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Cil této diplomové préce je stanoven jako navrh personalniho planovani ve vefejné spravé.V ramci
primarniho cile budou formulovany také dil¢i sekundarni cile, které budou spoéivat v navrhu
procesnichinovaciaoptimalnich fesenistavajiciho systému personalniho planovaniv praktickém uziti.
V této praci bude také navrzeno doporuceni na konkrétni zmény ve vefejné spravé, které by vedly k
vétsi efektivité personélnich c¢innosti a vétsi spokojenosti zaméstnanct ve vefejné spravé.

Metodika

V této diplomové praci budou aplikovany deskriptivni metody a metody analyzy.V ramci vlastniho
dotaznikového Setfeni bude aplikovana metoda syntézy, ktera bude zahrnovat empirické zdroje a
interni zdroje ziskané od organu vefejné spravy. Na zakladé metody syntézy bude interpretovan
komplex doporuceni pro zvyseni efektivity personalniho planovani ve vefejné sprave.

Harmonogram zpracovani

) )8 V prvnim semestru bude formulovéan vyzkumny problém, navrh cilti prace a metodicky
postup. Bude také pfipraven podkladovy material k literdrni re3ersi a zaveden vyzkumny denik.

2; V druhém semestru bude pfipravena teoreticka ¢ast (metodologie a literarni reserse).
Soucasné bude pfipraven plan vyzkumu a névrh postupu pfi verifikaci cilt nebo hypotéz.

3. Ve tfetim semestru bude podle planu realizovan vlastni vyzkum, sumarizace a
vyhodnoceni vysledk(. Bude piipravena prakticka ¢ast diplomové prace a navrzeny zavér a
hodnoceni vyzkumu.

4, Ve ctvrtém semestru bude formulovéna vysledna verze textu diplomové préace. Nasledné
bude provedena konec¢na kontrola textu, pouzitych zdrojii a vlastnich zavér.
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Personalni planovani ve verejné spravé

Souhrn

Diplomové prace se zabyvd problematikou persondlniho planovani ve vetejné
sprave. Cilem prace je na zaklad¢ zjisténych nedostatkti navrhnout zlepSeni personalniho
planovani ve veiejné spravé, konkrétné pak na Utadd pro zastupovani statu ve vécech
majetkovych. Z provedené analyzy personalnich ¢innosti na ufad¢ vyplyva, ze personalni
¢innosti se vyznacuji fadou mezer, které¢ zpusobuji, mimo jiné, nedostate¢nou motivaci
pracovnikl, ktera se odrazi i v mezilidskych vztazich, a dochazi tak k neefektivnimu
vyuzivani lidskych zdroji. Hlavnim problémem jsou ve vefejném sektoru omezené
finan¢ni zdroje a nutnost dodrzovat zdkony a dal$i pravni normy, nafizeni vlady apod.
Byly proto doporuceny navrhy pro tvorbu personalnich plant, které povedou k dosazeni
vyssi efektivnosti ve vyuzivani lidskych zdroji a zaroven k relativné snazSimu dosahovani

cila aradu.

Kli¢ova slova: hodnoceni, odménovani, péfe o zaméstnance, personalistika, personalni

planovani, fizeni lidskych zdrojt, vybér pracovnikil, zaméstnanec



Personnel planning in public administration

Summary

The diploma thesis deals with human resources planning in the public
administration. The main goal of this thesis is on the basis of detected imperfections
suggest an improvement in of human resources planning in the public sector, specifically
the Office of the Government Representation in Property Affairs. From the analysis of
personal activities in the office was identify that personal activities are characterized by a
number of gaps that cause, among other things, lack of motivation of employees, which is
reflected in interpersonal relationships, and this leads to inefficient use of human resources.
Primary problem in the public sector, limited financial resources and the need to respect
the laws and other legal norms, government regulations, etc. Therefore were recommended
proposals for the creation of staffing plans that will achieve greater efficiency in the
utilization of human resources, while relatively easier to achieve the objectives of the
Office.

Keywords: Evaluation, compensation, employee benefits, human resources, human

resources planning, human resources management, recruitment, employee
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1 Uvod do problému

Materialni, finan¢ni a informacni zdroje jsou nezbytné pro jakykoliv podnik nebo
organizaci, jelikoz je vyuziva pii své Cinnosti a je na nich zavisla prosperita celého
a tak urcuji i jejich efektivni nebo neefektivni vyuziti. Lidské zdroje, lidé, predstavuji
nejcennéjsi a nejdilezitéjsi faktor, ktery rozhoduje o prosperité celého podniku a jeho
konkurenceschopnosti na trhu.

Rizeni lidskych zdrojti spada do nejduleZitéjsich Ginnosti, které zajistuji Gspésné
fungovani kazdého podniku, firmy, organizace. Jsou to pravé lidé, zaméstnanci podniku,
ktefi svou praci uvadeji vSechny podnikové cCinnosti do pohybu a kde svymi vykony
Vv jednotlivych sektorech podniku zajist'uji jeho plynuly chod. V soucasné dobé¢ si cela fada
spoleCnosti a organizaci plné uvédomuje dulezitost fizeni lidskych zdroji. Uvédomuyji si,
ze pokud budou vénovat této problematice dostatek prostfedkt i Casu na prostudovani dané
problematiky, pak bude pravdépodobnost k dosazeni stanoveného cile vyrazné vétsi.

Efektivita prace zaméstnanci v soukromém i vefejném sektoru je ptimo zavisla
na spravném formovani pracovni sily, vyuziti vSech schopnosti a znalosti pracovnikd,
vztahu K organizaci, motivaci, uspokojovani potieb zaméstnanct a dalSich faktorech, které
jsou néplni prace personalistii. Lidé pracujici v ufadé ¢i jiném stitem spravovaném utvaru
jsou zakladnim kamenem, na kterém stoji vSechny poskytované a zajiStované sluzby
vetejnym sektorem. Problémem je také meéfeni efektivity ve vefejném sektoru naproti
soukromému, ve kterém lze efektivnost méfit naptiklad vykazovanym ziskem. Efektivni
personalni planovani se vyznacuje stabilnim persondlnim zajisténim vyznacujici se nizkou
fluktuaci, dostate¢nou kvalifikaci pracovniki a jasné vymezenou pisobnosti a
pravomocemi, se spravnou motivaci a podavajici optimalni vykon.

SouCasnym problémem, s kterym se setkdvaji vSechny stitem a ministerstvy
spravované instituce, je, ze neexistuje zadny ucinny zékon, ktery by kompletné upravoval
podminky pro vefejnou sluzbu, navazovani pracovnich pomérli a samotnou praci
S personalnimi zdroji. V soucasné dob¢ je pfipravovana novela zdkona ¢. 218/2002 Sb.,
0 sluzb¢ statnich zaméstnanct ve spravnich tradech a o odménovani t€chto zaméstnancii a

ostatnich zaméstnancti ve spravnich Ufadech. Z tohoto diivodu je tato problematika déle
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upravovana celou fadou zdkont, mezi stézejni zékony, kterymi se vefejné utvary tidi, patii
zakon €. 312/2002 Sb., o utfednicich tzemnich samospravnich celkd.

Jednim z hlavnich problémt je absence legislativniho vymezeni metodiky C¢i
srozumitelného jednotného systému hodnoceni vykonnosti zaméstnanct. Tato
problematika ma dalekosahlé nasledky v oblasti fungovani celého ufadu a vede
k neefektivnim personalnim c¢innostem. Pokud neexistuje legislativni ramec jednotného
hodnoceni zaméstnancu vetejného sektoru, neni mozné efektivné odménovat zaméstnance
a nedochazi tak k zadouci motivaci pracovnika a v neposledni fadé, je velmi obtizné
bez hodnoceni vykonnosti zaméstnance nalézt chyby a na jejich zakladé nasledné zavést
ptipadna opatieni.

Téma této diplomové prace je ,,Personalni planovani ve vetejné spravé®. Personalni
planovani zahrnuje dalsi ¢innosti, jako jsou napt. ziskdvani a vybér pracovniki, vytvareni,
analyza pracovnich mist, hodnoceni a odménovani pracovnich vykond, pracovni vztahy,
péce o zaméstnance.

Personélni planovani, planovani lidskych zdroji, urcuje potiebu lidskych zdroja,
které poZaduje organizace, aby bylo dosazeno vytyCenych strategickych cili. Planovani
lidskych zdroji vychazi z predpokladu, Ze pracovnici, resp. lidé, jsou rozhodujicim a
zaroven strategickym zdrojem organizace. Musi se tedy docilit sladéni vSech zdrojl
organizace v kratké i delsi perspektivé. Personalni planovani se zamétuje jak
na kvantitativni, tak na kvalitativni strdnku potieby lidskych zdroji. To znamena, Ze jeho
prostfednictvim mulZeme odpovédét na dvé zdkladni otazky, a to: kolik lidi bude
organizace potfebovat a jakou kvalifikaci by méli mit jednotlivi pracovnici. Zaroven
odpovida 1 na otazky typu: jak rozvijet pracovniky, zplisob zaméstnani, aby organizace
fungovala efektivnéji.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka Cast se zabyva
vymezenim pojmu vetfejnd sprava, definovanim fizeni lidskych zdroji a jednotlivymi
ukoly persondlniho fizeni, tzn. persondlnim planovanim, ziskavdnim a vybérem
pracovnikl, tvorbou pracovniho mista, systémem hodnoceni a odménovanim pracovnich
vykonil zaméstnancii, vztahy na pracovisti a péci o zaméstnance.

Prakticka cast této diplomové prace se bude zabyvat personalnim planovanim
na Utadé pro zastupovani statu ve vécech majetkovych. Na zagatku tohoto druhého celku

bude charakteristika a organiza¢ni struktura UZSVM. Déle budou analyzovéany personalni
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¢innosti na ufadé spolu s analyzou spokojenosti zaméstnanct. Po zjisténi problematickych
oblasti budou navrhnuta opatfeni, ktera by vedla ke zlepSeni persondlni prace a k vétsi

spokojenosti zaméstnancil.
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2 Cil a metodika

Cil prace

Hlavnim cilem této prace je, na zaklad¢ zjiSténi nedostatkli v personalnich
¢innostech, navrhnout efektivnéj$i personalni pldnovani ve vetejné spraveé, konkrétné
v Utadé pro zastupovani stitu ve vécech majetkovych, a to tak, aby doslo ke zvyseni
vykonnosti vybranych personalnich ¢innosti. Personalni planovani je stéZejni pro udrzeni
stavajiciho vykonu organizace a zaroven piredstavuje velky potencidl, jak tuto vykonnost
zvysit.

V ramci primarniho cile budou formulovany také dil¢i cile, které budou spocivat
v ndvrhu procesnich inovaci a optimdlnich feSeni stivajiciho systému persondlniho
planovani v praktickém uziti.

V této praci bude také navrzeno doporuceni na konkrétni zmény ve vetejné sprave,
které by vedly k vétsi efektivité persondlnich Cinnosti a vétsSi spokojenosti zaméstnancii
ve vefejné spravé. Dil¢im cilem bude zjiSténi, jak jsou zaméstnanci ve vetejné spravé
spokojeni. Tento cil byl stanoven proto, Ze pouze spokojeny a spravné motivovany
zaméstnanec dokédze vykondvat urCenou praci tak, Ze vede k relativné snaz$Simu a

ucinnému dosahovani cilti organizace.

Metodika prace

V této diplomové praci budou aplikovany deskriptivni metody a metody analyzy.
V ramci dotaznikového Setfeni bude aplikovana metoda syntézy, ktera bude zahrnovat
empirické zdroje a interni zdroje ziskané od organti vefejné spravy. Na zaklad¢ syntézy
bude interpretovan komplex doporuceni pro zvyseni efektivity personalniho planovani
ve vetejné sprave.

Pii ziskavani informaci a dat o stavu dosavadnich personalnich &innosti na Utadé
pro zastupovani stitu ve vécech majetkovych bylo vyuzito empirickych metod.
Konkrétnimi metodami byly rozhovory a nasledné konzultace s pracovniky personalniho
odboru.

Pro ucely této prace byl zvolen polostrukturovany rozhovor. Vzhledem k velké
pracovni vytizenosti, bylo nezbytné poskytnout okruhy otazek, kterych se bude rozhovor

tykat, dopfedu, aby meéli zaméstnanci personalniho odboru ¢as na pifipravu podkladi
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potiebnych k danému rozhovoru (viz. Ptiloha ¢.12). Dotazovany tak jiz pfedem véd¢l, kde
se nachazi jadro celého rozhovoru.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancii byla vyuzita diagnosticka metoda, a
konkrétné pak dotaznikové Setieni. Tato metoda umozfiuje snadnéjSi orientaci v siti
socialnich vztahii a nasledné pak umoznuje vyhledat jednotlivé faktory, které¢ ovliviuji
vykonnost jednotlivych slozek organizace, v tomto piipadé UZSVM a poskytnout tak fadu
praktickych doporuceni na zmény. Dotaznik byl pfedan ndhodnému vzorku pracovnikl
S mistem pracovisté¢ na Rasinoveé nabtezi, kde majoritni skupinu respondentt budou tvoftit
fadovi zaméstnanci, které Ize povazovat za klicovy zdroj pracovni sily na uradé. Tento
vybérovy soubor respondenti bude doplnén o nékolik vedoucich pracovnikli. Na zékladé
analyzy ziskanych odpovédi bude zjiSténa spokojenost zaméstnancti s konkrétnimi
personalnimi ¢innostmi, které jsou aplikovany na zkoumaném uradu.

Pii tvorbé otazek v dotazniku spokojenosti zaméstnanc jsou pouzity uzaviené
otazky. Na polozené otdzky respondent odpovidd zaSkrtnutim nejvhodnéjsi varianty
z uvedenych odpovédi. U odpovédi byla vyuZita varianta $kal, diky kterym maé respondent
moznost pfifadit miru spokojenosti ¢i nespokojenost s problematikou, kterou zabyva dana
otazka. V tomto dotazniku byla vyuzita Likertova Skala, ktera ma pét bodt od ,,velmi
spokojen “ po ,,zcela nespokojen . Navratnost dotazniku k fesiteli - autorovi byla pii tomto
vyzkumu 100%.

Na zaklad¢ dostupnych informaci z odborné literatury, poskytnutych internich
informaci a provedenych analyz bude vyuZita metoda syntézy, pomoci které budou
navrhnuta doporu€eni takovych opatieni, kterda by vedla k zvySeni efektivnosti a

celkovému zvyseni vykonu ufadu a vétsi spokojenosti zaméstnanci.
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3 Verejna sprava

Pojem vefejna sprava lze piesné definovat jen velmi obtizné, jelikoz existuje mnoho
pohledl na tuto problematiku. V obecné rovin€ se pod timto pojmem rozumi sprava vSech
vetejnych véci a zalezitosti, ktera je vykonavana stitem a statnimi subjekty k tomu
ziizenych. Tyto Cinnosti jsou vnimany jako sluzba, ktera je vykonavana pro obclany a
institucionalni organizace dané¢ho statu. Tyto cinnosti, sluzby, jsou pfesné¢ svazany
s pravnim fadem.’

Horzinkova a Novotny zastavaji nazor, ze vetejné véci nejsou jasné definované a tak
tvoti ,,neurcity pravni pojem®, ktery zahrnuje obecné prospésné sluzby a Cinnosti, které
jsou vykonavany prostrednictvim vefejné moci. Dale uvadi, ze: ,,Verejnd moc, je takova
moc, kterd autoritativné rozhoduje o zdkonem priznanych pravech a povinnostech
subjektit, pricemz subjekty, o jejiz pravech a povinnostech je rozhodovano orgdanem
vefejné moci, nejsou s timto orgdnem v rovhém postaveni a obsah rozhodnuti nezavisi
najejich vuli. Toto rozhodovani je navic soucdsti pravomoci zakotvené zdkonem a
rozhodnuti jsou statni moci vykonatelnd.“.2

Dle Hendrycha mé vefejna sprava dvoji vyznam, a to urcity druh ¢innosti, materialni
pojeti, nebo instituci — tfad, formalni pojeti, ktera innost vefejné spravy vykonava. Rika,
ze: ,,V materialnim pojeti je verejna sprava cinnosti statnich nebo jinych orgadnii verejné
moci nebo subjektii, kterym byl vykon verejné spravy propiijcen za uicelem plnéni urcitych
ukolii oznacovanych jako ukoly verejné.* a ,, Ve formalnim pojeti spravy klade duraz nikoli
na cinnost, ale na organizace, kterym je svérena piisobnost resit urcité verejné ukoly,
pokud nejsou svereny zastupitelskym sborum. Sprava ve formdlnim pojeti je v zasadeé
soustavou jednotlivych spravnich uradu nebo organii jako vykonavateli verejné spravy
ve smyslu materialnim, tj. jako urcité innosti.“> Dle mého nazoru je toto pojeti velice
uzitené pro vysvétleni, co se pod pojmem vetejné spravy skryva, ale zaroven je nezbytné
pro spravnou implementaci vyuZzivat obé& definice soucasné, jelikoz nedochazi k jejich

uplnému prekryvani.

! Definice podle zékona 500/2004 Sb., spravni tad: §4 odst. 1: ,,Verejnd sprava je sluzbou verejnosti. Kazdy,
kdo plni ukoly vyplyvajici z pusobnosti spravniho organu, ma povinnost se k dotcenym osobam chovat
zdvorile a podle moznosti jim vyjit vstiic.

2HORZINKOVA, E., NOVOTNY, V. Zdklady organizace verejné spravy v CR. str. 12

* HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie verejné sprdavy. str. 17-18
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VI&cil ve své definici vefejné spravy tika, ze se jedna o zadmérnou regulaci
celospolecensky vyznamnych aktivit, které jsou tésné spjaty se spravnim fadem, a také
jako formu moci, pomoci niz mize dochazet k zajisténi distribuce nedostatkovych zdrojf’l.4
Tato kratka definice shrnuje vSechny zakladni aspekty vefejné spravy.

Vefejna sprava je velmi limitovana zakony, které vyrazn€ limituji a ovliviiuji
viechny jeji Ginnosti®, diky emuZ se stava jeji ¢innost objektivni. Negativni dopad ma
nesporn¢ na oblast persondlniho managementu, ktery nemutze flexibilné reagovat
na aktualni potfeby a zmény, jelikoz je limitovan statnimi regulacemi a zdkony. Tato
skute¢nost ma za nasledek neefektivnost vyuziti dostupnych lidskych zdroja.

V minulosti nebyl pojem vefejna sprava uzivan ve védeckych pracich ani
Vv legislativé tak casto, jak je tomu v dne$ni dobé€. Byl nahrazovén statni spravou, ktera
Vv sobé¢ zahrnovala veSkerou agendu spojenou S vefejnou spravou veéci Vefejnych.6
V soucasnosti dochazi velmi ¢asto ke slucovani vefejné a statni spravy v jeden pojem.

Podle Pekové je hlavni néplni ¢innosti vefejné spravy plnéni rozhodnuti volenych
organti, uvadi zdkony do praxe a musi zajistit, aby nedochdzelo k nesouladu mezi témito
zékony a praxi.’

Vefejna sprava je specificka ¢innost fidiciho a organizacniho charakteru, ktery je
zam¢efen na vefejné zalezitosti a spravovani jich pfi neustadlé determinaci vefejnym

zajmem.

*VLACIL, J. Verejnd sprava: socidlné psychologické problémy v historii a soucasnosti. str. 12 - 18

® Definice podle zékona 500/2004 Sb., spravni tad: §2 odst. 2: ,,Sprdvni orgdn uplatiwje svou pravomoc
pouze K tem uceliim, k nimz mu byla zdkonem svéfena a v rozsahu, v jakém mu byla svérena.*

® HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie veiejné spravy. str. 18

"PEKOVA, J., PILNY, J., JETMAR, M. Vefejnd sprdva a finance veiejného sektoru. str. 87
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3.1  Organizacni struktura verejné spravy

Organizace predstavuje urcité uspoiadani jednotek do systému dle stanovené
struktury, kterd je zalozena na pravidelné koordinaci vykonavanych aktivit, fungujici
na zaklad¢ délby prace mezi jednotlivé jednotky a tuseky, ktera v koneéném dusledku
sméfuje k dosazeni spolecného cile.?

Hendrych zastava nézor, ze: ,,Kazda organizovana cinnost nutné vyzaduje, aby byla
prirazena néjakému subjektu, ktery se tak stane jejim nositelem a soucasné subjektem
odpovednym za jeji vvkon. Toto obecné organizacni pravidlo plati i pro oblast verejné
spravy, kterd ve svych konkrétnich projevech musi byt pricitatelnd jednoznacné urcitému
subjektu.“? Vefejna sprava tedy musi byt podle této definice slozena z jednotlivych
sloZzek, mezi néZ jsou rozdeleny piesné definované ukoly a ¢innosti, coZ ma zabranit
redundanci ¢i opomenuti jednotlivych ¢innosti.

S Hendrychem se castecné ztotoziuje definice Horzinkové a Novotného, kteti uvadi:
,» ... Organizaci vymezujeme jako organizacni uspordadani urcitych jednotek do systému
nebo pojem vyjadruje cinnost organizacniho charakteru. Verejna sprava je instituce, ktera
md urcitou trvale vytvorenou strukturu, kterd je zaloZena na pravu. Pravo ji vytvari, rusi a
stanovi sankce.“*° Vetejna sprava je dle této definice povazovana za organizaci, ve které
jsou usporadany subjekty, vykonavatelé vetejné spravy a jejich vzajemné vztahy.

,.Nositeli verejné spravy jsou v Ceské republice stit a ty prdvnické nebo fyzické

«11

osoby, o nichz tak stanovi ustava nebo zdkon.“”~ Elementarni Clenéni vefejné spravy

v Ceskeé republice spociva v rozliSeni statni spravy a samospravy.

