jak
pracovnikem, tak i jeho nadiizenym. Déle musi byt realistické, tj. redlné¢ dosazitelné, ani pfilis
snadné a ani piili§ obtizné ke splnéni, a musi byt terminované, tim je vyjadiena podminka
casového urceni, do kterého terminu, maji byt cile splnény.

NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 67) povazuji za optimalni, aby fizeni
pracovniho vykonu bylo postaveno na stanovovani cill, na méfeni pracovniho vykonu
ahodnoceni. Podle KOCIANOVE (2010, s. 142) je méfeni pracovniho vykonu jednak
zékladem pro planovani dal§iho rozvoje, také poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu, ale taktéz,
jak uvadi NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 69), umoziuje zavedeni variabilni formy
odménovani (bonus). Pro potieby méfeni je tfeba podotknout, Ze v ptipad¢ fizeni pracovniho
vykonu chdpeme vykon nejen jako splnéni kvantitativnich cild, ale zaméfujeme se také na to,
jak je danych vysledkli dosahovano, jak efektivné byly vyuZzivany potiebné schopnosti, jak
upozoriiuje KOCIANOVA (2010, s. 141).

Z toho diivodu se pii méfeni podle autorky KOCIANOVE (2010, s. 142) musi odliSovat
mefitelné vystupy (kvantitativni) od vysledka tsili, které mohou byt vyjadieny kvalitativng.

Po méfeni pracovniho vykonu zpravidla nasleduje hodnoceni. Piestoze je fizeni vykonu
nepretrzitym procesem, je jeho zhodnoceni, respektive zkoumani a posuzovani pracovniho
vykonu, velmi dilezitym prvkem procesu. Hodnoceni probiha jak neformalné, tak formalné.
Neformalni hodnoceni pracovniho vykonu se uskutecniuje v pribehu celého obdobi a je

podkladem pro hodnoceni formélni. Zatimco formalni hodnoceni byva zpravidla ro¢ni, pfip.
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pulro¢ni a zahrnuje manazerem nashromazdéné situace za celé obdobi. Formalni hodnoceni
neni jednostranné, ale je uskuteCiiovano jak nadfizenym pracovnikem, tak pracovnikem
samotnym (Kocianova, 2010, s. 143).

V ramci formalniho hodnoceni pracovniho vykonu si nejdfive nadfizeny pracovnik
(hodnotitel) projde hodnoceni piedesla a pfipravi si aktudlni hodnoceni za pravé uplynulé
obdobi. Sleduje posun ve vykonu pracovnika a soustfedi se na pozitivni stranky a na oblasti pro
zlepseni. Zaroven hodnotitel povéii s dostatecnym piredstihem pracovnika (hodnoceného), aby
si ptipravil své vlastni hodnoceni. Nasleduje hodnotici rozhovor, coz je diilezity nastroj procesu
fizeni pracovniho vykonu, ktery ma vazbu na odménovani, planovani rozvoje a vzdélavani
a také na planovani kariéry (Némec, Bucman, Sikyt, 2014, s. 66).

Hodnotici rozhovor by mél byt podle KOCIANOVE (2010, s. 153) zaloZen na diskuzi
mezi hodnotitelem a hodnocenym, coz odpovidé i myslence fizeni pracovniho vykonu, kterou
uvadi KALNICKY, MALCIK a UHLAR (2012, s. 83), Ze zde funguji pracovnik s nadfizenym
jako partnefi, aby bylo dosazeno zadoucich cilt. NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 66)
potvrzuji vzajemnou diskuzi a doporucuji také, aby hodnotitel vyzval hodnoceného pracovnika
Kk poskytnuti zpétné vazby na jim odvedenou praci. Zavér hodnoceni by mél pfinést nové cile
aplany postupu na dalsi obdobi, jelikoz smyslem hodnoceni je zlepSeni vykonnosti
a pracovniho chovani hodnocenych (pracovnikil) na zékladé ziskanych informaci k zaméteni
jejich osobniho rozvoje (Kocianova, 2010, s. 145).

Dtlezitou personalni oblasti, na kterou md, nejen podle vySe uvedené triady fizeni
vykonnosti, vliv hodnoceni pracovniho vykonu, je odménovani pracovnikid. Podminku
odménovani za praci upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace (dale jen zédkonik prace)
ve své Sesté Casti, hlavé I § 109 odst. 1, kde je uvedeno, Ze ,,za vykonanou praci prislusi
zaméstnanci mzda, plat nebo odmeéna z dohody* (Andraséikova, 2012, s. 214). Zaméstnavatel
vSak mlze pouzit vlastni systém odmén, pokud dodrzi zasady odménovani stanovené zakonem
(zékonikem prace, provadécimi pravnimi piedpisy a zejména nafizenim vlady o minimalni
a0 vysi piiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi), jak uvadi NEMEC,
BUCMAN a SIKYR (2014, s. 75). Uvedena moznost pouziti vlastniho systému odmén, dava
zaméstnavateli a tedy 1 vedoucimu pracovnikovi pfilezitost k ocenéni skute¢ného vykonu
pracovnika a k jeho stimulaci.

Zpisobi, které mohou byt vyuzivany jako odména, po zhodnoceni pracovniho vykonu,
je mnoho. Mimo vyse uvedené povinnosti odmény za praci ze zdkona, miiZzou byt vyuzivany

tzv. dodatkové mzdové formy, které zmiiiuje KOCIANOVA (2010, s. 162-163). Jedna se
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0 prémie, popi. jednordzové prémie — bonus, osobni ohodnoceni (piiplatek), odménovani
zlepsovacich navrht, provize apod. Tyto odmény tvofi tzv. doplitkové (nezarucené) slozky
mzdy, které slouzi ke stimulaci pracovnikd k odvadéni nadstandardniho pracovniho vykonu.
Uzkou vazbu odmény na hodnoceni v ramci fizeni pracovniho vykonu zmifuji NEMEC,
BUCMAN a SIKYR (2014, s. 77) pravé u osobniho ohodnoceni, které popisuje jako
dopliikovou mzdovou formu, kterou stanovuje nadiizeny pracovnik (manazer) prave na zaklade
hodnoceni zaméstnance. Jeho smyslem je stimulovat pracovnika k vykonavani sjednané prace
a k dosahovani pozadovaného vykonu. Mimo uvedené mzdové formy odmén mizou byt podle
NEMCE, BUCMANA a SIKYRE (2014, s. 74, 80) vyuZivany i nepenézni formy odmén, které
zahrnuji formalni a neformélni pochvaly, funkéni postup, motivujici pracovni ukoly, pracovni
prostiedi, flexibilni pracovni rezimy nebo zaméstnanecké vyhody. Ty mohou byt bud’to socidlni
povahy, kdy zahrnuji napt. pojisténi, pijcky, sport, kulturu, nebo mohou souviset s praci
a zvyhodiovat zaméstnance kuptikladu stravovanim, dopravou, ubytovanim, nebo mohou byt
spojené s postavenim v organizaci a poskytovat pracovnikovi sluzebni automobil, mobilni
telefon, notebook apod.

Soucasti dohody o budoucim pracovnim vykonu, kterou spolu uzaviraji hodnoceny
(pracovnik) a hodnotitel (nadfizeny), je plan rozvoje a vzdélavacich aktivit. Vzd¢lavani
a rozvoj pracovniki je podle NEMCE, BUCMANA A SIKYRE (2014, s. 82) jednak formovani
pracovnich schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) zaméstnance z divodu vykonavani
sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu za pomoci odborného vzdélavani a jednak
zajisténi rozvoje a funk¢éniho postupu pracovnika. Podle ARMSTRONGA (2007, s. 461) je
cilem vzdélavani a rozvoje zabezpeceni kvalifikovanych a schopnych pracovnikti k uspokojeni
nyng&jsich i budoucich potieb dané organizace. KOCIANOVA (2010, s. 169) vnima v ramci
vzdélavani a rozvoje piinos 1 pro pracovniky samotné, a to pravé ve zlepSeni jejich perspektivy
Vv organizaci a samoziejme i v pfinosu novych schopnosti a posileni jejich postaveni na trhu
prace.

Vzhledem Kk vyse uvedenému uspokojeni potfeb organizace za pomoci rozvoje
pracovnikd, je béZné, Ze jsou cile rozvoje a vzdeélavani ve shode se strategii a celkovou politikou
organizace. Jedin¢ tak totiz mlze organizace povazovat investice vlozené¢ do vzdélani
zanavratné, jelikoz poskytnou potiebné schopnosti personalu jak v soucasnosti, tak
i v budoucnu (Kocianova, 2010, s. 169).

Rozvoj pracovnikli je realizovan na zéklad¢ pldnu osobniho rozvoje pracovnika.
Planovani provadi pracovnici s podporou a pomoci nadiizenych. A zahrnuje kroky, které

si pracovnici navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Pracovnici, s podporou
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organizace a jejich manazerl, na sebe berou odpovédnost za formulaci a naslednou realizaci
planu svého vlastniho rozvoje (Kocianova, 2010, s. 172).

ARMSTRONG (2007, s. 470) chape rozvoj pracovnikl jako proces, ktery pfipravuje
pracovniky pro naro¢néjsi ukoly. Pii tom se ale nesoustied’uje na zlepSovani pracovniho
vykonu na soucasném pracovnim misté, na rozdil od vzdélavani. Jedné se pouze vzdélavaci
zazitky jakéhokoliv druhu, prostfednictvim kterych jednici ziskavaji nebo si zlepsuji znalosti,
dovednosti, hodnoty a chovani. Vysledky rozvoje se vytvareji spiSe nez bezprostfedné
postupem casu a piisobi dlouhodobéji.

Vzdélavani pracovnikll obvykle zahrnuje jejich zaskoleni (adaptaci a orientaci) pfi
kterém si osvoji potfebné schopnosti k vykonu sjednané prace, dale zahrnuje doskolovani
(prohlubovani kvalifikace) spocivajici v pribézném osvojovani novych schopnosti
v souvislosti s ménicimi se pozadavky soucasné sjednané prace. Zahrnuje také pieskolovani
(rekvalifikaci) pfi némz si pracovnik osvojuje schopnosti, aby mohl vykonavat jinou nez
soucCasnou praci, a jako posledni zahrnuje vzdélavani rozvoj (rozsifovani kvalifikace), kdy
si pracovnik osvojuje nové schopnosti nad ramec pozadavku své soucasné pracovni funkce, aby
zvysoval své uplatnéni v organizaci i mimo ni (Némec, Bucman, Siky¥, 2014, s. 83).

Vzdélavani mizeme chépat jako systém, ve kterém je strategie vzdélavani pracovnikii
realizovana na zaklad¢ strategii zaméstnavatele a na zékladé organizacnich predpokladii
vzdélavani, které predstavuji osoby za vzdélavani odpovédné, prostory pro vzdélavani,
materidlni a technické vybaveni prostor apod. Na zdklad¢ téchto podminek se uskuteciiuje
systematické vzd&lavani, které uvadi NEMEC, BUCMAN a SIKYR (2014, s. 83) a KOUBEK
(2009, s. 260), sestavajici se z identifikace potieb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani
a vyhodnocovani vysledki vzdélavani, jenZ dohromady vytvaii neustéle se opakujici cyklus.

Podle NEMCE, BUCMANA A SIKYRE (2014, s. 84) identifikace vzdélavacich potieb
vyjadiuje urcity nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovanim) pracovniki
a pozadavky na vykon prace. Na jejim zéklad¢, prostiednictvim analyzy dané pracovni funkce
a hodnoceni pracovnika, se planuje vzdélavani. To vymezuje cil vzdélavani, pracovniky,
metody realizace vzdélavani, instituci, ktera bude vzdé€lani zabezpeCovat, lektora, cCas
vzdélavani, pozadavky na materidlni a technické vybaveni, metody vyhodnocovani vysledkt
a naklady. Po planovani vzdélavani nasleduje faze jeho realizace. KOCIANOVA (2010, s. 170-
171) rozdéluje metody realizace vzdélavani na metodu na pracovisti pii vykonu prace (,,on the
job ) a metodu vzdélavani mimo pracoviste (,, of the job ). Do metody na pracovisti mizeme
podle autorky zahrnout instruktaz (zacvik) a asistovani, kdy asistujici pomaha pii plnéni tikoli.

Povéteni tukolem, predstavujici samostatné plnéni wkolu pod dohledem nadfizeného.
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Koucovani, které spociva v podnécovani a sméfovani pracovnika k zadoucimu tikolu za pomoci
nadfizené¢ho, apod. Do metod realizace vzdélavani mimo pracovisté muzeme zahrnout
prednasky, seminafe a workshopy, spocivajici v feSeni problému ve skupiné pracovniki
organizace nebo odbornikil, brainstorming apod. NEMEC, BUCMAN, SIKYR (2014, s. 85)
navic zminuji specifickou metodou realizace vzdélavani, je ji e-learning, ktery mize byt
pouzivan jak na pracovisti, tak mimo néj. Spociva ve vzdélavani za podpory informacnich
a komunikacnich technologii. Cely cyklus systematického vzdélavani uzavira vyhodnocovani
vysledkii vzdélavani, které se provadi prostiednictvim srovnavani vysledki vstupnich
a vystupnich testd, nebo monitorovanim vzdélavaciho prubehu. Zvlast dulezité vyhodnoceni

také prinasi pravidelné hodnoceni pracovniki, které nésledn¢ zase dava prostor pro dalsi

planovani vzdélavani (Némec, Bucman, Sik}'lf, 2014, s. 86).

Shrnuti:

Personalni management se vyvijel od persondlni administrativy, kde byli pracovnici
pojiméni pouze jako pracovni sila, pfes personalni fizeni, kde byli chépani jako konkurenéni
vyhoda, aZ do jeho dne$ni podoby fizeni lidskych zdrojl, kdy jsou povazovani za unikatni
bohatstvi. Béhem svého vice nez stoletého vyvoje persondlnich ¢innosti se zformoval do dnesni
podoby, kdy se zamétuje na zachazeni s pracovniky jako s lidmi.

Personalni aktivity, které personalni management tvofi, zacinaji potfebou obsadit
pracovni misto, kdy je tfeba ziskat a vybrat nejvhodnéjsiho uchazece a umoznit mu co nejméné
problematické zaClenéni a zapracovani se. Ke snadné orientaci v ocekavanich organizace mu
slouzi psychologicka smlouva, kterd mezi nim a organizaci vznikd. Pro dals$i ptisobeni
pracovnika v organizaci je vyhodné vyuzivat faktort, které maji pozitivni vliv na pracovni
vykon. Mezi tyto faktory patfi organiza¢ni kultura, motivace a také pfiméfeny stres. V ramci
pfistupovani k pracovnikiim jako k lidem se persondlni management také zamétuje na jejich
vzdélavani, které umoziiuje pracovniklim rozvoj. Vzdélavani ale také piinds$i organizaci
samotné mnoho vyhod, jednou z nich miZze byt zvySeni pracovniho vykonu. Ten nasledné muaze
organizace ohodnotit prostiednictvim systému odmeénovani, které opét plisobi na vykon

pracovnika.
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2 URAD PRACE

Utad prace Ceské republiky (déle jen UP) je spravnim tfadem s celostatni ptisobnosti.
A zaroven je také podfizenym spravnim Gfadem Ministerstva prace a socidlnich véci (dale jen
MPSV), které UP CR #idi (Mi$ur a Svoboda, 2007, s. 74).

V UP puisobi generalni feditelstvi, krajské pobocky a pobocka pro hlavni mésto Prahu.
Soucasti krajskych pobocek jsou kontaktni pracovisté podle § 2 odst. 1 pism. a) - b) zdkona
&.73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky (dale jen zikona o UP).

UP vznikly na zakladé piijeti zakonného opatieni predsednictva Ceské narodni rady
CNR ¢&. 306/1990 Sb., o ziizeni ufadi prace a piesla na né piisobnost ve vécech pracovnich sil,
ktera byla do té doby v rukou okresnich narodnich vybort. V ramci Ceské republiky fungovalo
celkem sedmdesat Sest UP ve vsech okresnich méstech a v hlavnim mést&. V roce 1996 byl
ziizen okres Jesenik a doslo tedy knaristu UP zpiivodnich sedmdesati Sesti ufadi
na sedmdesat sedm. O sedm let pozdéji v roce 2003 bylo, v souvislosti s ustanovenim krajskych
organti izemni samospravy, povéfeno étrnact UP vykonavat ¢innosti krajskych koordinatort
pro realizaci statni politiky zaméstnanosti v izemnich obvodech daného kraje. O rok pozdéji
v roce 2004 doslo k pfechodu agendy systému Statni socialni podpory z obci s rozsifenou
piisobnosti na UP (v Praze o pét let pozdéji). V roce 2011 na zakladé zakona o UP zménily
Gfady prace svou organizaci. Vznikl centralizovany UP, pod kterym zacalo pisobit
14 krajskych pobocek v jednotlivych krajich s kontaktnimi pracovisti spadajicimi pod krajské
pobocky. Z UP se také stalo jediné vyplatni misto pro viechny nepojistné socialni davky, které
objasiiuji nize (Www.portal.mpsv.cz, Historie tiFadu prace CR, 2017).

UP plni podle § 4 odst. 1 pism. a) - h) zdkona o UP tkoly v oblasti zaméstnanosti,
v oblasti ochrany zaméstnanct pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele, dale v oblasti statni
socialni podpory, v oblasti davek pro osoby se zdravotnim postizenim, v oblasti ptispévku
na péci, pomoci v hmotné nouzi, v oblasti inspekce poskytovani socialné-pravni ochrany
avoblasti davek péstounské pée. Uvedené ukoly plni UP vrozsahu a za podminek
stanovenych pravnimi ptedpisy tykajicimi se uvedenych oblasti.

Obecné mizeme uvedené tikoly UP rozdélit na dvé oblasti, kterymi se v ramci své
¢innosti zabyva. Jde o oblast zaméstnanosti a socidlni oblast. V rdmci zaméstnanosti poskytuje
informace o volnych pracovnich mistech v CR a Evropské Unii, o situaci na trhu prace,
poskytuje poradenskeé sluzby ohledné€ volby povolani a rekvalifikaci, poskytuje sluzby spojené
se zprostiedkovanim vhodného zaméstnani, vyplaci podporu v nezaméstnanosti a podporu pfi

rekvalifikaci, poskytuje ptispévek na podporu zameéstnavani osob se zdravotnim postizenim,

33



a mnoho dalsich sluzeb (www.portal.mpsv.cz, Sluzby a cinnosti Uradu prace Ceské republiky
v oblasti zaméstnanosti, 2014). Socialni oblast tvoii poskytovani tzv. nepojistnych socidlnich
davek, tedy davek statni socialni podpory v danych socialnich situacich, davek péstounské
péce, davek pro osoby se zdravotnim postizenim (dale jen OZP), davek pomoci v hmotné nouzi
a davek pro osoby zavislé na pomoci jiné fyzické osoby (www.portal.mpsv.cz, Socialni
tematika, 2017).

Do ¢innosti Gfadu prace patii také rozhodovani ve spravnim fizeni. UP takto &ini
prostiednictvim krajskych pobocek a generalniho feditelstvi v 1. stupni, podle § 5 odst. 1 zdkona
o UP.

UP v soucasnosti trvale zaméstnava 10 408 0sob a v ramci projektt na do¢asnych
mistech na UP plisobi 1 346 pracovnikil. Do budoucna UP planuje podet zaméstnancii navysit
celkem 0 1 200 osob ve prospéch agendy nepojistnych socialnich davek (www.portal.mpsv.cz,

Zprdva o c¢innosti Uradu préace Ceské republiky za rok 2016, 2017).

2.1 Statni sprava

Statni sprava tvofi spolu se samospravou veiejnou spravu. Vymezit vefejnou spravu je
pomérné slozité, jak uvadi HORZINKOVA a NOVOTNY (2008, s. 8), a to z diivodu jeji
mnohotvarnosti, riznych spravnich ¢innosti, které vykonéava i z divodu specifickych vztaha,
které zde vznikaji. KERLINOVA a TOMASKOVA (2014, s. 11) vymezuji vefejnou spravu
jako spravu verejnych zalezZitosti ve vefejném z4jmu (obecné prospéSném zajmu). Je soucasti
tzv. vefejného sektoru, ktery zabezpeCuje pro obyvatelstvo vefejné statky na neziskovém
principu. Naproti ni stoji soukroma sprava vykondvand v soukromém zajmu, soukromymi
osobami sledujicimi své vlastni cile. Soukromé sprava piisobi v soukromém sektoru a jejim
primarnim tkolem je prodej sluzeb a zboZi za ucelem tvorby zisku. Rozdil mezi vefejnou
a soukromou spravou spociva také v pravni vazanosti. Zatimco v soukromé spravé je nositel
volny ve svém jednani, ma zdkonem stanoveny ramec jednani, je tedy vazan negativné
(co nemuze ¢init), vefejna sprava je ve vykonavanych ukolech vazana zakony a jinymi pravnim
predpisy 1 pozitivn€, stanovenim pusobnosti a pravomoci jejim vykonavatelim. Vefejnou
spravu mizeme ale také chapat nejen jako spravovani vefejnych zéleZitosti sledujicich vetejny
zajem, ale také jako urcité instituce, které¢ uvedenou spravu zajistuji (Kerlinova a Tomaskova,
2014, s. 11-13). Z uvedenych definic vefejné spravy mizeme vyvodit materialni (funkéni)
a formalni (instituciondlni, organizacni) pojeti vefejné spravy. V piipad¢ materidlniho pojeti je
kladen diraz na obsah vetejné spravy, na jeji jednotlivé tkoly a jeji povahu. Neni tedy

rozhodujici, kdo vefejnou spravu vykonava. Podstatu tvoii pouze souhrn specifickych
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spravnich Cinnosti a vetejnych sluzeb. Pro formalni (organizacni) pojeti je naopak rozhodujici
vykonavatel vetejné spravy a nikoliv jeji obsah. Vefejna sprava se ve formalnim pojeti tedy
sklada ze souboru osob, které uskutecnuji vefejnou spravu. Je tedy ¢innosti spravnich urada
jako ptfimych nositelt vefejné spravy, nebo ufednich osob, které vykondvaji spravni tkony,
popt. zafizeni v postaveni nepiimych subjektti vefejné spravy (Horzinkova a Novotny, 2008,
S. 9-10). Na zékladé uvedeného je dulezité odlisit vykonavatele a subjekt vefejné spravy
a definovat spravni urad. Subjektem vetejné spravy odpovédnym za jeji vykon je stat, piipadné
osoby o kterych to stanovi ustava ¢i zdkon. Vykonavatelem vetejné spravy je ten, kdo jménem
subjektu jednd. ,,Spravni urad je organizacni jednotkou, kterd je zrizena a jeji piisobnost
stanovena zakonem, navenek ohranicend a vystupujici viici verejnosti prostrednictvim svych
organii nebo zastupcu, kteri jednaji jménem subjektu, jehoz je spravmni urad organizacni
soucdasti (organizacni slozkou)“ (Hendrych, 2012, s. 96-97, 100).