3.1.1  Statni sprava

Statni sprava je casti vetejné spravy, ktera se uskuteciiuje v zajmu statu a jeho
jménem, kdy hlavnim subjektem je stat. Jeji vykon mizeme rozliSit na piimy, vykonavan
statem a organy statni moci, a neptimy, ktery vykonavaji vefejnopravni korporace a dalsi

subjekty, kterym byl vykon statni spravy delegovan prostfednictvim zékona.

8 IANDOUREK, J. Slovnik sociologickych pojmii. str. 172

¥ HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie verejné spravy. str. 103

Y HORZINKOVA, E., NOVOTNY, V. Zdklady organizace verejné spravy v CR. str. 13
"M HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie verejné sprdavy. str. 101
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Piimi vykonavatelé jsou hlava statu, vlada, ministerstva, jiné spravni ufady, vetejné

sbory (ozbrojené, jiné€) a nezavislé spravni urady.

Prezident Ceské republiky vykonava Ginnost statni spravy pouze v omezeném
rozsahu, jeho moc je spiSe reprezentativni, a t0 z divodu, Ze naprosta vétSina jeho
rozhodnuti jsou podminéna kontrasignaci piedsedy vlady ¢i jiného subjektu vlady, ktery je
touto pravomoci zmocnén.

Vlada je hlavou vykonné moci, kterd se skladad z predsedy vlady, mistopfedsedi a
ministrii. Ministfi se musi shodnout nadpolovi¢ni vétSinou, aby bylo usneseni pfijato. Déle
mé pravomoc podavat navrhy zakond Poslanecké snémovng.™

Ministerstva jsou ustfednim organem statni spravy v ¢ele s ministrem, ktery
ministerstvo idi a odpovidd za jeho &innost. Zakon Ceské narodni rady &.2/1969 Sh.,
0 ziizeni ministerstev a jinych tstfednich organii statni spravy Ceské republiky vymezuje
ministerstva, jejich pole ptisobnosti a zdsady ¢innosti. Ministerstva mohou vydavat zakony,
jsou-li k tomu pravné zmocnény.** Hendrych uvadi, Ze ministerstva maji moZnost svazovat
spravni Ufady prdvnimi nafizenimi, vnitinimi pfedpisy a pfikazylS, coz ptimo ovliviluje
¢innost krajskych a méstskych ufadd, na které bude zameétena druha ¢ast této prace.

Jiné spravni arady maji celostatni ptisobnosti. Dne 31.12.2002 byly zruseny spravni
ufady s omezenou pusobnosti zruSeny zdkonem ¢.320/2002 Sb., o zméné a zruSeni
nékterych zakonu v souvislosti s ukon¢enim ¢innosti okresnich Gfadu. Spravni Gfady jsou
fizeny vladou nebo ministerstvy a nemaji pravomoc vydavat jakakoliv pravni nafizeni a
ptedpisy.

Verejné ozbrojené sbory nebo jiné verejné sbory vykonavaji spravni dozor a
jejich povinnosti a opravnéni jsou definovany zakony, napt. zdkon ¢.273/2008 Sb.,
0 Policii Ceské republiky, zdkon ¢.238/200 Sh., 0 Hasi¢ském zachranném sboru Ceské
republiky.

Nezavislé spravni urady jsou financovany ze statnich rozpocti, ale jsou umistény

mimo organizacéni strukturu statni spravy fizené vladou.

Nepfimi vykonavatelé jsou takové pravni subjekty, na které byl prostfednictvim

zdkona nebo rozhodnutim pravomocného subjektu delegovan vykon statni spravy.

12 Ustava Ceské republiky ¢lanek 62, &lanek 63

B3 Ustava Ceské republiky ¢lanek 41

¥ Ustava Ceské republiky &lanek 79/(3) Ministerstva, jiné spravni tfady a organy izemni samospravy
mohou na zakladé a v mezich zakona vydavat pravni piedpisy, jsou-li k tomu zdkonem zmocnény.

> HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie verejné spravy. str. 100 - 125
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Nejcastéji je delegovana plisobnost na organy obci a kraju, a to konkrétné: obecni ufady,
povérené obecni ufady, obecni Gifady obci s rozsifenou piisobnosti, krajské urady, zvlastni
organy obci a krajui, komise rad obci a jiné.

Krajské urady ovliviiuji Cinnost obecnich ufadl, dochazi tak ke kontrolovani
¢innosti. Obecni ufady s pfenesenou pusobnosti mohou vykonavat evidenci osob, vnitini

spravu, ochranu lesniho a ptidniho fondu a dals$i oblasti zakona.

3.1.2 Samosprava

Hendrych definuje samospravu jako: ,, Nositeli uzemni samospravy jsou vzemni
samospravné celky (jednotky), jimiz jsou v Ceské republice (jako zdkladni tizemni
samospravné celky) a kraje (jako vyssi iizemni samospravné celky. Z Ustavy vyplyva, Ze jde
o uzemni spolecenstvi obcanu, ktera maji pravo na samospravu. Obec a kraj jsou
verejnopravnimi korporacemi, pravnickymi osobami odliSnymi od statu, které maji (podle
¢.101 odst. 3Ust ,, mohou mit*) viastni majetek a hospodari s nim podle viastniho rozpoctu.
Mezi zakladnimi znaky uzemnich samospravnich celku lze radit jejich uzemni zdklad,
osobni zaklad a pravo na samosprdvu.“.l6

Uzemné samospravni celky ptisobi v rAmci svych hranic, které je zaroveii uzemné
oddéluji od dalsich uzemné samospravnich celkt a jejich psobist. Zakon muze rozsitit
pusobnost spravnich celkii i mimo vlastni Uzemi. Tato piasobnost se déli na tzv.
samostatnou a pfenesenou.

Do samostatnych ptsobnosti by podle Hendrycha mély byt fazeny pfedevsSim takové
skutecnosti a zalezitosti, které se bezprostiedné tykaji obcCani spadajici do toho
konkrétniho spravniho celku a které zaroven neptesahuji tento vyznam. U pienesené
plisobnosti miiZe stat regulovat jeho intenzitu vykonu.'’

Obcané¢ obci a kraju se podileji na tvorbe viile tzemné samostatnych pravnich celkll
prostiednictvim voleb do zastupitelstev a hlasovanim na mistnich referendech. Uzemni
samospravné celky tak jejich prostfednictvim a prostfednictvim orgdni k tomu
vytvofenych rozhoduji. Organy obci nejsou nijak ustavné definovany. Clanek 105 Ustavy

Ceské republiky pouze uvadi, ze: ,, Vykon statni spravy lze sveFit organiim samospravy jen

Y HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie veiejné spravy. str. 143
Y HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie veiejné spravy. str. 130 - 152
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tehdy, stanovi-li to zdkon.“. Tento fakt vede k dalsimu omezovani ¢innosti statni spravy,
coz lze shledat v tomto ptipad¢ jako vhodné.

Mezi organy obce spadd zastupitelstvo obce, rada obce, starosta, obecni ufad,
zvlastni organy a organy zastupitelstva obce a rady obce. Organy kraje jsou tvofeny
zastupitelstvem kraje, radou kraje, hejtmanem kraje, krajskym tfadem a zvlastnimi orgény
kraje.

Cinnost Uzemnich samospravnich celkii je kontrolovana ze strany statu, ktery si
klade za cil zjistit, zda izemni samospravni celky, obce a kraje, dodrzuji pravni normy a
zakony pii vykonavani svéfenych Cinnosti. Kontrolni tikony jsou svéfeny do pravomoci
povétenym kontrolnim organtim, které jsou limitovany zakony.

Dozor ze strany statu nad obcemi a kraji je sméfovan zejména na ,, ... ndpravu vad
vzniklych pri vydavani a v obsahu prdvnich predpisii obci a krajii, jakoz i usneseni,
rozhodnuti a jind opatieni vydanych jejich zakony.“.*® Dozor a kontrola usmériiuji ¢innost
a pusobnost uzemn¢ samospravnich celkil, a nuti tyto celky dodrzovat zakony a jednat

pfesné v daném rozsahu, jak stanovi zakon.

¥ HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie verejné sprdavy. str. 176
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3.2 Verejna sluzba

Pojem ,,verejna sluzba* oznacuje pravni postaveni verejnych zaméstnanct. Vefejni
zamestnanci maji zaméstnanecky pomér ke statu nebo jiné vetejnopravni organizaci ¢i
zaméstnavateli. Zaméstnanecky pomér ma sva specifika, mezi které tadime: trvalost,
odborné zajistovani vefejnych ukold a v neposledni fad¢ to, Ze je vyplacen s vetejnych
prostiedki.

Otazka tpravy pracovniho poméru ve vefejné spravé je fesena v Ustavé CR, kterd
v ¢lanku 79 odst. 2 tika: ,, Prdvni pomeéry statnich zaméstnancii v ministerstvech a jinych
spravnich uradech upravuje zakon.“. Principy vefejné sluzby jsou vymezeny také
v ¢lancich 21 odst. 4 LPS — rovny piistup k vefejnym funkcim, ¢lanek 2 odst. 3 Ustavy —
uplatiiovani vefejné moci jako sluzby v§em obcaniim.

Veftejnou sluzbu upravuji nasledujici zakony:

e Zakon ¢.218/2002 Sb., o sluzbé statnich zamé&stnancii ve spravnich ufadech a
o odmeénovani téchto zaméstnanci a ostatnich zaméstnancti ve spravnich
ufadech (sluZebni zakon)

“Sluzebni zakon upravuje pravni poméry zaméstnanci vykonavajicich ve spravmich
uradech statni spravu jako sluzbu, kterou Ceskd republika poskytuje verejnosti, organizacni
veci statni sluzby, pripravu fyzickych osob na sluzbu, sluzebni vztahy stdatnich zaméstnanciu
ve spravnich uradech, odménovani téchto osob, nestanovi-li zvldstni pravni predpis jinak,
Fizeni ve vécech sluzby, odmeénovani ostatnich zaméstnancii v pracovnim poméru ve spravnich

I . v o . Vo v . . v ror v v o 9919
uradech, jakoz i organizacni véci vztahujici se k zaméstnavani téchto zaméstnancu.”

e Zakon ¢. 312/2002 Sb., o tufednicich uzemnich samospravnich celkli a

0 zmén¢ nékterych zakonl

Ve spravné — pravni teorii jsou definovany dva zdkladni systémy, a to kariérni a
pozicni. V oblasti spravné — pravni praxe se tyto systémy nevyskytuji v ,,cisté* podobg¢, ale
jsou nahrazeny kombinaci obou zminénych systémi, coz vede K vétsi efektivité systému

statni sluzby.

19 Statni sluzba. Vidda Ceské republiky [online]. 2012 [cit. 2013-03-09]. Dostupné z:
http://www.vlada.cz/cz/urad-vlady/statni-sluzba/uvod-24789/
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3.2.1  Kariérni systém

Kariérni systém je zaloZen na pravné garantovaném trvalém sluzebnim poméru, ktery
1ze chépat jako celozivotni praci ve statni, vetejné, sluzbé, s ¢imz souvisi 1 odpovidajici
platovy a sluzebni postup.

Tento systém byl koncipovan tak, aby bylo pro zaméstnance vyhodné ve veiejné
sluzbé setrvat, jelikoz maji jistotu, ze budou povySeni a postupné se jim také bude
navySovat mzda, pokud budou splnény pozadavky stanovené zakonem a jinymi ptedpisy.
Tento systém se timto zpisobem snazi zamezit nezadouci fluktuaci, ktera je vzdy spojena
s dodate¢nymi naklady, které jsou napiiklad spojeny s ¢asovou ztratou, po kterou se novy
zaméstnanec zapracovava, odstupnym a nutnou vzdy alespoil Castecnou rekvalifikaci
nového pracovnika.

Ve své klasické a nezménéné podobé zahrnuje ,,definitivu“, ktera prakticky
zamezuje zameéstnavateli, aby vypoveédé€l pracovni smlouvu. Propusténi zaméstnance ze
statni, vefejné, sluzby byl mozny pouze tehdy, pokud se zaméstnanec dopustil zdmérné a
prokazatelné vazného pochybeni. V Cisté podob¢ se tento systém vyskytuje napt. v Belgii,
Francii, Némecku, ale z naprosté vétsiny je platny pouze pro omezenou kategorii ttednikd.

Kariérni Systém se déli do n€kolika urovni, jez se dale Cleni na stupné. Kazda
uroven presné stanovuje pozadavky na kvalifikaci ptislusného pracovnika ve vetejné
sluzb¢.

Nevyhody a vyhody tohoto systému shrnuje Hendrych nésledovné: ,, Vyhodou
pro verejnou spravu je profesionalni, loajalni a zkuSeny aparat. Oddéleni politickych
funkci od funkci profesionalnich a persondlni Fizeni zaloZené na objektivnich kriteriich a
postupech chrani verejnou spravu pred politizacizo. Naopak se kariérnimu systému vytyka
formalismus, kastovnictvi, , skleroza® byrokracie (dusledek prilisné jistoty a
formalizovaného sluzebniho postupu). Byrokratické personalni rizeni se také povazZuje
za prili§ rovnostdarské.“?* Pokud zaméstnanec ziskd praci ve vefejné spravé, je v jeho
zajmu v praci setrvat a Zit tak v jistoté stalé prace a postupné se navySujiciho pfijmu. Ale
nedochdzi zde k efektivnimu motivovani pracovnika, aby zvysoval svlij vykon préce,
jelikoz o pracovni pozici prakticky ,,nemiize* ptijit a tak jsou jeho zakladni zivotni potfeby

uspokojeny. Motivace k vétsi efektivité prace je zde pak minimalni.

2 politizace = dodavani politického razu
2 HENDRYCH, D. Sprdavni véda — Teorie verejné sprdavy. str. 497
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3.2.2  Pozi¢ni (meritni) systém

Systém merit spociva v katalogizaci pracovnich mist, tzn. Ze je vytvoien podrobny
systematizovany piehled zaméstnaneckych mist, kde ke kazdému jednotlivému mistu jsou
pfifazeny Cinnosti i s jejich popisy a pozadavky na piipadného uchaze¢e o toto pracovni
misto.

Kazd¢ katalogové pracovni misto v registru je dostupné vSem uchazecim,
rozhodujicim faktorem jsou pouze schopnosti, kvalifikace a pracovni vysledky bez ohledu
na ptedchozi plisobisté. Povyseni v Cisté forme tohoto systému bylo pouze na zékladé
zasluh. V této koncepci neexistuje zadnd zaruka pracovniho postupu, pocita s nutnou
fluktuaci mezi soukromym a vetejnym sektorem.

Vyhody a nevyhody i pro tento systém shrnuje Hendrych takto: ,.Jako vyhoda se
uvadi zejména pruznost a adaptabilita systéemu aktudlnim potrebam. Veétsi fluktuace ma své
nevyhody, zaroven vsak piisobi proti kastovnictvi a uzkému resortismu a prinasi do verejné
spravy zkuSenost, soutézivost a vykonnost soukromého sektoru. Jako nevyhoda v porovnani
S kariérnim systémem se uvadi mensi diiraz na hodnoty a principy verejné spravy, tedy
na etiku a politickou neutralitu sluz“by.“.22 V souCasné dob¢ je tento merit systém
praktikovéan napft. v Nizozemsku, Dansku, Finsku a Svédsku.

Tento systém dokaze efektivnéji motivovat své zaméstnance, ktefi musi neustale
»zvySovat* svij pracovni vykon. Na druhou stranu v tomto systému neni bran v potaz fakt,

ze se jedna o specifické prostiedi, které se odliSuje od soukromého prostiedi.

3.2.3 Kombinace kariérniho a merit systému

Oba vySe zminéné systémy, kariérni a merit, maji své nesporné klady a zapory.
V prvni poloviné minulého stoleti se ve spravni praxi pouzivali v jednotlivych zemich
vyhradné Cisté systémy, kariérni nebo poziéni.23
V soucasnosti dochazi v praxi Kuzivani prvki obou systému, proto Ize mluvit

0 tfetim organiza¢nim systému vetejné sluzby.

2 HENDRYQH, D. Spravni véda — Teorie verejné spravy. str. 498
2 POMAHAC, R. Verejnd sprava. str. 127
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3.3  Verejny a soukromy sektor

Do oblasti managementu v izemnich samospravnich celcich stdle vice pronika
manazerska praxe, ktera byla a je jiz vyuzivana v sektoru soukromém, dochazi tak
k postupnému sblizovani soukromych a vefejnych jednotek a organizaci. Rozdily mezi
soukromym a vefejnym sektorem vSak pietrvavaji. Mnoho inovaci ve vefejnych institucich
a uzemn¢ samospravnich celcich bylo inspirovdno managementem uzivanym
Vv soukromém sektoru. Metody museji byt spravné modifikovany a zaméieny na vefejny
sektor, jiné prostiedi, aby mohly fungovat efektivng.*

Vetejny a soukromy sektor se lisi pfedev§im v rozdilnosti sledovanych cili, podle
kterych se rozliSuje sprava vefejnd a sprava soukromd. Hlavnim cilem wzemné
samospravnich celkl, tzn. obci a kraji neni generovani zisku nebo jiny konkrétni
prospésny cil pro konkrétni PO nebo FO. Obce a kraje se zamétuji na sledovani vetrejného
zajmu a prospéch spolecnosti ve snaze udrzeni trvalého ,blaha“ a jejich ¢innost je
vykonavana ve vetejném zajmu. Kviili absenci zisku, je velice omezena moznost vyuziti
finan¢nich ukazatelll a méfitek pro méteni efektivnosti, které se v bézné praxi vyuzivaji
v soukromém sektoru.

Mezi dalsi rozdily mezi soukromou a vefejnou spravou je pravni dprava, kde
vazanost na pravo verejnym sektorem je mnohem vétsi. Z tohoto faktu vyplyva, Ze vefejny
sektor je ve svém rozhodovani znaén¢ omezen v zavislosti na respektovani pravnich uprav,
préva a povinnosti, hospodareni apod.25

Wright a Nemec uvadgéji jesté dalsi rozdily mezi vefejnym a soukromym sektorem.
LwDiilezitymi faktory, ovliviiujici manazery ve verejné sprave, jsou takové hodnoty jako
rovnost a spravedinost. Tyto hodnoty oviiviiuji samoziejmé i manazery v soukromém

(3

sektoru, ti viak kladou vétsi diraz na ziskovost firmy a jeji rozvoj.“.*® Rozhodnuti vefejné
spravy musi byt pfistupné Siroké vetejnosti, kterd by méla mit pravo se k nim vyjadfit.
Zatimco v soukromém sektoru jednotliva rozhodnuti nemuseji byt zvefejiiovana a z toho

divodu zalezi na politice organizace, jestli bude jeji po€inani transparentni nebo nikoliv.

? WRIGHT, G., NEMEC, J. Management vefejné spravy: teorie a praxe. str. 23-25
®HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie veiejné spravy. str. 6
® WRIGHT, G., NEMEC, J. Management verejné spravy: teorie a praxe. str. 25
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3.4  Reforma verejné spravy

Na pocatku 90. let 20. stoleti probihala reforma politického a ekonomického
uspoiadani Ceské republiky, kdy dolo k pfechodu od komunistického statu s centralnim
planovanim na stat demokraticky s trzni ekonomikou.

Reforma vetejné spravy je velkym zasahem do struktury a organizace vetejné moci a
do jejiho vztahu s ob&any Ceské republiky. Reforma byla koncipovana v §irokém pojeti a
zahrnovala reformu uzemni vefejné spravy, reformu ustfedni statni spravy a modernizaci a
zefektivnéni vefejné spravy.

Veiejna sprava Ceské republiky prochazi reformou rozdélenou do tii fazi. Prvni faze
byla dokon¢ena jiz roku 2001, kdy byly ztizeny krajské uzemni samospravné celky. Druha
faze byla dokoncena roku 2003 a jeji naplni bylo rozdé€leni statni spravy na samospravné
jednotky kraji a obci. Tteti faze je zamétena na zefektivnéni samospravy a jeji celkovou
modernizaci. LeStinskd zastdva nazor, ze: ,,Predpokladem pro kvalitni, efektivni a
nestranny vykon vefejné spravy v uzemi je profesionalita ufednikd samospravy.
Profesionalizaci se rozumi zvySené naroky na odbornost Gfednikil, stanoveni rozsitenych
povinnosti a ndrokd odpovidajicich charakteru prace, poskytnuti zaruk a kompenzaci, které
by vyvazovalo tyto rozSifené naroky a povinnosti, stabilizace ufednikti a posileni
informovanosti.«.?’

Reforma vefejné spravy s sebou piinesla 1 potiebu reformy personalni, ktera
zahrnovala Koncepci piipravy pracovnikll vefejné spravy, jeZz byla schvalend roku
16.¢ervna 1999, a dal$im poslanim této reformy je pfizpisobit se poZadavkim Evropské
unie, kdy je nejvétsi diraz kladen na profesionalizaci ve vetejné sprave, duraz na kvalitu

prace a poskytovanych sluzeb, komunikaci s obdany Ceské republiky.

2 LESTINSKA, V. Personalistika ve verejné spravé: manudl pro personalisty tizemnich samosprdavnych
celkai. str. 73
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3.5 Lidské zdroje ve verejné spravé

Vefejna sprava musi pro vykon své ¢innosti a plnéni kol disponovat zdroji
materidlnimi, finan¢nimi a lidskymi. Lidské zdroje hraji ve vetejném sektoru klicovou roli,
jelikoz jsou zasadni pro jejich kvalitu a efektivitu vykonu ¢innosti. Kazda izemné spravni
jednotka a v ni kazdy zaméstnanec ma jasné stanovené kompetence, pisobnost a rozsah
odpovédnosti.

Zaméstnanci ve vefejné spravé jsou ¢asto spojovani s pojmem byrokracie. Autorem
klasické teorie byrokracie je Max Weber. Weber zavadi presné fizeny systém do fizeni
administrativy. Lidé vnimaji ufady a jejich zaméstnance spiSe negativné, coz je disledkem
nepiijemnych zkuSenosti spojenych s komplikovanym vyfizovanim jejich zélezitosti a
¢asové narocnosti jednani s tfady, nezdjmem ufednikil pfi vyfizovani konkrétnich piipadi,
ktery je pravdépodobné zpiisobem jednotvarnosti pracovnich ukonii.

Pod pojmem byrokracie Keller vidi ,,viadu uskutecnénou skrze urady, skrze statni
apardt slozeny ze jmenovanych, a nikoliv volenych cinitelii, organizovanych hierarchicky a
formalné zavisly na drzitelich legitimni moci.“.*® Moderni byrokracie je modifikovana tak,
Ze Ufednici disponuji pouze minimalni moci a jsou pouze zaméstnanci, které lze
pro odiivodnéné pochybeni propustit z jejich funkce.?

Zaméstnancem vefejné a statni spravy se mize stat ob&an Ceské republiky, ktery je
pravné zpusobily, trestné beztthonny, star§i 18 let a disponuje potfebnym vzdélanim
pro vykon dané ufednické funkce. Statni zaméstnanec je definovan jako ob&an Ceské
republiky, fyzicka osoba, musi spliiovat dané pozadavky a ptredpoklady, musi GspéSné
ukoncit pfipravu na sluzbu ve vetejné spraveé, byl jmenovan do sluzby a slozil sluzebni
slib.

Pracovni pomér, jak jiz bylo uvedeno vySe, je upraven zdkon &. 218/2002 Sb.,
0 sluzbé statnich zaméstnancl ve spravnich ufadech a o odménovani téchto zaméstnanct a
ostatnich zaméstnancli ve spravnich utradech, ktery zni: ,,Tento zakon upravuje pravni
poméry zaméstnancii vykonavajicich ve spravnich uradech statni spravu jako sluzbu,
kterou Ceskad republika poskytuje verejnosti (déle jen , statni zaméstnanec ), organizacni

veci statni sluzby (dale jen ,,sluzba*), pripravu fyzickych osob na sluzbu, sluzebni vztahy

% KELLER, J. Sociologie byrokracie a organizace. str. 127
2 KELLER, J. Sociologie byrokracie a organizace. str. 127 - 129
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statnich zameéstnancu ve spravnich uradech, odmeénovani téchto osob, nestanovi-li zvlastni
pravni predpis jinak, 7izeni ve veécech sluzby, odménovani ostatnich zaméstnancii
V pracovnim poméru ve spravnich uradech, jakoz i organizacni veéci vztahujici se
zaméstndvani téchto zaméstnancii..

Pracovni pomér dale upravuji zadkony ¢. 312/2002 Sb. O tufednicich uzemnich
samospravnych celkii a o zméné nékterych zakoni, a zdkon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik

prace.

3.5.1 Urednik ve verejné spravé

Institut ufednika vznikl v 18. stoleti a v historii bylo povolani tfednika velice
prestiznim postem, ktery byl spojeny s realnou moci nad svéfenou oblasti. Toto povolani
bylo izce propojeno s prosazovanim statnich ideji, které byly konstituovany na tizemnim
principu.

V novovékém pojeti stditu se povolani ufednika dle Hendrycha vyznacuje
nasledujicimi znaky:

e reprezentace statu a zvlastni odpovédnost vici verejnosti,

e plnéni ukolu na zaklade a v mezich pravnich predpisit a pod vedenim vyssich
(nadrizenych) organu, které za tim ucelem mohou vyddvat instrukce nebo
uplatnovat prikazy,

e spravni ¢innost je vykondvana jako hlavni a trvalé povolani,

e svérend funkce ma byt vykonavana nestranné.«*

Ufednici ve vefejné spravé maji velkou odpovédnost a pravé z tohoto ditvodu jsou
nané¢ kladeny urcit¢ pozadavky na vzdélani, kulturni piehled, touha po zdokonalovani
Vv profesi, pravni podvédomi spojené s vykonem jejich prace, aktivné feSit problémy,
komunikovat s ob&any a byt Gestni.*

Zakon ¢. 312/2002 Sb., §2 odst. 4 tikd, Ze ufednik je ,,zaméstnanec tizemniho

samospravného celku podilejici se na vykonu spravnich cinnosti zarazeny do obecniho

uradu, do méstského uradu, do magistratu statutarniho mesta nebo do magistratu uzemné

% HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie veiejné spravy. str. 164
8 PEKOVA, J., PILNY, J., JETMAR, M. Vetejna sprava a finance verejného sektoru. str. 175
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Clenéneho statutarniho meésta, do krajského uradu, do Magistratu mésta Prahy nebo
do uradu méstské casti mésta Prahy.* a musi spliovat nasledujici podminky:

. je statnim obéanem Ceské republiky nebo je cizim statnim obcéanem, ale ma

v Ceské republice trvaly pobyt,

o dosahla veku 18 let,

« jezpusobila Kk pravnim vikoniim,

o je bezithonna,

o ovlada jednaci jazyk,

o spliuje dalsi predpoklady pro vykon spravnich cinnosti stanovené zvlastnim

P TI 32
pravnim predpisem.*

3.5.2  Vedouci urednik verejné spravy

Zakon € 312/2002 Sb. §2 odst. 5 definuje vedouciho Ufednika jako ,,urednik, ktery
je vedoucim zaméstnancem‘ tzn., ze ma opravnéni delegovat nékteré Ukoly na své
podiizené, tidit a kontrolovat jejich ¢innost a efektivitu prace. Vedouci ufednici jsou
do afadu jmenovani vedoucim tfadu.

V §2 odst. 7 zdkona ¢. 312/2002 Sb. je definovan vedouci Ufadu nasledovné:
»vedouct urednik, ktery vykonava funkci tajemnika obecného uradu, tajemnika magistratu
Statutdrniho mésta, tajemnika uradu méstského obvodu nebo mestské casti vuzemnée
Cleneného statutarniho mésta, veditele krajského uradu, reditele Magistratu hlavniho
mésta Prahy nebo tajemnika uradu méstské casti hlavniho mésta Prahy*. Tajemnika
jmenuje starosta, ale pokud neni jeho funkce zfizena, vykonava jeho ¢innosti starosta.

Vedouci ufadu musi splnit uréité podminky, které¢ musi byt splnény v pribehu 8 let
S minimalni tfiletou praxi, jsou definovany v §5 odst. 1,2 zdkona ¢. 312/2002 Sb.
Nésledovné:

e jako vedouci zaméstnanec, nebo
e pii  vykonu sprdavmich cCinnosti v pracovnim  pomeru k uzemnimu
samospravnému celku nebo pri vykonu statni spravy v pracovnim nebo

sluzebnim pomeru ke statu,

32 7akon &. 312/2002 Sb. §4 odst. 1
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e ve funkci clena zastupitelstva uzemniho samospravniho celku dlouhodobé

Uvolnéného pro vykon této funkce “

3.5.3  Zakladni zasady a povinnosti prace urednika

Zakladni povinnosti prace Ufednika stanovuje §16 zakona ¢. 313/2002 Sb., kter¢ 1ze
shrnout jako zasady legality, nestrannosti, edukacni, ml¢enlivosti, vefejné informovanosti a
dobré praxe, zarovein také definuje omezeni pii vykonu prace.

Zasada legality spo¢iva v dodrzovani poradku Ceské republiky, viech pravnich
piedpisi a ostatnich predpist, které se vztahuji k vykonavané praci, v piipadé, ze s nimi
byl pracovnik fadné seznamen. V ramci zdsady nestrannosti musi Ufednik jednat tak, aby
nedoglo ke stietu zajmil soukromych nebo vefejnych. Ufednik musi jednat nestranné a
nesmi pfijimat zadné dary, které by ho mohly védomé i nevédomé ovlivnit a ohrozit jeho
davéryhodnost. Ufednik musi jednat nestranné a to bez ohledu na své vlastni piesvéd&eni.
Edukac¢ni zasada piedstavuje povinnost Gfednika se vzdélavat a prohlubovat si tak svou
kvalifikaci.

Utednik je nadale povinen:

e hjjit vefejny z4jem pii vykonu prace

e plnit pokyny vedoucich urednikl v ptipad¢€, Ze nejsou v rozporu S pravnimi
ptredpisy

e zdrzet se jakéhokoliv jednani, které by mohlo ohrozit dvéryhodnost
uzemniho samospravného celku

e zachovat mlcenlivost o skutecnostech, které se dozveédél pii vykonu prace =
neplati pouze v piipadé zprosténi mlcenlivosti

e poskytovat informace pouze dle zvlastnich predpisi a v takovém rozsahu,
ktery vyplyva z jeho pracovniho zatazeni

e pfijednani s FO nebo PO je kazdy tiednik povinen sdélit své jméno, piijmeni
a urad, ve kterém vykonava svou praci

e pracovat svédomité, fadn¢ a dle svych sil, znalosti a schopnosti a plné
vyuzivat pracovni doby a prostfedka k tomu urenych apod.

Kromé¢ zésad a povinnosti vymezuje zédkon ¢. 312/2002 Sb., také co uiednik nesmi.

Konkrétné nesmi byt ¢lenem fidiciho, dozoréiho nebo kontrolniho organu pravnické osoby,
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jejiz hlavnim pfedmétem cinnosti je podnikéni. Pokud chce ufednik vykonavat jinou
vydélecnou ¢innost, musi mit pisemny souhlas uzemniho samospravného celku, u kterého
je zaméstnan.

Tato omezeni se nevztahuji na ¢innost védeckou, pedagogickou, publicistickou,
literarni, umeleckou, ¢innost znalce nebo tlumocnika, jez jsou vykonavany dle zvlastniho

ptedpisu.

3.5.4 Etika ve verejné spravé

Ve vsech politickych systéemech kvalita viady a jeji spravy reflektuje standarty
nebo hodnoty spolecnosti. V zastupitelskych demokraciich tyto hodnoty obecné zahrnuji
ocekavani, ze struktura a organizace viady a spravy bude podnécovat spravedlnost,
Cestnost a rovnost a Ze chovdni a rozhodovani urednikii bude konzistentni s timto
ocekavanim. Obecné plati, Ze etika verejné spravy je jednou z tradicnich, klasickych
hodnot verejné spravy, ktera je zameérena predevsim na vymezeni spravného
od nespravného a dobrého od §patnéh0.“33, jak tika Spacek.

Etika ve vefejné spravé je hojné diskutovanym tématem a je povaZovéana za zékladni
kamen kvalitni vetfejné spravy. Jedna se téz o aplikaci moréalnich standard do Cinnosti
vefejné spravy, kde je velmi uzce propojena s Cestnosti, sluSnosti a nestrannosti.

Spravni organy musi dodrZovat zasady, které vymezuje zdkon ¢. 500/2004 Sb.,
spravni tad, § 2 odst. 4. nasledovné: ,,spravni organ dbd, aby prijaté reseni bylo v souladu
S verejnym zajmem a aby odpovidalo okolnostem daného pripadu, jakoz i na to, aby
pri rozhodovani skutkove shodnych nebo podobnych pripadu nevznikaly nediivodné
rozdily*“. Tato pravni uprava ma zajistit objektivitu, kterd je nezbytna pro rozhodovani
spravnich orgéant pti vykonu prace.

Aby jednotlivé spravni Ufady napomohly dodrZovani moralnich a etickych zasad,
piijimaji etické kodexy, které upravuji chovani zaméstnanctli vefejné spravy a zaroven jsou
v souladu s principy objektivity a spravedlnosti jednani.

V Ceské republice byl 9. kvétna 2012 piijat novy Eticky kodex ufedniki a
zameéstnancu vefejné spravy (viz. Ptiloha €.1). Tento kodex vymezuje pravidla chovani

zamé&stnancl ve vetejné spraveé a zaroven jim stanovuje limity, co mohou a co nemohou

% SPACEK, D. Pracovnici vefejné spravy a zdkladni systémy pravniho postaveni tirednikii. str. 13
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délat. Na zaklad¢ tohoto kodexu si mohou jednotlivé zemné samospravni celky vytvofit

vlastni etické kodexy (viz. Ptiloha ¢.11).

3.5.5 Motivace zaméstnancii ve verejné spravé

,myslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto
K néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak
jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco deéje (nékdo na nékoho néjak piisobi), stejné
Jjako fakt, Ze néco existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pfistup).“34

Motivaci miizeme rozd¢€lit na hmotnou, kterou Ize vyjadrit napt. penézi ¢i jinymi
hmotnymi statky, a nehmotnou, kterou miize napt. pfedstavovat vzdélani, Skoleni a
rekvalifikaéni kurzy s moznosti rozsifeni specializace, kariérni rist v organizaci, postoj
k organizaci jak individualni tak skupinovy.

Vzhledem K existenci vyznamnych rozdilti v platovém ohodnoceni mezi soukromym
a vetejnym sektorem, jelikoz stat v souvislosti s fiskalnim omezenim nemuze poskytnout
svym zaméstnanciim ve vefejné sprave trzni platy jak je tomu v sektoru soukromém, jsou
zaméstnanci pravdépodobné motivovani pfedev§sim nehmotné v souvislosti se sluZbou
vefejnosti a snahou spoluutvaret vefejné blaho.

Motivace u zameéstnancii vefejné spravy je ovlivitovana nékolika faktory, napft. jak je
vefejnd sprava vnimana vefejnosti, jak jsou vnimani Gfednici a jaké maji postaveni
ve spole¢nosti apod.

Perry a Wise rozliSuji tf1i motivy, které plisobi na zaméstnance vefejné spravy,
na racionalni, normativni a citove.®

Raciondlni motivy jsou piedstavovany spolutiCasti na formulaci vefejné politiky,
individudlni identifikaci s programem a stim spojeny zavazek ktomuto programu.
K uspokojovani potieb tak dochazi prostfednictvim vlastni diilezitosti zaméstnance v ramci
jeho sluzby ve vetejné spreivé.36

Mezi normativni motivy lze zafadit touhu slouzit vefejnosti, cit pro spravedlivé

jednani a sounaleZitost se statem.’’

% PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vés lidé radi pracovali. str. 14
% PERRY, J., WISE, L. The Motivational Base sof Public Service.
% PERRY, J., WISE, L. The Motivational Base sof Public Service.
% PERRY, J., WISE, L. The Motivational Base sof Public Service.
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Jako citovy motiv byvad oznaCovan zavazek, ktery si zaméstnanec vytvofil
. e 1 38
k vefejnému programu podpotené jeho socialnim statusem.
Existence motivace plisobi pozitivné na efektivitu a mnozstvi odvedené prace

ve vetejné sprave.

Obrazek 1Proces motivace

-

Potreba Stanpvenl
cile
Dosazeni Podniknuti
cile krok

am

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. str. 220

% PERRY, J., WISE, L. The Motivational Base sof Public Service.
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3.6  Vymezeni pojmu Fizeni lidskych zdroju ve
verejné spravé

Rizeni lidskych zdroji definuje Armstrong jako ,,strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a
kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace“.39

Kazda organizace vV soukromém 1 vefejném sektoru potiebuje ke svému fungovani
lidské zdroje, tzn. zaméstnance organizace, o které se stejné jako o zdroje finanéni,
materialni a informa¢ni musi starat, peCovat o n¢ a rozvijet je. Kazdy ¢lovék je vybaven
urcitym talentem, nazory, zkuSenostmi, znalostmi, vzdélanim, schopnostmi a dovednostmi.
Cilem fizeni lidskych zdroji je maximalizovat vyuziti vSech vlastnosti a schopnosti apod.,
kterymi ¢loveék pracujici v organizaci disponuje. Tento ndzor potvrzuje také Hrabalova,
ktera tika, ze: ,,pracovnici verejné spravy by méli splnovat predpoklady pro poskytovani
kvalitniho vykonu verejné spravy jako verejné sluzby, proto je jejich dobré rizeni jednim
Z predpokladu dobrého fungovani verejné sprdvy.“40

V kazdodenni realité a literatufe se setkdvame s terminy: HR (Human Resources,
lidské zdroje), HRM (Human Resources Management, fizeni lidskych zdrojli), personalni
prace, persondlni fizeni, persondlni administrativa a sprava, personalistika. Tyto terminy
byvaji Casto pouzivany jako synonyma. V teorii vSak jednotlivé terminy oznacuji rozdilné
vyvojové faze, trovné ¢i koncepce personalni prace v hierarchickém uspotadani celé
organizace. Rizeni lidskych zdrojii se od koncepce personalniho Fizeni li§i napf. ve
strategickém pftistupu k persondlni praci a persondlnim cCinnostem, orientaci na vnéjsi
faktory a fungovani pracovni sily organizace, persondlni prace je soucasti prace vSech
vedoucich pracovnikli, propojeni persondlni prace se strategickymi plany organizace,
apod.”, kde cilovym objektem ziistavaji zaméstnanci a snaha podpofit organizaci pfi
dosahovani maximalniho zisku pfi minimalnich nakladech.

Lidské zdroje nelze chapat pouze jako zaméstnance urcité organizace, ale jsou to
zaroven lidé, jejichz pracovni vykony a efektivita prace je ovliviiovdna fadou faktort.

Pravé ztohoto divodu musi oddéleni, které se zabyva ftizenim lidskych zdrojt, brat

% ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii. str. 27

““ HRABALOVA, S., KLIMOVA, V., NUNVAROVA, S.: Metody a ndstroje Fizeni ve vefejné spravé. str.
101

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. str. 14-16
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Vavahu nejen to, jak financné ohodnotit své pracovniky, ale také jak pecovat
0 své zaméstnance, jaké pracovni prostfedi je pro n¢ vhodné, ale také musi brat v ivahu
feSeni otdzek pravnich, psychologickych, etickych i morélnich.** Z t&chto diivodd roste
slozitost a naro¢nost procesi spojenych s fizenim s velikosti organizace.

Rizeni lidskych zdrojii lze charakterizovat souhrnné jako: rozmanité, orientované
na angazovanost a oddanost pracovnikil, strategické, zamétené na podnikové hodnoty a
cile, v praxi je fizeni lidskych zdroji v rukou liniovych manazerti, v zaméstnaneckych
vztazich nese rysy unitaristické a individualistické, a zalozené predevsim na faktu, ze lidé
jsou tim nejvétsim bohatstvim podniku a proto by s nimi i tak mélo byt zachazeno (lidsky
kapital).*® Uvedené charakteristiky nejsou univerzalni, jelikoZ existuje mnoho model a
pfistupli k této problematice, jelikoz se praktickd stranka véci s teorii shoduje jen
v n¢kolika malo bodech. Odborniky z oblasti personalistiky chépou fizeni lidskych zdroji
rozdiln€. Nékteti z nich davaji diiraz na analytické prvky fizeni, jini na perspektivni.

wHlavnim cilem personalniho Fizeni a persondlni prdce v institucich verejné spravy
je zabezpecit, aby vsichni jejich pracovnici svou praci prispivali k plnéni jejich cilii a
ukolii, aby podavali zadouci vykony, pracovali kvalitné, obétave a s plnym nasazenim.
K tomu je treba vést, ale také jim k tomu vytvaret potiebné podminky a pl’edpoklady.“M,
jak uvadi Berka. S touto definici se ztotoZiiuje i Ministerstvo vnitra Ceské republiky.

Pravni pfedpisy vytvaii specifické pravni prostiedi, které je odliSné od soukromého
sektoru, ztoho divodu zna¢né ovlivituje lidské zdroje pusobici ve vefejné spravé a
vykonavajici persondlni ¢innosti. Kromé pravnich pfedpisii ovliviiuje persondlni fizeni
fada aspektl, mezi které mizeme zatadit napf. socialni a kulturni zmény, generické zmény
a také moznost osobniho rozvoje a dal$iho vzdélavani jak soucCasnych zaméstnancu, tak

zameéstnancu budoucich.

*2 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondlni rozmér managementu. str. 9

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. str. 32-33

“ BERKA, J., KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., KOUBEK, J., COLLINS, D. Rozvoj lidskych zdrojii ve
verejné spravé — Minimum persondlniho rizeni ve verejné spravé. str.2
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3.7 Personalni ¢innosti

Nejobecnéj$im tkolem fizeni lidskych zdroji je napomdhat tomu, aby byla

organizace vykonna a aby dochazelo k neustalému zlepSovani stavajiciho vykonu. Splnéni

daného ukolu je mozné pouze zlepsovanim vyuziti vS§ech dostupnych zdroji materidlnich,

informacnich, finanénich a v neposledni fadé zdroj lidskych. Rizeni lidskych zdrojt tak

pfimo nebo nepiimo ovliviiyje efektivitu a vykon celé organizace. Rizeni lidskych zdroju

je zaméfeno na zlepSovani pracovni kvalifikace zaméstnancti, na jejich efektivnéjsi vyuziti,

, v . v .. v , ., 1 45
ale zaroven zprostfedkované rozhoduje 1 o vSech ostatnich zdrojich.

Konkrétni ukoly fizeni lidskych zdrojii jsou obsahem personalnich cinnosti a

predstavuji tak vykonnou ¢ast personalni prace. Koubek uvadi nasledujici rozdéleni:

Vytvareni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich tukold,
pravomoci a mirou odpovédnosti a spojovani téchto ukolii, pravomoci a
mirou odpovédnosti do jednotlivych pracovnich mist, specifikace a detailni
popis pracovnich mist a aktualizace téchto dat

Personalni planovani — planovani potieby pracovnikil v organizaci, pokryti
téchto potieb, planovani personalniho rozvoje pracovnikl

Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii — tvorba a zvefejilovani informaci
o volnych pracovnich pozicich, tvorba a piiprava formulaii a dokumentt
pozadovanych od osob, které se uchazeji o danou pozici, shromazd’ovani
materiald o wuchazecich, zkouméni materialt, které byly piedlozeny
uchazeci, pfedvybér, organizovani vyb&ru, vybér testu a metodika
pohovoru, dojedndni podminek suchazeCem tykajicich se zaméstnani,
zatazeni pracovnika do evidence vedené persondlnim oddélenim, uvedeni
na pracoviste aj.