Vertejna sprava se déli na statni spravu a samospravu (Uzemni a zajmovou samospravu),
pfipadné i na ostatni vetejnou spravu, kterd neni vykonavana stdtem ani izemni samospravou
(Horzinkova a Novotny, 2008, s. 11).

Podle KERLINOVE a TOMASKOVE (2014, s. 13) je statni sprava tou &asti vefejné
spravy, ktera je uskute¢fiovana jménem a Vv zajmu statu. A mizeme ji chapat jako realizaci
vykonné moci statu. HORZINKOVA a NOVOTNY (2008, s. 12) vymezuji statni spravu jako
organizujici a mocensko-ochranou ¢innost statu, ktera realizuje dané ukoly ve vefejném z4jmu
a ma vykonny, podzékonny a nafizovaci charakter. Vykonny charakter statni spravy oznacuje
provadéni zkont, ale také jeji podil pfi tvorbé zédkonid. Termin podzékonnosti statni spravy
spo¢iva v jeji vazbé na zdkon, v fizeni se jeho obsahem. Natizovaci charakter spociva
V pravomoci nafizovat adresatiim, vystupovat v nerovném vrchnostenském postaveni. Statni
sprava je pii vykonu vdzana zékony, ale také tzv. internimi piedpisy (usneseni vlady, smérnice,
metodické pokyny) a jsou pro ni typické vztahy nadfizenosti a podiizenosti.

Statni spravu mizeme délit na pfimou a nepiimou statni spravu. PFima statni sprava
je vykonavana bezprostfedné organy statu (spravnimi ufady). NepFima statni sprava je
vykonavana na zdklad¢é prenesené plsobnosti vefejnoprdvnimi korporacemi (organy obci
a krajit), nebo na zidkladé¢ zadkonem proplj¢ené plisobnosti soukromymi osobami, at uz
fyzickymi nebo pravnickymi (Horzinkovéa a Novotny, 2008, s. 11-12). Na zaklad¢ rozdéleni
statni spravy na pfimou a nepfimou, mizeme délit 1 jeji vykonavatele na pfimé a nepiimé.
HENDRYCH (2012, s. 118, 137) popisuje pfimé vykonavatele jako organy statu nebo spravni
urady statu a nepiimé vykonavatele jako subjekty, na které byl delegovan vykon statni spravy.

Mezi vykonavatele piimé statni spravy radi:
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hlavu statu,
vladu,

ministerstva,

M w0 b oE

jiné spravni urady
a. S celostatni pisobnosti ptimo fizené vladou,
b. s celostatni pisobnosti fizené ministerstvy,
C. Somezenou uzemni piisobnosti,
5. vefejné ozbrojené sbory nebo jiné verejné sbory,
6. statni urady vykonavajici statni spravu mimo jeji organizacni soustavu (ozna¢ované

téz jako nezavislé).

V ptipad€ neptimych vykonavatell statni spravy rozliSuje vykonavatele spravy v pienesené
pusobnosti, kterymi jsou uzemni samospravné celky (organy obci a krajit) a vykonavatele,
kterym byl vykon urc¢ité odborné Cinnosti proptijcen na zaklad¢ zdkona (Hendrych, 2012,

S. 124, 127). Mezi vykonavatele neptimé statni spravy v pienesené ptisobnosti fadime:

obecni urady,

povéiené obecni urady,

obecni ufady s rozsifenou plisobnosti,
krajské ufady,

zvlastni organy obci a kraju,

2 e o

komise rad obci.

Seznam vykonavateli statni spravy viz piiloha ¢. 2.

I Cinnost statni sprdvy miize probihat dvéma zplsoby. Prvni piedstavuje Cinnost
probihajici pouze mezi organy statni spravy. Jedna se o ¢innosti zamé&fené dovniti organizace,
které maji za cil zajistit Zddouci fungovani vlastniho systému organt statni spravy. Uvedeny
prvni zplsob se nazyva vnitini ¢innosti statni spravy. Druhy zplsob, vnéjsi ¢innost statni
spravy, se zamétuje na usmeériiovani procest realizovanych v jiné soustaveé nez je statni sprava.
Jde tedy o vnéjSi projevy zameéfené na osoby (adresaty), vici kterym je statni sprava
vykonavéana. Adresaty jsou zpravidla obcané (fyzické osoby), ale mohou jimi byt i pravnické
osoby, vici kterym je vykon statni spravy smétovan (Priicha, 2004, s. 61).

Statni spravu tedy miZeme oznacit jako Cinnost statu (subjektu statni spravy), jejimz
prostifednictvim je realizovana statni politika, ve vztahu k objektim (mimo statni spravu), které

jsou nuceny se pusobeni statni spravy podiidit (Priicha, 2004, s. 61).
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2.2 Legislativa

UP a jeho &innost upravuje mnozstvi pravnich piedpisti. StéZejnim zakonem pro UP je
zakon o UP, na jehoZ zakladé doslo ke ziizeni ufadu. Zakon o UP upravuje podiizenost Gfadu
MPSV, organiza¢ni ¢lenéni Gfadu na generalni feditelstvi UP a krajské pobocky s kontaktnimi
pracovisti UP. Upravuje téZ oblasti, ve kterych plni tkoly (zaméstnanost, ochrana zaméstnanct
pii platebni neschopnosti zaméstnavatele, inspekce poskytovani socialné-pravni ochrany
anepojistné socidlni davky). Zakon taktéz upravuje Jednotny informacni systém prace
a socialnich véci, ktery obsahuje nezbytné tidaje pro praci UP a MPSV. Souéésti zakona jsou
také zmény v jednotlivych zakonech, ale pfevazné se jedna pouze o zmeny terminologické.

Souéasti legislativy UP je i zakonem stanoveny postup organti vykonné moci statu, ktery
stanovuje zakon ¢. 500/2004 Sb., spravni rad (déle jen spravni fad). Spravni fad upravuje
postup spravnich organti za uc¢elem vydani rozhodnuti, tedy spravni fizeni. Rozhodnuti mohou
bud’to zakladat, ménit nebo rusit prava nebo povinnosti danych osob, nebo se jimi muze
prohlasovat, ze urCitd osoba dand prava ma anebo nema (§ 9 spravniho fadu). Prvni piipad
rozhodnuti oznacujeme jako akty konstitutivni, druhym ptipadem jsou zase akty deklaratorni
(Priicha, 2004, s. 238). Spravni fad se podle zdkona pouziva jen tehdy, pokud nestanovi zvlastni
zakon jiny postup.

Oblasti tkold, které ma UP plnit, vychazeji zjednotlivych zikond. Nejvys$im
dokumentem, ktery stanovuje potiebu &innosti MPSV a UP je Listina zakladnich prav
a svobod, ktera v ¢l. 26 odst. 3 uvadi, ze ,, Kazdy ma pravo ziskavat prostredky pro své zivotni
potieby praci. Obcany, kteri toto pravo nemohou bez své viny vykondvat, stat v priméreném
rozsahu hmotné zajistuje.”. Na uvedeny ¢l. navazuje definovani ukold statni politiky
zameéstnanosti v zakonu ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti (dale jen zakon o zaméstnanosti),
konkrétné v § 2 zakona, kde je mj. uvedena informacni, poradenskéd a zprostiedkovatelska
¢innost na trhu prace nebo také poskytovani podpory v nezaméstnanosti a podpory pii
rekvalifikaci. Zakon nasledné zprostiedkovani zaméstnani i podporu v nezaméstnanosti a pfi
rekvalifikaci, jakoZ 1 zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, nebo osob ze zahranici
specifikuje v nasledujicich ¢astech zakona. Zakon o zaméstnanosti také pfiznava vykon
kontrolni ¢innosti v oblasti zaméstnanosti mj. generalnimu feditelstvi UP a krajskym pobo¢kam
UP ve stanoveném rozsahu. Soulasti zikona je téz definovani tzv. aktivni politiky
zaméstnanosti sméfujici k maximalni mozné urovni zameéstnanosti, kterou zabezpecuje MPSV
a UP, prostiednictvim néstrojii jako je rekvalifikace, vefejné prospéiné prace, spoledensky

ucelna pracovni mista atd. (zakon o zaméstnanosti § 104 odst. 1, 2).
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Dalsi oblasti tikolit UP, kterou stanovuje zakon o UP, je ochrana zaméstnance pfi
platebni neschopnosti zaméstnavatele. Uvedenou Cinnosti se, podle zakona ¢. 118/2000 Sb.,
0 ochrané zaméstnancu pii platebni neschopnosti zaméstnavatele a o zmén¢ nékterych
zakonu (dale jen zakon o ochran¢ zaméstnanct pii platebni neschopnosti zaméstnavatele),
rozumi uspokojeni zaméstnancovych mzdovych narokd nevyplacenych jeho zaméstnavatelem,
podle § la zakona. Zaméstnanec muze pozadat o uspokojeni mzdovych naroki krajskou
pobotku UP, piipadné kontaktni pracovisté krajské pobocky UP. Krajskd pobocka
po vyrozuméni soudem vyvési na tiedni desce informace o zaméstnavateli, jehoz zaméstnanci
mohou uplatnit mzdové naroky. Ti tak mohou ¢init prostfednictvim pisemné zadosti. Pokud
jsou podle zikona splnény vsechny podminky, UP prostiednictvim krajské pobocky UP
mzdové ndroky zaméstnance uspokoji. (zdkon 0 ochrané zaméstnanct pti platebni neschopnosti
zamé&stnavatele § odst. 2, 4, 6, 8).

Agenda inspekce socialné-pravni ochrany déti, jako soudast ukola UP, se fidi zakonem
¢. 359/1999 Sh., o socialné-pravni ochrané déti (dale jen zakon o socialné-pravni ochrané
déti). Inspekci poskytovani socialnd-pravni ochrany provadi krajska pobocka UP, ktera
se zamétuje na kvalitu poskytované socialné-pravni ochrany, podle § 50a zdkona o socidlné-
pravni ochrané déti. Krajska pobocka UP také rozhoduje o davkach péstounské péce, o které
74daji osoby na kontaktnich pracovistich krajskych pobo¢ek UP. Jsou jimi ptispévek na Gthradu
potieb ditéte, odmeéna péstouna, ptispévek pii pievzeti ditéte, piispévek na zakoupeni osobniho
motorového vozidla a piispévek pii ukondeni péstounské péde, a vyplaci je krajska pobocka UP
(§ 47e, § 47t zakona o socialné-pravni ochran¢ déti).

V ramci &innosti UP jsou v uréitych spoledensky uznanych situacich poskytovany
davky statni socidlni podpory, které jsou soucésti tzv. nepojistnych socialnich davek. Pravnim
predpisem upravujicim oblast davek statni socidlni podpory je zakon ¢. 117/1995 Sb., o statni
socialni podpore (dale jen zakon o SSP). Davkami statni socialni (dale jen SSP) podpory jsou:
pridavek na dité, pfispévek na bydleni, porodné, rodiCovsky piispévek a pohiebné. Pri
posuzovani naroku na davku jsou rozhodné ptijmy, ale pouze v piipad€ ptfizndvani ptidavka
na dité, prispévku na bydleni a porodném. V piipad¢ rodicovského piispévku a pohiebného
se davky poskytuji bez ohledu na pfijmy rodiny. Zadosti o poskytovani davek SSP vyfizuji
krajské pobo&ky UP, respektive jejich kontaktni pracoviité podle mista trvalého pobytu osoby,
ktera uplatiiuje narok na davky (www.portal.mpsv.cz, Stdtni socialni podpora-Obecné
informace, 2015).

Na zakladé ¢l. 30 odst. 2 Listiny zakladnich prav a svobod, kde je uvedeno, ze ,,kazdy,

kdo je v hmotné nouzi, ma pravo na takovou pomoc, kterd je nezbytna pro zajisténi zakladnich
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Zivotnich podminek*, poskytuje UP pomoc osobam nachazejicim se v hmotné nouzi, podle
zakona ¢&. 111/2006 Sb., 0 pomoci v hmotné nouzi (dale jen zakona o HN). UP takto &ini
prostiednictvim davek pomoci v hmotné nouzi (dale jen HN). Pro jejich pfiznani se posuzuje
stav hmotné nouze na zakladé pfijmid a socidlnich a majetkovych pomérti osob (§ 2
odst. 1 zakona o HN). Davky HN tvofi prispévek na zivobyti, doplatek na bydleni a mimoifadna
okamzitd pomoc. Prvni dvé davky UP vyplaci mésiéng, zatimco mimotadna okamzita pomoc
je povazovana za davku jednorazovou, jak uvadi zakon o HN § 4 odst. 1,2.

Pro ucely ptiznani nékterych nepojistnych socidlnich davek (napt. SSP, HN, ptip. davek
péstounské péte) se vyuziva tzv. Zivotniho a existenéniho minima. Zivotnim minimem je
minimalni spolecensky uznana hranice penéznich ptijmi slouzici k zajisténi vyzivy a ostatnich
zakladnich osobnich potieb. Existen¢nim minimem je minimalni hranice penéznich piijmu,
kterd se povazuje za nezbytnou k zajiSténi vyzivy a ostatnich zékladnich osobnich potieb
na arovni umoziujici osobé piezit. Legislativné je vymezuje zakon ¢. 110/2006 Sb., 0 zivotnim
a existenénim minimu a nafizeni vlady ¢. 409/2011 Sb., o zvySeni Castek zivotniho minima
a existenéniho minima. A Vsoucasné dob¢ je castka zivotniho minima pro jednotlivce
3 410,- K¢ a existencniho minima 2 200,- K¢ (www.mpsv.cz, Zivotni a existenéni minimum,
2016).

Pravni predpis, ktery se zabyva zmirilovanim socialnich disledki a podporou socialniho
zadletiovani OZP v ramci hlavnich ukolii UP je zikon ¢. 329/2011 Sb., 0 poskytovani davek
osobam se zdravotnim postiZenim (dale jen zdkon o poskytovani davek OZP) a o zméné
souvisejicich zakont (§ 1 zakona). Predpis upravuje poskytovani dvou davek pro OZP,
ptispévek na mobilitu a pfispévek na zvlastni pomiicku. Pfispévek na mobilitu ndlezi osobe,
ktera se opakované dopravuje, pfip. je dopravovana a to ve vysi 400,- K¢ za kalendaini mésic
(§ 6, 7 zakona o poskytovani davek OZP). Podle § 9 zakona ma narok na piispévek na zvlastni
pomiucku osoba v dlouhodobé¢ neptiznivém zdravotnim stavu (trvajici déle nez 1 rok), kterd ma
tézkou vadu nosného, nebo pohybového tstroji, nebo sluchového ¢i zrakového postizeni. Zakon
také upravuje narok na priikaz OZP a nékteré benefity, které z n€j pro osobu vyplyvaji. Podle
§ 34 zakona o poskytovani davek OZP, maji osoby narok na priikaz s oznacenim ,,TP* (stfedné
tézké postizeni), ,,ZTP* (t€Zké postizeni), ,,ZTP/P* (t¢Zké nebo uplné postiZzeni pohyblivosti
nebo orientace, v¢. osob s poruchou autistick€ého spektra).

Poslednim typem davky ze souboru nepojistnych socidlnich davek jsou davky pro osoby
zavislé na pomoci jiné fyzické osoby, které upravuje zakon ¢. 108/2006 Sb., 0 socidlnich
sluzbach. Davkou, ktera je poskytovana osobam zavislym na pomoci jiné osoby, je piispévek

na péci a jeho vyse se stanovuje podle veéku (do 18 let a od 18 let) a podle stupné zavislosti
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na pomoci druhé osoby (I lehka zavislost, II sttedné tézka zavislost, 111 tézka zavislost, [V Gplna
zéavislost), podle § 7, 11 zadkona o socidlnich sluzbach. O pfiznani ptispévku rozhoduje
a mésiéné jej vyplaci krajska pobocka UP, podle § 7 odst. 4, § 18 odst. 1, 2 zdkona o socialnich

sluzbach. Podrobn&ji legislativa na UP viz piiloha &. 3.

Legislativa

Zakon o
socialné-
pravni
ochrané déti

Zakon o
socialnich
sluzbach

Zakon o
poskytovani
davek OZP

Zakon o
pomoci v HN

Zakon o

N . Zakon o SSP
zaméstnanosti

podpora v
nezameést-
nanosti

podpora pfri
rekvalifikaci

pridavek na
dité

rodicovsky
prispévek

prispévek na
bydleni

porodné

pohrebné

prispévek na
Zivobyti

doplatek na
bydleni

mimoradna
okamzita
pomoc

prispévek na
mobilitu

prispévek na
zvlastni
pomucku

prakaz OZP

prispévek na
péci

Obrazek ¢&. 7 Legislativa vé. podpor a davek UP

Zdroj: vlastni zpracovani
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2.3 Personalni fizeni podle zakona o statni sluzbé

Personalni fizeni uplatiiujici se ve vefejném sprave se, na rozdil od soukromého sektoru,
musi ve specifickych oblastech fidit zdkonem. Pravnim piredpisem, ktery upravuje nckteré
personalni ¢innosti v rimci organizace statni spravy a tedy i personalni praci na UP, je zikon
¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé (dale jen zakon o statni sluzbé), ktery nabyl G¢innosti 1. ledna
2015.

Jednou z oblasti personalni prace, kterou uvedeny zakon upravuje je obsazeni
sluzebniho mista. Na jeho obsazeni se podle zakona musi konat vybérové tizeni. To ma za cil
zjistit a objektivné posoudit schopnosti uchazect a zajistit, aby byl na konkrétni sluzebni misto
vybran ten nejvhodnéjsi z nich, ktery se stane statnim zaméstnancem (VIC¢kova, Kasparova,
Blahova, 2015, s. 70).

Statnim zaméstnancem, tj. fyzickou osobou piijatou do sluzebniho poméru a zafazenou
na sluzebni misto, se podle § 25 odst. 1 zakona o statni sluzbé miiZe stat osoba, kterd je: statnim
obéanem CR (popf. ob&anem jiného Clenského statu Evropské unie, nebo statu, jenZ je
smluvnim statem Dohody o Evropském hospodatském prostoru), dosahla véku 18 let, je pln¢
svépravna a beztthonna, ma potiebnou zdravotni zpiisobilost a dosahla pozadovaného vzdélani.

Vybérové fizeni vyhlaSuje sluZzebni orgdn na Ufedni desce a také jej zvefejnuje
v informa¢nim systému o stitni sluzbé. Podle definice KASPAROVE (2015, s. 269) je
sluzebnim orgdnem vlada, povéfeny ¢len vlady nebo ptredstaveny (vedouci pracovnik)
rozhodujici ve vécech sluZzebniho poméru.

Oznameni o vyhlaseni vyberového fizeni musi podle § 24 odst. 7 zékona o statni sluzbé
obsahovat udaje o predpokladech a pozadavcich na budouciho statniho zaméstnance. Také musi
obsahovat informace o sluzebnim misté a o oboru sluzby, kterého se vybérové tizeni tyka (viz
piiloha &. 4). Udaje o tom, zda se jedné o sluzebni pomér na dobu neuréitou, nebo uréitou vé.
doby trvani, o tom zda je na sluzebnim mist¢ poZadovana zplsobilost seznamovat
se s utajovanymi informacemi, o zafazeni do platové tfidy a o datu, do kdy musi byt podana
zadost o piijeti do sluzebniho poméru, v piipadé stavajiciho statniho zaméstnance zadost
0 zafazeni na sluzebni misto. (Uvedeny udaj o zpusobilosti seznamovat se s utajenymi
informacemi bude zrusen a nahrazen zakazem konkurence, je-1i pro sluzebni misto stanoven,
patnactym dnem od vyhlaseni novely zakona o statni sluzbé, podepsané prezidentem Ceské
republiky v mésici kvétnu roku 2017.) VLCKOVA, KASPAROVA a BLAHOVA (2015, s. 71)
podotykaji, Ze oznameni 0 vyhlaSeni vybérového fizeni ale nemusi osahovat jen uvedené

informace, ale 1 dalsi udaje jako napft. zivotopis, motivacni dopis nebo adresu.
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Pro vybér vhodného uchazece na volné sluzebni misto se zfizuje vybérova komise, ktera
ma, tfi Cleny. Ty, v piipad€ sluzebniho Gradu, jmenuje a odvolava vedouci sluzebniho ufadu
(VIEkova, Kasparova, Blahova, 2015, s. 74).

Pribéh vybéru uchazect probihd pode zakona ve dvou fazich. Prvni faze spociva
ve vyfazovani zadosti a druhd faze v pohovoru. V prvni fdzi prochéazi sluzebni orgén
(resp. vybérova komise) zadosti, u nichz kontroluje, zda osoba spliiuje pozadavky dané
zakonem. Pokud nesplni uchazeci pozadavky, je jejich zadost vyfazena, pokud splni, postoupi
uchazeci k pohovoru. Pohovor je zamétfen na obor statni sluzby a na jiné odborné pozadavky,
které byly stanoveny, pficemz je zcela na vybérové komisi, jakym zplisobem znalosti uchazect
posoudi (VI¢kova, Kasparova, Blahova, 2015, s. 74-78).

Vysledkem vybérového fizeni je rozdé&leni uchazect do kategorii:

1. tfi nejuspésnéjsich zadateld
2. uspésnych zadatell

3. zadatell, ktefi neuspéli.

VLCKOVA, KASPAROVA a BLAHOVA (2015, s. 78-81) uvadi, Ze sluzebni organ nakonec
zadateld, ktery bude nasledné pfijat do sluzebniho poméru. SluZebni pomér se od pracovniho
poméru, ktery vznika na zakladé vzajemné dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, lisi
jednostrannym jednanim sluzebniho organu (VI¢kova, Kasparova, Blahova, 2015, s. 93).

Dilezitym nastrojem slouzicim ke zkvalitnéni vykonu statni spravy je kazdoroc¢ni
hodnoceni vykonu statni sluzby. To probiha, podle § 155 odst. 2 zdkona o statni sluzb¢,
Vv prvnim ctvrtleti kalendainiho roku a mapuje obdobi roku predchoziho.

SluZzebni hodnoceni, které¢ zasadné provadi bezprostiedné nadiizeny piedstaveny
V soucinnosti se sluzebnim orgdnem, se uskuteCiiuje podle zdkona o statni sluzb& a podle
nafizeni vlady €. 134/2015 Sb., o podrobnostech sluZebniho hodnoceni statnich zaméstnanct
a vazbé vysledku sluZzebniho hodnoceni na osobni pfiplatek statniho zaméstnance (VIckova,
Kasparova, Blahova, 2015, s. 230).

Podle sluzebniho ptedpisu naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 9/2015 ze dne
7. prosince 2015, kterym se stanovi postup pfi provadéni sluzebniho hodnoceni statnich
zamé&stnanci, ¢l. 4 by se mé€lo pfi hodnoceni zaméstnance piihlizet k pribéznému hodnoceni
vykonu statni sluzby statniho zaméstnance a k predchozimu sluzebnimu hodnoceni vzhledem

k plnéni stanovenych individualnich cili pro dal$i rozvoj stdtniho zameéstnance. Také by
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se mélo piihlizet k pisemnym pochvaldm za ptikladnou sluzbu, ale taktéz naopak k vytkam
vydanym Vv prubéhu obdobi, které je hodnoceno.

Mimo uvedenych podkladi pro provadéni sluzebniho hodnoceni, sluzebni hodnoceni
zaméstnance zahrnuje hodnoceni znalosti a dovednosti, kde se hodnoti znalost pravnich
predpist, stanovenych postupii a pravidel pro vykon sluzby, komunikace, tymova prace,
soucinnost s Klientem, feSeni konfliktd apod. Zahrnuje také hodnoceni vykonu sluzby
z hlediska spravnosti, rychlosti a samostatnosti. Zde se zjistuje, jakych konkrétnich vysledki
zamestnanec dosahl v souladu se stanovenymi individualnimi cili. Uvedené hodnoceni zahrnuje
téz dodrzovani sluzebni kézné€, kde se hodnoti pfistup zaméestnance k dodrzovani povinnosti
podle prikazii a predpist. Na zavér dochazi ke zhodnoceni vysledkli vzdélavani statniho
zamgéstnance, kde se sleduje osobni rozvoj (VI¢kova, Kasparova, Blahova, 2015, s. 226-227).

Zavér hodnoceni tvofi zhodnoceni vysledkii, kterych statni zaméstnanec dosahoval
(vynikajici, dobré, dostacujici, nevyhovujici) a doporuceni na ptiznani, zvyseni, odejmuti, nebo
ponechani osobniho ptiplatku statniho zaméstnance. Dtlezitou soucdst hodnoceni tvofi
také povinné stanoveni individualnich cilti pro dalsi rozvoj statniho zaméstnance (VIckova,
Kasparova, Blahova, 2015, s. 228).

S hodnocenim statnich zaméstnancti souvisi i jejich odméhovani. VLCKOVA,
KASPAROVA a BLAHOVA (2015, s. 208) uvadi, Ze ,,podle zédkona o stdtni sluzbé ndlezi
statnim zaméstnancum plat nejméné ve vysi a za podminek stanovenych zdakonikem prdce,
zakonem o statni sluzbé a narizenim viady ¢. 304/2014 Sb., o platovych pomeérech statnich
zaméstnancii . Zakon 0 statni sluzbé ale také uvadi dalSi odmény ve formé ptiplatki a odmén,
kter¢ statnimu zaméstnanci nalezi a konkrétné v § 146 - § 151 zakona 0 statni sluzbé. Odmeénou
S nejuzsi vazbou na hodnoceni je osobni ptiplatek, ktery l1ze stdtnimu zaméstnanci pfiznat,
zvysit, snizit nebo odejmout v zavislosti na vysledku jeho sluzebniho hodnoceni podle § 149
odst. 1 zakona o statni sluzbé.

V ramci fizeni pracovniho vykonu se v zakon¢ o statni sluzbe pamatuje i na vzdélavani
statnich zaméstnancti. Konkrétné se na vzdélavani zamétuje Hlava IV zdkona o statni sluzbe¢.
Vzdélavani upravuje také sluZzebni predpis ndmeéstka ministra vnitra pro statni sluzbu €. 9/2015
ze dne 29. fijna 2015, kde ve ¢l. 2 definuje cil vzdélavani statnich zaméstnancii, kterym
je osvojeni si rozvijeni znalosti a dovednosti v daném oboru statni sluzby. Vzd¢lavani statnich

zamestnancu se uskutecnuje ve Ctyfech fazich vzdélavaciho procesu, kterymi jsou:

a) identifikace vzdélavacich potieb,

b) planovani vzd¢lavani,
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C) realizace vzdélavaciho procesu a

d) vyhodnocovani vysledkt vzdélavani,

podle sluzebniho ptedpisu naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 9/2015 ze dne 29. fijna
2015 ¢l. 6. Vzdélavani statnich zaméstnanci se podle zakona rozliSuje na zvySovani vzdélani
a prohlubovani vzdélani. Zvysovani upravuje zakon o statni sluzbé v § 109 — 111, kde jim
rozumi 1 jeho rozSifovani. Prohlubovani zdkon definuje v § 107, kterym rozumi: vstupni

vzdélavani, pribézné vzdélavani, vzdélavani predstavenych a jazykové vzdélavani.

VSTUPNI
VZDELAVANI
UVODNI
Urcené pro nové
zaméstnance, kterym
jsou pfiném
zprostredkovany
zakladni znalosti a
dovednosti souvisejici s
chodem sluzebniho

VSTUPNI Ly

VZDELAVANI
VSTUPNI
— VZDELAVANI
PRUBEZNE NASLEDNE
VZDELAVANI
Prohlubuje znalosti
statnich zaméstnancd,

Obsahuje tato témata:
organizace a ¢innost
verejné spravy, prava,

navazuje na jiz
DRUHY absolvované vzdélani
VZDELAVANI PREDSTAVENYCH
Cilem je osvoveji si
obecnych kompetenci
pro vykon pozice
predstaveného

JAZYKOVE
VZDELAVANI

Slouzi k osvojeni a
prohloubeni si
jazykovych znalosti

povinnosti a pravidla
etiky statniho
zaméstnance, pravni
predpisy

Obrazek ¢. 8 Druhy vzdeélavani

Zdroj: Vzdélavani ve vefejné spravé: XI. védecka konference, 2015, s. 10-11, vlastni zpracovani
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Prohlubovani vzdé¢lani patifi mezi povinnosti a také préva statniho zaméstnance.
Zaméfuje se na odborny rust zaméstnancti v daném oboru statni sluzby v¢. ziskavani nebo
zdokonalovani jazykovych znalosti. Rozsah prohlubovani vzdélani urc¢uje konkrétni sluzebni
organ na zéklad¢ vysledku sluzebniho hodnoceni zaméstnance a s ohledem na to, Ze je
vzdélavani povazovano za vykon statni sluzby, za které piislusi zaméstnanci plat, nese
vynalozené naklady na né¢ pravé sluzebni urad (VIckova, Kasparova, Blahova, 2015, s. 180).
Sluzebnim orgéanem se podle zakona rozumi spravni Gfad nebo organ statni spravy (VIckova,

Kasparova, Blahova, 2015, s. 270).

2.4 Organizaéni struktura Uradu prace

Organiza¢ni struktura oznacuje formalni uspofddani pracovnich vztahti mezi
jednotlivymi pracovnimi celky (odbory) a jejich zaméstnanci, za i¢elem realizace stanovenych
(strategickych) cilt (Sikyt, 2014, s. 87).

Cile UP jsou zahrnuty v ukolech, které titad plni podle § 4 zakona o UP. Uvedené ukoly
vychazi ze statni politiky zaméstnanosti a socidlni politiky. DVORAKOVA (2007, s. 98)
charakterizuje politiku zaméstnanosti jako vytvafeni rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou
po zaméstnancich na trhu prace, jako zabezpeceni dostate¢n¢ho vyuziti pracovnich sil
a zajiSténi prava obcanli na zaméstnani. DéEli politiku zaméstnanosti na aktivni a pasivni
politiku, pfi¢emz za pasivni politiku oznacuje vyplaceni podpory v nezaméstnanosti a za aktivni
politiku vSechny néstroje aktivni politiky, které jsou uvedeny v zdkoné o zaméstnanosti
(rekvalifikace, vefejné prospéSné prace, spoleCensky ucelnd pracovni mista, prispévek
na zapracovani, atd.). Za socialni politiku je oznacovan soubor aktivit, nastrojii a opatient,
jejichz smyslem je reakce na neptiznivé socidlni udalosti zahrnujici stari, nemoc, invaliditu
nebo i nezaméstnanost a chudobu (Www.vsupo.cz, Studijni materidl pro nové zaméstnance
Uradu prace Ceské republiky, 2017). Na zakladé cilovych oblasti, ve kterych UP plni ukoly
jsou v organizac¢ni struktufe ziizeny jednotlivé odbory a oddéleni.

UP je organizaéné &lenén na generélni feditelstvi UP a krajské pobocky UP a pobocku
pro hl. mé&sto Prahu (dale jen krajské pobocky). Soucasti krajskych pobocek jsou kontaktni
pracovi§té UP. Cely UP je navic podiizenym spravnim ufadem MPSV v ramci vykonné moci

statu, jak uvadi MISUR a SVOBODA (2007, s. 74).
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Generalni
reditelstvi UP

Krajské
pobocky UP

Kontaktni
pracovisté

Obrazek ¢. 9 Organizace UP

Zdroj: vlastni zpracovani

Generalni Feditelstvi UP bylo ziizeno jako sou¢ast UP Ceské republiky zakonem o UP.
V jeho Cele stoji generalni feditel (v soucasnosti generdlni feditelka PhDr. Katefina Sadilkova,
MBA), ktery prostiednictvim organiza¢niho fadu stanovuje podminky organiza¢niho
usporadani s pfedchozim pisemnym souhlasem MPSV. Generalni feditelstvi se déli na odbory
zahrnujici socidlni problematiku (Odbor pro socidlni véci) a problematiku zaméstnanosti
(Odbor zaméstnanosti), ve kterych UP vykonava zakonem stanovené tukoly. Dale se déli
na Kancelar generalniho feditelstvi a dals$i odbory a oddéleni uvedené v pfiloze €. 5 zobrazujici
organizatni strukturu Generalniho feditelstvi Utadu prace CR (www.portal.mpsv.cz,
Organizacni struktura Generdlniho reditelstvi Uradu prdce CR, 2016).

Cinnosti, které generalni feditelstvi vykonava, spodivaji v Fizeni a kontrole aktivit
krajskych pobocek, koordinaci vykonu a metodickém usmériiovani krajskych pobocek
(www.portal.mpsv.cz, O Uradu price Ceské republiky, 2017). Také zajistuje ministerstvu
podklady ke zpracovani koncepci a programu statni politiky zaméstnanosti, podle § 8 zakona
0 zaméstnanosti, a dal$i ¢innosti.

Krajské pobo¢ky UP v ¢ele s feditelem krajské pobocky UP puisobi na Gizemi vyssich
uzemnich samospravnych celki, tedy ve 14 krajich. Jejich soucasti jsou kontaktni pracoviste,
kterd jsou krajskym pobockam podiizena. V ramci organizacni struktury Podle § 8a
odst. 1 zékona o UP, krajské pobocky zpracovavaji koncepci vyvoje zaméstnanosti ve svém
obvodu (na izemi daného kraje) a na zaklad¢ sledovani a vyhodnocovéani situace na trhu prace
pfijimaji opatieni na ovlivnéni nabidky a poptavky prace. Zajistuji vedeni evidence volnych

pracovnich mist, evidence zajemctl a uchazecl o zaméstnani, evidence OZP, apod.
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Krajské pobocky maji stejné€ jako generalni feditelstvi zfizena oddéleni zajist'ujici chod
samotné krajské pobocky a taktéz odbory a oddéleni zaméfend na agendu zameéstnanosti
a nepojistnych socialnich davek, viz pfiloha ¢. 6 (www.portal.mpsv.cz, Organizacni struktura
krajské pobocky Uradu prace CR, 2015).

Kontaktni pracovi§té krajskych pobo&ek UP vznikla na zékladé reorganizace UP podle
zdkona o UP, stejné jako generalni feditelstvi a krajské pobocky. Kontaktni pracovi§té jsou
organizacnimi utvary krajskych pobocek, v jejich Cele stoji feditel nebo vedouci kontaktniho
pracovist¢ a jejich soucasti mohou byt detasovana, ¢i dislokovand uzemni pracovisté,
popt. vyjezdni pracovisté¢. Kontaktni pracovist¢ plni ukoly v oblasti zaméstnanosti
a nepojistnych socialnich davek. V oblasti zaméstnanosti podava informace o volnych
pracovnich mistech aprojedndva suchaze¢i o zaméstnani i s OZP moznosti pracovniho
uplatnéni, rozhoduje o vytazeni uchazece o zaméstnani z evidence uchazecii, ve spravnim fizeni
rozhoduje o pfiznani podpory v nezaméstnanosti a pii rekvalifikaci apod. V oblasti
nepojistnych socidlnich davek kontaktni pracovisté UP rozhoduje o piiznani piisluiné davky
na zdkladé podané zadosti, vede evidenci zadosti o davky, ptedavd nadiizenému organu
odvolani proti rozhodnuti kontaktniho pracovisté ve spravnim fizeni (www.portal.mpsv.cz,
O Uradu prace Ceské republiky, 2017). UP rozhoduje ve spravnim fizeni v I. stupni, jak je
uvedeno vyse a o odvolani proti rozhodnuti rozhoduje MPSV, podle § 5 odst. 2 zakona o UP.

Oficidlni organiza¢ni strukturu kontaktniho pracovisté UP MPSV na internetovych
strankach neuvadi. V pfiloze tedy uvadim organiza¢ni schéma poskytnuté Krajskou pobockou
UP (viz piiloha &. 7).

Podle informaci poskytnutych pravé Krajskou pobotkou UP se od sebe jednotliva
kontaktni pracovisté v organizaci li$i. Jejich jednotliva oddé€leni jsou zfizovana v zavislosti
na velikosti kontaktniho pracovi§té a jeho umisténi. Také mohou byt oddéleni v ramci
kontaktnich pracovist’ slu¢ovana. Kontaktni pracovisté v malych obcich a méstech funguji zase
jako oddéleni se samostatnymi funkénimi misty, jelikoz zabezpeCuji pouze agendu
nepojistnych socidlnich ddvek a zaméstnanosti. Tudiz neexistuje Zadna presné stanovend

organiza¢ni struktura, ktera by byla platna pro viechna kontaktni pracovisté UP CR.
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Shrnuti:

UP je spravnim Gfadem v systému vykonavateld statni spravy. Pro vykon statni spravy
je typicky podzakonny charakter, ktery se tyka i UP. Jeho &innost upravuje mnozstvi legislativy,
kterou je UP ve svych aktivitich vazan i pozitivné (na rozdil od spravy soukromé). Pravni
predpisy vymezuji jeho hlavni tkoly a to v oblasti zamé&stnanosti a ochrany zaméstnancu pfi
platebni neschopnosti zaméstnavatele, v oblasti nepojistnych socialnich davek a v oblasti
inspekce poskytovani socialné-pravni ochrany. Aby mohl UP plnit stanovené ukoly,
je v organizaéni struktufe rozdélen na generalni feditelstvi a krajské poboc¢ky UP, v ramci

kterych vykonava rtizné tkoly v oblasti politiky zaméstnanosti a socialni politiky.
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3 VEDOUCI MANAZER

Management jako takovy piredstavuje soustavu aktivit subjektu managementu
potiebnych k ptsobeni na objekt managementu, ktery ptedstavuji v piipad¢ persondlniho
managementu pracovnici organizace. Subjektem je podle uvedené definice od KALNICKEHO,
MALCIKA a UHLARE (2012, s. 7) vedouci pracovnik, manaZer.

Manazera mtizeme podle LEPILOVE (2008, s. 19) chapat jako profesi piedstavujici
vykonné vedeni podniku, zajist'ujici fungovani organizace, udrzujici dobré vztahy na pracovisti
a dodrzujici pfislusnou legislativu. Zaroven miizeme manazery, jako subjekty managementu
rozdélit do tii kategorii na zaklad¢ urovni fizeni. Jedna se manazery vrcholové, manazery
sttedniho managementu a manaZery prvni linie. KONECNY a SAJDLEROVA (2007, s. 15)
charakterizuji vrcholové manazery (TOP management) jako nejvyse postavené pracovniky,
ktefi koordinuji a usmérfiuji veskeré procesy. Stiedni manazery (Middle management), popisuji
jako vedouci pracovniky odbornych ttvart, ktefi se zamé&fuji hlavné na ziskévani a poskytovani
informaci. A manazery prvni linie (first-line/supervizory management) definuji jako
bezprostiedni vedouci pracovniky, kteti jsou odpovédni za rozdélovani prace a kontrolu jejiho
plnéni. JEDINAK (2012, s. 7) jesté doplituje, Ze pii vykonu své prace napliiuji manazerské
funkce, zastdvaji rizné manaZerské role a plni tkoly spadajici do persondlnich c¢innosti
ve vztahu k fadovym zaméstnanctm.

Pokud se zamétime na vedouciho pracovnika ve vefejném sektoru, jehoz hlavni funkeci
neni vytvareni zisku, ale vefejné uZzitecnych sluzeb, musime uvést podstatné odliSnosti
ovliviiyjici jeho ¢innosti na rozdil od manazera soukromého sektoru. Hlavnim rozdilem mezi
manazerem vefejného sektoru a manaZerem sektoru soukromého je, Ze manazer vetejného
sektoru musi jednat na zéklad¢ politicky stanovenych potieb a nikoliv na zakladé potieb trhu.
Tento rozdil je stanoven neexistenci ziskového motivu u vefejnych organizaci, vzhledem
K organizacim soukromym. Dalsi odlisnosti je pravni prostiedi, ve kterém organizace plsobi.
Manazeti vetejného sektoru jsou proti manazerim sektoru soukromého vice svazani pravnimi
pfedpisy, které ur€uji jejich ¢innosti a nechavaji jim tak minimalni mozZnosti volby (Wright,
2003, s. 25).

V ramci rozdili managementu soukromého a vetfejného sektoru, je na misté¢ zminit
I terminologickou odlisnost, kterou pfinasi zakon o statni sluzb¢, podle kterého se vedouci statni
zaméstnanec ve sluzebnim Gfadu (tedy i UP) oznaduje jako ,,pfedstaveny a je opravnén vést
podiizené statni zameéstnance, ukladat jim sluzebni tkoly, organizovat, fidit a kontrolovat

vykon jejich sluzby a davat jim k tomu piikazy (VIckova, Kasparova a Blahova, 2015, s. 268).
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Vedouciho manazera, predstaveného ve spravnim ufadé, mulzeme oznacovat
za vedouciho sluzebniho ufadu, feditele sekce, feditele odboru a feditele odd¢€lenti, podle daného

sluzebniho mista (zdkon o statni sluzb¢, § 9 odst. 3).

3.1 Osobnost manaZera

JEDINAK (2012, s. 24) popisuje vedouciho pracovnika jako osobnost, ktera musi
rozumét postojim a problémiim podiizenych pracovnikl. Z tohoto ditvodu musi podle autora
ovladat komunikaci, aby byla jeho stanoviska pracovnikiim srozumitelna.

Komunikaéni dovednosti, které jsou predpokladem uspéSného manazera, a jak uvadi
KALNICKY, MALCIK a UHLAR (2012, 98-100), zahrnuji pfedevsim aktivni naslouchani,
techniky kladeni otdzek a zabranéni nedorozuméni. Aktivni naslouchani poméha vedoucim
pracovnikim ziskdvat fakta, kladeni otdzek zase umoziuje ziskavat vhodné informace
a usmérnovat spad rozhovoru. V ptipadé jednani s cilem navrhnout feseni problému je vhodné,
aby manazefi pouZzivali autory navrhovanou techniku kladeni otazek SPIN, ktera pfenechava
aktivitu na pracovnikovi a usmériiuje rozhovor uc¢elnym kladenim otdzek. Zkratka SPIN
predstavuje Ctyfi typy otazek. Prvnim typem jsou otazky situacni, popisujici situaci tak, aby
nedochézelo k nedorozuméni. Druhym problémové, které piesné vystihuji podstatu problému.
Ttetim typem jsou otazky implikaéni, zamétujici se na mozné disledky, které mohou nastat.
A poslednim typem otazek jsou nabidkové, nabizejici feSeni daného problému. Vyse
uvedenému nedorozuméni v komunikaci mZou manaZeti piedchazet pouZivanim
objasnujicich otdzek ¢i1 shrnutim zakladnich informaci pfi rozhovoru. Navic autofi
KALNICKY, MALCIK a UHLAR (2012, 101) doporucuji vyhybat se p¥i komunikaci: skdkani
do feci, lhani, ironii a pohrdéni, netrpélivosti, spéchu apod.