Hodnoceni pracovnikii — ptiprava potfebnych formulaia, ureni casového
planu, obsahu a metod hodnoceni, vyhodnoceni formulafi a jejich uchovani
Vv evidenci, ndvrh novych opatfeni a jejich kontrola

Zarazovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — zatazeni
pracovnika na konkrétni pozici, zahrnuje vertikalni a horizontalni fluktuaci

pracovnikil, penzionovani a propusténi

*® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. str. 16- 17
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Odmeérnovani - vCetn¢ 1 dalSich nastroji, které mohou pozitivné ovlivnit
vykon pracovnika, tzn. ho spravné motivovat k vétsi efektivité prace
Vzdelani — vcetné rekvalifikacnich a kvalifikacnich kurza, které rozviji
schopnosti, znalosti osob, zahrnuje taktéz planovani vzdélavani a
identifikaci potfeb vzdélavani a ptipadné organizace samotného vzdélavani
Pracovni vztahy — organizovani styku mezi vedenim organizace a
predstaviteli zaméstnancti, vedeni evidence zapist z porad a dalSich setkani
V ramci organizace i mimo ni, informace o zakonnych ustanovenich, péce
0 mezilidské vztahy a feSeni konfliktl, sledovani stiznosti aj.

Péce o pracovniky — zahrnuje pracovni prostiedi, bezpecnost na pracovisti
véetné zajiSténi ochrany zdravi pfi vykonu pracovni Cinnosti, zajiSténi
zalezitosti ve spojitosti se socidlnimi sluzbami aj.

Personalni informacni systéem — ziskavani, uchovani a naslednd analyza dat,
ktera ptimo ¢i nepiimo souviseji s pracovnim mistem, zaméstnanci a jejich
prace, mezd aj.

Priizkum trhu prace — odhaleni potencionalnich zdroji pracovnich sil, které
se opird o dikladnou analyzu populacniho vyvoje, analyzy nabidky
pracovnich sil a poptdvky po nich na trhu prace, analyzu konkurencnich
pracovnich pfilezitosti. Tato personalni Cinnost je zaloZzena na poznani
strategické orientace a snahou o zvySeni konkurenceschopnosti organizace
na tomto trhu.

Zdravotni péce o pracovniky — onemocnéni, zranéni zpisobuji pracovni
neschopnost, toho si je organizace védoma a zaroven si pln¢ uvédomuje, ze
dobry zdravotni stav pracovnikii méa nezanedbatelny pozitivni vliv na vykon
prace.

Cinnosti zamérené na metodiku prizkumii, zjistovani a zpracovani
informaci — zaméfeni na tvorbu harmonogrami personalnich praci a
vytvareni systémi, které vyuZzivaji matematické a statistické metody

V personalni praci.
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e Dodrzovani zakonu V oblasti prace a zaméstnavani pracovniku — striktni
dodrzovani zakonikli prace a dalSich zakont, které upravuji zaméstnavani

.17 7.0 , % O .7 , 1w ; 46
lidi, pracovnik, prace, odméinovani a socialnich zalezitosti.

Personalni cCinnosti se vyznacuji ur€itou logickou navaznosti a vzdjemnou
provazanosti, jsou sladéné a dochazi k jejich vzajemné podpoie. Lze fici, ze klicovymi
persondlnimi ¢innostmi jsou analyza a vytvafeni pracovnich mist, hodnoceni pracovnik,
zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu.

Cinnost vefejné spravy, tedy i jednotlivé oblasti, mezi které spada persondlni oblast,
jsou financovany zrozpo¢tu dané spravni organizace. Ztéto skuteCnosti vyplyva, Ze
personalisté maji znacné¢ omezené moznosti provadéni metod a postupt v fizeni lidskych

zdrojli, nebo je pro personalni ¢innost vymezen nedostateény pocet lidskych zdroji.

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Str. 20- 23
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4 Personalni planovani

Personalni planovani je jednou z hlavnich ¢innosti fizeni lidskych zdroji a je
soucasti planovani celého podniku, proto by mél vedouci pracovnik vefejné spravy
rozpoznat jaké schopnosti utvar ma, a podle toho urcit kolik a jak kvalifikované
pracovniky musi mit. Planovani je zaméteno na ,,predpoved’ budoucnosti, ale je otazkou,
do jaké miry jsou takové plany piesné a jasné. Z toho vyplyva, ze pokud neni jasn¢ dan
podnikatelsky plan, pfipadné plan ¢eho musi vetfejnd sprava dosahnout, pak planovani
lidskych zdroji je velmi obtizné. Personalni planovani muze také feSit problémy v tom
smyslu, Ze poukazuje na potfebu dispozice kvalifikovanych lidi na rizné pozice a tak
zefektivnit plisobeni organizace.

Planovani lidskych zdrojt slouzi k realizovani podnikovych cila tak, ze pfedpovida
smér, kterym se podnik bude ubirat, definuje konkrétni cile podniku a realizuje takova
opatieni, kterd maji zajistit perspektivni plnéni ukolli organizace dostatecné velkou a
kvalifikovanou pracovni silou. Potifebna pracovni sila musi mit pozadované znalosti a
osobnostni charakteristiky, spravnou motivaci pro vykon prace, dovednosti a znalosti
ziskané pozadovanym vzdélanim a praxi voboru, a Vneposledni fadé musi byt
V potfebném mnozstvi a zafazend na sprdvnou pracovni pozici a do vhodného
organiza¢niho wuskupeni. Podnik ani v personalistické otdzce nemize zapominat
na naklady, proto se snazi obstaravat si pracovni silu s pfiméfenymi naklady a zaroven se
snazi o jeji flexibilitu, aby byl mozZny horizontidlni nebo vertikalni posun pracovnika
v pracovni hierarchii. ,,Planovani lidskych zdroju vychazi z presvédceni, Ze lidé jsou

vvvvvv

S podnikovymi potiebami v delsi perspektive, i kdyz nékdy se tyka i kratkodobéjsich
pozadavkii. <"

Personalni planovani rozpoznava a piedvida potiebu pracovnich sil v organizaci,
hleda kryti téchto potieb a jeho ukolem je dosdhnout dynamické rovnovadhy mezi
poptavkou po pracovnich silach v organizaci a nabidkou pracovnich sil.*®

Existuji organizace a podniky, které postradaji podnikovou strategii, v tomto

ptipadé se persondlni planovani bude zakladat na obecnych piedpokladech o potencionalni

" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Str. 305
*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Str. 93 - 95
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budouci potiebé lidskych zdroji. Tyto predpoklady se opiraji o urCité scénafe nebo se
planovani zamé&ii pouze na jednu oblast organizace. Persondlni pldnovani je nutné
prub&zné piizpusobovat zménam v podniku a musi reagovat na regionalni vykyvy trhu
prace, bojovat s konkuren¢nim tlakem v odménovani zaméstnanct apod.

Jako optimalni piistup ke strategickému fizeni lidskych zdroji se povazuje
rovnovaha mezi tvrdymi a mékkymi faktory, resp. tvrdym a mékkym planovanim lidskych
zdrojii. Tvrdé planovani je zalozeno na kvantitativni analyze, kde se mezi zékladni
kvantitativni Cinitele fadi poCet zaméstnanc, jejich vykonnost a kvalifikace apod. Druhou
slozku tvoii tzv. mékké planovani, které by mélo zabezpecit to, aby byli pracovnici
spravné motivovani, angazovani a méli spravny postoj k praci i k podniku samému. Mezi
mekké Cinitele patii lidské vztahy (na pracovisti), komunikace a zaclenéni zaméstnancii
do rozhodovani, co posiluje jejich motivaci a zvySuje vykon v podniku apod.*® Lze pouzit
celou fadu metod Setieni, jako je napf. Setfeni mezi pracovniky nebo analyzovani vykonu.
Vyusténim téchto metod mohou byt plany jak zlepSit dovednosti, pracovni prostiedi a
uplatiiovani koncepce celkové odmény, které obsahuje jak odménu penézni, tak odménu
vztahové/relacni neboli nepenézni.

Pojem personalni planovani se vyuziva v teoretické roviné hojné, praxe je ale jina.
Jeho vyuzivéani pfimo zavisi na tom, nakolik bude management podniku uznévat, Ze Gspéch
organizace je zavisly na predikci budouci potteby pracovnich sil a samoziejmé na zavadeéni
planu, které by tuto potiebu byly schopny porkyt. Pro podnik, ktery se vyskytuje v rychle
meénicich se podminkach, budou rozhodujici okamzitd kratkodoba opatfeni tykajici se
vybéru a ziskavani pracovnikli. Ale i takovy podnik by mél mit vytvoiené personalni
plany, které by mély zajistit udrzeni si alespoii kli¢ovych pracovniki ve firm.>

Cile personalniho planovani mohou byt riizné, v obecné roviné ale plati, Ze se snazi
ziskat a udrzet pfesné takové pocty zaméstnanci, které jsou pravé v tu danou chvili
potieba, pfedchazet problémim, které by byly zplsobeny nedostatkem nebo piebytkem
pracovniki, snizit co nejvice zavislost na vnéjSich zdrojich pracovnich sil a davat prednost
flexibilnimu ,,pfelévani* pracovnich sil uvnitf organizace, a v neposledni fad¢ zefektivnit

vyuziti zaméstnanych lidi v podniku.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 305 - 306
0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Str. 306 - 309
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Proces plénovani lidskych zdroji zahrnuje Ctyfi zakladni faze: podnikové
strategické plany, strategie zabezpecovani lidskych zdrojli, prognozy poptavky a nabidky a
samotné plany lidskych zdroji. Konkrétnim planim lidskych zdroji piedchézi analyzy
prostiedi a operacni efektivnosti, dale musi byt zohlednéna produktivita, flexibilita
pracovnikli, zabezpeceni a udrzeni pracovnikd v podniku Vv odpovidajicim pracovnim

prostiedi.

4.1  Cile personalniho planovani

Cile personalniho planovani ve vefejné spravé se odvijeji do znacné miry
od konkrétnich vnitfnich podminek. Mezi tyto charakteristické podminky patii predev§im
druh vykonévané préace, oblast, kterou se pfisluSny ufad vetejné spravy zabyva, struktura a
velikost konkrétniho ufadu z hlediska poctu zaméstnanci a moznosti odménovani téchto
zaméstnancu.

Obecné cile kazdé organizace definuje Armstrong nasledovné:

o ziskat a udrZet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a kteri by
zaroven méli pozadované dovednosti, zkusenosti a schopnosti;

e predchdzet problémim souvisejicim s potencidlnim prebytkem nebo
nedostatkem lidi;

e formovat dobre vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak prispivat
k schopnosti organizace adoptovat Se na nejisté a ménici se prostiedi;

e snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju
V pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, kterd je pro organizaci
klicova, je nedostatecnd, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a

strategie rozvoje pracovnikii,
«51

zlepsit vyuziti pracovnikui zavadeénim flexibilnejsich systémii prdce.

L ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. str.309
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4.2  Oblasti personalniho planovani

Personalni planovani musi odpovédéet na fadu otdzek, mezi které patii zejména: jaké
a kolik pracovnikli bude spolecnost pottebovat, kdy je bude potiebovat, kolik pracovnika
vyuzije v piitomné dob¢, jak feSit nesoulad mezi soucasnou a budouci potiebou
pracovnikd, jak4 bude horizontalni a vertikalni mobilita v organizaci a jaké zmény mohou
vV budoucnu nastat na trhu prace z diivodu mozného dopadu na chod organizace v ramci
nabirani novych pracovnich sil.
Otazky, na které personélni planovani odpovida, ho d¢€li do tii zdkladnich oblasti:
e plianovani potieby pracovniki — jednd se o predikci pracovnich mist
V organizaci,
e plianovani pokryti potieby pracovnikili — pfedstavuje nabidku pracovnich
sil na trhu prace i uvniti organizace,
e plianovani personilniho rozvoje jednotlivych pracovniki — jednd se
0 zvySovani kvalifikace pracovnich sil, pfi¢emz dochézi ke zvySovani jejich
efektivnosti a atraktivity prace.>
»V ramci procesu planovani lidskych zdrojii asi organizace bude muset ucinit
rozhodnuti o politice ,,udélej si nebo nakup “. Politika ,,udélej si‘* znamend, zZe organizace
pri uspokojovani budoucich potreb spoléha hlavné na povysovani pracovnikii z vnéjsich
zdrojut a na vzdélavaci programy. Politika ,,nakup “ znamend veétsi spoléhani na ziskavani
pracovnikii z vaéjsich zdrojii — ,, privadeni cerstvé krve do organizace “«*3\/ praxi dochazi
ke kombinaci obou moznosti, kde management urci, které pozice je vhodné obsadit
profesionaly, a pro jaké pozice je vyhodnéjsi, aby si sami vysSkolili své odborniky.
Organizace, které spoléhaji na své plany potfeby pracovnikii, mohou uspokojovat potieby
obsazeni pracovnich mist z vnitinich zdroji s vétsi ispéSnosti.
Ptesnost prognéz budouci potfeby pracovnikil je v této oblasti klicova. Kvalitni
progndzy lze vSak sestavovat pouze na zaklad€ kvalitnich podkladovych informaci a
na zéklad¢ dobré znalosti piedchoziho vyvoje a vSech zakonitosti, které na tuto oblast

pusobi.

2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Str. 95 - 96
¥ ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Str. 308
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Planovani potfeby pracovnikii je ve své podstaté planovanim pracovnich mist,
predstavuje tedy planovani poptavky po pracovnich sildch. Protipol je tvofen planovanim
pokryti potieb pracovniki, tedy predikce nabidky pracovnich sil v organizaci, ale i
predpovédet vyvoj na trhu prace. Cilem organizace je nalézt spravné cesty, kterymi by
bylo zajisténo nejvhodnéji potiebné mnozstvi pracovnikti v urcené kvalité.

Personalni rozvoj jednotlivych pracovniki je dal$§i moznosti jak si zabezpecit
vhodné pracovniky pro budouci pracovni mista. Pokud se podnik vyda touto cestou, tj.
bude rozvijet pracovniky prostiednictvim Skoleni, vyukovych kurzti a dalSich metod,
vychova si ,,své“ odborniky, ktéfi jsou oddani firmé a zvySuje se jejich angazovanost.
Dochazi ke zvySovani atraktivity prace, a nezadouci fluktuace pracovniki z firmy je
omezena na minimum.

K efektivnimu personalnimu pldnovani jsou nezbytné hodnovérné, aktudlni a
detailni infomarce tykajici se vSech Ciniteld, které by mohli ovlivnit poptavku nebo
nabidku lidskych zdroji. Z vySe uvedéno vyplyva, ze pokud organizace chce mit jasné
pfedstavy o perspektivni potfebé pracovnich sil, musi se zajimat o vyvoj ndrodni
ekonomiky, ale zaroven i ekonomiky svétové, kterda ma jasny dopad na vyvoj, vykon a
pottebu vSech zdrojii v organizaci. Perspektivni pokryti pracovnich sil se pak
bezprostfedné opirda o vyvoj na trhu prace uvniti podniku a na vyvoji trhu prace ve state.
Pokud se jedna o perspektivni potifebé personalniho rozvoje jednotlivych pracovniku, je
nezybtné, aby organizace vzala v uvahu souéasnou strukturu pracovnikd v podniku,
podminky k pracovnim vykonim a dals$i aspekty, které ovliviiuji nazory, potfeby a postoje
pracovnik. K hodnovérnému posuzovani této prolematiky jsou vhodné hodnotici
rozhovory a dotazniky, které jsou pak vyuzivany jako ,,smérnice®, kterymi se bude

jednotlivi pracovnik ubirat v rimci jeho osobni kariéry ve firmé.>*

4.3  Proces planovani pracovnikii

Pro planovani potieby pracovnikii jsou urCujici dvé prognozy: prognoza pracovnich
sil v organizaci a progn6za zdroji pracovnich sil. Pomoci téchto dvou prognoz lze urdit,

jak efektivné tuto potfebu pokryt. Kvalita planovani tak pfimo umérné zavisi na kvalité

* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Str. 95 - 98
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podkladovych prognédz, ty vsak nelze vytvorit bez detailnich a hloubkovych analyz
informaci.

Prognoza potteby pracovnich sil je podloZzena informacemi, které se tykaji:
podnikové nebo vyrobni orientace organizace, situace a piipadnych zmén na trhu,
vyvojovych tendenci techniky a technologie, struktury pracovnikd v organizaci a jejich
mobility.

Progn6za zdroju pracovnich sil je podlozena informacemi a analyzami z nich
tykajicich se: soucasného vyuzivani pracovniki v organizaci a moznostech mobility
vV ramci organizace, kvalifikacni struktury pracovnikd a moznostech jejich pracovniho
rustu, demografické struktury ve staté, na kterém piimo zavisi v jaké lokalité je organizace
umisténa, situace na trhu prace a jeho vyvoji, oblasti vzdélavani a kvalifikacnich
predpokladech pracovnikt.

Proces planovani pracovniki 1ze shrnout do ¢tyi zékladnich bodu:

1. Informace — podkladové informace, které¢ jsou nezbytné pro vytvaieni analyz
pottebnych pro prognézovani budouciho vyvoje

2. Analyza — vytvofené na zdkladé¢ ziskanych detailnich a hloubkovych
informaci, které se tykaji faktort, které pfimo nebo neptimo ovliviuji danou
problematiku

3. Prognéza — vytvoieni prognostickych plant, které jsou vychodiskem
pro konkrétni plany potieby pracovnikd v organizaci

4. Plan.”

Proces persondlniho planovani nemiiZze byt uskutecnén bez jasné definované
formulace strategickych cilii vetejné spravy a pland, jak téchto cilti dosdhnout. Az poté 1ze
formulovat plany personalniho fizeni, které jsou v t€sném propojeni s témito strategickymi
cily. Personalni plany jsou formulovany na zdklad¢ predikce hlavnich a dil¢ich cilii
organizace. Personalni plany jsou pak konkrétné¢ formulovany tak, aby zajistily efektivni
pokryti potfebné pracovni sily. NejtéZz§i fazi persondlniho planovani tvofi odhad
perspektivni potieby pracovni sily, tedy mnoZstvi a potiebnd minimalni kvalifikace

pro budouci nabidku pracovnich mist.

® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Str. 98 — 102
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4.4  Planovani personalnich ¢innosti ve verejné

spravé

441 Vytvareni a analyza pracovniho mista

Pracovni misto pfedstavuje soubor piibuznych ¢i uzce na sebe navazujicich tkold,
které jsou vykonavany pracovnikem a tak dochédzi k napliovani podstaty definice
pracovniho mist. Re$eni kol je zavislé pfedeviim na schopnostech, motivaci a stimulaci
pracovnika, kterd je znacn€ ovlivnéna pracovnim kolektivem a mezilidskymi vztahy
na pracovisti, pracovnim prostiedim apod.

Pracovni misto ma za cil uspokojit predevS§im pozadavky organizace, které se
soustfedi na vykon, efektivitu prace, kvalitu apod., a uspokojit zajmy a potieby pracovnika.
Pracovni misto se vyznacuje urCitou strnulosti, tzn. vyctem ukolii a odpovédnosti
pracovnika, praxe vSak vyzaduje od zaméstnanct urCitou flexibilitu a neustaly rozvoj
svych dovednosti, aktivng reagovali na nové podnéty apod.®

Analyza pracovniho mista pfedstavuje svou definici pracovnich tkolu, povinnosti a
odpovédnosti, zdkladnu vSech persondlnich ¢innosti. Analyza pracovniho mista tedy urcuje
charakteristické znaky dané pozice a na jejim zakladé je mozné sestavit popis zkoumané
pozice zafazené do organizacéni struktury.

Analyza pracovniho mista je zaloZena na zdrojich informaci, mezi které patii napf.
pracovni fad, pravni normy, na zkuSenostech pracovniki, kteti danou pozici vykonavaji.

Analyza pracovniho mista je Uizce provdzana s personalnim planovanim, které je
ve vefejné spravé znacné limitovano velikosti rozpoCtu, ktery je pfifazen na pokryti
nakladi predstavujicich platy zaméstnancti. V ptipad¢ veiejné spravy personalisté snadno
odvodi kolik zaméstnancii je schopen tfad zaplatit z daného rozpoctu a zda zbudou volné
finan¢ni prostfedky, které by byly dostatecné na tvorbu nového nebo dal§iho pracovniho

mista na daném uradé.

*® KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. str.277-280
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4.4.2  Ziskavani a vybér pracovniki

Koubek definuje ziskavani pracovnikii jako Cinnost, jejimz cilem je zajistit, aby
volna pracovni mista, kterymi organizace disponuje, pfildkala dostatecné mnozstvi
kvalifikovanych uchazecti v pozadovaném terminu a s nejmensimi ndklady. Vhodny
uchaze¢ o zaméstnani musi spliiovat nejen kvalifikacni pozadavky, ale musi zaroven
disponovat pozadovanymi charakteristickymi znaky, pfislibit, ze nebude jednat tak, aby
poskodil v jakémkoliv ohledu organizaci, a ze bude pracovat pro zaméstnavatele po ur¢itou
o&ekavanou dobu.>

Organizace muze ziskat zaméstnance z vlastnich vnitinich nebo z vnéjsich zdroju,
pficemz je jejim obecnym zajem vynalozit minimélni nédklady na ziskani a vybér novych
pracovnikii.

Vnitini zdroje pracovnich sil mohou byt tvofeny pracovniky uspofenymi v disledku
technického rozvoje, pracovnici uvolnéni v zavislosti na ukonceni Cinnosti né&jakého
sektoru nebo oblasti v organizaci, pracovnici, ktefi svymi zkuSenostmi nebo vzdélanim
divodii zménit pozici v ramci organizace.58 Tito uchaze¢i maji nespornou vyhodu
ve znalosti firmy, znalosti problematiky a chodu dané organizace.

Vnéjsi zdroje jsou napt. volné pracovni sily na trhu préace, absolventi $kol ¢i jinych
vzdélavacich organizaci, pracovnici konkuren¢nich ¢i jinych organizaci, které nase
nabidka pracovni pozice zaujala. Jako doplitkové zdroje vnéjSich pracovnich sil, v ptipadé
ze pracovni pozice neni vhodna na praci na plny uvazek, se mohou vyuzit napt. dichodci,
studenti, Zeny v domécnosti &i na mateiské dovolené apod.”® Vn&jsi zdroje predstavuji
vyhodu pro organizace, jelikoz je velice pravdépodobné, Ze mezi velkym mnozstvim
kandidati na danou pozici naleznou vhodnou osobu pro fesenou pracovni pozici.

Vybér pracovnikli je zalozen na rozpoznavani vhodnych a nevhodnych uchazeci
0 danou pozici, ktefi byli ziskdni béhem procesu ziskavani pracovnikli. Musi byt vybrani
takovi uchazeci, ktefi budou disponovat nejen takovymi znalostmi a dovednostmi, ale i

pozadovanymi osobnostnimi rysy, kterymi by nenaruSovali mezilidské vztahy

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. str.126-127
® AMRSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. str.347-349
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. str.130-131
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na pracovisti, ale naopak by dotvaieli pozadovanou pracovni atmosféru a v idedlnim
pfipadé motivovali své spolupracovniky k efektivngjsi praci.®®

Ziskéavani a vybér zaméstnancti maji za cil nalézt takové pracovniky, kteti odpovidaji
vSem vySe uvedenym pozadavkim, za vynalozeni minimalnich nédkladi. Tento fakt je
spole¢nym pro soukromy i vetejny sektor.

Ziskavani a vybér pracovnikil, ufednikii do vefejné spravy musi spliiovat urcité
principy: otevienosti, transparentnosti, zpusobilosti, zakazu diskriminace, a je upraven
nekolika zakony. Jedna se o zakony: ¢.312/2002 Sb. o ufednicich samospravnych celk, €.
218/2002 Sb. sluzebni zékon, a ¢. 262/2006 Sb. ktery upravuje soukromy i vetejny sektor.
Instituce vefejné spravy v Ceské republice musi povinné, dle §6 zékona &.312/2002 Sb,
informovat vetejnost o volnych pracovnich pozicich.

Vyzva musi byt vefejnd a zvefejnénd minimaln¢ 15 dni, pfed dnem, kdy je nutné
podat ptihlasku na pracovni pozici u pracovniho pomeéru uzaviraného na dobu neurcitou.
Vyzva musi obsahovat urCité formalni informace: nazev uzemné samospravniho celku,
druh prace a misto vykonu, pfedpoklady a pozadavky pro vznik pracovniho poméru,
platovou tfidu, lhiitu, misto a adresu pro podani piihlasky. Informace o volnych pracovnich
pozicich museji byt zvefejnéna na internetovych strankach piisluSného ufadu a zaroven
na ufedni desce prislusného uradu. Uchaze¢ musi dolozit svou zptsobilost a na zakladé
daného postupu je zvolen ten nejvhodné;si uchazes.™

Piihlaska uchazece o pracovni misto musi obsahovat nalezitosti: jméno, pfijmeni a
titul zajemce, datum a misto narozeni, statni pfislusnost, trvaly pobyt, ¢islo obfanského
prukazu, datum a podpis ze’tjemce.62 Ptihlaska musi dale obsahovat dle §6 odst. 4
nasledujici doklady: Zzivotopis, vypis zrejstiiku trestli, ovéfenou kopii s nejvySSim
dosazenym vzdelanim. Pokud z4jemce neptilozi vSechny vyse uvedené ndlezitosti, nemuize
snim vedouci ufadu uzavtit smluvni vztah, mtze vSak zdjemce vyzvat, aby chybé&jici
dokumenty doplnil. Vybérové ftizeni je upraveno zakonem ¢&. 312/2002 Sb, § 7 odst. 1.
Vybérova komise je sloZzena minimalné ze tii ¢lent, pfi¢emz minimalné 1/3 musi pracovat

na Uzemnim samospravnim celku, v kterém je vyhlaSeno vybérové fizeni.®* Komise

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. str.166
61 7akon &. 312/2002 Sb., §6 odst.2

62 74kon &. 312/2002 Sb., §6 odst. 3

63 7akon &. 312/ 2002 Sb. §8
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po ukonceni vybérového fizeni musi vytvotit zpravu v pisemné podobé, ve které¢ musi byt
zaznamenano, jak vybérové fizeni probihalo a k jakému vysledku se dospé&lo.*

Sluzebni pomér vznikd jmenovanim do sluzby a slozenim sluzebniho slibu®, ktery
zni: ,,Slibuji na svou ceSt a svédomi, Ze pri vvkonu sluzby se budu ridit ustavnimi zakony,
pravnimi predpisy Ceské republiky, mezindrodnimi smlouvami, jimiz je Ceskd republika
vazand a sluzebnimi predpisy a v souladu s nimi prikazy predstavenych. Své povinnosti
budu vykonavat radne, nestranné, svédomité a nebudu zneuzivat postaveni statniho
zaméstnance.**® Vybrany uchaze¢ musi absolvovat zdravotni prohlidku, byt poucen

0 bezpecnosti prace, seznamen s podminkami a obsahem dané prace.

4.4.3 Hodnoceni a motivace pracovniki

Hodnoceni zaméstnanci predstavuje persondlni Cinnost, ktera se zabyva
zhodnocenim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, plni svéfené ukoly a pozadavky,
jaké ma vztahy s ostatnimi pracovniky, a také velmi uc¢inny nastroj kontroly, motivovani
pracovnikii a usmérfiovani jejich vykonu.®” Motivace ufedniki ve vefejné spravé je
determinovana celou fadou faktor®, napt. loajalitou k vladé, ochotou slouzit ve vefejném
sektoru (viz. kapitola 3.5.5 Motivace zaméstnancii ve vefejné sprave).

Vertejny sektor poskytuje predevsim sluzby, z tohoto diivodu jsou ufednici hodnoceni
pfedev§im podle kvality téchto poskytovanych sluzeb. Hodnoceni pracovniki
v soukromém sektoru je astokrat vyuzivano jako zakladna pro pfidélovani odmeén, vefejny
sektor je vtomto ohledu omezen rozpo¢tem dané instituce, ktera vykovava vefejnou
spravu. Hodnoceni zaméstnancii poskytuje také podklady, na zakladé kterych Ize urcit, zda
je vhodné zaméstnance na dané pozici ponechat, povysSit ¢i ho piefadit na pozici
kvalifika¢né nizsi.

Vetejna sprava je v celé své plisobnosti a konani zna¢né svazana zadkony na jedné
stran¢ a rozpoctovymi omezenimi na stran¢ druhé. Vyjimkou je hodnoceni zaméstnanci,

které neni upraveno zakonem pro vSechny instituce vefejné spravy, a proto z tohoto

84 Zéakon &. 312/2002 Sb., §9

65 Zakon &. 218/2002 Sb.

% 74kon &. 218/2002 Sb., §34 odst. 2

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. str. 207 - 208
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davodu zalezi pouze na jednotlivych institucich, jakou si zvoli metodiku hodnoceni, jaké
principy bude vyuzivat a jaky ¢asovy horizont si zvoli.

Roku 2004 ministerstvo pro mistni rozvoj vypracovalo projekt ,,Pruzkum potieb
rozvoje lidskych zdrojit na krajskych, méstskych a obecnich uradech a nasledné zpracovani
metodiky prdace s lidskymi zdroji ve verejné sprave v kontextu zvyklosti EU*, kde uvedlo
metodické doporuceni ,,Hodnoceni zaméstnancii ve verejné sprave. V oblasti hodnoceni
jsou uvedena doporuceni pro vedouci pracovniky jak pracovat s vysledky hodnoceni, jak
hodnotit a jak sd¢lit zjisténé informace hodnocenym. Problémem je v praxi zejména
nedostacujici piiprava na proces hodnoceni ze strany hodnotiteli a nevypracovany, nebo
nedostateéné¢ vypracovany, plan hodnoceni. Mezi doporuované zasady spada napft.:
pribézné sledovani zaméstnance, jednotné hodnotici zéisady, aby byla hodnoceni
srovnatelnd, metody hodnoceni zvolené na zékladé konkrétnich podminek instituce,
prodiskutovani zavéri hodnoceni se zaméstnancem, ulozeni vysledkli hodnoceni do slozek
zaméstnanci.®®

Dne 16. ledna 2013 byl schvalen vladou program ,,Strategie viady v boji proti
korupci na obdobi let 2013 a 2014*, ve znéni z 22. kvétna 2013, ktery upravuje persondlni
politiku ve vefejné spravé. Na zakladé tohoto programu by mély jednotlivé instituce
samospravnich celkii povinné vypisovat transparentni vybérova fizeni, zvefejhovat
vybérova fizeni vzdy (i v pfipad€ tzv. vnitiniho konkurzu), u vedoucich zaméstnanct
zvefejiovat profesni Zivotopisy, a v neposledni fadé¢ zavést povinné rocni pisemné

hodnoceni pracovniki.®

444  Odménovani pracovniki

Odmeénovani neni pouze plat ¢i jiné formy penéZzni odmény za vykonavané
zaméstnani, ale zahrnuje pfedevSim urcitou miru satisfakce ve formé napf. povySeni,

formalniho uznani nebo poskytnuti zaméstnaneckych V}’/hod.70

%8 Vzdglavaci centrum pro veiejnou spravu CR obecné prosp&$na spolecnost. Vyrocni zprava 2005. 2005,
40 s, [cit. 2014-02-18]. Dostupné z: www.vcvscr.cz/soubory/dokumenty/9vyrocni-zprava-2005.pdf

% Odbor pro koordinaci boje s korupci: od korupce k integrits. Strategie viddy v boji s korupci na obdobi let
2013 a 2014[online]. 2013 [cit. 2014-03-09]. Dostupné z: http://www korupce.cz/cz/protikorupcni-strategie-
vlady/na-leta-2013-2014/strategie-vlady-v-boji-s-korupci-na-obdobi-let-2013-a-2014-104844/

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. str.283
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Mezi vetejnym a soukromym sektorem jsou znacné rozdily v systému odménovani.
V oblasti vetejné spravy je uplatiiovan jednotny systém odménovani zaméstnanct, jelikoz
finan¢ni prostiedky, které mohou byt vyuzity na vyplaceni platli, jsou omezeny rozpoctem
z vetejnych zdroju.

Podle §109 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zédkoniku prace, je zaméstnancim vetejné
spravy, ktefi jsou zaméstnavani statem, Uzemni samospravny celek, statni fond,
prispévkova organizace, piispévkova organizace nebo Skolska pravnicka osoba ziizena
statni organizaci, vyplacen plat za vykonanou praci. Plat je dan mirou odpovédnosti,
obtiznosti a slozitosti, vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd.

Vyse platu je urCena na zakladé podminek, které stanovi zadkonik prace Vv nafizeni
vlady €. 254/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a sprave.
Dalsi smérnice, které urcuji vysi platu je napf. nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu
praci ve vefejnych sluzbach a sprave, na internich platovych ptedpisech jednotlivych
uzemng¢ samospravnich celku ¢i kolektivnimi smlouvami v instituci.

Naftizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a spravé,
rozfazuje zameéstnance vefejné spravy do 16 platovych tfid, které dopliuje natizeni vlady
¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancli vetejné spravy, o kvalifikacni
piedpoklady pro jednotlivé platové tiidy.

Zamgéstnanec je zafazen do takove platové tiidy vedoucim ufadu, dle nejnarocnéjsich
ukold, které bude pracovnik vykonavat. V katalogu praci je jasné vymezeno rozmezi
jednotlivych platovych tfid podle zaméteni a podle konkrétni pozice, jsou stanoveny a
slovné definovany konkrétni pracovni ukoly, které spadaji do jednotlivych pracovnich trid.
Zaméstnanec, ktery ma nastoupit na pracovni pozici, ktera neni definovana v katalogu
praci, je zafazen do takové platové tfidy, ve které se jeho pracovni ukoly co nejvice shoduji
s jeho tkoly, které bude vykonavat na jeho skutecné pracovni pozicCi.

Kazda platova tfida v sobé zahrnuje 12 platovych stupiiti, které se odvijeji od poctu
odpracovanych let. Pocet odpracovanych let zaméstnance lze zapocitat v plné vysi jen
Vv piipad¢, Ze ptedchézejici prace byla obdobného zaméteni a pro jeji vykon byly potiebné
obdobné znalosti. Ostatni praxe a dal$i roky strdvené na matefské dovolené, vykonem

vojenské sluzby apod. Ize zapocitat pouze do 2/3.1

™ Natizeni vlady ¢.564/2006 Sb., §4
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Platovym tarifem se rozumi kombinace ptislusné platové tfidy a platového stupné
zameéstnance veiejné spravy. Platovy tarif predstavuje pevné stanové mesicni zaklady platu
pii plném uvazku, v ptfipad¢, ze ma zaméstnanec tvazek zkraceny, je nutné tuto Castku
prepocitat dle pracovni smlouvy. Zaméstnanci, ktefi jsou zafazeni do platovych tiid
v rozmezi 13 az 16, se mohou se svym zaméstnavatelem dohodnout na smluvnim platu,

jehoz podkladem je pisemna smlouva.

Tabulka 1Platové tiidy dle nafizeni vlady ¢. 1564/ 2002 Sb.

Pocet Platova tfida

Platovy | zapoCitatelné

stupen praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 do1roku | 7420 | 8050 | 8730 [ 9460 | 10270{11130| 12070| 13110 14220| 15420{ 16750| 18150 19680| 21360| 23180 25150
2 do 2 let 7700 | 8360 | 9060 | 9830 [10670] 1156012530 13600| 14750{ 16000] 17380 18830| 20430| 22160 | 24060| 26100
3 do 4 let 7980 | 8680 | 9400 | 10200 11070] 11990 13000 14120| 15310 16610] 18050 19550| 21200| 23000 24970| 27080
4 do 6 let 8280 [ 9010 | 9770 | 10580| 11490| 12450 13500 14660 | 15890] 17240 | 18730{ 20280| 22000 23870| 25910| 28110
5 do 9 let 8610 [ 9350 | 10140| 10990| 11930| 12920 14010| 15220 16490] 17890 | 19430 21050| 22830 24770| 26880 29160
6 do 12 let ] 8940 | 9700 | 10520| 11400| 12380| 13410 14540| 15800 17110 18560 | 20170{ 21840| 23690 | 25700| 27900 | 30260
7 do 15 let ]| 9260 [10080| 10920 11840|12850| 13920| 15080| 16400 17770] 19270 | 20930 22670| 24580 | 26680| 28950 | 31400
8 do 19 let | 9630 [10460] 11340 12280| 13340| 14440| 15650| 17020 18440| 19990 | 21720 23530| 25510 27680| 30050 | 32580
9 do 23 let ]| 9990 [10850| 11770 12750| 13840| 14990| 16240| 17666 | 19130| 20750 | 22540 24420| 26470 28730| 31190| 33610
10 do 27 let ] 10380(11270] 12220 13230| 14370| 15560 | 16850| 18330 19660 21530 | 23390 25340| 27470 29810| 32370 35080
11 do 32 let ]| 10770{11690| 12680 13730| 14920| 16150| 17500| 19030 | 20610 22350 | 24270 26290| 28510 | 30940 33590 | 36410
12 nad 32 let |11180|12140(13160] 14250| 15490| 16760| 18160 19750| 21390 23200| 25190| 27290| 29590| 32110 34850| 37780

Zdroj: narizeni viady ¢. 564/2002 Sb.

Plat je dan platovym tarifem, ktery nelze ovlivnit vedoucim pracovnikem, jelikoz
jeho velikost vychazi z natizeni vlady. Plat vS8ak miZe byt navySen o odmény a o osobni
ohodnoceni. Toto navySeni platu je formou ocenéni za splnéni mimotadnych ukoli, praci
ve svatek, k Zivotnimu jubileu, odchodu z prace atd. Zakonik prace v § 124 - § 135uvadi
vSechny mozné formy a vySe piiplatki, o které mize byt platovy tarif navysen. Velikost
odmeén a ptiplatkd urcuje vedouci pracovnik, ktery je omezen rozpoctem. Z tohoto diivodu
muZe byt problematické rozliSeni vykonnych a nevykonnych ufedniki, jelikoZ financni
ohodnoceni nemusi byt pfili§ rozdilné.

V den nastupu zaméstnance do prace, musi dle zdkoniku prace § 136 obdrzet platovy
vymeér, na kterém je uvedeno jeho platové zafazeni, platovy tarif a dalsi slozky platu.

Platovy vymér dale obsahuje misto i datum kdy bude mzda vyplacena.

51



445 Péce o zaméstnance a pracovni prostiredi

Zamgéstnanci vefejné sluzby jsou urCujicim faktorem pro kvalitu poskytovanych
sluzeb, a to zejména pokud se jednd o zaméstnance vysoce kvalifikované. Lidské zdroje
predstavuji zaroven i nejdrazsi zdroj, kterym organizace disponuje.

Jak uvadi Koubek, péce o zaméstnance zahrnuje pracovni dobu a rezim, pracovni
prostiedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj, péCe o zivotni prostiedi,
sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti a dalsi sluzby, které jsou poskytované
zam@stnancim a jejich rodindm."

PéCi o zaméstnance ve vetejné spraveé upravuje zakon ¢. 65/1965 Sb., zakonik prace,
ktery uvadi, Zze zaméstnavatel je povinen vytvofit takové pracovni podminky, které
umoznuji bezpecny vykon prace a odstraiiuji rizikové a vysoce namdhavé price a
zam@stnancim musi byt umoZnéno se stravovat ve viech sménach.”® Zaméstnanci jsou
povinni prohlubovat svoji kvalifikaci, a pokud touto kvalifikaci nedisponuji, je povinnosti
zaméstnavatele jim poskytnout moznost tuto kvalifikaci ziskat. Zaméstnavatel ma pravo
sledovat a kontrolovat zvySovani vySe uvedené kvalifikace a na zakladé¢ zvySovani
kvalifikace miize zaméstnavatel zaméstnanci udélit pracovni ulevy a poskytnout hmotné
zabezpecent.

Zaméstnanec mize se svym zaméstnavatelem uzaviit dohodu tykajici se
prohlubovani kvalifikace, pokud jsou pfedpokladané naklady na dodatecné vzdélani vyssi
nez 100 000K¢. Tato dohoda musi mit pisemny podklad a zaroven pokud zaméstnanec
nedodrzi body dohody je povinen ¢astku zaplatit zaméstnavateli.”™

Zamgéstnavatel je povinen, dle § 144 zakona €.65/1965 Sb., zaméstnanctim, ktefi jsou
absolventi stfednich a vysokych $kol zajistit potfebnou praxi a zkuSenosti, které jsou

nezbytné pro vykon daného zaméstnani.

446 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Rozvoj lidskych zdroji spocivéa predevsim V poskytovani prtilezitosti k vzdélavani,
uceni a celkovému rozvoji osobnosti za Gcelem zlepSovani vykonu jedince. V nasi moderni

spolecnosti, ktera se neustale méni, se neustale méni 1 pozadavky na znalosti a dovednosti

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. str.343
73 7akon &. 65/1965 Sb., § 139 a § 140
" Zakon &. 65/1965 Sb., § 143
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¢lovéka v zaméstnani. Aby si zaméstnanec udrzel svou praci nebo byl dokonce povysen, je
témef nezbytné, aby neustdle prohluboval své znalosti a dovednosti, a proto z tohoto
divodu mizeme oznacit vzdeélavani a rozvoj pracovniki za celozivotni proces.75

Zakon ¢. 312/2002 Sb. stanovuje, ze kazdy ufednik je povinen si prohlubovat svoji
kvalifikaci v pfesné stanoveném rozsahu. Ufednici se museji ii¢astnit vstupniho vzdélani,
prubé&zného vzdélani a ovéfeni odborné zpusobilosti (viz. Obrazek 2)

Kazdy Uzemné samospravny celek je povinen poskytnout svym zaméstnanctim
moznosti, jak si prohloubit kvalifikaci, k ¢emuZz slouzi instituce s potiebnou akreditaci.”
Rozsifovani nebo prohlubovani kvalifikace jsou dany vzdélavacim planem, ktery zni:
wPlan vzdélavani obsahuje casovy rozvrh prohlubovaini kvalifikace urednika v rozsahu
nejméné 18 pracovnich dnii po dobu ndsledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je
povinen vypracovat plan vzdeélavani do 1 roku od vzniku pracovniho pomeru urednika,
nejméné jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledkit hodnoceni
provést jeho aktualizaci.“.""

Zakon ¢. 312/2002 Sb., § 19, stanovuje, Ze kazdy afednik musi, béhem prvnich 3
mésicit od nastupu do zaméstnani, absolvovat vstupni vzdélani, pokud zaméstnanec
nedisponuje zvlastni odbornou zpusobilosti. Vstupni vzdélani mé tUfednikovi poskytnout
dostate¢n¢ velkou informacni zékladnu z oblasti organizace cinnosti vefejné spravy,
uzemnich samospravnych celkl, ale i napf. pravidla etiky ufednika ve vetejné sprave,
komunikacni dovednosti, zdklady evropského spravniho prava apod.78

Kromé& vstupniho vzdélavani je Ufednik povinen se zucastnit také pribéZného
vzdélavani, které lze rozliSit na prohlubujici, aktualizacni a specializa¢ni vzdélavani. Toto
vzdelavani je zpravidla uskuteciiovano formou kurzl, které jsou mnohdy vykonavany
na misté pracovisteé ufednika. Po GspéSném absolvovani kurzu ziské trednik certifikat nebo
osvédéeni.”® Prohlubujici vzd&lavani by mélo navazovat na vzd&lavani vstupni a rozvijet

ho.