Komunikace managementu by méla byt konkrétni a méla by obsahovat zptsoby, jak
budou jednotlivi zainteresovani pracovnici pracovat a jaké oboustranné vyhody z toho budou
mit. Zaroveil by manazeti méli zvaZovat, jaké informace by méli pracovnikiim poskytovat.
Obecné plati, Ze by méli byt seznamovani se vSemi zalezitostmi, které se jich bezprostiedné
tykaji (Armstrong, 2007, s. 664).

Osobnost vedouciho pracovnika, podle JEDINAKA (2012, s. 23) tvofena individualng
organizovanym celkem duSevniho Zivota spojujici neurofyziologické struktury a socialni
vztahy v aktivni interakci s prostiedim, ovliviiuje styl manaZerovy komunikace. LEPILOVA
(2008, s. 23) uvadi tyto styly manazerské komunikace: analyticky, fidici, pratelsky a expresivni.
Analyticky styl spo¢iva v pfemyslivé a pomalé komunikaci s dislednou kontrolou a minimem

emoci. Pro fidici styl komunikace je charakteristickd vytrvalost, ambice a nezavislost.
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Komunikace pratelského stylu je chdpajici a povzbuzujici. A expresivni popisuje autorka jako
undhlenou komunikaci s vysokou vzrusivosti a zahledénosti do sebe.

Od osobnosti vedouciho manazera se odviji i jim uzivany styl Fizeni pracovnika.
ARMSTRONG (1999, s. 361) charakterizuje styl fizeni jako zpusob, jakym manazeti dosahuji
zadoucich vysledku prostfednictvim svych podiizenych.

PALAN (2002, s. 205) a LEPILOVA (2008, s. 22) rozdéluji styly (zptisoby) fizeni
na autoritativni, demokraticky a liberalni styl. Autoritativnim stylem autoii oznacuji takové
fizeni, pfi kterém se manazer opira o svoji formalni autoritu, nepfipousti jakoukoliv diskuzi
ohledné¢ plnéni piikazti a pfisné vyzaduje jejich plnéni. Demokraticky styl je zalozen
na vzajemné diskuzi pracovnich navrhi predkladanych jako piikazy a na pfirozené autorité
ManaZera, ktery ¢ast své odpovédnosti pfenasi na podiizené. Liberalnim styl nebo také laissez-
faire oznacuje fizeni s volnym pribéhem, kdy manazer prakticky nezasahuje do postupu prace
jeho podiizenych. LEPILOVA (2008, s. 22) upozoriiuje i na zavadéni nového stylu Fizen,
tzv. koucovani, spocivajici v posilovani spoluprdce mezi manazerem a podiizenym, kdy
vedouci pracovnik podporuje a fidi samostatnou aktivitu podiizeného.

MLADKOVA a JEDINAK (2011, s. 74-75) dopliuji uvedené styly Fizeni jesté
0 byrokraticky styl, zaloZzeny na smérnicich a Ipéni na formalni autorité manazera. O delega¢ni
styl zalozeny na intenzivnim delegovani. A o cilovy ekonomicky styl, orientovany
na ekonomické vysledky a dosahovani vyty€enych cild. Zaroven upozoriiuji na dileZitost
vhodného zvoleni stylu fizeni z dlivodu bezprostfedniho vlivu na vykon pracovniki (Mladkova
a Jedinak, 2011, s. 76).

Podle PALANA (2002, s. 205) volba manaZera uzivat uréity styl fizeni zavisi nejen
na osobnosti vedouciho pracovnika, ale také na konkrétni situaci a na reakci podiizenych
pracovnikli na dany styl. Dodava ale, Zze v praxi se Suvedenymi styly v ¢isté podobé
nesetkdvame, jelikoZ se jejich projevy vzajemné prolinaji.

Osobnost manaZera je podle JEDINAKA (2012, s. 24) tvofena také jeho piirozenou
autoritou, ktera ma vazbu jak na jeho profesni pfipravenost (viz kapitola 3.2 Odbornost
vedouciho manaZera), tak i na jeho individualni osobnost. Autorita chapédna timto zplisobem je
autoritou neformalni a vyplyva z uznani schopnosti a jednani manaZzera podiizenymi, jak uvadi
DVORAKOVA a kol. (2007, s. 185). Rozlisujeme ale také autoritu formélni. Ta je podle
autorky ddna postavenim v organizaci, pfidélenim odpoveédnosti a pravomoci. Autorita je
predpokladem vedeni a fizeni podfizenych a z toho divodu je dobré alespon jeji neformalni
slozku posilovat. Manazer tak miiZze ¢init zvySovanim odborné kvalifikace nebo vytvarenim

a rozvijenim partnerského vztahu s podfizenymi.
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Z formalni autority manazera v€etné jeho postaveni v organizaci vyplyvaji manazerské
role. Ty ptedstavuji soubor oc¢ekavani toho, co by mél a nemél vedouci pracovnik délat.
JEDINAK (2012, s. 30-31) vychazi z Mintzbergova zékladniho rozdéleni, které se sklada
Z deseti manazerskych roli roztfidénych do tfi skupin, a uvadi interpersondlni, informacni
a rozhodovaci role. V ptipad¢ interpersonalnich roli by mél manazer plnit roli reprezentanta,
vudce/lidra a také spojovaciho clanku. K plnéni role reprezentanta patii kuptikladu
podepisovani oficidlnich dokumentii dané organizace. Role vidce je dédna odpovédnosti
za plnéni ukoll a za motivaci. A role spojovaciho ¢lanku pfedstavuje pozici manazera stojiciho
mezi managementem vysSi Grovné a podiizenymi pracovniky. Vzhledem k informacni roli
manazera, by m¢l zastavat role sbératele podnétli (oficialni i neoficialni informace z vnittku
i vn¢ organizace), Sifitele podnétd a mluvéiho. A v ramci rozhodovaci role by mél byt
podnikatelem/tviircem zmén, feSitelem problém, tim kdo ptidéluje zdroje a vyjednavacem.

V roce 1987 Kae H. Chung piidal k t€émto zakladnim rolim i roli administrativni. Ta
se sklada z role administratora, dohlizitele a spravce rozpocti (Jedinak, 2012, s. 31).

Jiné manaZerské role, ve kterych manazer, pfi plnéni pracovnich povinnosti, vystupuje,
ptinasi JEDINAK, MLADKOVA a KOVARIK (2011, s. 10). Jedna se role symbolu skupiny
(predstavitele celku), rozhod¢iho (fesi konflikty a spory), vzoru, odbornika (radi a pomaha
¢lenim kolektivu), obétniho beranka (ptebira odpovédnost za chyby), lidra v tymové praci
a nadfizeného pracovnika (uplatiiuje pravomoci).

Prace manaZera je bezpochyby velmi psychicky naro¢na a z toho diivodu se u vedoucich
pracovnikl setkavame s pozadavkem na zvladani zatéZovych situaci. ARMSTRONG (2007,
s. 679) pro sniZeni stresu pii praci manazeri, doporucuje jejich vzdélavani. Vzdelavani
doporu¢uje i JEKLOVA a REITMAYEROVA (2006, s. 25), jelikoz podle nich dostateéné
mnozstvi znalosti a dovednosti snizuje potiebu vynakladat zna¢né usili pfi pracovnich tkolech
a tim sniZuje 1 stres na pracovisti, ktery by mohl vzniknout. Zaroven autorky radi uspotadat
si pracovisté tak, aby mélo dostatek svétla a soukromi. Také doporucuji zjednoduSeni
administrativy (Jeklova a Reitmayerova, 2006, s. 27). Ale pravé administrativa tvofi
vyznamnou ¢ast pracovni naplné statnich zaméstnanct a dotyka se tak i vedoucich pracovnikti
statni spravy. SNYDROVA (2006, s. 143, 144, 149) doporucuje pro sniZeni stresu na pracovisti
spiSe osvojeni si praktickych postupli na zvladani stresu jako je vytvareni prioritnich ukola
a ukoll s mensi dulezitosti, vyhybani se stresujicim situacim nebo osvojeni relaxacnich technik,

konkrétné¢ metodu zpomaleného dychani.
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3.2 Odbornost vedouciho pracovnika

Vedouci pracovnik nejen vefejného sektoru plni roli odbornika dané oblasti. V ramci
této role vykonavé odbornou agendu. V oblasti statni spravy pfevladd trend vysoké miry
odbornosti manazera a realizace vétSiho objemu odborné agendy. Mnozstvi odborné prace tak
vyrazn¢ odliSuje manazery statni spravy (ale také samospravy, nebo zdravotnictvi)
od manazeri zabyvajicich se businessem, ktetfi danou oblast znaji spiSe povrchné (Pilafova,
2016, s. 140-141).

V ramci sluzebniho ufadu, zdivodu vykondvani odborné agendy vedoucim
pracovnikem (pfedstavenym), miize sluzebni organ, podle § 25 odst. 5 pism. a) zdkona o statni
sluzbé&, stanovovat oborné pozadavky pro vykon sluzby. Na zéklad€ splnéni téchto pozadavkl
a uspésném absolvovani vybérového ftizeni dochazi k pfijeti do sluzebniho poméru
a k naslednému jmenovani na misto pfedstaveného. Mimo tyto mozné odborné pozadavky musi
mit budouci vedouci pracovnik pottebné vzdélani (§ 25 odst. 1 pism. e) zakona o statni sluzb¢).
PoZzadované vzdélani ptedstaveného je odvozeno od nejnaroc¢néjsi Cinnosti, jejiz vykon
manazer tidi nebo sdm vykonava, jak uvadi v § 9 odst. 6 zdkon o statni sluzb&. Zaroven vsak
zakon nijak nespecifikuje minimalni dosazené vzdélani pro vykon sluzby na vedouci pozici.
Zpravidla se u vybérovych fizeni na pozici vedouciho setkdvame s pozadovanym
vysokoskolskym vzdé€lanim ziskanym studiem v bakaldfském studijnim programu se
sluzebnim oznacenim ,rada®“, popt. s vysokoSkolskym vzdélanim ziskanym studiem
vV magisterském studijnim programu se sluzebnim oznacenim ,,odborny rada“ nebo ,,vrchni
rada®, jak je uvedeno v zdkoné€ o statni sluzbé v § 7 odst. 2 pism. d) a ). AvSak zdkon vyslovné
neuvadi Zaddnou podminku na stanoveni vysokoskolského vzdélani u vedouci pozice a tudiz je
stanoveni pozadovaného vzdélani pln€ v kompetenci daného ufadu.

Odborné znalosti vedoucich pracovnikii nejsou podstatné nejen z hlediska vykonu
odborné agendy, ale i z diivodu vedeni podiizenych. Toto tvrzeni doklada JEDINAK (2012,
v ramci vedeni pravé odbornost manazert. Uvedeny vyrok potvrzuje také DVORAKOVA
(2007, s. 185), kterd pojimé odborné znalosti jako soucést neformalni autority manaZera tvotici
zaklad vedeni podtizenych pracovnik.

Odbornost manaZera zavisi i na jeho rozvoji. Dle PILAROVE (2016, s. 141) by mél
manazer dbat o rozvijeni vlastnich znalosti, dovednosti a vlastnosti, aby mohl plnit jak
soucasne, tak 1 budouci role a tkoly. V tomto pojeti autorka ale upozoriuje, Ze je dilezité

chapat rozvoj manaZzera nejen v ramci povinného vzdélavani pro vykon své prace, ale také jako
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zajem o zvySovani vlastnich kompetenci samostudiem a na vlastni nédklady. Uvedené potvrzuji
i KERLINOVA a TOMASKOVA (2014, s. 31), které zdtraziuji celoZivotni vzd&lavani
a sebevzdélavani u vedoucich manazert kvili dobré orientaci 1 v dalSich disciplindch nez je
obor jejich prace a také kviili moznym budoucim zménam pozadavkl na danou pracovni pozici.
Na rozvoj vedoucich pracovnikii se zaméiruje i ARMSTRONG (2007, s. 489), ktery v ném
spatfuje piinos nejen z vySe uvedeného divodu zdarného plnéni tkold iv budoucnu, ale
i z hlediska motivace a zvySeni vykonu manazera (na zakladé novych schopnosti).

Na vzdélavani vedoucich pracovnikill ve statni spraveé rovnéz pamatuje i zakon. Sluzebni
zékon upravuje vzdélavani predstavenych v § 107 v ramci prohlubovani vzdélavani. Zaroven
zakon uvadi, ze rozsah vzdé¢lavani, které umoznuje pracovnikovi odborny rust, stanovuje
pfislusny sluzebni orgdn. Mimo prohlubovani si jiZ nabytych znalosti, si muize statni
zamé&stnanec a tedy 1 vedouci pracovnik jako zaméstnanec ve sluZebnim poméru, své vzdélani
zvySovat. Zakon o statni sluzbé upravuje zvySovani vzdélani v § 109 - 111, kde jim rozumi

I jeho rozsifovani.

Vstupni vzdélani

Pribézné
vzdélavani
Prohlubovani
vzdelani
Rozvoj odbornosti
vedoucich
pracovnik(

Vzdélavani
predstavenych

7 s

Zvyseni vzdélani

Jazykové
vzdélavani

Obrazek ¢. 10 Rozvoj vedoucich pracovnikii podle zakona o statni sluzbé

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé § 107 a § 109 zékona ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé

Prohlubovani vzdélani, které se zaméfuje na ziskavani odbornych znalosti ohledné
vedeni pracovnikli ve statni spravé, konkrétné ve sluzebnim urade¢, je uvedené vzdélavani

predstavenych. Vzdelavani upravuje sluzebni predpis naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu
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¢. 9/2015 ze dne 29. fijna 2015, kterym se stanovuji Rdmcova pravidla vzdélavani statnich
zaméstnanct ve sluzebnich ufadech. Vzdélavani predstavenych ma za cil poskytnout vedoucim
pracovnikiim obecné znalosti a dovednosti v oblasti vykonu pracovni pozice predstaveného,
kterymi jsou podle sluzebniho ptedpisu ¢l. 17 odst. 1 pism. a) — ¢) ,,pravidla a ndstroje rizeni
a vedeni statnich zaméstnancii, schopnost tymové spoluprdace, schopnost rozhodovani,
schopnost formulovat a resit problémy a nést odpovédnost; socidlni schopnosti, zejména pak
schopnost otevieného pristupu, efektivni komunikace, umeéni prezentovat, motivovat, resit
konflikty a vyjednavat; a rozvoj osobnostnich predpokladu, zejména pak samostatnosti
V rozhodovani, ditveryhodnosti, psychické odolnosti, vyrovnanosti nebo schopnosti obhajovat
vysledky své prace®. Sluzebni predpis dale stanovuje v ¢l. 17 odst. 2 pism. a) — h) tematické
okruhy pro vzdélavani statnich zameéstnancii na vedoucich pracovnich pozicich. Tvofi je ,, role
a osobnost predstaveného, Fizeni, Fidici styly, strategické rizeni a Fizeni procesii, vedeni tymii,
Fizeni projektui, vizeni lidskych zdroju, komunikace, informacni toky a Fizeni znalosti,
organizace prace a ¢asu, zvladani stresu, kontrola, rizeni kvality a financni rizeni*. Vzdélavani
pfedstavenych se pro pozice vedoucich pracovnikii zahajuje, podle uvedené¢ho sluzebniho
predpisu naméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ve ¢l. 17 odst. 3, zpravidla az po ukonceni
vstupniho vzdélavani uvodniho, které slouzi novym statnim zaméstnanctiim ke zprostredkovani
potiebnych znalosti a dovednosti potfebnych k tomu, aby byl zaméstnanec zpiisobily vykonavat
statni sluzbu.

Odborné znalosti manazera, ziskdvané zejména vzd¢lavanim, jsou tedy jednim
z ptedpokladt uspé€sného vykonu piislusné pracovni pozice. Odbornost vedouciho, spolecné
s praktickymi dovednostmi a socialni zralosti, ale také tizce souvisi s jeho pfipravenosti podavat
vykony s ohledem na ocekéavané vysledky, tedy s tzv. kompetencemi vedouciho pracovnika

(Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 31).
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3.3 Manazerské kompetence

HRONIK (2007, s. 61) definuje kompetence jako ,, trs znalosti, dovednosti, zkusenosti
a vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile* a ktery se projevuje chovanim jedince. Podle
KUBESE, KURNICKEHO a SPILLEROVE (2004, s. 34-35) miizeme rozdélit kompetence
tvortici vedouci pracovni pozici do tii kategorii, na tzv. manazerské, interpersonalni a technické
kompetence. Manazerské kompetence se skladaji z dovednosti a schopnosti. Pfispivaji
k vynikajicimu vykonu v roli manazera a ptredpoklada se, ze je budou vedouci pracovniCi
vyuzivat k plnéni ukoll v souladu se strategickymi plany, k vytvafeni pfiznivého prostiedi
v tymu a K vybéru a rozvoji svych podfizenych. Interpersonalni jsou nezbytnosti pro efektivni
komunikaci a budovéni dobrych vztahti. Zahrnuji empatii, vyjednavani, prezentac¢ni schopnosti
apod. Technické kompetence tvoii soubor dovednosti vztahujicich se k dané praci u manazert
a zahrnuji feSeni problému a rozhodovani.

Od vedouciho pracovnika se ale pozaduji i jiné neZ uvedené kompetence. JEDINAK
(2012, s. 28-29) dopliuje kompetence vedouciho pracovnika o kompetence vykonnostni, které
predpokladaji, ze bude manazer podavat vétsi pracovni vykon nez jeho podfizeni a ze bude
svym spolupracovniklim stanovovat standardy pracovni vykonosti, které bude nasledné
hodnotit a odménovat. Autor seznam kompetenci doplituje ale také o kompetenci etickou, ktera
stanovuje osobu manazera jako moralni vzor. Néstrojem realizace etické kompetence jsou
etické kodexy. V piipad¢ statnich zaméstnancti ve sluzebnim ufadu jde o sluzebni ptedpis
nameéstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 13/2015 ze dne 14. prosince 2015, kterym
se stanovuji pravidla etiky statnich zaméstnanct podle § 77 odst. 1 pism. t) zdkona o statni
sluzb¢.

Na zédklad¢ uvedenych kompetenci vedouciho pracovnika, vykonéavaji manazeti veskeré
¢innosti tykajici se jejich pracovni pozice. Typickymi ¢innostmi, které manazer v organizaci
vykonava, jsou tzv. manaZerské funkce. Uvedené typické aktivity tvofici manaZerské funkce
poprvé formuloval H. Fayol. V priibéhu vyvoje managementu se objevila dalsi riiznd déleni
¢innosti manazera. Pro ucely diplomové prace se budeme drzet rozdéleni manazerskych funkci
podle manZeld Vodickovych, které uvadi JEDINAK (2012, s. 36-37). Cinnosti vedoucich
pracovnikl autor rozdé€luje na postupné a priibézné. Postupné manazerské funkce zahrnuji
planovani, organizovani, vedeni lidi, fizeni lidskych zdroji a kontrolu. Pribézné funkce jsou
vSechny ¢&innosti vztahujici se k rozhodovani vedouciho manaZera a zahrnuji analyzu,

rozhodovani a implementaci.
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Planovani je procesem zaméfenym do budoucna. Vychazi ze soucasné situace a vede
k dosazeni vytyCenych cili. Postupna manazerskda funkce planovani vychazi z analyzy
soucasného stavu a jeho vystupem je definovani ocekavanych vysledkli ve stanoveném case,
na pozadované urovni a za pomoci potfebnych zdroju. Tento vysledek mizeme nazvat planem,
ktery zabezpecuje plnéni stanovenych cilti (Jedinak, 2012, s. 37-38).

Organizovani, podle JEDINAKA (2012, s. 38), spo¢iva v uspoiadani viech prvki
a cinnosti v organizaci za ucelem dosahovéani naplanovanych cili. Zakladnimi prvky této
manazerské funkce jsou specializace, koordinace a délba kompetenci, které vyplyvaji
z organizac¢niho schéma (struktury). V ramci vefejné spravy se v souvislosti s organizovanim
setkavame s tzv. plochymi organiza¢nimi strukturami, jejichz cilem je snizovat pocet vedoucich
pracovniki. Soucasné rozpéti manazera je dle autora mezi sedmi az dvandcti podiizenymi
pracovniky (Jedindka, 2012, s. 39).

Vedeni pracovnikil je manazerskou funkci, pod kterou JEDINAK (2012, s. 39) fadi
manazerovu snahu ovliviiovat pracovni chovani podiizenych spolupracovnikli tak, aby
podavali minimalné standardni pracovni vykony vzhledem ke stanovenym ciliim organizace.
Autor do této c¢innosti zahrnuje pozndvani potfeb pracovniki, ovliviiovani jejich jednani
k dosahovani cild organizace a zdokonalovani jejich vykonnosti.

Sam pojem vedeni v oblasti managementu miize byt zaménovan s pojmem fizeni, i kdyz
se nejedna o synonyma, jak upozoriiuje DVORAKOVA (2007, s. 183). Vedeni podle autorky
musime pojimat jako schopnost vedouciho pracovnika piesvédCovat a piimét ostatni
pracovniky pracovat ochotné, s nadSenim a za ucelem dosaZeni cilii. Vedeni ma tedy uzky vztah
k motivaci a komunikaci. A byvé ostatnimi pracovniky chapano jako inspirativni proces. Rizeni
pojmy vedeni a fizeni je tieba porovnat i pojmy vidce (lidr) a manazer, které se sice mohou,
ale nemusi vzdjemné piekryvat. ManaZer je osobou, odpovédnou za dany usek organice, popf.
za celou organizaci a za dosahovani vytycenych cilti, ktera reguluje probihajici procesy. Viidce
(lidr) je osobou schopnou piimét pracovniky, aby jej nasledovali. Je tedy v podstaté
charismatickou osobnosti motivujici ostatni pracovniky k €innosti, ktefi na zéklad¢ jeho
pusobeni mohou podavat pozadované pracovni vykony (Dvorakova, 2007, s. 184-185).

Vedeni jako cinnost vidce (lidra) ale také umoznuje dal§i aktivity vedouciho
pracovnika, kterymi jsou proces delegovani a vedeni tymd, jak uvadi DVORAKOVA (2007,
s. 184). Podle KOCIANOVE (2012, s. 55) delegovani znamena svéfeni uréitého tkolu
pracovnikovi s ditvérou, Ze ho povéteny zvladne bez zbyte€ného viméSovani manazera. K tomu,

aby bylo delegovani Gispésné, je ale nutné, aby pracovnici nejen védéli, co se od nich ocekava,
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ale také aby chapali, jaké musi mit znalosti a dovednosti, aby v rdmci svétenych ukola
dosahovali pozadovanych vysledkt. Z toho divodu musi vedouci pracovnik fidit delegovani
ato pokud mozno od zacatku, aby jeho pozdéjsi zasahy nebyly povazovany za zbytecné
vmeésovani, jak doporucuji ARMSTRONG a TAYLOR (2015, s. 360). Spoluprace v tymu je
charakterizovana vzdjemnym dopliovanim dovednosti pracovnikd, kteti pracuji na spole¢ném
ukolu a jsou za jeho splnéni spole¢né odpovédni. Funkce vedouciho je v tomto piipad€ vést své
spolupracovniky, za pomoci schopnosti pfimét pracovniky, aby jej nasledovali, k dosazeni
zadanych ukolu a to prostfednictvim vSech ¢leni tymu (Armstrong, 2007, s. 254)
fizeni kazdé organizace, jelikoz, jak uvadi JEDINAK (2012, s. 40), naklada s nejvyznamngjsim
zdrojem, ktery rozhoduje o jeji uspésnosti, s lidmi. S dileZitosti fizeni lidskych zdroji jako
manazerské funkce se ztotoziuji 1 WRIGHT a NEMEC (2003, s. 155), ktefi tvrdi, ze kazdy
manazer je i personalnim manazerem, jelikoz asi jedna tfetina pracovniho ¢asu vedouciho je
vénovana prave fizeni pracovnikii. Navic se jedna o funkci, kterou neni mozné v plné mire
delegovat a z toho duvodu ji manazefi musi v€novat zna¢nou ¢ast pracovniho ¢asu.

Rizeni lidskych zdroji jako postupnd manazerska funkce podle JEDINAKA (2012,
S. 41) zahrnuje personalni ¢innosti personalniho managementu jako je analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér pracovniki, pfijiméani a orientace pracovnikd,
fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovnikd, vzdélavani a rozvoj
pracovnikill v organizaci. Uvedené personalni ¢innosti jsou detailné pfedstaveny na ptedchozich
strankach diplomové prace v kapitole 1 Personalni management. V souvislosti s aktivitou
manazera v ramci persondlnich ¢innosti je tfeba pouze doplnit, Ze popisy pracovniho mista
manazeti vyuzivaji k hodnoceni vykonnosti a urovani potieb dal§iho vzdélavani. Sama
analyza pracovnich mist je dileZzita také z dlivodu planovani zaméstnanosti, v ramci kterého
musi manazefi fesit otdzky sniZovani ¢i zvySovani poctu zaméstnanci, jak zminuji WRIGHT
a NEMEC (2003, s. 167). Také je tteba doporucit, aby manaZzefi pfi vybéru a pfijimani novych
zamestnanci komunikovali sva oCekavani tvofici psychologickou smlouvu, aby stanovovali
realné a méfitelné cile pracovniho vykonu a aby hodnotili pracovni vykon v soucinnosti
S hodnocenym, jak je uvedeno v textu prvni kapitoly.

Posledni pribéznou manazerskou funkci je kontrola. Mizeme ji popsat jako proces
zamefeny na méfeni a korigovani vykonané prace, ktery zajiStuje, Ze stanovené cile budou
splnény. Nejcastéji se s kontrola manaZera ve vefejné spravé zamétuje na vykon pracovniki

a byva realizovdna pomoci osobniho pozorovani. Zjist'uje naptiklad, jak zaméstnanci pfistupuji
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k zadanym tkoliim, jak jednaji s klienty, jak dodrzuji zdkonnou pracovni dobu apod. (Jedinak,
2012, s. 42).

Pribézné manazerské funkce se vazou na rozhodovaci ¢innost vedouciho pracovnika
a podle JEDINAKA (2012, s. 46) zabiraji nejvice pracovniho ¢asu manaZera. Za rozhodovani
muzeme oznacit moznost volby mezi minimaln¢€ dvéma variantami. Rozhodovani je procesem,
ktery autor (Jedindk, 2012, s. 47-48) rozd¢€lil na osm postupnych cinnosti vedouciho
pracovnika. Prvni je identifikace rozhodovaciho problému, kdy si manaZer uvédomi, zZe existuje
n¢jaky problém, ktery je nutno fesit. Druhou fazi procesu rozhodovani je analyza a formulace
rozhodovaciho problému, ktera slouzi k bliz§imu poznani konkrétni problémové situace. Slouzi
K poznani pfi¢in a jejim zavérem je ptesna formulace problému. Tieti ¢innost procesu stanovuje
kritéria (odvozena od stanovenych cili), podle nichZ bude manaZer hodnotit varianty, které
tvoii ve Ctvrté fazi rozhodovani. Pro tvorbu variant mize vedouci pracovnik vyuzit tym
spolupracovnikli, brainstorming apod. Pata c¢innost Vramci rozhodovani spociva
ve stanovovani moznych dusledkti manazerovych rozhodnuti a Vv pribéhu Sesté probiha
hodnoceni disledkil. Zavérem Sesté faze je vybér varianty feSeni problému a v sedmé fazi jiz
manazer realizuje zvolenu variantu, kterou nésledné v osmé a posledni f4zi hodnoti. Problémy,
o kterych manazer rozhoduje, miizou byt rizného typu. Mize se jednat o problémy rutinni, ale
i jedinecné (neopakovatelné), strategické, operativni (feSené na nejnizsi trovni managementu),

individudlni (rozhoduje jedinec) a skupinové apod.
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3.4 Uskali manaZerské prace

Vedouci pracovni pozice s sebou piinasi diky znaéné mife odpovédnosti i fadu
potencionalnich hrozeb a problému. Jednim z nich je jisté stres a syndrom vyhoteni. Vzhledem
Kk tomu, Ze prace manazera v organizaci spociva z velké ¢asti v praci s lidskymi zdroji, a jak je
vyse uvedeno JEKLOVA a REITMAYEROVA (2006, s. 16, 18) povazuji dlouhodobé
a opakované jednani s lidmi za rizikovy faktor v ramci pracovniho stresu, ktery mize nasledné
vyustit az v syndrom vyhoteni, neni pochyb, Ze jsou jim ohrozeni pravé vedouci pracovnici.

Dalsim uskalim, které manazerska prace skryva, jsou konflikty. Konflikty mohou podle
KOUBKA (2009, s. 336-337) vznikat z davodu nedorozuméni, stylu vedeni, ¢i z divodu
osobnosti a socialniho chovani pracovniki apod. Nebezpeci konflikth v manazerské praci
spo&iva v narusovani vysledka dané prace, jak uvadi CEJTHAMR a DEDINA (2010, s. 264),
za které manazeti nesou odpovédnost. Z toho diivodu by se méli aktivné podilet na jejich feseni.
KOUBEK (2009, s. 336-337) nabizi feSeni spocivajici pfevazné ve vzdélavani a komunikaci.
V ptipadé konflikth na pracovisti z osobnostnich divodi doporucuje usmérnit projevy
problémovych osobnosti. Za nejucinnéjsi ale povazuje vyélenéni dané osobnosti z kolektivu.
Nevyhovujici styl vedeni, zpravidla spocivajici v direktivnim pfistupu s prvky byrokracie,
doporucuje zaménit za styl vice orientovany na pracovniky (demokraticky styl), ktery si mize
vedouci pracovnik osvojit v ramci vzdélavani a rozvoje. Nedorozuméni je potieba feSit
ujasnénim si pozadavki. AvSak k nedorozuménim, ze kterych nasledné vznikaji konflikty,
muze dochazet i pokud neni komunikace mezi vedenim a pracovniky na potifebné urovni.
V uvedenych ptipadech autor doporucuje situaci fesit pravé vzdélavanim jak vedoucich, tak
podiizenych pracovnikid v oblasti komunikace.

V souvislosti s vedouci pracovni pozici se mizeme setkavat i s Sikanou na pracovisti.
JANCIK (2011, s. 11-12) popisuje Sikanu (mobbing) jako pravidelné ponizovéni a vyfazovani
pracovnik ze strany jedné nebo vice osob. Na jejim pocatku obvykle stoji nevyieSeny konflikt,
postupné na misto konfliktu vstupuje osoba, kterd je vyc¢leiiovana z kolektivu, klesa jeji pocit
vlastni hodnoty. Vyvoj Sikany krok za krokem eskaluje poniZzovadnim osoby, ktera jiZ neni
schopna podavat pozadovany pracovni vykon. Proces Sikany konc¢i obvykle az ztratou
pracovniho mista. Sikana na pracoviti miize probihat jak ze strany vedouciho pracovnika, tak
ze strany jeho podfizenych. V praxi se se Sikanou vedoucich pracovnikll nejvice setkavame
Unovych manazeri (nové jmenovanych ptedstavenych), kdy se plivodni tym pracovnika
odmita smifit s novym nadiizenym, jak uvadi KEJHOVA (www.byznys.ihned.cz, Sikana

mladych manazeri. Kdyz je séf obéti a jeho tym tyranem, 2010). V téchto pfipadech muze byt
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vedouci obéti pomluv, neustalé kritiky a dokonce i sexualnich nardzek. Nezvladani svéfené¢ho
pracovniho tymu nakonec donuti vedouciho pracovnika odejit. V rdmci vetejné spravy je navic
hrozba Sikany na pracovisti o néco vice pravdépodobnd, nez v jinych pracovnich oblastech.
JANCIK (2011, s. 12) k pravdépodobnosti vyskytu Sikany uvadi, Ze je riziko $ikany v oblasti
vetejné spravy az tiikrat vyssi oproti ostatnim oblastem.

Sva tuskali skryva také vzdélavani pracovnikil, které je soucdsti manazerské funkce
fizeni lidskych zdroji. Vzdélavani pracovniki je podstatné nejen z pohledu rozvoje organizace,
ale také z dtivodu vyssiho pracovniho vykonu a plnéni pracovnich ukold i v budoucnosti.
Vedouci pracovnici, odpovédni za vzd€lavani a rozvoj, se ale mohou setkavat s neochotou
samotnych pracovnikli ucit se novym znalostem a dovednostem. Tento negativni postoj
dokladaji Kolenidk a Nyvltovad v publikaci o Aktudlnich problémech teorie a praxe
managementu v CR (2003, s. 141), kde uvadi, ze pouhych 49% zaméstnanct skute¢né vyuziva
nabizené moznosti dopliiovani vzdélani ¢i zvySovani kvalifikace. Mimo neochoty pracovniktl
se vzd¢lavat piinasi vedoucim pracovnikiim personalni aktivita vzdélavani problémy i v oblasti
nakladd. Vzdé€lavaci programy byvaji financn€ narocné, jak uvadi autofi v Aktudlnich
problémech teorie a praxe managementu v CR (2003, 142), a tak musi vedouci pracovnik
zvazovat, zda se vlozené investice do vzdélavani pracovnikli organizaci vrati.

V oblasti statni spravy, konkrétné na UP tvoii tskali prace vedouciho manazera vy3si
mira fluktuace pracovnikli, se kterou se musi potykat. Pojem fluktuace oznacuje pohyb
zvyseni nakladi a snizeni produktivity. Na UP je fluktuace pracovnik® zap¥i¢inéna pracovnim
pietizenim a §patnym pracovnim prostiedim, jak uvadi Bilkova pro Ceskou tiskovou kancelaf
(www.denik.cz, Uradu prdace chybi 1200 socidlnich pracovnikii, chtél by posilit, 2013).
Pracovnici UP jsou pretéZovani z ditvodu nedostatku zaméstnancil, ktefi by vykonavali danou
agendu, coZ ma za nasledek zvySeni pracovniho stresu. Zaroven se pracovnici pifi vykonu prace
setkavaji s konfliktnimi situacemi vyvoldvanymi rozhoic¢enim nékterych klientii. Uvedené
podminky zna¢né ovliviuji fluktuaci pracovnikli ufadu, kdy novi zameéstnanci musi Celit
naroénym pracovnim podminkdm, které maji za nésledek jejich nasledné brzké opousténi
pracovnich mist.

Uvedené konfliktni situace mohou predstavovat pro manazera dal$i uskali. Je jim redlna
hrozba napadeni ze strany klientd, ktefi dochazeji na UP. Napadeni pracovniki ufadu, ale
I vedoucich pracovnikl, ktefi pfichdzeji na pomoc v ptipad¢ agresivniho chovani klientt,
nejsou neobvykld a jsou tedy jednim zuskali prace na UP, jak uvadi HORACEK

(www.idnes.cz, Utoky péstmi i niceni majetku. Agresivita na viiadech prdce roste, 2015).
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Soucasti agrese klientl namifené nejen proti fadovym pracovnikim, ale i1 vedoucim
pracovnikiim jsou urazky, vyhrozovani, ale i fyzickd napadeni. Tyto pfipady sice kon¢i, jak
popisuje HORACEK (www.idnes.cz, Utoky péstmi i niceni majetku. Agresivita na viradech
prdce roste, 2015), v ur€itych ptipadech podanim trestniho oznameni a potrestanim daného
agresivniho klienta, ale vnasi do motivovani a fizeni pracovniho vykonu jako aktivit vedouciho
pracovnika zna¢né problémy. Jelikoz ne vzdy je mozné v takto stresujicich podminkach udrzet
motivované pracovniky, coz dokazuje i jiz zminéna fluktuace statnich zaméstnancti UP.
Dalsim tuskalim prace ve statni spravé je Casta zména legislativy, na kterou musi
vedouci pracovnici reagovat. Posledni velké zmény ptinesl zékon o statni sluzbé, ktery zvysil
podle pracovnikii samotnych byrokratickou zatéz, v ptipadech tvoticich napln prace manazert
jako jsou vybérova fizeni ¢i odménovani, jak je uvedeno v Newsletteru Statni sluzba
(www.mvcr.cz, Dva roky v roli ,, superurednika“, 2017). Vedouci pracovnici musi reflektovat
kazdou zménu, kterou dany zakon nebo jeho novelizace pfinasi. Z diivodu proménlivosti
¢innosti ve statni spraveé, zptisobenou zménami zakond, miizeme praci povazovat za stresujici,
jelikoz jak uvadi ARMSTRONG a TAYLOR (2015, s. 712), kazda zména mlZe vytvafet stres
na pracovisti. Na zmeénu ale reaguji pracovnici odliSnym zpiisobem, n€ktefi mohou pocitovat
uzkost a jini ji mohou vitat, z toho divodu autofi doporucuji, aby na pozice, kde musi

pracovnici pocitat s astou zménou prace, byli obsazovani lidé, co vnimaji zménu jako pfinos.

Shrnuti:

Vedouci pracovnik a to na jakékoliv urovni fizeni je klicovym prvkem kazdé
organizace. Zajistuje fungovani organizace (jejich dilCich celki), fizeni lidskych zdroja
a dodrZovani pravidel, at’ uz etickych ¢i danych legislativou. Vzhledem k tomu, ze je manazer
chépan jako odpoveédna osoba za déni v organizaci, je kladen velky diiraz jak na jeho osobnost,
tak ina jeho odbornost. K pfedpokladim dobrého manazera patii hlavné jeho schopnost
komunikovat, byt autoritou a volit vhodny zplisob fizeni. V ramci odbornosti je zase dilezité
jeho formalni vzdé€lani a budouci rozvoj. Pracovni pozice vedouciho manazera mtize ale také

skryvat jistd nebezpeci, se kterymi se musi pracovnik ve své funkci potykat.
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4 VYZKUMNE SETRENI

Empiricka (praktickd) ¢ast prace se vénuje vyzkumnému Setfeni. Vyzkumné Setfeni je
realizovano prostifednictvim rozhovoru jako vyzkumné metody charakteristické pro kvalitativni
vyzkum. Kvalitativni vyzkum se zaméfuje na praci se slovy a textem, jedna se tedy
0 nenumerické Setfeni, jak uvadi SVARICEK, SEDOVA a kol. (2007, s. 15). Kvalitativni
vyzkum je zalozeny na indukci, jako na metodé usuzovani, pii které , odvozujeme
ze singuldrnich vyrokii tvrzeni obecného univerzdlniho charakteru* (Svaticek, Sed’'ova a kol.,
2007, s. 14). Tedy postupujeme od jednotlivych dat k jejich zevSediiovani, od konkrétniho
k abstraktnimu (Ferjencik, 2010, s. 25).

Vyzkum jako takovy by m&l dodrzovat zasady etiky. FERJENCIK (2010, s. 62) shrnuje

etické principy pii vyzkumu s lidmi do nasledujicich ctyt oblasti:

1. respekt a ohled viici ucastniktim vyzkumu,
2. préavo na informace,

3. pravo na soukromi,
4

pravo odstoupit z vyzkumu.

Prvni zasada respektu a ohledu dava jasn€ najevo potiebu ctit osoby, které se vyzkumu ucastni
a nezpusobovat jim, prostiednictvim vyzkumu, néjaké nezadouci nasledky. Prakticky vzato by
tedy vyzkum tUcastnikiim nemél piinasSet vétsi riziko, neZ je kazdodenni standardni Zivot.
Druhou etickou zdsadou autor vyjadiuje pravo ucastniki vyzkumu védet, ceho se ucastni, jaké
jsou cile vyzkumu a smysl vyzkumu. Tteti zasada upozoriiuje na to, Ze vSechny udaje
0 ucastnicich badani maji zGstat ditvérné (vyjimku tvofti situace, kdy t€astnik souhlasi s tim, ze
vyzkum nebude anonymni). Ctvrtou zasadou pro etické zkoumani je zasada dobrovolnosti.
Osoby se tedy musi ucastnit vyzkumu dobrovolné a z toho diivodu musi mit téz pravo kdykoliv
odstoupit od dané¢ho vyzkumu (Ferjencik, 2010, 62-63).

Vyzkumné Setfeni vradmci této prace je zaméfeno na uskali v personalnim

managementu na kontaktnich pracovistich UP v okrese Olomouc.
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4.1 Demografie okresu Olomouc

Okres Olomouc se nachdzi v Olomouckém kraji a je centralnim a nejveétSim okresem

Z péti okrest kraje.

Jesenik

Sumperk

Olomouc

Prostéjov Prerov

Obrazek €. 11 Olomoucky kraj

Zdroj: www.czso.cz, Okresy, 2012

Okres Olomouc tvoti 98 obci (Www. €z50.Cz, Vybrané ukazatele za okres Olomouc,
2016). Z celkového podtu obci tvori okres $est mést: Olomouc, Sternberk, Uniov, Litovel,
Velké Bystfice a Moravsky Beroun a tfi méstysy: Dub nad Moravou, Namést' na Hané a Velky
Ujezd. V roce 2003 zanikly okresni ufady a samospravné kraje se od té doby pro tidely statni
spravy rozdélily na spravni obvody obci s rozsitenou piisobnosti: Olomouc, Litovel, Uni¢ov
a Sternberk, ty dale na spravni obvody obci s povéfenym obecnim titadem: Hlubocky, Litovel,
Olomouc, Sternberk, Uni¢ov, Moravsky Beroun (Www.czso.cz, Charakteristika okresu
Olomouc, 2012).

V okrese Olomouc Zije podle udaji Ceského statistického tifadu (Www. €zs0.cz,
Vybrané ukazatele za okres Olomouc, 2016) necelych 234 tisic obyvatel, pii¢emz 120 tisic tvofi
zeny a zbylych 113 tisic muzi. Priméry vék obyvatel je 41,9 let. V souvislosti s Utadem prace
a jeho ¢innosti bylo k 31. 12. 2016 v okrese Olomouc 9 319 uchazeci o zaméstnani v evidenci
UP, pti¢emz 1 255 uchazedt tvoiily OZP. Udaje také ukazuji, e na konci minulého roku, byly

na 1 pracovni misto 3 uchazec¢i o zaméstnani, coz je nejnizsi pocet uchazec¢t od roku 2007.
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V okrese Zije nejveétsi pocet obyvatel ve mésté¢ Olomouc, na druhém misté podle poctu
obyvatel je mésto Sternberk, nasleduje mésto Unigov a Litovel. Podle uvedenych mést je okres
rozdélen do Ctyt spravnich obvodi obci s rozsitenou ptisobnosti (WWW.CzS0.Cz, Administrativni

rozdéleni okresu Olomouc, 2016).

Obrazek ¢. 12 Okres Olomouc — sprdavni obvody obci s rozsiFenou piisobnosti

Zdroj: Www.czs0.¢z, Administrativni rozdéleni okresu Olomouc, 2016, upraveno

4.2 Kontaktni pracovisté okresu Olomouc

Kontaktni pracovisté UP na tizemi okresu Olomouc se nachazi v obcich Olomouc,
Sternberk, Uni¢ov a Litovel.

Organizacni struktury uvedenych pracovist’ se od sebe zasadné lisi. Zatimco Kontaktni
pracovi§té v Olomouci, sidlici v misté Krajské pobocky UP, je rozdéleno na odbory a nasledné
se déli na jednotliva oddéleni, zbyla tii kontaktni pracoviité (ve Sternberku, Unioveé a Litovli)
funguji pouze jako odd€leni se samostatnymi funkénimi misty.