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. str.252

76 | Prohlubovani kvalifikace podle tohoto zdkona miiZe poskytovat jen: a) pravnickd nebo fyzickd osoba
opravneénd ke vzdelavani cinnosti podle zvlastniho predpisu, jiz byla udélena akreditace podle § 30; b)
prispevkova organizace zrizena Ministerstvem vnitra (ddle jen ,, ministerstvo ), c) tizemni samospravny
celek, jemuz byla udélena akreditace podle § 30 (dale jen ,,vzdélavaci instituce *).“(Zakon ¢. 312/2002 Sb., §
17 odst. 1)

"7 7&kon &. 312/2002 Sb., §17 odst. 5

78 7akon &. 312/2002 Sb., § 19

7 7éakon &. 312/2002 Sb., § 20
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Obrazek 2Struktura vzdélavani podle pravidel usneseni vlady ¢. 1542

Uvodni vzdélani

~

Vstupni vzdélani
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——
Vzdélani N
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N |
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——

~ Ty
Prohlubujici Jazykové
vzdélani vzdélani

Vzdélani v
dalSich oblastech

Zdroj: Usneseni vilady ¢. 1542, vlastni zpracovani

Krom¢ vstupniho a prohlubujiciho vzd€lani je ufednik povinen prokéazat, Ze
disponuje zvlastni odbornou zplsobilost. Zvlastni odborna zpilisobilost je upravena
zédkonem ¢. 312/2002 Sb., § 21 kde se uvadi: ,, Zviastni odborna zpiisobilost zahrnuje
souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon cinnosti stanovenych provadécim
predpisem. Zvlastni odborna zpusobilost ma obecnou a zvlastni ¢ast. Obecna cast zahrnuje
znalost zakladii verejné spravy, zvlasté obecnych principu organizace a cinnosti verejné
spravy, znalost zakona o obcich, zakona o krajich, zakona o hlavnim mésté Praze a zakona
o sprdavnim Fizeni, a schopnost aplikace téchto znalosti. Zvlastni cast zahrnuje znalosti
nezbytné k vykonu spravnich cinnosti stanovenych provadécim pravnim predpisem, zvlasté
znalost pusobnosti organii uzemni samospravy a uzemnich spravnich uradii vztahujici se
k temto cinnostem, a schopnost jejich aplikace. “. 80

Vetejna sprava disponuje rozpoctem z vetejnych zdrojt, ktery je znaCnym omezenim
pro moznosti poskytovani vzdélani zaméstnancim vetejné spravy. Ministerstvo vnitra
doporucuje, aby na kazdého ufednika bylo vyhrazeno 2,5 % zjeho pifijmu na jeho

vzdélavani. Toto doporuceni je vSak zavadéno do praxe jen velmi ziidka.

80 7akon &. 312/2002 Sb., § 21 odst.3
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3) Charakteristika vybraného uradu

Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych (dale jen ,,UZSVM*) vznik,
dle zakona ¢&. 201/2002 Sb., o Utadu pro zastupovani statu ve vécech majetkovych, a vesel
v Gginnost dnem 1. Gervence 2002. UZSV je za¢lenén do resortu Ministerstva financi
Ceské republiky, kde plni mimo jiné kontrolni funkci a vykonava dozor nad odbornou
trovni pravnich sluzeb. Utad je organem, organiza¢ni slozkou a samostatnou udetni
jednotkou Ceské republiky, ktery ma opravnéni jednat pied soudy a rozhodéimi organy,
zpracovava stanoviska a zajistuje plnéni dalsich ukolt, které definuji pravni ptedpisy nebo
zakon ¢&. 201/2002 Sb. Sidlem Ufadu pro zastupovani statu ve vécech majetkovych je
hlavni mésto Praha.

UZSVM vystupuje za stat a vykonava veskeré procesni ukony, za stanovenych
podminek, pied soudy, spravnimi urady a dalSimi organy ve vécech, které¢ se tykaji
majetku statu, namisto organi a organiza¢nich slozek, které s timto majetkem hospodafi.®*
Zakon ¢&. 219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky a jejim vystupovani v pravnich
vztazich, vymezuje jako dalsi hlavni ¢innost ufadu hospodaieni s majetkem a jeho ochrana.
V roce 2012 UZSVM zastupoval stat a jiné organizaéni slozky statu v soudnich fizenich
0 majetek, ktery presahoval 18 miliard korun a na konci roku 2012 hospodatil s 284 832
majetkovymi polozkami, jejichZ hodnota byla témét 13 miliard korun.

Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych vykonava fadu &innosti, které
jsou upraveny zakony, novelami a vladnimi usnesenimi. K ¢innostem, které jsou vymezeny
v zdkong ¢&. 201/2002 Sb., o Utadu pro zastupovani statu ve vécech majetkovych, byly
pfirazeny nasledujici ¢innosti:

e hospodafeni s majetkem, se kterym hospodafily pfisluSné okresni Ufady a
ktery neptesel spolecné s vykonem agendy na pfislusny obecni nebo krajsky
ufad,

e zastupovani obci v zdkonem vymezenych ptipadech,

e kontrola a dozor nad pravnimi ukony a piedpisy ve vécech podpory

na individualni bytovou zastavbu

81 7akon &.201/2002 Sb., § 2, § 9 - 11
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prevzeti majetku od Generalniho feditelstvi cel na silnicnich hrani¢nich
piechodech a zaroven zavazani se k odstranéni piekazek plynulého provozu
po pristoupeni Ceské republiky k Schengenské tmluvé a naslednd tento
majetek prevést jinym subjektiim,

zajisStovani majetku a véci osob, které jsou v trestnim fizeni,

fizeni dislokac¢nich komisi, které pfipravuji navrhy na hospodafeni
S administrativnimi budovami stdtu a vyvoj a spravu Centralniho registru

administrativnich budov.®

Fungovani a ¢innost UZSVM je upravena fadou zdkont, které vymezuji rozsah

pusobnosti, vymezuji prava a povinnosti ufadu, ¢innosti, které ufad vykonava. Jedna se

0 zakony:

Zakon & 201/2002 Sb., o Ufadu pro zastupovani statu ve vécech
majetkovych, ve znéni pozdéjSich predpist,

Zéakon ¢&. 202/2002 Sb., o zméné zakont, z diivodu piijeti zakona o Utadu
pro zastupovani statu ve vécech majetkovych,

Zakon ¢. 290/2002 Sb., o prechodu nékterych dalSich véci, prav a zavazk
Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich predpist,

Zakon ¢&. 219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky a jejim vystupovéni
V pravnich vztazich, ve znéni pozdéjsich predpist,

Zakon ¢. 320/2002 Sb., o zmén¢ a zruSeni nékterych zakonu v souvislosti
s ukoncenim ¢innosti okresnich ufadl, ve znéni pozdéjsich piedpist,

Zakon ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu k informacim, ve znéni
pozd¢jsich predpist,

Zakon €. 412/2005 Sb., o ochrané utajovanych skutecnosti a o bezpecnostni
zpusobilosti, ve znéni pozdé¢jSich predpisil,

Zakon €. 137/2006 Sb., o vetejnych zakazkach, ve znéni pozdé¢jsich predpist,
Zakon ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji, ve znéni pozdéjsSich
predpist

Zakon ¢. 500/2004 Sb., spravni fad, ve znéni pozd¢jsich predpist,

82 UZSVM: Odpovédi na nejéastéjsi dotazy. UZSVM. UZSVM: Odpovédi na nejcastéjsi dotazy [online]. [cit.
2014-1-29]. Dostupné z: http://uzsvm.cz/nejcastejsi-dotazy-291-0-85/

56



e Zakon ¢. 513/1991 Sb., obchodni zékonik, ve znéni pozdéjSich predpist,
e Zakon ¢. 279/2003 Sb., o vykonu zajisténi majetku a véci trestnim fizeni,
ve znéni pozdéjSich piedpisu.

UZSVM je ¢lenem evropského sdruzeni Public Real Estate Network (PuREnet).
Cilem tohoto sdruzeni je mezinarodni vyména zkuSenosti a informaci spojenych
podobné UZSVM, které se vnékterych piipadech li§i v centralizovanou nebo
decentralizovanou formé.

UZSVM vykonava svou ¢&innost prostiednictvim Uzemnich pracovist. Jednotliva
pracovisté pusobi v sidlech krajskych soudti a v Praze, kde zajistuji ¢innost pro uzemni

obvody.

5.1  Organizaéni struktura UZSVM

Organizacéni strukturu upravuje organizacni rad uradu vcetné jejich nazvi a naplni
¢innosti. Kromé vrcholového managementu se ufad skladd z 11 odbort a 7 tzemnich
pracovist, jejichz soucasti jsou odbory odloucenych pracovist’ (viz. Piiloha ¢. 1 + 2).

Oblast personalistiky ma na Utadé pro zastupovani statu ve vécech majetkovych
na starosti Persondlni odbor, ktery se dale skladd z Mzdového oddéleni, Pracovné —
pravniho oddé¢leni, oddéleni Vzdé&lavani a péce a Organizaéné — pravniho oddéleni.

Persondlni odbor se vénuje metodickému fizeni, vykondvad dozor a kontrolu,
usmérnuje a komplexné koordinuje oblast personalistiky vcetné problematiky tykajici se
platu, vzdé€lavani a rozvoje pracovnikli a pée o né. Stanovuje formu platové politiky a
vytvati koncept rozvoje personalistiky Utadu. Personalni odbor také zastupuje UZSVM
pfi kolektivnich jednanich a zabezpe¢uje porady, kterych se ucastni zaméstnanci Utadu
Z celé republiky.

Odd¢leni Pracovné pravni zajistuje plnéni personalni administrativni ¢innosti, které
souviseji se vznikem, zménami nebo zanikem pracovnépravniho poméru, véetné ¢innosti,
které jsou spjaty se jmenovanim & odvoldnim vedoucich zaméstnanci Utadu. Dale
zajiStuje, aby dochazelo k efektivni praci slidskymi zdroji, zajistuje a koordinuje

vybérova fizeni a zajistuje, aby dochdzelo k obsazovani uvolnénych pracovnich mist dle
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potieb jednotlivych utvari Utadu. Mimo jiné je toto oddéleni povinno vést evidenci osob,
které maji zdravotni postizeni.

Hlavni naplni ¢innosti oddéleni Mzdového je zabezpeceni platové politiky a jeji
vyhodnoceni, komplexné¢ zpracovava platovou agendu a zajiStuje rozvoj v oblasti
odménovani zaméstnancii Ufadu. Dle finanénich prostfedkl na platy a ostatni platby
za praci vykonanou v Ufadu planuje a kontroluje limit zaméstnanci. Tyto informace
0 platech je povinno toto oddéleni poskytovat do informacniho systému.83

Oddé¢leni Vzdélavani a péce o zamestnance zajisStuje kompletni agentu spojenou se
vzdélavanim zaméstnanct Utadu, zpracovava plany vzdélavani pracovnikil a pribézné
provadi statisticka Setfeni v oblasti vzdélavani. Jako dal$i hlavni ¢innosti se zabyva oblasti
péce o zamé&stnance, vede agendu o tvorbé a Cerpani Fondu kulturnich a socidlnich potteb.

Oddéleni Organiza¢né pravni mé na starosti tvorbu vnitinich piedpisti a komplexné
zajist'uje oblast organiza¢nich vztahl. V jeho pravomoci je dale navrhovat novely, zmény a
slucovani jiz vydanych predpisi tak, aby odpovidaly platnym zédkonim, vladnim

pfedpistim a nafizenim, a schvalenym organizaénim zménam jednotlivych ttvart Utadu.

8 Natizeni vlady &. 289/2002 Sb., ve znéni pozdg&jsich predpist
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5.2 Zaméstnanci UZSVM

Od 1. &ervence 2002, kdy vznikl UZSVM byly jeho ukoly a obsah jeho agendy

postupné rozSifovan, pricemz Utad prevzal vSechny ukoly bez ndroku na personalni

posilovani ¢i naroku na nové prostory k vykonu préce.

Obriazek 3Vyvoj poétu zaméstnanca UZSVM

Vyvoj potu zaméstnancti v UZSVM
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Zdroj: Vyrocni zprava UZSVM 2012, viastni zpracovini

Jak vyplyva z grafu, i pies neustaly nartist ¢innosti, které jsou ukladany Ufadu,

nedochéazi ke zvySovani poctu zaméstnancli a ma tak spiSe klesajici trend. Utad se snazi

0 neustalé sniZovani po¢tu zaméstnaneckych mist, kterd jsou povazovana za systematicka.

Pocet pracovnich mist Utad sniZuje, presto dosahuje vyssi efektivity tim, Ze zvysuje

kvalifikaci svych zaméstnancti, rozvojem informacnich systémi a informacni podpory

stale se zlepSujici organizaci prace. V roce 2012 Utad pro zastupovani statu ve vécech

majetkovych zaméstnaval 1 854 osob po celé Ceské republice. Utad pro zastupovani statu

ve vécech majetkovych vychazi z optimalizace pracovni sily ¢i zmén v legislativé, z tohoto

divodu dochazi k neustadlym zméndm v poctu zaméstnavanych osob.

V roce 2013 ufad v Praze zaméstndval 248 zaméstnancti, pficemz z genderového

hlediska tvofi pfiblizn¢ %4 muzi a % Zeny. Primérny vek urednika je 47 let. Nasledujici

graf zobrazuje persondlni zajisténi jednotlivych obort, z kterého vyplyva, ze nejmensi

59



persondlni zajisténi méa odbor Analyticko — metodicky a naopak nejvice lidi pracuje
v odboru Projektového fizeni a informacnich technologii. V personalnim odboru je
zaméstnano celkem 17 pracovniki, coZ je 14,6 % z celkového poétu zaméstnancit Utradu

pro zastupovani statu ve vécech majetkovych se sidlem v Praze.

Obrazek 4Rozdéleni zaméstnancu dle jednotlivych odboru

Rozdéleni zaméstnancu dle odborti r. 2013
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Zdroj: interni data, viastni zpracovani

60



6 Analyza personalnich planu

ve vybraném uradu

0.1 Personalni ¢innosti

6.1.1  Analyza pracovniho mista

Personalni management spadda pod kompetence Persondlniho odboru, které se
skladé ze Ctyt oddéleni. Persondlni oddéleni vykondva analyzu pracovnich mist. Pracovni
pozice jsou definovany v rdmci jednotlivych odbori a oddéleni a jsou detailné definovany
a zafazeny do evidence pracovnich mist.

Kazdy zaméstnanec ma popis své pracovni pozice, ktery je upraven individualné
na zéklad¢ pozadavki daného odboru a oddéleni. Muze dochazet k priabézné aktualizaci
definice dané pracovni pozice na zaklad¢ aktualnich potifeb. Zaméstnanec musi souhlasit
S pfipadnymi zménami a ztvrdit souhlas svym podpisem na nové smlouvé.

Pozadavky pro uchazece o volné pracovni misto jsou stanoveny dle pozadavki
pfislusnych odborti na zakladé nejvhodnéjsi kombinace obecnych podminek, mezi které
patii zejména délka praxe, stupenn vzdélani, jazykové dovednosti a dalsi znalosti, které jsou
béZné vyuzivané na dané pozici.

Na zéklad¢ provedené analyzy, bylo zjiSténo, Ze v poslednich letech doSlo k naristu
pozadavklli na uchazece hlavné vramci dosazeného vzdélani a potfebné kvalifikace
pro vykon prace na Ufadé. Jako piiklad lze uvést situaci, kdy pozici referenta piislusSného
odboru pted 10 lety mohl vykonavat clovek se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou,
dnes je na tuto pozici nezbytné, aby m¢l uchaze¢ vysokoskolské vzdélani, a to i v ptipadé

kdy népln prace zlstala nezménéna.
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6.1.2 Ziskavani a vybér pracovniki

UZSVM, jak jiz bylo zminéno vyse, stale sniZuje poéty svych pracovniki, z tohoto
divodu nedochazi k uvolnovani pracovnich mist v takové frekvenci, jako tomu je napi.
na uradech jednotlivych méstskych ¢asti.

Piipadna volna mista jsou na UZSVM obsazovéana v ramci zakona &. 312/2002 Sh.,
0 ufednicich samospravnich celkd. Postupy pii vybérovém fizeni jsou piipadné
modifikovany dle nafizeni vrcholového managementu afadu tak, aby bylo mozné navazat
pracovni pomér. Uchazeci o vedouci pracovni pozice jsou vybirani na zaklad¢ vybérového
fizeni, které ma starosti obvykle tfi¢lenna komise, slozena ze zastupct odbort, kterych se
inzerovana pozice tykd. Vhodny uchaze¢ o pracovni pozici vedouciho pracovnika musi
mimo jiné disponovat vhodnymi osobnostnimi charakteristikami a mit pozadované
vzdélani a odpovidajici praxi v piibuzném ¢i identickém oboru.

Volné pracovni pozice jsou inzerované na webovych strankach a tifedni desce tradu.
Utad vyuziva také k inzerovani volnych pracovnich pozici webové pracovni portaly, ale
nevyuziva sluzeb, které nabizeji specializované pracovni agentury. Utad téchto sluzeb
nevyuziva hlavné¢ z divodu, Ze se vrcholovy management domnivé, ze by dochézelo
k odrazeni vhodnych uchazect zptsobenou zna¢nou anonymitou inzerovanych pracovnich
pozic, jelikoz uchaze¢ mnohdy nevi, kdo je skute¢nym zadavatelem a tedy ani nema
moznost se dozveédét, kde by skutecné pracoval. Dal§i moZznost obsazeni volné pracovni
pozice je na zaklad€ osobniho doporuceni stavajicich zaméstnancii, pficemZ je tento
kandidat zafazen do vybérového fizeni, pouze pokud ma pozadované charakteristiky.

Ohlaseni vybérového ftizeni musi byt zvefejnéno dle zakona ¢.312/2002 Sb.
minimalné 15 dni pfed jeho konanim a musi obsahovat zdkonem dané naleZitosti. Uchazeci
o pracovni misto museji vyplnit piihlasku (Obrazek ¢.5). Prihlasku i s dalSimi
pozadovanymi doklady K vybérovému fizeni na volnou pracovni pozici mohou uchazeci
zaslat na adresu ufadu postou nebo v elektronické podobé na uveiejnénou e-mailovou
adresu. V pfipadé, ze uchaze¢ zaslal chybné vyplnénou prihlasku nebo nedodal vSechny
potiebné doklady, persondlni oddéleni kontaktuje ptislusné uchazece o pracovni pozici a
pozada je o doplnéni potfebnych tudajii. Po uplynuti stanovené lhity jsou predany platné
piihlasky kandidati vybérove komisi, kterd na zdkladé poZzadovanych charakteristik vybere

vhodné uchazece.
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Obrizek 5P¥ihla¥ka k vybérovému Fizeni na UZSVM
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Zdroj: webové stranky UZSVM

Vybérova komise jedna nevetejné, ale po ukonceni vybérového fizeni je povinna
sepsat protokol o pribéhu vyberového fizeni. Vybérova komise se sklada zpravidla z 3
¢lend, vyjimecné vice. Protokol musi obsahovat seznam uchazecii v abecednim potadi a
doporuceni vybérové komise. Protokol je pieddn vrcholovému managementu, ktery

rozhodne o piijeti ¢i nepfijeti kandidatu.
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Pocet vyhlasovanych vybérovych fizeni ma vyrazné klesajici trend, ale zdjem
uchazecli o pracovni mista mé rostouci charakter. Tento fakt lze objasnit nedostatkem
pracovnich mist na trhu prace, kterd je podpofena jistotou pramenici z prace pro stat

(platovy tarif, benefity, pracovni rst, mzda ma rostouci charakter atd.).

6.1.3 Adaptacni proces zaméstnanci

Na Utadu pro zastupovani stitu ve vécech majetkovych neni zaveden zadny
propracovany plan adaptace zaméstnancli. Zameéstnanci je pouze piedan popis pracovnich
¢innosti a funkce s pozadovanou mirou zpusobilosti, ale je zde absence konkrétniho
vzdélavaciho planu jednotlivych pracovnikd.

Adaptace zaméstnance je zajiSténa na zaklad¢ ptidéleni mentora na zkuSebni dobu 3
meésict,, mnohdy tuto funkci vykonava vedouci pracovnik oddéleni nebo daného odboru.
Mentor po uplynuti zkuSebni lhity podava hlaSeni persondlnimu odboru, zda nové
zapracovany zameéstnanec spliluje pozadované piedpoklady pro dalSi vykonévani prace
nebo zda by bylo vhodné s timto pracovnikem rozvazat pracovni pomér a nalézt v dal$im
vybérovém fizeni vhodnéjsiho kandidata na tuto pozici.

Pt analyze, byly spatfeny nedostatky hlavné v absenci individualniho vzdélavaciho
programu zameéstnance, podle kterého by mél mit nové nastupujici zaméstnanec nabyt

alespoil obecné ptedstavy o jeho budoucim rozvoji a vzdélani.

6.1.4  Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanci pfedstavuje zékladnu pro efektivni odménovani
pracovnikd. I pfes tento fakt nedochazi k hodnoceni pracovnikli v potfebné mifte.

Pti analyze bylo zjisténo, Ze je hodnoceni pracovnikii provadéno pouze jednou za rok
nadfizenym pracovnikem. Hodnoceni je zandSeno do interniho formulafe hodnoceni
pracovnikd. Takovéto hodnoceni je nedostacujici, jelikoz neni provadéno pribézné, ale
spiSe narazové a jen pro ucely zavedeni do evidencnich karet zaméstnanci.

Vhodné;jsi forma hodnoceni pracovnikii by mohla byt pfedstavovana elektronickym
bodovym dotaznikem, které by bylo vypliilovano minimaln¢ po Ctvrtletich. V tomto ptipade

by pak dochazelo k efektivnimu hodnoceni prace zaméstnancli a napomohlo by tak i
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k efektivnimu odménovani pracovniki, které by bylo jasné podlozeno témito dokumenty.
Bodové ohodnoceni jednotlivych ¢innosti by bylo vyhodou pro jednoduché srovnani mezi
jednotlivymi pracovniky.

Na tfadu nedochazi rovnéz k zjistovani spokojenosti zaméstnancu. V piiloze ¢. 13 je
navrhnut jednoduchy dotaznik spokojenosti zaméstnancti S bodovym ohodnocenim 1 az 5,
kde krajni hranice tohoto bodového ohodnoceni jsou ,velmi spokojen” a ,zcela
nespokojen®. Vysledky provedeného prizkumu spokojenosti zaméstnanct jsou piedmétem

kapitoly 6.2. Analyza spokojenosti zaméstnanct ufadu.