V cele kontaktniho pracovisté¢ v Olomouci stoji dva feditelé (odboru zaméstnanosti
a odboru nepojistnych socidlnich davek). Pod oborem zamé&stnanosti piisobi oddéleni evidence
a podpor v nezaméstnanosti a oddéleni zprostiedkovani. V ¢ele obou oddéleni stoji vedouci
pracovnici, ktefi fidi kazdy dvacet jedna pracovnikli. V ramci odboru nepojistnych socialnich
davek ptisobi tii oddéleni (ptispévku na péci a davek OZP, HN, SSP a davek péstounské péce),
pticemz pouze v Cele dvou z nich stoji vedouci pracovnici (odd€leni ptispévku na péci a davek
OZP a oddéleni HN). V oddé€leni bez vedouciho pracovnika, tedy v oddéleni SSP a davek
péstounské péce, pusobi celkem dvacet pracovniki (pracovnici davek SSP a péstounské péce).
Vedouci pracovnice oddéleni hmotné nouze tidi pracovni vykon dvaceti deviti pracovniki,
kterymi jsou pracovnici davek HN, ovétovatelé davek HN a socialni pracovnici. Vedouci
oddé€leni piispévku na péci a davek OZP ftidi tfindct socialnich pracovniki oddé€leni

(www.portal.mpsv.cz, Olomouc - Kontakty na zaméstnance, 2017).
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Obrazek ¢&. 13 Organizacni struktura kontakmiho pracovisté UP Olomouc

Zdroj: vlastni zpracovani

Kontaktni pracovisté UP ve Sternberku, UniGové a Litovli jsou organizovana jako

oddéleni. V jejich cele stoji vedouci pracovnici, kteti fidi pracovniky na samostatnych

funk¢nich mistech. Jednotliva pracovisté se podle funkénich mist a poctu pracovnikl na nich

pusobicich lisi. Nejvice pracovnikil fidi vedouci pracovnice ve Sternberku. Jedné se celkem

0 dvacet

jedna

pracovnikli  plsobicich

na osmi

riznych pracovnich pozicich

(www.portal.mpsv.cz, Sternberk — Kontakty na zaméstnance, 2017).
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Obrazek &. 14 Organizacni struktura kontaktniho pracovisté UP Sternberk

Zdroj: vlastni zpracovani
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V ramci kontaktniho pracovisté v Uni¢ové vedouci pracovnice fidi Sestnact pracovniki
na sedmi rdznych pracovnich pozicich (www.portal.mpsv.cz, Unicov — Kontakty
na zameéstnance, 2017). Kontaktni pracovisté v Litovli je co do poétu pracovnikti nejmensi.
Vedouci pracovnice zde fidi patnict pracovniki na sedmi pracovnich pozicich
(www.portal.mpsv.cz, Litovel — Kontakty na zaméstnance, 2017). Organizaéni struktura
kontaktnich pracovist v Uni¢ové i v Litovli je shodna s organizacni strukturou kontaktniho

pracovisté¢ ve Sternberku s jedinym rozdilem v absenci pracovniho mista ovéfovatele davek

HN.

4.3 Cile, metodologie a organizace vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je prostfednictvim rozhovorii analyzovat uskali
Vv persondlnim managementu na kontaktnich pracoviitich UP v okrese Olomouc. V ramci
dil¢ich cili zkoumat piipravu vedoucich pracovnikii pro vykon pracovni pozice, dopad zakona
o statni sluzbé na fizeni lidskych zdroju, pracovni podminky, ve kterych probiha fizeni lidskych
zdrojii a fizeni pracovniho vykonu pracovnikti ufadu. K dosazeni vytyCenych cild, byly

stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

A. Jak jsou vedouci pracovnici pfipravovani pro vykon své funkce?

B. Jak se projevil zékon o statni sluzbé v oblasti fizeni lidskych zdroja?

C. Jak hodnoti vedouci pracovnici pracovni podminky na kontaktnich pracovistich?
D

. Prosttednictvim jakych mechanismi fidi vedouci pracovnici pracovni vykon?

Na zakladé vyzkumnych otazek byly formulovany otazky (viz priloha ¢. 8)
do rozhovoru, jako metody vyzkumu. Rozhovor (interview) je metodou kvalitativné
orientovaného vyzkumu, ktery se zamétuje na zkoumani jevl v autentickém prostiedi s cilem
ziskat komplexni obraz daného jevu (Svaficek, Sedova a kol., 2007, s. 17). Kvalitativni
vyzkum, ktery je podle SVARICKA, SEDOVE a kol. (2007, s. 17) zaloZeny na specifickém
vztahu mezi badatelem a ti¢astnikem vyzkumu, byl zvolen pravé z divodu vytvoreni atmosféry
daveéry, aby tak mohly byt ziskany co nejupfimnéjsi odpovédi respondentii.

Pro vyzkumné Setfeni byla, jak je uvedeno vySe, zvolena metoda rozhovoru
(interview), ktera spoc¢iva ve shromazd’ovani dat prostiednictvim verbalni komunikace vedené
mezi vyzkumnikem a respondentem (Chraska, 2007, s. 182). Konkrétn¢ byla pouzita metoda
strukturovaného rozhovoru, pii niz jsou kladeny ptesné¢ formulované otazky v pfedem

ptipraveném pofadi (Ferjencik, 2010, s. 175). Jak uvadi CHRASKA (2007, s. 183), tazatel
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k pokladanym otazkam, V pfipadé strukturovaného rozhovoru, nepiidava svij komentaf
a pouze se vénuje Cteni otdzek a zaznamendvani respondentovych odpovédi.

Vyzkumné Setieni probihalo v obdobi duben - kvéten 2017. Nejprve byli osloveni
vedouci pracovnici kontaktnich pracovist UP v okrese Olomouc. Byli seznameni s tématem
diplomové prace a ucelem rozhovoru, aby byla splnéna podminka etického vyzkumu, prava
na informace. Musim ale konstatovat, ze ve chvili, kdy byly poskytnuty informace
0 vyzkumném Setfeni, néktefi z respondentli projevili obavy o anonymitu odpovédi a odmitli
se nadale vyzkumu zlcastiiovat, a to i pfes ubezpeceni o nezveiejnéni jakychkoliv informaci,
které by mohly jejich osobu s vyzkumem spojovat. Respondentiim, ochotnym nadale se podilet
na vyzkumném Setieni, byly predlozeny otazky, které byly zformulovany béhem mésice dubna.
Otazky se nedotazovaly piimo na uskali, jelikoz zdporné ladéni otdzek by mohlo zpisobit
neochotu respondentl odpovidat. Proto byly otazky formulovany ve smyslu, co by respondenti
zménili, co by jim usnadnilo jejich praci. | presto jsem se pii vyzkumném Setfeni setkala
s odstoupenim od rozhovoru pravé po sezndmeni respondenta se znénim otazek. Vzhledem
K vyse uvedenému pravu odstoupit z vyzkumu Vv ramci pravidel etického vyzkumu, bylo
samoziejm¢ rozhodnuti osloveného respondenta respektovano.

Cilovou skupinou vyzkumného Setfeni byl vzorek pracovnikii piisobicich na pracovni
pozici vedouciho pracovnika na kontaktnim pracovisti UP. Celkem bylo osloveno sedm
vedoucich pracovnikil. Rozhovor byl realizovan v mésici kvétnu pouze se tiemi z nich, z vyse
uvedenych divodl, nebo i zcasovych divodi. Odpovédi respondentl, byly pisemné
zaznamenavany piimo béhem interview, aby bylo sniZeno riziko zkresleni vysledki vlivem
zapominani, podle CHRASKOVA (2007, s. 184) doporudeni. Piepis rozhovort je k dispozici
v ptilohach ¢. 9 — 11. Respondenti (R1, R2, R3) jsou zZeny, které plsobi na pozici vedouci
na kontaktnim pracovisti UP. Délka praxe a vzdélani respondentii nejsou v diplomové praci,

z diivodu zachovani anonymity, uvedeny.
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4.4 Analyza vysledkii vyzkumu

Udaje ziskané prostiednictvim vyzkumného Setfeni V jednotlivych kategoriich

zobrazuje nasledujici tabulka:

Respondent

Kategorie

Respondent 1 (R1)

Respondent 2 (R2)

Respondent 3 (R3)

Absolvovani

vzdélavani

Ptinos vzdélavani
vedoucich pracovnikil
Néavrh zmény
Vv pfipravé vedoucich

pracovniki

Zmény V tizeni podle

zakona 0 statni sluzbé

Pozitiva zakona

0 statni sluzbé

Negativa zakona

0 statni sluzbé

Navrhované zmény
v zakong o statni
sluzbé
Pozitiva v tizeni

pracovnikil

Negativa v fizeni

pracovniki

Materialni vybaveni

pracovisté

Vztahy na pracovisti

ano, vice kurza,
ptinesly nové

informace a zkuSenosti

ano

vybér kvalitnéjsich

lektoru

vybérova fizeni,
hodnoceni,
odménovani
profesionalizace
pracovnikil
zdlouhava vybérova
fizeni, nelehké
ukonceni pracovniho
poméru
zjednodusit systém
vybéru pracovnikil a
jejich hodnoceni
osobni pfistup,

otevienost k diskuzi

administrativa

pozadavek na obnovu

kancelaiské techniky

dobré

ano, vice kurzi,
nckteré piinosem, jiné

ztrata ¢asu
ano

zamerit kurzy
konkrétné a zpesttit
nabidku
zdlouhava vybérova
fizeni a riziko odchodu
pracovniki
VEtsi jistota pro
pracovniky
riziko rychlého
odchodu pracovnikd,
zdlouhava vybérova
fizeni, hodnoceni
zmenit vybérova fizeni,
hodnoceni pracovnik
a systém odmeénovani
0sobni vztahy

na pracovisti

ostatni pracovni

povinnosti

dobré, vadi stavebni

bariéry a umisténi PC

dobré, bez konflikta

ano, uz diive, jsou

potiebné

ano, uvédomila jsem
si rezervy
zadny, vedouci musi
mit predpoklady a pak

se uci praxi

zadné

adny zésadni

administrativa
(odménovani)
a zdlouhava vybérova

fizeni

odménovani

konzultace
s nadfizenou
naro¢nost prace
a syndrom vyhofeni
pracovnikd, véasné

nesplnéni povinnosti

dobré

dobré



Kategorie

Navrh na zlepSeni

pracovnich podminek

Zpisob stanoveni

pracovnich cili

Rizeni pracovniho
vykonu

prostiednictvim
Informace o

pozadovaném vykonu

Ocenéni individualniho

vykonu

Zvyseni pracovniho

vykonu

Respondent

Respondent 1 (R1)

sniZzeni administrativy

uvadi do pracovniho

hodnoceni

finanéni odmény

hromadné pii
poradach, osobné,
telefonicky, e-mailem
finan¢ni odménou,
pochvalou pted
ostatnimi pracovniky
sniZzenim
administrativy
a Cast&jSim financnim

ohodnocenim

Respondent 2 (R2)

personalni posileni
a vyssi finan¢ni

odménovani

formuluji pracovnici
s vedoucim pii
hodnoceni
finan¢ni odmény,
pochvaly, podékovani,

slovni hodnoceni

pti zaskoleni; podle

pracovni néplné

finan¢ni odménou,

pochvalou, tlevami

finan¢ni odménou,
personalnim posilenim

(mensi pretiZeni)

Tabulka €. 2 Vystupy z rozhovorii

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondent 3 (R3)

uprava pracovniho
prostfedi (vymalba
kancelari, umisténi

nabytku a PC)

pfi ro¢nim hodnoceni

pracovnikil
odménovani,
hodnoceni, vzdélavani,

motivace

pracovnici dostavaji

informace

ustni pochvalou,
ptipadné finan¢ni

odménou

personalnim posilenim

Na zéklad¢ shrnuti ziskanych odpoveédi od jednotlivych respondentti jsou vyhodnoceny

stanovené vyzkumné otazky.

A. Jak jsou vedouci pracovnici pripravovani pro vykon své funkce?

Respondenti, respektive respondentky byly pfipravovany prostiednictvim vzdélavacich

kurza, které absolvovaly. Nabizené kurzy samy respondentky hodnoti pozitivné, povazuji je za

pfinosné. Pfinasi jim nové informace a zkuSenosti. ,,...diky nim miizu lépe vést svij tym a lépe

se orientovat v dané problematice (time management, planovani porad...atd.)* (R1). Také jim

pomahaji uvédomovat si rezervy v fizeni pracovnikd. Presto ale respondentky vnimaji

I nedostatky v priprave, jako je pfili§ obecné zaméfeni nabizenych kurzi, jejich nedostate¢na
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pestrost nebo i vybér nékdy méné kvalitnich lektorti z divodu nizsi ceny kurzu. R3 dokonce
ptestoze hodnoti kurzy pro vedouci pracovniky jako uzitecné, nedomniva se, ze by mohly
dostateCné pfipravit pracovnika pro vykon jeho préce. ,,Vedouci by mel mit zdkladni
predpoklady pro to, aby byl v pocatcich schopny vést kolektiv podrizenych. Pak uz jen praxi
ziskava nove zkusenosti. Myslim, Ze byt dobrym vedoucim se nedd naucit v zadném kurzu. Kurzy

Jjsou uzitecné, ale navod na to byt dobrym vedoucim od nich necekam® (R3).
B. Jak se projevil zakon o statni sluzbé v oblasti Fizeni lidskych zdroja?

Zakon podle respondentek ovlivnil oblasti vybérovych fizeni, hodnoceni a odménovani.
Ptinesl vétsi profesionalizaci a vétSi jistoty pro pracovniky, ale mél i negativni dopad
na uvedené personalni ¢innosti. Respondentky se shodly hlavné na zdlouhavém vybérovém
fizeni, které R2 vnima jako problematické i proto, Ze nemize aktivné pisobit ve vybérovém
fizeni na vlastniho pracovnika: ,,nemuizu Si vybrat viastniho zaméstnance, nemiizu se doptavat
budoucich zaméstnancii, mizu jenom prihlizet vybéru meého viastniho zaméstnance* (R2).
Respondentkam také nevyhovuje nastaveny systém hodnoceni pracovnik. ,,Zjednodusila bych
formular pro sluzebni hodnoceni zaméstnance (R1)“. ,,Hodnoceni je hodné obecné a navic
interval hodnoceni 1 rocné nema smysl. Hodnoceni by mélo probihat podle potieby (R2)“.
| systém odménovani pracovnikl je podle respondentek nevyhovujici a to jak z davodu
nadbyte¢né administrativy ,,na vse se musi vydavat rozhodnuti (napr. odmeény)*, tak i z divodu
nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni pracovnikl ,,zacina byt problém s obsazovanim mist

za zakladni nastupni plat” (R3).
C. Jak hodnoti vedouci pracovnici pracovni podminky na kontaktnich pracovistich?

Respondentky vnimaji jako vyhodu, kterd jim usnadnuje fizeni pracovnikii, osobni
pfistup a komunikaci a to jak s podfizenymi, tak s nadfizenymi pracovniky. Shoduji se na
dobrych vztazich na pracovisti, které R2 oznacuje za bezkonfliktni.

Materialni vybaveni pracovi$té respondentkam vyhovuje, pfesto by volily jiné
uspotadani pracovniho prostiedi. ,,Vzhledem k pouzivanému nabytku jsou néktera pracovni
mista nevhodna* (R3). ,,Vadi mi stavebni bariéry v budove kvili lidem, co sem jdou. Chtélo by
to Sirsi dvere a zrusit prahy* (R2). Zvolily by jiné umisténi pocitate a ocenily obnovu
kancelatské techniky.

Uskali v ¥izeni pracovnikii vidi respondentky v mnozstvi administrativy: ,.v soucasné
dobé je to papir pro papir (R1). AV mnozstvi jinych pracovnich povinnosti, které jim

neumoziuji dostatecné se vénovat fizeni pracovnika. Jako problém v ramci fizeni vnimé R3
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samotnou naroc¢nost prace a u nékterych pracovniki i projevujici se syndrom vyhoteni, co miize
mit za nasledek i nesplnéni nékterych pracovnich povinnosti ve stanoveném &ase. Uskalim je
tedy pretizeni pracovniki, které znesnadnuje jejich fizeni a nizké financni odménovani.
Pracovni podminky a v nich probihajici proces fizeni, by podle respondentek, pomohlo zlepsit:
»Personalni posileni, aby ubyla zaméstnanciim prace* a ,Nyssi financni odménovani a kariérni

rist* (R2). Zaroven se snizenim, podle R1, pfili$ slozité¢ administrativy.
D. Prostrednictvim jakych mechanismi Fidi vedouci pracovnici pracovni vykon?

Pracovnici maji pfedem stanovené pracovni ukoly, jak uvadi R1 ,,Klasické pracovni
ukoly jsou dané*“ a R2 ,.Znaji pracovni napln (ta je obecné formulovanda). Dostanou informace
pri nastupu, pri zaskoleni“. A pouze mimotadné individualni pracovni cile jsou s pracovniky
stanovovany, a to pii ro¢nim hodnoceni. O pozadovaném pracovnim vykonu jsou podle vSech
respondentek pracovnici informovani. ,,Zaméstnance informuji hromadné v ramci
zaméstnaneckych porad nebo jednotlivé osobné, telefonicky, e-mailem* (R1).

Pracovni vykony jsou fizeny prostfednictvim hodnoceni pracovnikli, ale hlavné
prostfednictvim finanénich odmén a pochval, které wvyuzivaji vSechny dotazované
respondentky. R3 ocefuje pracovniky ,,ustni pochvalou po pracovnim vykonu. R1 zase
,verejnou pochvalou v ramci zaméstnanecké porady*. R2 navic K fizeni pracovniho vykonu
pouziva tzv. ,ulevy*, tedy rozdélovani pracovnich tkolli, prostiednictvim kterého projevuje
uznani a oceniuje nadstandardni pracovni vykon. ,,Kdyz udélaji néjakou praci navic, tak pak jim
zase ulevim s jinou, snazim se prdci spravedlive rozdelovat™ (R2).

Uskali v Fizeni pracovniho vykonu vnimaji respondentky v nedostate¢ném personalnim
obsazeni, kdy dochazi k pfetéZovani n€kterych pracovnikl. R1 upozoriiuje i na administrativni
zatéz, kterd ovliviiuje pracovni vykon a jejimz snizenim by doslo praveé ke zvyseni vykonosti
pracovnikl. Problematické je podle respondentek ale 1 samotné finan¢ni odménovani
pracovniho vykonu, které neumoziuje Castéjs$i mimotfadné ohodnoceni odvedeného pracovniho

vykonu (R1).
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4.5 Zavéry vyzkumného Setieni

Pomoci vyzkumnych otazek byly naplnény diléi cile vyzkumného Setieni a tim i splnén
hlavni cil vyzkumného Setfeni, ktery mél prostfednictvim rozhovord analyzovat uskali
V persondlnim managementu na kontaktnich pracovistich UP v okrese Olomouc. Za pomoci
kvalitativni vyzkumné metody byla zjiSténa tskali v persondlnim managementu v ramci
stanovenych kategorii obsazenych v dil¢ich cilech vyzkumného Setfeni.

Zamérem prvniho dil¢iho cile bylo zkoumat ptipravu vedoucich pracovnikt pro vykon
pracovni pozice. Stanoveny dil¢i cil byl naplnén. Prostfednictvim rozhovoru bylo zjisténo, ze
vedouci pracovnice absolvuji mnozstvi vzdélavacich kurzu, které jsou pro né piinosné z duvodu
novych informaci a zkuSenosti a také z diivodu uvédoméni si svych vlastni rezerv. Mizeme ale
také konstatovat, ze oblast pfipravy pro vykon vedouci pracovni pozice ma i své negativni
stranky, ve kterych by vedouci pracovnice na vybranych kontaktnich pracovistich uvitaly
zménu, piesto se ale na zadné konkrétni vzajemné neshodovaly. Jednou z nich bylo p#ili§
obecné zaméteni vzdélavacich kurzil a nedostatecna pestrost v nabidce. Na vzdélavaci kurzy je
negativné nahlizeno i z divodu vybéru lektord podle nejnizsi ceny, co ma zna¢ny vliv na kvalitu
nabizenych kurzl. Uvedena negativa mohou skryvat uskali v nedivére v kvalitni pfipravu
vedoucich pracovnikli pomoci vzdélavacich kurzi a Vv nedostatecném rozvoji odbornosti
manazeru. Odbornost ale ovliviiuje jak profesionalitu manazert, tak ovliviiuyje, jak je uvedeno
v diplomové praci vyse, i neformalni autoritu vedouciho pracovnika. Z toho diivodu by bylo
dobré zaméfit vice pozornosti na piipravu vedoucich pracovniki a reagovat na jejich
pfipominky vii¢i vzdélavacim kurzim.

Druhy dil¢i cil zkoumal dopad zékona o statni sluzbé na fizeni lidskych zdrojt. Cil byl
také naplnén. Zjistili jsme, ze zdkon mé¢l pozitivni vliv na rozvoj pracovnikli. Ale negativni
dopad na personalni &innosti vedoucich pracovnic vybranych kontaktnich pracovist UP.
Vlivem zékona byla prodlouZena doba trvani vybérovych fizeni. Podle vedoucich pracovnic
jsou vybérova fizeni zdlouhava a uvitaly by v nich zménu. Nastaveny systém vybérovych fizeni
neumoziuje pruzné¢ reagovat na persondlni potfeby vedoucich pracovnikii, co miize mit
za nasledek v rozhovorech nckolikrat zminovanou potitebu persondlniho posileni. Negativni
pfinos zakona spatiuje vedouci pracovnice i vV nemoznosti aktivné zasahovat do vybérového
fizeni vlastniho pracovnika. Uvedend skute¢nost miize nasledné¢ komplikovat manaZerovo
fizeni pracovniho tymu, pro ktery si nemohl dostatecné ovéfit daného uchazece v pribéhu

vybérovych fizeni.
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Zakon 0 statni sluzbé ovlivnil také administrativni zatéz pracovnic a to jak v oblasti
hodnoceni pracovnikii, kde by pracovnice uvitaly zjednoduseni formuléife pro sluzebni
hodnoceni, tak i v ostatnich oblastech, jako napi. odménovani, kde musi vydavat nadbyte¢na
rozhodnuti. Uskalim administrativy je to, ¢ mize vedoucim pracovnicim zabirat znacné
mnozstvi ¢asu a ubirat jim tak prostor K fizeni pracovnikli. Uvedeny negativni jev zmifiuje
I jedna z vedoucich pracovnic, ktera se nemtze, z divodu ostatnich povinnosti, v dostate¢né
mife vénovat fizeni pracovnikli. Ve vyse zminénych oblastech by pracovnice ocenily zménu,
pravdépodobné novelizaci predpisi, které jim administrativni povinnosti ukladaji.

Treti dil¢i cil byl zaméfeny na zkouméni pracovnich podminek a byl naplnén.
Na zakladé provedenych rozhovor, mizeme konstatovat, ze vedouci pracovnice vnimaji
Z hlediska persondlnich vztahi pracovni podminky velmi pozitivné. Materiadlni vybaveni
pracovnicim také vyhovuje, ocenily by obnovu kancelatské techniky nebo upravu pracovniho
prostiedi, piesto ale povazuji vybaveni za dostate¢né. Uskali vnima vedouci pracovnice
V naro¢nosti prace anedodrzeni nékterych stanovenych terminti, co souvisi S potiebou
personalniho posileni, ve kterém by pracovnice uvitaly zménu. Bohuzel nedodrzovani
stanovenych termind souvisi s pracovnim stresem, ktery miize vyustit az v syndrom vyhoteni
u pracovniki, ktery mimochodem jedna z respondentek zminuje. Pracovni pietizeni mize byt
pravé feSeno persondlnim posilenim, to je ale vazdno také na odménovani. A pravée
nedostate¢né odménovani je tiskalim v ramci fizeni lidskych zdrojii na vybranych pracovistich,
ve kterém by vedouci pracovnice ocenily vétsi moznosti V pfiznani finanéniho ohodnoceni
pracovnikt. Posledni oblasti, kterou pracovnice vnimaji jako komplikaci v ramci fizeni, je vySe
zminovana administrativa, ktera vedouci pracovniky do zna¢né miry zaméstnava.

Ctvrtym a poslednim dil¢im cilem bylo zkoumat fizeni pracovniho vykonu pracovnikii
uradu. Tento cil byl naplnén. Vedouci pracovnice konstatovaly, Ze pracovnici jsou seznamovani
s pracovnimi cili pfi roénim hodnoceni a také, Ze jsou informovani o poZadovaném pracovnim
vykonu. Pracovni vykon je fizen pievazné prosttednictvim finanéniho odménovani, které ale
neumoziuje vedoucim pracovnicim dostateéné ftidit vykon, jelikoZz mimofadné odmény
nemuzou pfiznavat tak Casto, jak by chtély. Z toho diivodu motivuji pracovniky i jinak nez
finan¢ni odménou a to pomoci podékovani a pochval. Vedouci pracovnice se také shodovaly,
ze by vyssi pracovni vykon pfineslo personalni posileni, které by pomohlo snizit pracovni
pfetiZeni, to je ale ovlivilovano jak problematickym vyb&rovym fizenim, tak i odménovanim.

Vramci splnéni hlavniho cile byla vyzkumnym Setfenim analyzovana tuskali
V personalnim fizeni, kterym jsou zdlouhavé vybérové fizeni podle zdkona o statni sluzbe,

nedostatecné odmeénovani pracovnikti a potieba personalniho posileni. Prostfednictvim
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kvalitativni vyzkumné metody bylo také analyzovano uskali spocivajici v naristu
administrativy, ktera vedouci pracovnice do zna¢né miry zaméstnava.

Pro ucely prace je tfeba zdiraznit, ze ziskané vysledky, tedy uskali, neni mozné
vztahovat na v§echna kontaktni pracovi§té UP, ale pouze na vybrana kontaktni pracovisté UP,
ktera byla pfedmétem vyzkumu.

Ve vyzkumném Setfeni jsme dospéli k podobnym zavériim jako FELLNEROVA (2017,
s. 58), ktera v diplomové praci zaméfené na pracovniky Utadu prace konstatovala na zakladé
vyzkumu, Ze jsou pracovnici znacné¢ zatizeni rozsahlou administrativou, ktera komplikuje jejich
pracovni ¢innosti. Podobny postoj mély i respondentky v ptipad¢ naSeho vyzkumného Setfeni.
Jedna z vedoucich pracovnic kontaktniho pracovisté UP (R3) v rozhovoru uvedla, Ze si musela,
z ditvodu castého vydavani rozhodnuti v mnoha oblastech své pracovni ¢innosti, brat praci
s sebou domil. Stejné tak jsme dosli ke shodnym zavérim s BADUROVOU (2017, s. 68), ktera
v diplomové praci zkoumala dopad zakona o statni sluzbé. Ta Vv ramci vysledkd vyzkumu
uvedla nespokojenost statnich zaméstnanct s vybérovym fizenim podle zdkona o statni sluzbg¢.
Podle jejiho vyzkumného Setfeni hodnotili statni zaméstnanci vybér pracovniki jako slozity
a nedostate¢né pruzny v reagovani na okamzité personalni potieby. My jsme prostfednictvim
rozhovord zjistili obdobné postoje k vybérovému fizeni podle zakona. Respondentky

se vSsechny shodovaly na zdlouhavém systému vybérovych fizeni a potfebé zmén v této oblasti.
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ZAVER

Diplomové prace méla za cil charakterizovat persondlni management v oblasti statni
spravy, na Ufadu prace Ceské republiky, a prostiednictvim vyzkumného Setfeni analyzovat
Giskali v personalnim managementu na vybranych kontaktnich pracovistich Utadu prace
v okrese Olomouc. Pro splnéni vyty¢eného cile, byly stanoveny cile dil¢i a to jak pro
teoretickou Cast prace, tak i pro praktickou ¢ast. VSechny cile byly naplnény. V rdmci teoretické
Casti jsem popsala ¢innosti vedoucich pracovnik a analyzovala rozdily mezi personalnimi
¢innostmi v soukromém a vefejném sektoru v souvislosti se zakonem o statni sluzbé.
V praktické ¢asti se mi podafilo prozkoumat piipravu vedoucich pracovnikt a aktivity
pracovnikl v rdmeci fizeni pracovniho vykonu, zhodnotit dopad zédkona o statni sluzb¢ na fizeni
lidskych zdroji a posoudit pracovni podminky, ve kterych proces fizeni probiha. Piestoze se mi
bohuzel nepodafilo piesvédcCit veétsi pocet respondentl, ktefi by poskytli ucelenéj$i obraz
personalniho managementu z pohledu vedoucich pracovnikii oddéleni na kontaktnich
pracovistich UP v okrese Olomouc, podafilo se mi, prostiednictvim dil¢ich cild, naplnit hlavni
cil praktické casti. Dokazala jsem analyzovat tuskali v personalnim managementu na vybranych
kontaktnich pracovistich Utadu prace za pomoci kvalitativni metody vyzkumu.

V ramci diplomové prace jsem se zaméfovala na vedouci pracovniky, na jejich népln
prace. Pracovni naplit vedouciho pracovnika na kontaktnim pracovisti Uradu prace je velmi
narocna. Pracovnici musi jednak zvladat persondlni CcCinnosti manazerd pusobicich
v soukromém sektoru a jednak musi dané postupy upravovat podle platné legislativy a s ni
I souvisejicich pracovnich podminek. Na zakladé vyzkumného Seteni vyslo najevo, ze vedouci
pracovnici pusobici na vybranych kontaktnich pracovistich musi byt ptizpasobivi, jelikoz
dokazi 1V ptipadé nékterych omezeni jejich Cinnosti stale vykonavat potiebné personalni
aktivity pro efektivni fizeni pracovniki. Pfikladem mize byt respondentkami uvadéné omezené
finanéni odmeénovani jako zptsob motivace, které vedouci uspésné dopliuji nefinanénimi
formami odmén, jako je naptiklad pochvala. Vedouci pracovnice musi ve svych tymech
piekonavat uskali, jakym je tfeba nedostate¢né personalni obsazeni, nebo nadbytecna ¢i ptilis
sloZitd administrativa. Ktera miZze v koneéném disledku komplikovat samotné fizeni
pracovnikil, na které nezbyvd vedoucim pracovnikiim dostate¢ny prostor. Naro¢nost prace
vedouciho tkvi ale také v uskali jakym je zvySeny stres, ktery miize byt zplisobeny praveé
konfliktem mezi ostatnimi pracovnimi povinnostmi a fizenim, nebo i CastéjSim jedndnim,

komunikaci s pracovnim okolim a podobné.
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Ve svétle vSech v praci uvedenych problémi, se kterymi se vedouci pracovnici musi
potykat a vzhledem k vlastnim zku$enostem s nazory vyjadiujicimi nékdy az opovrzeni nad
praci na Utadu prace, véiim, e by diplomova prace mohla byt piinosem. V&im, ze mize
prispét k vétsSimu pochopeni Siroké vefejnosti pro narocnou praci statnich zameéstnanci.
Domnivam se ale také, zZe prace mize byt pfinosem pro studenty, kterym muize pomoci 1épe
se zorientovat v problematice managementu na Utadu préce, ktery je specifickym prosttedim,
kde tizeni pracovniki probiha. A na zavér diplomova prace mize byt také podnétem pro tviirce

zakont k upraveni nékterych podminek prostfednictvim ptipadnych novel.
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2017.aspx

Interni materialy Krajské pobo¢ky U¥adu prace:

1. Organizaéni schéma kontaktniho pracovisté Utadu prace (OS KoP)
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Priloha ¢. 1

Zdroj: Armstrong (1999, s. 299)
Kasper a Mayrhofer (2005, s. 247, 251)
Kocianova (2010, s. 28-33)

Vybrané teorie motivace

Motivaéni teorie podle ARMSTRONGA (1999, s. 299) dokazuji, jak slozitd motivace
pracovnikit miize byt, jelikoz neexistuje Zzadné jednoznacna odpoveéd’ na otazku, jak pracovniky
motivovat.

Motivacni teorie muzeme rozdélit do tii skupin podle jejich zaméfeni, na teorie
instrumentality, teorie zaméfené na potieby a teorie zamétené na proces.

Teorie instrumentality je postavena na vnéj$i motivaci pracovniku. Piedpoklada, ze
zamé&stnance k praci motivuji jen odmény a tresty ptimo zavislé na vykonu. Reprezentuje ji
Taylorova koncepce védeckého fizeni, ktera zdiraziuje motivaci pracovnikt prostiednictvim
finan¢nich stimult. Jedna se tedy o teorii, kterd viibec nepfipousti motivaci vnitini (Kocianova,
2010, s. 28)

Teorie potieb zahrnuje vice teorii motivace. Nejznaméjsi teorii je Maslowova
hierarchie lidskych potieb, kterd se sklada z péti zakladnich kategorii potieb. Tyto kategorie
fyziologické, nasleduje potieba bezpeci, lasky a soundleZitosti, potfeba uzndni a nejvyse je
potieba sebeaktualizace (seberealizace). Maslow tvrdi, Ze pro existenci vysSich potieb je nutné
nejdiive uspokojit potieby nizsi. Pficemz je nutné dodat, Ze potiebu seberealizace neni mozné
plné€ uspokojit. Niz§i potfeby uspokojenim zanikaji, potfeby vyssi se umocnuji a ¢lovéka tak
motivuji 1 nadale. V pracovnim prostiedi je potfeba bezpeci zajistovana finanéni odménou
za praci a potieba lasky pracovni skupinou, kde mliZze pracovnik rozvijet mezilidské vztahy.
Sounalezitost zase miiZze pracovnik pocitovat nejen k pracovni skupiné, ale také k organizaci
samé. Potfeba uznani je v pracovnim prostiedi ddna postavenim pracovnika, prestizi jeho prace.
Zaroven prostfednictvim uznani dostava pracovnik zpétnou vazbu ke svému pracovnimu
vykonu. Nejvyssi potfeba je uspokojovéana prostiednictvim uplatnéni schopnosti pracovniki
(Kocianova, 2010, s. 28).

KASPER A MAYRHOFER (2005, s. 247) zakladni model motivace, ktery je uvedeny

vvvvv

pusobi na postoje a cile pracovnika.



Zdroj: Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 247, upraveno

Dalsi teorii potieb je Alderferova teorie ERG, ktera se sklada ze tii kategorii potieb.
Prvni jsou potfeby existen¢ni (Existecy), nasleduji potieby vztahové (Relatedness) a posledni
jsou potieby rustové (Growth). Existenénimi potfebami je plat/mzda, zaméstnanecké vyhody,
pracovni podminky. Vztahovymi potfebami mize byt v pracovnim prostiedi pochopeni nebo
vliv. A ristové potieby jsou uspokojovany skrze ptilezitosti k ristu (Kocianova, 2010, s. 28-
29).

V ramci motivacnich teorii zameéfenych na potieby, je tfeba také zminit teorii
manazerskych potieb od McClellanda. Ta identifikuje manaZerské potieby a déli je do tfi
kategorii. Prvni kategorii je sounalezitost, kam fadi potiebu pratelskych vztaht
a kooperativnich vztahii s ostatnimi pracovniky. Druhou kategorii je prosazeni se a pozi¢ni vliv,
ktery predstavuje potfeba dominantniho, siln€j$itho ¢i vyznamnéjSiho postaveni. A tfeti
kategorii uspésného uplatnéni tvoii potieba rozhodovani, tvarci prace a inovace (Kocianova,
2010, s. 29).

Posledni mnou uvedou teorii motivace zaméfenou na potieby je Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Teorie rozliSuje dvé skupiny faktorti, prvni se vazou k osobnosti
a nazyvame je satisfaktory, druhé k vnéj§im podminkdm prace a nazyvaji se dissatisfaktory.
Satisfaktory ovlivituji pracovni spokojenost a pracovni Gsili a vykonnost, dissatisfaktory
v piipadé optimalniho stavu nijak spokojenost neovliviiuji. Pouze pokud nejsou v poiadku,
zpusobuji pracovni nespokojenost. Mezi satisfaktory fadime uspé$ny/netispé$ny pracovni
vykon, uznéani, zajimavou/nezajimavou praci, odpovédnost, moznost postupu. Mezi
dissatisfaktory pracovni podminky, jistota/nejistota pracovniho mista, podnikova kultura,

vysoky/nizky status (Kocianova, 2010, s. 30).



Uvedené motivacni teorie zaméfené na potieby se na rozdil od teorie instrumentality
zamétuji 1 na vnitini motivaci a zakladaji si na vnitinim uspokojeni z prace u pracovnikd.

Mezi teorie zaméiené na proces (kognitivni teorie) patii kupiikladu Vroomova
expektacni teorie. Podle ni je ¢lovék motivovan k pracovnim ciltim, pokud ma pro pracovnika
cil n¢jakou hodnotu a pokud ma redlnou Sanci cile dosahnout. Jestlize pro pracovnika nema cil
hodnotu a nemtize jej dosahnout, je motivace nulova (Kocianova, 2010, s. 32).

Dalsi teorii je teorie cile od Lathama a Lockea. Teorie cile fika, Ze motivace a vykon
pracovnika jsou vyssi, pokud jsou jedinciim stanovovany naro¢né, ale piijatelné cile a pokud je
pracovnikim vzhledem k jejich vykonu poskytovana zpétna vazba. Cile tak informuji
pracovnika o vykonu, kterého by mél dosahovat a zpétna vazba mu poskytuje informaci, jakym
zpusobem pracovat. Velice dilezité je stanovovat cile spolecné s pracovnikem samotnym, coz
zajisti jeho souhlas s plnénim cild a jeho pozadovany pracovni vykon (Kocianové, 2010, s. 32)

Pracovnici v pracovnim procesu se Casto srovnavaji se svymi spolupracovniky. Na
srovnavani je postavena teorie spravedlnosti, ktera se zabyva vnimanim toho, jak je zachazeno
S pracovnikem v porovnani s ostatnimi pracovniky. Teorie ptedpokladdd, ze pracovnici budou
vice motivovani k pracovnimu vykonu, pokud s nimi bude zachazeno stejné jako s ostatnimi
(spravedlivé) a naopak demotivovani, pokud snimi bude zachdzeno nespravedlivé.
V souvislosti se spravedlnosti uvadi Adams distributivni a proceduralni spravedlnost.
Distributivni spravedlnost se tyka toho, jak pracovnici vnimaji své odménovani podle svého
pfinosu a ve srovnani s ostatnimi. Procesualni spravedlnost se tyka toho, jak pracovnici vnimaji
spravedlnost v postupech v organizaci v oblastech jako hodnoceni pracovnikl, povySovani, ¢i
disciplinarni zalezitosti (Kocianova, 2010, s. 33). KASPER A MAYRHOFER (2005, s. 251)
uvadi k teorii spravedlnosti rozsifeni vySe uvedeného modelu motivace pravé o spravedlnost,

ktera plisobi na postoje pracovnika a je sama ovliviiovana pobidkami a odménami.

qLEN
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Zdroj: Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 251, upraveno



Ptiloha ¢. 2
Zdroj: Hendrych (2012, s. 168-170)

Vykonavatelé statni spravy v Ceské republice

USTREDNI STATNI SPRAVA

Ministerstva:

Ministerstvo financi, Ministerstvo zahrani¢nich véci, Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
télovychovy, Ministerstvo kultury, Ministerstvo prace a socidlnich véci, Ministerstvo
zdravotnictvi, Ministerstvo spravedlnosti, Ministerstvo vnitra, Ministerstvo pramyslu a
obchodu, Ministerstvo pro mistni rozvoj, Ministerstvo zemédélstvi, Ministerstvo obrany,

Ministerstvo dopravy, Ministerstvo Zivotniho prostiedi

Jiné spravni Grady s celostatni ptisobnosti:
a) piimo fizené vladou (tzv. ustiedni):
Cesky statisticky Gfad, Cesky ufad zeméméficky a katastralni, Cesky bansky afad, Utad
primyslového vlastnictvi, Ufad pro ochranu hospodaiské soutéze, Sprava statnich

hmotnych rezerv, Statni Gfad pro jadernou bezpe¢nost, Narodni bezpecnostni Urad,

Energeticky regulaéni utad, Utad vlady Ceské republiky, Cesky telekomunikaéni ufad
b) podfizené ministerstvim
Ceska obchodni inspekce, Ceské inspekce Zivotniho prostfedi, Ceska sprava socialniho

zabezpeceni, Utad prace Ceské republiky, Statni Gfad inspekce prace, Statni veterinarni

sprava, Utad pro technickou normalizaci, metrologii a statni zkusebnictvi, Puncovni ufad

STATNI URADY VYKONAVAJICI STATNI SPRAVU MIMO JEJi ORGANIZACNI
SOUSTAVU (tzv. nezavislé spravni urady)

Rada Ceské republiky pro rozhlasové a televizni vysilani, Utad pro ochranu osobnich tdaji



REGIONALNI A MISTNI STATNI SPRAVA

Spravni tGrirady se v§eobecnou plisobnosti:

Krajské urady, pokud neni pravomoc svéfena jinym organium kraje, Obecni ufady obci s
rozSifenou pusobnosti, Povérené obecni uifady, Obecni ufady, pokud neni pravomoc svéfena
jinym organiim obce nebo rady

Uzemni odborné spravni ifady:

Financni feditelstvi - finan¢ni ufady, Katastralni tfady, Obvodni banské urady, Celni feditelstvi

- celni urady, Krajsti hygienici, Oblastni inspektoraty prace

STATNI SPRAVA VYKONAVANA VEREJNYMI SBORY
Policie Ceské republiky a jeji izemni utvary (krajska feditelstvi policie), Hasi¢sky zachranny

sbor kraje

STATNI SPRAVA PROPUJCENA SOUKROMYM OSOBAM
Autorizované fyzické nebo pravnické osoby (napf. autorizovani architekti, stanice technické

kontroly) Zmocnéné fyzické osoby k vykonu spravniho dozoru (napf. lesni straz)



Ptiloha ¢. 3
Zdroj: WWw.vsupo.cz, Studijni materidl pro nové zaméstnance Uradu prace Ceské republiky,
2017

www.portal.mpsv.cz, Prdavni predpisy z oblasti zaméstnanosti, 2017

www.portal.mpsv.cz, Socidlni tematika, 2017

Legislativa UP
Zakladni pravni predpisy:
Zakon ¢&. 73/2011 Sb., o Utadu prace CR a o zméné souvisejicich zdkonti
Zakon ¢. 500/2004 Sb., spravni fad, ve znéni pozdéjsich predpist
Zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdé&jSich predpisi
Zakon €. 117/1995 Sb., o statni socialni podpote, ve znéni pozdé€jsich predpish
Zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochrané zaméstnanct pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele
Zakon ¢. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi
Zakon ¢. 110/2006 Sb., o zivotnim a existenénim minimu
Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach
Zakon €. 359/1999 Sb., o socialné-pravni ochrané déti
Zakon €. 329/2011 Sb., o poskytovani davek osobam se zdravotnim postizenim
Zakon €. 255/2012 Sb., o kontrole (kontrolni fad)
Dalsi pravni predpisy:
Zakon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé
Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace
Zakon €. 134/2016 Sb., zakon o zadavani vetfejnych zakazek
Zakon €. 155/95 Sb., o diichodovém pojisténi
Zakon €. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi
Zakon €. 589/92 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a ptispévku na statni politiku
zaméstnanosti
Zakon €. 48/97 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi
Zakon €. 592/1992 Sb., o pojistném na vefejné zdravotni pojisténi
Zakon €. 89/2012 Sb., obcansky zakonik
Zakon ¢. 99/1963 Sb., ob¢ansky soudni fad
Zakon ¢. 292/2013 Sb., o zvlastnich fizenich soudnich
Zakon €. 455/91 Sb., o zivnostenském podnikani

Zakon €. 325/1999 Sb., o azylu



Zakon &. 326/1999 Sb., o pobytu cizinct na tzemi Ceské republiky

Zakon €. 18/2004 Sb., o uznavani odborné kvalifikace a jiné zplisobilosti statnich ptisluSnikt
Clenskych stati Evropské unie

Zakon ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace

Provadéci pravni predpisy a dalSi souvisejici predpisy:

Vyhléaska ¢. 518/2004 Sb., kterou se provadi zadkon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti
Vyhlaska €. 519/2004 Sb., o rekvalifikaci uchazeci o zaméstnani

Vyhlaska ¢. 176/2009 Sb., kterou se stanovi nalezitosti zadosti o akreditaci vzdélavaciho
programu, organizace vzdelavani v rekvalifikacnim zafizeni a zptisob jeho ukonceni
Vyhléaska ¢. 473/2012 Sb., o provedeni nékterych ustanoveni zékona o socidlné-pravni
ochrané déti

Vyhlaska ¢. 388/2011 Sh., o provedeni nékterych ustanoveni zakona o poskytovani davek
osobam se zdravotnim postizenim

Vyhléaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji nékterd ustanoveni zakona o socidlnich
sluzbéach

Nafizeni vlady ¢. 449/2016 Sb., kterym se pro ucely piispévku na bydleni ze statni socialni
podpory pro rok 2017 stanovi vyse ndkladu srovnatelnych s ndjemnym, ¢astek, které se
zapocitavaji za pevna paliva, a ¢astek normativnich nakladt na bydleni.