6.1.5 Odménovani pracovniki

Odméiovani pracovnikiina UZSVM se fidi zakonikem prace a dal$ich pravnich
predpist, jez upravuji tuto problematiku. Odménovani pracovnikii je dale upraveno
vnitinim pfedpisem o odménovani, které nadale upravuje i systém piidélovani odmén a
moznosti ¢erpani benefitt.

Vedle zdkonem daného platového tarifu mize byt mzda zaméstnance navySena
0 priplatky. Vedoucim ufednikiim se mzda navySuje o piiplatek za vedeni, ktery je nejen
odvozen od poctu podiizenych v piislusném odboru nebo oddéleni, ale také ndrocnosti
vykonavané prace a s ni spojena mira rizika a odpovédnosti za vysledky. Tento piiplatek
musi byt schvalen vrcholovym managementem Ufadu.

Mzda fadovych zaméstnancli miize byt navysena o odmény, které jsou na UZSVM
pridélovany zpravidla ctvrtletn€. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5.1.4, Odménovani
zaméstnanctt Ufad neméa vhodné propracovanou metodiku hodnoceni zaméstnanct a
z tohoto diivodu nemutze byt ani odménovani zaméstnancl efektivni ¢i dokonce
spravedlivé. VySe odmén navrhuje nadfizeny pracovnik a dand odména je po schvaleni
vrcholovym managementem piipoétena v uréity mésic k platovému tarifu.

Zaméstnanci dale mohou &erpat benefity. Pro tento Gdel Utad ziidil Zaméstnanecky
fond, jehoz cerpani je zpravidla kazdorocné upraveno vrcholovym managementem.
Prostfednictvim tohoto fondu je hrazen pfispévek na stravovani — stravenky, piispévky
na penzijni pfipojisténi, prispévek pii Zivotnim €1 profesnim jubileu atd.

Z tabulky ¢&. 2 ptidélovaného rozpoétu od statu pro UZSVM je patrné, Ze pokryti

plati zaméstnanci a dalSich vydaji spojenych se zastupovanim statu ve vécech
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majetkovych tvoii cca 30% celkovych vydajt Utadu. Jak dale vyplyva ze zminéné tabulky.
Vydaje Ufadu maji klesajici charakter, stejné tak jako vydaje na mzdy s vyjimkou
predpokladanych vydaji za mzdy zaméstnanct v roce 2014. I pfesto, ze uiad nema v planu
vytvaret dalSi pracovni mista a posilovat tak persondlni zajisténi, lze se opravnéné
domnivat, ze predpokladané vyssi vydaje na mzdy vroce 2014, jsou podlozeny
pfedpokladanym zvySovanim kvalifikace stavajicich Gfednikti a s tim mozné ptefazeni

do vyssi platové tiidy.

Tabulka 2Rozpoéet UZSVM 2008 - 2014

Rozpoéet UZSVM
Platy zaméstnancti a
Piijimy |Vydaje |prévnizastupovani Pojistné placené
celkem v |celkem v |statu ve vécech zamestnavatelm v
tis. KE  [tis. KE  |majetkovych v tis. K¢ |tis. K¢
2008] 500 000] 1 852 871 711 859 249 151
2009] 450 000] 1 887 964 735 398 250 035
2010] 584 815] 1 738 936 685 116 232 940
2011 622 967] 1 598 514 619 747 210 714
2012] 715 518] 1 535 902 625 107 212 536
2013] 700 000] 1 496 334 625 107 212 536
2014* 760 000] 1 464 800 644 794 219 229

* uvedené udaje jsou predpokladané

Zdroj: webové stranky uradu, viastni zpracovani

6.1.6  Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Aby byl zajistén zaméstnanci kvalifikacni riist, je mu umoZznéna ucast na odbornych
Skolenich, poradach, konferencich a dalSich akci, které podnécuji profesni rst
zaméstnance. Kazdy zaméstnanec ufadu je povinen absolvovat distancni studium
elektronickou formou Vv rozsahu pracovni naplné¢ dané pozice a zakoncit toto distancni
studium UspéSnym slozenim zévére¢ného testu. Zaméstnanci jsou vzdélavani celorocné
ve specializovanych oblastech. Béhem roku 2012 se vzdélavacich akei zucastnilo 2 542
zaméstnancl. Vzdélavacich akci se uskutecnilo celkem 256, z toho bylo 218 vzdé€lavacich

akci uréeno pro jednotlivee a 38 vzdélavacich akci uréeno pro skupiny. Ufad na tyto
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vzdélavaci akce vyhradil 1177 181K¢ a finan¢ni prostfedky vynalozené na odbornou
literaturu uréenou pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct Cinilo 102 565K¢.

Vzdélavani zaméstnanct je upraveno zakonem ¢.312/2002 Sb., kde je rozd€leno
na povinné vzdélani — tzn. vstupni vzde€lani, vzdélani prohlubujici a zkousky odborné
zpusobilosti (Viz. obrazek ¢.2), a dale na nepovinné vzdélani, které mize mit formu napf.
dobrovolnych Skoleni apod. Zaméstnanci jsou nadale povinni byt proSkoleni v systému
spisové sluzby a absolvovat BOZP skoleni.

Vedouci pfislusného odboru spolecné¢ s personalnim odborem zpracovavaji
vzdélavaci plany pouze pro nékteré zaméstnance uradu. Nejedna se tak o komplexni plan
vzdélavani a rozvoje pro vsSechny pracovniky v ufadu, coz lze povazovat za hruby
nedostatek. Dochazi pouze k ¢astecnému rozvoji personalniho zajisténi v Gfadu. Nekteii
pracovnici, jak bylo zjiSténo v analyze, se nezlc¢astiuji vzdélavacich kurzi a Skoleni nebo
alespoii ne jak by bylo potiebné.

Prohlubovani kvalifikace je nutné zejména zdGvodu neustdle ménicich se
legislativnich omezeni, vladnich natfizeni a v neposledni fad¢ také ve vztahu k neustale se
vyvijejici se vyuZivané technice pii vykonu prace. Dochédzi tak k tvorbé propasti
v kvalifikaci, kdy neproskoleny pracovnik neni schopen vykonat urcité pracovni ukoly
Vv pozadované kvalité a v pozadovaném &asu. Utad také nevénuje dostateGnou pozornost
pocita¢ové gramotnosti Ufednikd.

Pracovnici UZSVM jsou velmi &asové vytizeni a tak je jasné, Ze z diivodu ¢asové
uspory neni mozné, aby Ufednici absolvovali Skoleni a dal$i vzd€lavaci kurzy na externich
mistech, tzn. mimo pracovisté. ReSenim by bylo vyuzit modernich vyukovych technik,
kterym je napf. e-learning, kdy pracovnik absolvuje urcity kurz pfimo ze své kancelare.
Tento zplsob vzdelavani je vSak podceniovan a je davana prednost klasické forme
vzdélavani. UZSVM neni akreditovanou organizaci pro vzdélavani, proto veskeré
vzdélavani musi probihat prostfednictvim akreditovanych organizaci, a to ve vétSiné
ptipadi mimo Utad.

Vedouci pracovnici jsou proskolovani v oblasti psychologie, vedeni a teambuldingu.
Utad si ceni vlastni iniciativy zaméstnancti o dalsi vzd&lani, kde zaméstnanci nejvice
z4daji o Skoleni v oblasti pocitacové gramotnosti, kurzy zamétené na asertivitu ¢i kurzy

tykajici se legislativnich zmén v ramci vykonavaného zaméstnani.
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6.2  Analyza spokojenosti zaméstnancu uradu

Dotaznik zji§tujici spokojenost zaméstnancti vyplnilo 52 zaméstnancti Utadu
pro zastupovani statu ve vécech majetkovych, ktefi pracuji na ustfednim pracovisti
na Rasinové nabiezi — Praha 2. Vzorek respondentt byl vybran Géelovym vybérem.

Ugelem dotazniku bylo zjistit spokojenost zaméstnanc na Gfadé, konkrétné pak
spokojenost s praci, odpovédnosti, pravomocemi, dostupnosti dal$iho vzd€lavani,
mezilidskymi vztahy na pracovisti, hodnocenim a odménovanim a s dal$imi aspekty jejich
prace na ufadu. Navrhnuty dotaznik spokojenosti zaméstnancu je Ptilohou ¢€.13. a ziskané

vysledky v absolutnich a relativnich hodnotéach jsou zobrazeny v Piiloze ¢. 14.

6.2.1  Genderové zastoupeni respondenti

Z celkového poctu, 52 respondentli, bylo celkem 40 Zen a pouze 12 muzl. JiZ

z téchto dvou cisel je patrnd pfevaha zen v celém uradé. Na celém uradu pracuje pomérove

piiblizné 4 muzid a % zen, cemuz odpovida i1 nasledujici graf a Ize proto z tohoto hlediska

povazovat vybrany vzorek respondentll za reprezentativni, jelikoz spliiuje zékladni
charakteristiky zékladniho souboru.

Byt neni upfednostiiovana ani jedna skupina, tj. muzi a zeny, praci uUredniki

vykonévaji spiSe zeny z diivodu malé fyzické naro¢nosti prace, na rozdil od jinych odvétvi

napt. v soukromém sektoru, tj. napt. skladnik, prodavac aj.

Obrazek 6Genderové zastoupeni respondenti

Pohlavi

® muz

H Zena

Zdroj: viastni Setient, vlastni zpracovani
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6.2.2  Vék respondentii

Z nize uvedeného grafu, je patrné, Ze znacné pievlada zastoupeni vékové kategorie
50 a vice let a to s 42%, coz v prepo¢tu na zaméstnance ¢ini 22 zaméstnanci. Tomu
odpovida i primérny v€k zaméstnanct tfadu, ktery je 47 let. Skupiny 18 — 30 let a 31 — 40
let doséhly shodné¢ 23%. Vékova kategorie 41 az 50 let dosahla pouze 12% zastoupeni.

Vysoké zastoupeni starSich vékovych skupin je zplisobeno tim, Ze ufad je nucen stale
sniZovat pocty svych zaméstnancl a z tohoto diivodu, si ponechavd zkuSené odborniky,
ktefi jsou logicky star$i. Pracovnici do 30 let jsou v zastoupeni pouze 23%. Pro tfad je dle
personalistd vyhodnéjsi ponechat si jiz zaskolené pracovniky, kteti disponuji zkuSenostmi
V oboru, nez pfijimat a zaSkolovat absolventy stfednich a vysokych Skol, ktefi by ale

po zapracovani byli s naprostou jistotou vykonngjsi a jejich prace by byla efektivnéjsi.

Obrazek 7Vék dotazovanych

Vék respondentt

m18-30let
m31-40let
m41-50let

m 50 let a vice

Zdroj: viastni Setreni, viastni zpracovani
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6.2.3  Pracovni pozice

Na uradé, jak vyplyvd zorganizacni struktury, ptevladaji fadovi pracovnici.
Vedoucich pracovnikii je pouze 12%. Tento pomér je dan organizacni strukturou
(viz. Priloha ¢. 1 + 2), kdy je nejvyssim nadfizenym generalni feditelstvi, nasleduji odbory
a pod nimi oddéleni. Kazdy z téchto usekti ma jednoho vedouciho pracovnika, zbytek je
tvofen pracovniky fadovymi. Vice vedoucich pii této stavajici organizacni struktufe neni

nezbytné.

Obrazek 8Pracovni pozice dotazovanych

Pracovni pozice

m vedouci pracovnik

m fadovy pracovnik

Zdroj: viastni Setreni, viastni zpracovani
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6.2.4  Dosazené vzdélani respondentii

Na uradé nepracuje zadny pracovnik, ktery by mél pouze zakladni vzdélani, coz je
dano predevSim pfedmétem cCinnosti pracovnika. Vyuéni list mad pouze 4% zaméstnancti.
Stfedoskolského vzdélani s maturitou dosdhlo 18 respondentt, tzn. 35%. Vysokoskolské
vzdélani bakaldiského stupné ma 15% zameéstnanci a nejveétsi zastoupeni, tzn. 42%
pracovnikl, maji zaméstnanci, ktefi dosahli vysokoSkolského vzd€lani magisterského
stupné. Nejvyssi vzdélani na ufadu je vzdélani doktorské, kterého dosahly 4% respondentd,
tedy 2 pracovnici.

Vzhledem k ,,tabulkovym* platim ufednikd, které jsou dané zdkonem, hraje vzdélani
velkou roli, jelikoz zasadné ovliviiuje vysi zdkladniho platu a zafazeni pracovnika
do platové tidy. Pti vyzkumu bylo zjisténo, ze se téméf 50% zaméstnanci se neustale
vzdélava a posouva se tak do vySSich platovych tfid. Pokud se zaméstnanec uradu
rozhodne doplnit si vzdélani vysokoskolského stupné, nedostava od uradu zadné financni
dotace ani pracovni volno, které by mu umoznilo studium absolvovat relativné snadnéji.

Néklady na vzdélani se zaméstnanci vrati v dalSich letech po uspésném dokonceni studia,

jelikoz bude pietazen do vyssi platové tridy.

Obrazek 9DosaZené vzdélani dotazovanych
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Zdroj: viastni Setreni, viastni zpracovani
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6.2.5 Typ pracovniho poméru

Z nize uvedené¢ho grafu vyplyva, ze vétSina ufednikli je zaméstndna na plny
pracovni tivazek a pouze 8% Ufednikl pracuje na zkraceny tivazek. Na dohodu o provedeni
prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti nepracuje zadny z dotazanych pracovniki.

Jednotliva pracovni mista jsou koncipovana tak, aby svym obsahem ¢innosti naplnila
plny pracovni tivazek. Pokud jde o zkracené pracovni poméry, je to ve vétsSiné piipadi na
zadost zamé&stnance. Divodem byva napt. vysoky vék pracovnika, zdravotni stav nebo
0 zkraceni pracovniho poméru zadaji zeny vracejici se z matetské dovolené.

Na zaklad¢€ provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze ufad v ptfipadé kdy je nucen fesit
odchody pracovnikii do dichodu nebo napf. na matefskou dovolenou pfijimd nové
zaméstnance na plny tvazek a dobu ur€itou, kterou je zpravidla jeden rok. Dochazi tak

K plynulému piekryvani mezer v personalnim zajisténi.

Obrazek 10Typ pracovniho poméru

Typ pracovniho poméru

0%

® dohoda o provedeni prace
/ éinnosti

m zkraceny pracovni GUvazek

plny pracovni Uvazek

92%
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6.2.6  Spokojenost s jednanim pri vybérovém rizeni

Jak vyplyva znasledujictho grafu, bylo 44 dotazovanych velmi spokojeno
S jednénim pti vybeérovém fizeni a pouze 15% respondentli odpovédélo, Ze jsou spokojeni.
Jelikoz je metodika vyberového fizeni jasné stanoveni vnitinim fadem ufadu a také
svazana legislativou, méli by vSichni potencionélni uchazeci, ktefi vyhovuji podminkam,
mit stejné Sance a nemél by byt v idedlnim ptipad¢ nikdo protezovan.

Jak ale bylo zji$téno z odpovédi v dotazniku na otdzku ,.Z jakych informacnich
zdrojii jste se dozvedél/a o této pozici?*, tak vétSina zaméstnanctu uvedla, Ze na misto byli
doporuceni. Pouze 6 dotazovanych z 52 respondentl, se o mist¢ dozvédélo z webovych
pracovnich portall, denniho tisku nebo ufedni desky ¢i webovych stranek ufadu.

Vybérové fizeni se musi fidit zdkonem, ktery zajistuje jeho nestrannost, objektivnost
a stejné moznosti pro vSechny uchazece o zaméstnani. Na zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo,
ze pokud se jedna o situaci, kdy byli zaméstnanci na misto doporuceni, museli splnit stejné

pozadavky na danou pozici jako ostatni kandidati.

Obrazek 11Spokojenost s jednanim pri vybérovém fizeni
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6.2.7  Spokojenost s rozmanitosti prace

Prace tfednikl je v jistém ohledu znacné jednotvarna. Je dilezité, aby cinnost,
kterou vykonava urcity pracovnik, byla rozmanitd a podporovala tak jeho smysl pro feSeni
neobvyklé problematiky a jeho kreativitu. Je-li pracovnik orientovan pouze na jednu
¢innost, velice slozit¢ se napf. pii ukonceni Cinnosti jednotlivych oddéleni nebo odborh
pfeorientovava na praci jinou.

Polovina dotazovanych uvedla, Ze je velice spokojena s rozmanitosti svych
pracovnich ukoli. Zbytek respondentd je spokojen ¢i prevazné spokojen. Nikdo
z dotazovanych neuvedl, ze by byl nespokojen.

Prace tfednika na UZSVM je odlisna od prace na méstskych ¢&i krajskych tfadech.
Na mnoho pracovnich tkonil neexistuje jednotnd forma jejich feSeni, jelikoZ se jedna
0 pravni zastupovani ve vécech majetkovych, vyhlasovani vefejnych soutézi a mnoho
dalsich specifickych pracovnich c¢innosti. Standardizovanou praci na tomto ufadé

pfedstavuje pouze bézna administrativa spojena s katalogizaci, archivaci apod.

Obrazek 12Spokojenost s rozmanitosti prace

Spokojenost s rozmanitosti prace

0% 0%

® velmi spokojen

® spokojen
prevazné spokojen

B spiSe nespokojen

m zcela nespokojen

Zdroj: viastni Setreni, viastni zpracovani

74



6.2.8  Spokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti

Kvalita mezilidskych vztahti na pracovisti je pro vétSinu pracovnikii zasadni.
Od mezilidskych vztahti se odvozuje ochota pracovniki a jejich celkové pracovni nasazeni.
Pokud se zaméstnanec rozhodne odejit z pracovni pozice, jen v malo ptipadech se tak déje
z divodu $patného finanéniho ohodnoceni, ale hlavni pfi¢inou jsou Spatné mezilidské
vztahy, které vrcholi nefunk¢nosti celého kolektivu.Tvorba mezilidskych vztaht
na pracovisti je nikdy nekoncici proces. O vztahy je tieba neustale pecovat, coz ale
neznamena zametat konflikty, mezi pracovniky nebo s vedoucim pracovnikem,
pod koberec. O tvorbu dobrych interpersonalnich vztahl se maji starat vedouci pracovnici,
ktefi mohou vyraznym zpiisobem motivovat a stmelit pracovniky v tym, ktery bude
pracovat efektivné a vykonné.

Na zaklad¢ provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze 45% dotazovanych je velmi
spokojeno. Odpovédi spokojen a prevazné spokojen zaznamenalo 32% dotazovanych.
Spise nespokojeni jsou 4 dotazovani a zcela nespokojenych zaméstnancti s mezilidskymi
vztahy na pracovisti je 14% dotazovanych. Pro zachovani anonymity respondentii neni
mozné uvést jejich zarazeni do jednotlivych oddéleni ¢i odbort. Z vysledki je patrné, ze
spokojenost s mezilidskymi vztahy se li§i oddéleni od oddé€leni. Je pravdépodobné, Ze
vedouci pracovnik, ktery by mél moznosti zlepS$it mezilidské vztahy, o Spatné situaci neni
informovan. Pokud by byl provadén prizkum spokojenosti zaméstnancti min. 4 X za rok,

situace by se dala sledovat a postupné usmérnovat.

Obrazek 13Spokojenost s mezilidskymi vztahy
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6.2.9  Spokojenost s informaénim systémem

Aby kazdd organizace, tedy 1 Gfad, mohla fungovat efektivné a vykonné je
nezbytné, aby informacni systém a s nim spojeny pienos informaci vyhovoval. Dle grafu je
patrné, ze vétSina dotazovanych je s informacnim systémem spokojena nebo pirevazné
spokojena. Nespokojeni a zcela nespokojeni je 6 dotazovanych, coz je pravdépodobné
dasledkem nedostatecného proskoleni v praci s timto informacnim systémem.

Utad se snazi bojovat s negramotnosti v oblasti informaénich technologii, ale faktem
zustava, ze star§i generace se s IT technikou uci jen velmi pomalu a jejich schopnosti plné

vyuzit tento systém jsou znacné omezené.

Obriazek 14Spokojenost s informacnim systémem, pfrenosem informaci
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6.2.10 Spokojenost se spolupraci s nadrizenym

Priority nadfizeného a podtizeného by méli byt sladény, jelikoz oba chtéji dosahnout
stejného cile, splnit zadané ukoly. Aktivni komunikace s nadfizenym mtize zna¢né piispét
k zvyseni efektivnosti celého pracovniho tymu. Nadiizeny deleguje vzdy urcité ukoly a
S nimi spojenou miru pravomoci na své podiizené, ale nema pravomoc na né¢ delegovat i
odpovédnost za plnéni predanych ukolt. Z tohoto diivodu by mél byt dan diraz na jasné
definovani tkoll a pozadovanych vysledkl, kter¢é ma pracovnik zpracovat a piedlozit
nasledn¢ nadfizenému.

V Setieni bylo zjisténo, ze 18 dotazovanych je se zptisobem delegovani ukolti velmi
spokojeno. Spokojeno a prfevazné spokojeno je 46% procent dotazovanych. Deset
dotazovanych uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno se zpiisobem delegovani, coz mize byt
Zpusobeno nedostateCnym vysvétlenim pridélenych ukoll ze strany nadfizeného, nebo
nedostate¢nou kvalifikaci a vzdélanim podfizeného. Je dulezité, aby podfizeny v ptipadé
nepochopeni tkolu ¢i potieby si ujasnit jednotlivé ukoly delegované ¢innosti m¢l moznost

vSe konzultovat s nadiizenym.

Obrazek 15Spokojensot se zpiisobem delegovani ikoli nadiizenym
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Nadfizeny by mél mit absolvované urcité kurzy tykajici se vedeni lidi a psychologie,
a tak s porozuménim vyslechnout a pomoci podiizenym pii delegovani ukold. Pokud se

jedna o ukoly zcela nové, napft. rozsifovani agendy ufadu, je nezbytné vénovat dostatecny
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cas vysvétleni nové problematiky a je nezbytné, aby nadfizeny byl pfistupny dotazim a
ptipadné pomohl a povysvétlil podiizenym vSe potiebné.