Nafizeni vlady ¢. 515/2004 Sb., o hmotné podpote na vytvafeni novych pracovnich mist
a hmotné podpofte rekvalifikace nebo skoleni zameéstnancti v ramci investi¢nich pobidek
Vyhlaska €. 389/2011 Sb., o provedeni nékterych ustanoveni zdkona o pomoci v hmotné

nouzi



Priloha ¢. 4
Zdroj: Vickova, Kasparova a Blahova (2015, s. 275-281)
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Obory statni sluzby

Finance

Dang, poplatky a jina obdobna penézita plnéni
Audit

Hospodateni s majetkem statu a jeho privatizace
Finan¢ni a ekonomicka spoluprace se zahrani¢im
Loterie a jiné podobné hry

Finanéni trh

Ekonomické ochrana statu

Zahrani¢ni vztahy a sluzba

. Skolstvi, vychova a vzdélavani

. Mladez, telovychova a sport

. Vyzkum, vyvoj a inovace

. Uméni

. Ochrana kulturniho dédictvi, statni pamatkova péce a péce o sbirky muzejni povahy
. Kulturn€ vychovna ¢innost, sprava ve vécech knihovnickych a informacnich sluzeb
. Cirkve a ndbozenské spolecnosti

. Ochrana prav duSevniho vlastnictvi

. Média, audiovize, regulace vysilani

. Nepojistné socialni davkové systémy

. Socidlni sluzby a sociélni prace

. Socialnépravni ochrana déti a rodinna politika

. Socidlni pojisténi

. Lékatska posudkova sluzba

. Zaméstnanost

. Pracovnépravni vztahy

. Platy, mzdy a jiné odmeény za praci

. Bezpec€nost prace

. Zdravotnictvi a ochrana zdravi

. Legislativa a pravni ¢innost
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47.

48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.

Lidska prava

Vnitini potfadek a bezpecnost statu

Krizové¢ fizeni, ochrana obyvatelstva a integrovany zachranny systém
Systém vefejné spravy

Vseobecna vnitini sprava

Archivnictvi a spisova sluzba

Informacni a komunikacni technologie

Energetika

Surovinova politika

Pramysl

Stavebnictvi

Licence a jina povoleni v oblasti zahrani¢niho obchodu
Podnikani a zivnosti

Ochrana spotiebitele a trhu

Obchod a mezinarodni ekonomické vztahy
Elektronické komunikace a poStovni sluzby
Veftejné investovani a zaddvani vetfejnych zakazek
Spolecné evropské politiky podpory a pomoci, evropské strukturdlni, investicni
a obdobné fondy

Regionalni rozvoj

Cestovni ruch

Bydleni

Uzemni planovani

Stavebni fad

Zemédélstvi

Lesni hospodarstvi

Myslivost

Rybaéfstvi a veelatstvi

Vodni hospodafstvi

Potravinarska vyroba a péce o potraviny
Veterindrni péce

Rostlinolékatska péce

Pozemkova sprava a krajinotvorba

Financovéani fizeni a sledovani Spole¢né zemédélské politiky



63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

Zabezpecovani obrany statu a sprava vojenskych ujezda

Hospodartska opatieni pro krizové stavy a sprava statnich hmotnych rezerv
Obranna standardizace, katalogizace a statni ovéfovani jakosti

Doprava

Ochrana pfirody a krajiny

Technické ochrana zivotniho prostiedi

Statni statisticka sluzba

Zeméméfictvi a katastr nemovitosti

Hornictvi, geologie, podzemni stavitelstvi a vybusniny

Primyslové vlastnictvi

Hospodatska soutéz, dohled nad zadavanim vetejnych zakazek a koncesi a dohled nad
poskytovanim vetejné podpory

Jaderna bezpecnost, radiacni ochrana, sprava ve vécech chemickych a biologickych
zbrani

Ochrana utajovanych informaci

Ochrana osobnich udaji

Odborné zabezpeceni ¢innosti vlady

Organizacni véci statni sluzby a sprava sluzebnich vztaht statnich zaméstnanc,
pfislusnikli bezpecnostnich sborti a vojakili z povolani

Evropska politika vlady



Pracovnik vztahi k vei i tiskovy miuvl)

Piiloha &. 5 -

Zdroj: www.portal.mpsv.cz,
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Organizaéni pracovnik

Odbor kancelaf generalniho Oddeleni vnitini spravy
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Ufad préce CR

Generalni feditelstvi
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Oddéleni Gétamy GR

Odbor spravy majektu, provozu a investic

koordinatni, projektovy a programovy pracovni

Odbor pro soc
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Pfiloha ¢. 6

Zdroj: www.portal. mpsv.cz, Organizacni struktura krajské pobocky Uradu prace CR, 2015

Krajska pobocka UP €R

Reditel
(sekce)

Kancelar krajské pobock

Oddéleni vnitfni spravy,
Sekretariat

Oddéleni majetku a
investic

Oddéleni ICT

Oddélenl ekonomické

Oddéleni tcetnictvi

Oddélenf personalni a
mzdové

Oddéleni spisové sluzby

Odbor kontrolné pravni

Oddéleni
specializovanych kontrol

Oddélen( pravni

Oddéleni insolvence

Oddélenf exekucl

Odbor zaméstnanosti

Odbor nepojistnych

socidlnich dévek

Oddéleni
zprostfedkovani a
poradenstvi

Oddéleni metodiky

Oddéleni trhu prace Cdcekyibaih

agend

Oddéleni projektld EU

Oddéleni zaméstnavani
zaméstnanc( ze zahranic

Oddélen( zaméstnavani
osob se zdravotnim
postizenim

Kontaktni pracovisté
(odbor/oddéleni)

Detasovana pracovisté v
podfizenosti KoP v ramci
okresu
(oddélenifSFM)




Ptiloha ¢. 7
Zdroj: Interni material Krajské pobocky Utadu prace

KoP v miste KrP
Reditel krajské
pobocky

Odbor
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DOZP
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Otazky k rozhovorim:

A. Jak jsou vedouci pracovnici pfipravovani pro vykon své funkce?

1.
2.
3.

Absolvovala jste vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky? Jaky na n€j mate nazor?
Povazujete vzdélavani vedoucich pracovnikil za ptinosné?

Co byste zménila v souvislosti s ptipravou vedoucich pracovniku?

B. Jak se projevil zakon o statni sluzbé v oblasti fizeni lidskych zdroja?

4
5.
6
7

Jaké zmény v fizeni jste pocitila v souvislosti se zdkonem o statni sluzb&?
V ¢em vidite hlavni pfinos zdkona o statni sluzb¢?
Vnimate néjaka negativa v ramci fizeni pracovniki, ktera pfinesl zdkon o statni sluzbg?

Jaké zmeény byste uvitala v zdkoné o statni sluzb¢€ v oblasti fizeni lidskych zdroja?

C. Jak hodnoti vedouci pracovnici pracovni podminky na kontaktnich pracovistich?

8.
9.

Co vam v souvislosti s fizenim pracovnikli usnadniuje vasi praci?

Jaké okolnosti vam naopak praci ztéZuji?

10. Jak byste ohodnotila materialni vybaveni pracovisté?

11. Jak vychézite s ostatnimi pracovniky?

12. Co by podle vas mohlo zlepsit pracovni podminky?

D. Prosttednictvim jakych mechanismt tidi vedouci pracovnici pracovni vykon?

13. Jakym zpiisobem jsou stanovovany pracovni cile v rdmci fizeni pracovnikt ufadu?

14. Prosttednictvim jakych ¢innosti fidite pracovni vykon?

15. Informujete pracovniky o ocekdvaném pracovnim vykonu?

16. Jak je ocenovan individualni vykon pracovnikti?

17. Co by podle vas pfispelo k lepsimu pracovnimu vykonu pracovnikd Gradu?
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10.

Pi'epis rozhovoru s respondentem ¢. 1

Absolvovala jste vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky? Jaky na néj mate
nazor?

R1: Absolvovala jsem nékolik manazerskych kurzii a mam na né viceméné kladny nazor.
Prinesly mi informace a nové zkuSenosti, diky nim muzu lépe vést svij tym a lépe se
orientovat v dané problematice (time management, planovani porad...atd.).
Povazujete vzdélavani vedoucich pracovniki za piinosné?

R1: Ano, povazuji je za prinosné.

Co byste zménila v souvislosti s pFipravou vedoucich pracovniki?

R1: Doporucila bych klast vetsi duraz na vyber lepsich lektori (vzdélavacich instituci)
a neridila se pri vybéru nejnizsi cenou.

Jaké zmény v Fizeni jste pocitila v souvislosti se zakonem o statni sluzbé?

R1: Zmény ve vSech oblastech, v systému vybérovych Fizeni, zménilo se hodnoceni
zameéstnanci, odmenovani.

V ¢em vidite hlavni pFfinos zakona o statni sluzbé?

R1: V profesionalizaci statni spravy, kdy zaméstnanci musi vykonat urednickou
zkousku. Vice placeného sluzebniho volna.

Vnimate néjaka negativa v ramci Fizeni pracovniki, ktera prinesl zakon o statni
sluzbé?

R1: Zdlouhava vybérova rizeni a naopak ukonceni pracovniho pomeéru. Je skoro
nemozné ukoncit sluzebni pomer se zaméstnancem, se kterym nejsem spokojena.

Jaké zmény byste uvitala v zakoné o statni sluzbé v oblasti Fizeni lidskych zdroja?
R1: Zjednodusila bych formular pro sluzebni hodnoceni zaméstnance a systém
vybérovych rizeni na sluzebni misto.

Co vam v souvislosti s Fizenim pracovniki usnadiiuje vasi praci?

R1: Miij osobni pristup k nim. Vstiicnost, zodpovédnost, otevienost k diskuzi.

Jaké okolnosti vam naopak praci ztézuji?

R1:V nékterych pripadech zbytecné sloZita administrativa, dlouhy proces projednavani
a schvalovani.

Jak byste ohodnotila materialni vybaveni pracovisté?

R1: Uvitala bych castéjsi servis a obnovu kancelarské techniky. Predevsim zarizeni,

ktera jsou denné vyuzivana (kopirovaci stroje, tiskarny, skartovaci stroje apod.).



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak vychazite s ostatnimi pracovniky?

R1: Rekla bych, ze dobie. Alespoii se to snazim.

Co by podle vas mohlo zlepSit pracovni podminky?

R1: SniZeni administrativy, v soucasné dobé je to papir pro papir.

Jakym zpiisobem jsou stanovovany pracovni cile v ramci Fizeni pracovniki
uradu?

R1: Klasické pracovni ukoly jsou dané, pouze mimoradné ukoly jsou stanovovany
terminove. Jednotlivé cile, jako absolvovani néjakého kurzu, uvadim do rocniho
osobniho hodnoceni zaméstnance.

Prostifednictvim jakych ¢innosti Fidite pracovni vykon?

R1: To je individuadlni. Hodné zalezi na povaze zaméstnance a taky jak dlouho ve statni
spravé pracuje a jaké ma profesni zkusenosti. Urcite jako nejlepsi motivace v ramci
potieby zvyseni pracovniho usili je financni odmenovani.

Informujete pracovniky o o¢ekavaném pracovnim vykonu?

R1: Zameéstnance informuji hromadné v ramci zaméstnaneckych porad nebo jednotlive
osobne, telefonicky, e-mailem.

Jak je oceniovan individualni vykon pracovnikii?

R1: Mimordadnou financni odménou nebo verejnou pochvalou v ramci zaméstnanecké
porady.

Co by podle vas prispélo k lepSimu pracovnimu vykonu pracovniki uradu?

R1: Snizeni administrativni zdatéze by urcité prospélo k lepSimu vykonu. Taky castéjsi

moznost mimoradného financniho ohodnoceni za odvedeny pracovni vykon.
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Pi‘epis rozhovoru s respondentem ¢. 2

1. Absolvovala jste vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky? Jaky na néj mate
nazor?
R2: Ano, absolvovala jsem vicero kurzii s riiznym zamérenim (napr. time management).
Neékteré byly ztratou casu a nekteré byly prinosem.

2. Povazujete vzdélavani vedoucich pracovnikii za piinosné?
R2: Ano.

3. Co byste zménila v souvislosti s pripravou vedoucich pracovnika?

R2: Zamérila bych vzdeélavani konkrétnéji. Nabizené kurzy byvaji hodné obecné
zameérené. A také nabidka kurzu neni tak pestra.

4. Jaké zmény V Fizeni jste pocitila v souvislosti se zikonem o statni sluzbé?

R2: Zmeéna nastala ve vybérovych rizenich. Kdy je jejich doba trvani az prilis dlouha.
Celkove zakon prinesl i riziko odchodu zaméstnancii. Kdyby se rozhodli ze dne na den
skoncit, tak s tim nic neudélam.

5. V ¢em vidite hlavni prinos zdkona o statni sluzbé?

R2: Vetsi jistota pro zaméstnance, kdy dostanou smlouvu na dobu neurcitou.

6. Vnimate néjaka negativa v ramci Fizeni pracovniki, ktera prinesl zakon o statni

sluzbé?
R2: Ano, prave moznost okamzitého odchodu zaméstnancii. Taky systéem hodnoceni
zaméstnancii a vybérové rizeni. Vybérova rizeni z ditvodu, Ze si nemuzu vybrat viastniho
zaméstnance, nemuzu se doptdavat budoucich zaméstnancu, mizu jenom prihlizet vybeéru
mého vlastniho zaméstnance.

7. Jaké zmény byste uvitala v zakoné o statni sluzbé v oblasti Fizeni lidskych zdroja?
R2: Zmenit vybérova rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni je hodné
obecné a navic interval hodnoceni 1 rocne nema smysl. Hodnoceni by meélo probihat
podle potieby. Taky systém odménovani bych zménila, jelikoz na kazdou odmeénu musim
vydavat rozhodnuti (kdyby se treba nékdo chtél odvolat)...

8. Co vam v souvislosti s Fizenim pracovnika usnadiiuje vasi praci?

R2: Osobni vztahy na pracovisti, postavené na diivere. Neni tady vztah , sef”
a ,,podrizeny*.
9. Jaké okolnosti vam naopak praci ztézuji?

R2: Spousta jinych povinnosti, které musim resit. Nemiizu se tak vénovat vedeni lidi.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak byste ohodnotila materidlni vybaveni pracovisté?

R2: Vse, co potrebuji k praci, tak mam. Mohla by tady byt klimatizace, protoze tady
celé dopoledne sviti do oken, ale miizu mit vétrak. Sviti mi taky na obrazovku pocitace,
tak neni moc dobre vidét, co tam je. Jinak mi spis vadi stavebni bariéry v budové kviili
lidem, co sem jdou. Chtélo by to Sirsi dvere a zrusit prahy.

Jak vychazite s ostatnimi pracovniky?

R2: Velmi dobre, bez konfliktu.

Co by podle vas mohlo zlepSit pracovni podminky?

R2: Personalni posileni, aby ubyla zaméstnancum prdce. Vyssi financni odmeénovani
a karierni rust. Taky by bylo dobré, kdyby na uradech fungovala celozavodni dovolenad,
protoze kazdou dovolenou musi clovek predehnat a pak zase rychle dohonit, co
zameskal a uz se neciti odpocaty. Ale je to jenom takova utopie (smich,).

Jakym zpiisobem jsou stanovovany pracovni cile v ramci Fizeni pracovniki
uradu?

R2: Napln prace maji zaméstnanci danou. Ostatni pracovni cile si zaméstnanci si sami
napisou a pak je zformulujeme. Dostavaji je pak pisemné pri hodnoceni.
Prostifednictvim jakych ¢innosti Fidite pracovni vykon?

R2: Nejvetsi motivaci jsou financni odmény, ale taky vyuzivam pochvaly, podékovani, ...
Pro Fizeni vykonu pouzivam priitbézné slovni hodnoceni.

Informujete pracovniky o o¢ekdvaném pracovnim vykonu?

R2: Znaji pracovni napl (ta je obecné formulovanda). Dostanou informace pri nastupu,
pri zaskoleni. Pracuji v zajetych stereotypech.

Jak je ocenovan individualni vykon pracovnikii?

R2: Financni odmeény (osobni ohodnoceni), chvaleni. Kdyz udélaji néjakou praci navic,
tak pak jim zase ulevim s jinou, snazim se prdci spravedlive rozdélovat.

Co by podle vas prispélo k lepS§imu pracovnimu vykonu pracovniki uiadu?

R2: Nejvice motivuje financni odmena, ale taky pochvaly. Pomohlo by i personalni

posileni (vice odpocinku).
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Piepis rozhovoru s respondentem ¢. 3

1. Absolvovala jste vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky? Jaky na néj mate
nazor?

R3: Ano absolvovala, ale drive, asi v roce 2014 naposledy. A povazuji je urcité za
potiebne.

2. Povazujete vzdélavani vedoucich pracovnikii za piinosné?

R3: Podle mého nazoru jsou prinosné. Uvedomila jsem si diky nim nékteré véci, které
bych méla p7i praci s podiizenymi zlepsit.

3. Co byste zménila v souvislosti s pripravou vedoucich pracovnika?

R3: Vedouci by meél mit zakladni predpoklady pro to, aby byl v pocatcich schopny vést
kolektiv podrizenych. Pak uz jen praxi ziskava nové zkusenosti. Myslim, ze byt dobrym
vedoucim se neda naucit v zadném kurzu. Kurzy jsou uzitecné, ale ndvod na to byt
dobrym vedoucim od nich necekam. TakzZe bych asi nic neménila.

4. Jaké zmény v Fizeni jste pocitila v souvislosti se zakonem o statni sluzbé?

R3: Asi Zadné.

5. V ¢em vidite hlavni pFinos zdkona o statni sluzbé?
R3: Musim priznat, Ze Zadny zdsadni.

6. Vnimate néjaka negativa v ramci Fizeni pracovniki, ktera prinesl zakon o statni

sluzbé?
R3: Zbytecnad administrativa, témer na vse se musi vydavat rozhodnuti (napr. odmény),
coz je v pracovni dobé casove narocné. Nekdy jsem si brala tyto ukoly na zpracovani
domii. Negativem jsou taky vybérovd vizeni podle SR, proto je vybér nového
zamestnance velmi zdlouhavy.

7. Jaké zmény byste uvitala v zakoné o statni sluzbé v oblasti Fizeni lidskych zdroju?
R3: Asi odménovani. Kazdodenni kontakt mnohdy s probléemovymi, pripadné
neprizpusobivymi klienty je velmi narocny. Zacina byt problém s obsazovanim mist za
zdkladni nastupni plat.

8. Co vam v souvislosti s Fizenim pracovnikt usnadiiuje vasi praci?

R3: Moznost konzultace s moji nadrizenou. Vzdy mi dobre poradi.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jaké okolnosti vam naopak praci ztéZuji?

R3: Pro narocnost prace poradce a pochopeni, ze nékteri poradci uz pocituji syndrom
vyhoreni, Si uvédomuji, Ze jim nekdy prominu, kdyz nékteré sluzebniho ikoly nespini
veas.

Jak byste ohodnotila materidlni vybaveni pracovi$té?

R3: Dobre, kancelarské pomiicky jsou v poradku.

Jak vychazite s ostatnimi pracovniky?

R3: Z mé strany velmi dobre.

Co by podle vas mohlo zlepsit pracovni podminky?

R3: Urcite by se daly zlepsit pracovni podminky vymalovanim kancelari. Taky zlepsit
pracovni mista, vzhledem k pouzZivanému ndbytku jsou nékterd pracovni mista
nevhodna, taky umisténi PC, ...

Jakym zpisobem jsou stanovovany pracovni cile v ramci Fizeni pracovniki
uradu?

R3: Cile se stanovuji pri rocnim hodnoceni pracovnikii.

Prostrednictvim jakych ¢innosti Fidite pracovni vykon?

R3: Prostrednictvim hodnoceni, odménovani, vzdelavani. Taky motivaci.

Informujete pracovniky o o¢ekavaném pracovnim vykonu?

R3: Ano.

Jak je ocenovan individualni vykon pracovnikii?

R3: Ustni pochvalou po pracovnim vykonu, v piipadé moznosti odmény pak ocenim
financneé.

Co by podle vas prispélo k lepSimu pracovnimu vykonu pracovniki aradu?

R3: Vice poradcii a méné uchazecu (smich).