Ptevazna vétSina dotazovanych, tzn. 88% zaméstnanct, uvedlo v otazce, zda jsou
spokojeni s podporou od nadiizeného pfi feSeni tkoll, Ze jsou spokojeni v riznych mirach.
Sest dotazovanych pracovniki je nespokojeno s podporou ze strany nadiizeného pii feseni
ukold. Pokud nebude vedouci pracovnik vénovat dostate¢nou pozornost svym podiizenim

Z hlediska plnéni ukolt, miize dochazet ke ztraté Casu, penéz a efektivita prace bude nizsi,

nez by byla optimalni troven.

Obrazek 16Spokojenost s podporou nadrizeného pii FeSeni ukolu
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6.2.11 Spokojenost s moznostmi dal§iho vzdélavani

Z grafu lze vycist, ze 80% dotazovanych odpovédé€lo, Ze jsou spokojeni, velmi
spokojeni nebo prevazné spokojeni. Deset dotazovanych je vSak nespokojeno s moznostmi
dal§iho vzdélavani, z toho 4 dotazovani jsou zcela nepokojeni. To vyplyva z faktu, Ze
vzdélavaci plany zaméstnancti Gfadu nejsou tvofeny pro vSechny, a ztohoto divodu
dochazi k nerovnym pfilezitostem se vzdelavat.

Pokud se zaméstnanec rozhodne vzdélavat sam, bez podpory turadu, je nucen si
vSechny ndklady hradit sdm. Finan¢ni nahradu v podobé prefazeni do vyssi platové tiidy
ziskd pouze v pripadé, pokud uspésné dokonci vysokoskolské studium prvniho nebo
druhého stupné, piipadné doktorské studium. Zaméstnanec muize jednou za rok Cerpat

mimotadné volno, které je uréeno pro absolvovani promoc¢niho ceremonidlu.

Obrazek 17Spokojensot s moZnostmi dalSiho vzdélavani
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6.2.12 Spokojenost s odménovanim

Na otazku, zda jsou dotazovani spokojeni s platem v rdmci dané pozice, odpovédéla
polovina dotazovanych, tzn. 26 respondentd, ze jsou spokojeni nebo velmi spokojeni.
Prevazné spokojeno bylo 31% dotazovanych. Deset dotazovanych je spise nespokojeno
s finan¢nim ohodnocenim jejich pozice.

Vzhledem Kk tomu, Ze zakladni plat pracovnika na ufad¢ je stanoven zakonem
¢. 218/2002 Sb., o sluzbé¢ statnich zaméstnanct ve spravnich ufadech a odménovani téchto
zaméstnancl a ostatnich zaméstnancti ve spravnich ufadech, neni mozné, aby nadfizeny
néjakym zptisobem ovlivnil vysi zdkladniho platu. Vyse platu je déna platovym tarifem,
ktery se odviji od délky praxe a dosazeného vzdé€lani. Nadfizeny pracovnik mé pravomoc
rozd¢lovat se souhlasem vrcholového managementu ufadu odmény a mimotadné
ptispévky, o které se zékladni plat navysuje.

Aby pracovnik mohl dosdhnout vyssiho platu, mize se vzdélavat a prostrednictvim
vlastni iniciativy se podilet na projektech, které jsou mimo jeho pracovni pozici, ale

na které ma potrebnou kvalifikaci.

Obrazek 18Spokojenost s platem v ramci dané pracovni pozice
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Témét "4 dotazovanych uvedla, Ze je velmi spokojena s poskytovanymi benefity,

nutno dodat, Ze se prevazné jedna o vedouci pracovniky. Ctrnact dotazovanych, tedy 27
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procent, uvedlo, ze je spokojeno a 38% dotazovanych uvedlo, Ze je pievazné spokojeno.
Sest dotazovanych uvedlo, Ze je spise nespokojeno nebo nespokojeno s poskytovanymi
benefity.

Obriazek 19Spokojenost s benefity
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6.2.13 Spokojenost s pracovnim prostiredim a vybavenim

Z grafu ¢. ze pfevazna vétSina dotazovanych, tzn. 96%, uvedla, Ze je spokojena
S pracovnim prostfedim. Dva dotazovani uvedli, Ze jsou s pracovnim prostfedim zcela
nespokojeni. To mize byt dano vlivem Spatnych interpersonalnich vztahii na pracovisti,

které vede ve svém dusledku k Spatnému soustiedéni a celkové rozt€kanosti pracovnika.

Obrazek 20Spokojenost s pracovnim prostiedim
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Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze s vybavenim pracovisté je vétSina dotazovanych
spokojena., pouze 4 dotazovani, z celkového poctu 52 respondentll uvedlo, Ze jsou spise
nespokojeni. Utad se snaZi zastaralé po¢itace, techniku i nabytek neustile vyméiovat, a

dovést tak pracovisté do takového stavu, aby byla co nejvice usnadnéna prace ufednik.

Obriazek 21Spokojenost s vybavenim pracovisté
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I Zhodnoceni personalniho planovani
ve vybraném uradu a navrhy

na zlepsSeni

Personalni planovani je nedilnou soucasti kazdé organizace v soukromém i
vetejném sektoru. Zéakladni rozdil je v tom, ze na rozdil od soukromého sektoru, kde
nejsou organizace omezovani v fizeni lidskych zdroji, ve vefejném sektoru je fizeni
lidskych zdroji znacné€ limitovano legislativou.

Mezi hlavni pravni ptedpisy, které upravuji personalni ¢innosti, spada zakon
¢.312/2002 Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celkli a zméné nékterych zakont.
Tento zékon upravuje predpoklady pro vznik, trvani a ukonceni pracovniho poméru
zaméstnance Ufadu, proces vybérového fizeni novych pracovnikli, jmenovani pracovniki
ufadu do novych funkei a jejich vzdélavani. Mezi dalsi stézejni ptredpisy, které upravuji
fizeni lidskych zdrojii ve vefejném sektoru je napf. nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.,
0 platovych pomérech zaméstnancii ve vetejnych sluzbach a spravé, ktery vymezuje
kvalifikacni piedpoklady novych pracovnikl, zafazeni pracovnikii do platovych tfid,
podminky zapocitani praxe, zatfazeni do platového tarifu a pracovni podminky v prace. Je
nezbytné, aby se Urady fidily mimo jiné i zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ktery
definuje podminky pro odménovani pracovnikl v zavislosti na formé pracovniho poméru.

VysSe uvedené zédkony musi byt vplném rozsahu dodrzovany, coz bréani
personalistim v ufad¢é aplikovat metody, které by sice byly vhodné, ale nedodrzely by se
zakonem stanovené piedpisy. Nejvyraznéjsi omezeni dle analyzy bylo omezeni
legislativou v oblasti odménovani, tzn. vySe platu, odmény a mimotadné piiplatky.
Zakonem je kazdy pracovnik zatazen do platové tfidy a na zdklad€ kombinace dosaZené¢ho
vzdélani a praxe je zafazen do platového tarifu. Tato vyse platu je minimalni, kterou miize
ufednik dostat. Plat zaméstnance mohou nadfizeni pracovnici diferencovat pouze
prostfednictvim pfiplatkli a prémii, jejichz vySe je vSak také omezend nafizenim vlady
¢. 564/2006 Sb.

Vyznamny problém, ktery byl zjistén pii analyze, spada do oblasti vzdélavani a

rozvoje pracovnikl. Dle zakona je vzdélavani ufednik povinné, ale provedena analyza
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ukézala, ze vzdélavani pracovnikl neprobiha plosné, ale pouze u jednotlivcd, a jedna se tak
zcela o neefektivni a nedostacujici formu vzdelavani pracovnikd. Po néstupu na pracovni
pozici na UZSVM musi zaméstnanec absolvovat distanéni studium vztahujici se
k informa¢nimu systému spisové sluzby, naplni pracovniho mista a BOZP. Toto distan¢ni
studium je povinen zaméstnanec zakoncit uspéSnym absolvovanim zévérecného testu.
Béhem analyzy bylo zjisténo, Ze néktefi zaméstnanci Ufadu jsou negramotni v oblasti
informacni techniky, coz lze povazovat v dnesni dobé za hruby nedostatek. RozSifovani
kvalifikace a specializace se dostane pouze vybranym jedincim z ufadu, pro které jejich
nadfizeni spolecné s persondlnim oddé€lenim vypracuji vzdélavaci plan. Naproti témto
pracovnikiim stoji pracovnici, kteti mimo povinné zaSkoleni do pracovni Cinnosti, dalsi
Skoleni ¢i jinou formu vzdélavani nikdy neabsolvovali. Vzdélavani je velice omezeno
mnozstvim financnich prostfedkd, které jsou na tuto oblast persondlnich cCinnosti
vyhrazeny. Omezené finan¢ni zdroje jsou také hlavnim davodem, pro¢ nedochazi
K vyuzivani personalnich metod ve vétsi mife.

Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych se snaZi propracovavat a zavadét
vhodné strategie personalniho planovani, ale pfi analyze vybranych personalnich ¢innosti
se prokazalo, Ze ne vSechny personalni aktivity jsou provadény tak, aby bylo dosazeno
maximalni efektivity a vykonnosti ufadu. Pfi provedené analyze bylo zjiSténo, Ze se
vyskytuji znaéné mezery v oblasti fizeni lidskych zdroji. Z tohoto diivodu je vice nez
vhodné zavést urcita opatieni a vhodné rozpracovat metodiku jednotlivych postupti, ktera
by vedla k vétsi vykonnosti, efektivité a dosahla by lepsich vysledku.

V oblasti planovani pracovniku se UZSVM snazi piedvidat budouci potiebu
zameéstnanct, ale neni schopen predpovédét, jak se budou rozsifovat jeho ¢innosti a pole
piisobnosti. Ufad neustale snizuje své personalni zajisténi i pres stile se rozsifujici
mnoZstvi ¢innosti, které vykonava. Ufednici jsou pod neustdlym tlakem, ale zaroveii
nemohou byt vytvaiena dalsi pracovni mista z diivodu finan¢nich omezeni. Tento aspekt se
snazi ufad zmirnit vy$§imi kvalifikaénimi naroky na nové piijimané pracovniky. Utad se
tak potyka s problémy, které jsou zptisobeny naptiklad dlouhodobou nemoci zaméstnanct
¢i pred¢asnymi odchody do dichodu, které miize jen omezené korigovat. Z téchto diivoda
by bylo vhodné naplanovat pracovni vytizenost jednotlivych zaméstnancu tak, aby nebyl
problém v pfipadé nepfitomnosti nékterého ze zameéstnancli, nékterym dalSim

zam&stnancem po dobu nezbytné nutnou. Pokud by ufednici méli dostate¢né velkou
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kvalifikaci pro nékolik pracovnich ¢innosti najednou, stali by se tak nezbytnou rezervou
pro piekonani této nepiedvidatelné doby nepfitomnosti n¢kterého z klicovych i1 fadovych
zaméstnancl. Pokud by se zavedlo toto opatieni vcas, pfedeSlo by se tak slozitému
zaskolovani pracovnikli na pieklenuti krizové doby. Dalsi nezanedbatelnou vyhodou
tohoto opatfeni by byly zna¢né uspory ze snizeni ndkladi na ziskdvani pracovniki,
vybérové fizeni a zaskolovani nového pracovnika.

Jak jiz bylo zminéno, tfad neustdle snizuje pocty svych zaméstnancl, a proto
nedochézi tak &asto k uvolnéni nékteré pracovni pozice. Utad ziskava nové pracovni sily
ze zdroju internich tak externich. K inzerovani volnych pracovnich pozic urad vyuziva své
webové stranky, ufedni desku, denni tisk a webové pracovni portaly. Pracovni agentury
ufad nevyuzivd z divodu, Ze dle vrcholového managementu piipadni zdjemci o misto
nemaji dostateCnou diveéru v poskytované sluzby. Pracovni agentury maji nezmérné
zkuSenosti v nalézani velkého mnozstvi kandidatt, bylo by vhodné vyuzit jejich sluzeb, ale
pouze Vv ptipad¢, ze by konecny zaméstnavatel — stat, ifad, nebyl anonymni a inzerovana
pracovni pozice by méla vSechny potfebné nalezitosti stanovené zdkonem. Pii obsazovani
volnych mist se musi drzet v mezich zékona ¢. 312/2002 Sb.

Vybér budoucich zaméstnancti ufadi probihd v nékolika krocich a je upraven
zakonem €. 312/2002 Sb. Uchazec¢i o volné pracovni misto musi vyplnit piihlaS8ku na
pracovni pozici a dolozit k ni vSechny potifebné¢ doklady. Vybérova komise déle urci
vhodné kandidaty, které si pozve na pohovor, ktery je strukturovaného charakteru. Je
nezbytné, aby byly persondlni pracovnici, ktefi se ucastni téchto pohovort, byli dikladné
proskoleni a méli by byt obeznameni s problematikou vybérovych metod. Celé vybérové
fizeni musi probihat na vysoké profesiondlni urovni. VSichni uchazeci jsou informovani o
vysledcich vybérového fizeni. Po ukonceni zasedani vybérové komise, které je tajné, je
ptedlozen vrcholovému managementu seznam uchazecl i s doporucenimi, ktery vybere
nejvhodnéjsi pracovniky podle dalSich pozadavki. Vzhledem k netransparentnosti
finalniho vybéru pracovnikt, muize dojit k nezddoucimu protézovani pracovnikid. Tento
problém, by se dal vyfesit pouze zménou legislativy, kterd by jesté¢ vice omezila moZnosti
korup¢niho jednéni.

Na ufadé nedochézi k hodnoceni zaméstnanct v pribéhu celého roku, ale déje se tak
narazove jednou za rok, a hlavnim diivodem je formalni stranka véci, jelikoz hodnoceni

zaméstnance je zafazeno do jeho eviden¢ni slozky. Hodnoceni tak neptinadSi nezbytné

85



podklady pro efektivni odménovani zaméstnancli, rozmistovani pracovnikii, vertikalni
fluktuaci a stava se tak nepfinosnym. Je nezbytné, aby byl na ufadé zaveden novy
hodnotici systém s piesné stanovenou metodikou postupu hodnoceni zaméstnancti, ktery
by mél byt spole¢ny pro vSechny ufady. Soucasna metodika hodnoceni slouzi pouze jako
doporuceni a v praxi neni pfili§ vyuzivana. Pro tento ufad by bylo vhodné vyuzit
modifikované vicetroviové hodnoceni — konkrétné pak ,,360° zpétna vazba“, které je
zalozeno na hodnoceni nadfizeného pracovnika, sebehodnoceni a hodnoceni
od spolupracovniki. Tato metoda tvoii pomyslny kruh, kdy se hodnoceny jedinec ocita
uprostied a dostdva hodnoceni od vSech, kdo ho obklopuji. Hodnotici formuléai by mél
obsahovat body se Skalami, aby bylo mozné snadné srovnani mezi jednotlivymi
pracovniky. Bylo by vhodné zavést hodnoceni zaméstnancu elektronickou cestou
pfi zachovani anonymity, jelikoZ by pfi zpracovani ziskanych dat doslo k vyznamné uspote
¢asu a financi. O provedeni hodnoceni by méli byt informovani vsSichni zaméstnanci uradu
a je nezbytné, aby pracovnici ufadu byli dikladné¢ obeznameni s metodami, cilem
hodnoceni a terminy, kdy se hodnoceni bude provadét. Vedouci pracovnici by meéli
vénovat dostatek Casu na prostudovani vSech potfebnych materiald, formulart, které
prislusi k hodnoceni, aby byli schopni provést samotné hodnoceni. Hodnoceni
zaméstnancl je pouze prostiedkem, cilem je vyuziti ziskanych vysledkt k efektivnimu
odménovani, rozmistovani a piefazeni na vyssi nebo nizsi pracovni pozici. Hodnoceni by
melo probihat periodicky a pravidelné se opakujicich se intervalech. Takovéto hodnoceni
lze povazovat za komplexni a pfineslo by informace, podle kterych by se vedouci
pracovnik mohl rozhodnout o umisténi pracovnika, odménovani a také jakou cestou je
mozné zlepsit vykon pracovnika apod.

Na tufadé rovnéZ nedochdzi ke zjiStovani spokojenosti zaméstnanci. Meéfeni
spokojenosti zaméstnancii je diagnostickd metoda, kterd poméaha vyraznym zplsobem
v orientaci v mezilidskych vztazich v jakékoliv organizaci, coz je velmi dualezité, jelikoz
mezilidské vztahy kazdou organizaci utvafeji. Tato analyza napomaha K odhaleni téch
faktorti, které pozitivné ¢i negativné ovliviiuji vykonnost jednotlivych organizacnich
slozek, tj. zaméstnancli Gfadu. Na zdklad¢ této analyzy, ziskd personalista konkrétni
stanoviska na jednotlivé aspekty ovliviigjici efektivitu prace zaméstnanci. Dotaznik

spokojenosti zaméstnancii je navrhnut v Pfiloze ¢. 13. V dotazniku je pouzita Likertova
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Skala pro jednozna¢né urceni postoje dotazované¢ho. Body jsou od 1 do 5, kde krajni
hranice jsou ,,velmi spokojen* a ,,zcela nespokojen.

Odmeénovani pracovnikli na ufad¢é je omezeno do znacné miry legislativou, ktera
garantuje kazdému pracovnikovi Ufadu minimalni vysi mzdy, dle platového tarifu,
do kterého je pracovnik zafazen. Jen velmi omezené se velmi omezené se vyuziva
smluvnich platlh u zaméstnancii, ktefi jsou zatazeni do 13 az 16 platové tiidy. Jelikoz,
na uradé nedochazi k efektivnimu hodnoceni pracovniki, které by podlozilo a odivodnilo
udéleni ¢i neudé€leni finan¢ni odmény, pfispévku, neni mozné, aby bylo odménovani
efektivni a spravedlivé. Vedouci pracovnik tak ma pouze omezeny prostor pro diferenciaci
platu jednotlivych pracovniki a to i z ditvodu ptidéleného rozpoctu. Je velmi dulezité, aby
byl nastolen jednotny odménovaci systém. V odménovani by bylo zapotiebi zavést veétsi
miru volnosti, diky které by mohli vedouci pracovnici na zdkladé hodnoceni efektivné
odménovat skutecné vysledky prace zaméstnancii. V takovém ptipadé, by pracovnici, ktefi
nejsou ve své praci tak efektivni ¢i neplni v€as a spravn¢ ukoly mohly byt financné
»potrestani“ a naopak pracovnici, ktefi zpracovavaji kvalitné¢ a v¢as zadané ukoly by
dostavali vétsi odmény a piiplatky. Je dalezité, aby pracovnik v&dél, ze je jeho prace
cenéna. Neni nutné vzdy pro vhodnou motivaci pracovniku vyuzivat penézni prostfedky.
Vhodnd motivace pracovniku muize byt naptiklad vetfejnou pochvalou pied celym
oddé€lenim ¢i odborem, ud¢€leni statusu ,,nejlepsiho pracovnika za uplynuly rok* apod. Je
nezbytné, aby vzdy pracovnik védél presné, za co ocenéni dostal, a aby si tohoto faktu byli
védomi i ostatni pracovnici a nechali se jim inspirovat K vét§im vykonim, efektivité a
nedochazelo by k nezddoucim odchodiim pracovniki z tifadu.

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou nevyrovnané, coz je zpusobeno pravdépodobné
nedostacujici kvalifikaci vedoucich pracovnikii v oboru vedeni lidi, psychologie a
teambuildingu. Bez alespon zékladl znalosti téchto oborli nemiize vedouci pracovnik vést
dlouhodobé uspésné svétené oddéleni nebo odbor. Vedouci pracovnik musi do znaéné
miry disponovat také empatii, diky které by mé¢l pochopit urcité reakce podiizenych. Pokud
je zaméstnanec uUfadu vystaven problémlim, které mohou vyustit az v interpersondlni
konflikty, by nemél vahat, a ovSem informovat svého pfimého nadiizeného a pokud tato
mozZnost neni pro dany konkrétni problém piipustna, mél by informovat personalni odbor.
Pokud se problém vyiesi vcas, zabrani se tak nedorozuménim mezi kolegy. Nadiizeny by

mél vzdy vyslechnout svého podiizeného, ¢imz dava najevo, Ze ma o néj Grad zajem.
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PéCe o zaméstnance na ufadé je velice dilezitd pro celkovou spokojenost
zaméstnanct. Utad nekona Zadné spoledenské akce, na kterych by pracovnici méli
prilezitost se Iépe poznat a nabyli by tak vzajemné sounalezitosti a pocitu, ze jsou pro uiad
nezbytni a uziteCni. Diky takovymto spolecenskym akcim by doslo bezesporu k utuzeni
mezilidskych vztahi a spokojeni zaméstnance, ktefi budou pracovat efektivngji.

Prace personalisti by potiebovala znacné zlepsit, hlavné co se tyce vyuzivanych
metod a metodiky. Vzhledem k velkému zab&ru pusobnosti UZSVM a s tim spojené
naro¢nosti bézné agendy, nepokladaji personalisté na Uradé, jak bylo zjisténo pfi analyze,
za zcela nezbytné ménit zavedené postupy, metodiky ¢i obohatit personalni praci o nékteré
metody. Personalisté nemaji dostateCnou iniciativu a motivaci k témto krokiim, z tohoto
divodu by bylo vhodné, kdyby zdkladni iniciativa pfichazela od vrcholového
managementu uiadu ¢ od ministerstev a vlady. Tlak na Ceskou republiky je znaény i
ze strany Evropské unie. Zalezi vSak na jednotlivych ufadech, jak zméni svoje ¢innosti,
aby dochézelo k vétsi efektivité¢ a zacaly aplikovat nové metody a postupy v persondlni

praci.
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Lidské zdroje piedstavuji nejdilezitéjsi soucast jakéhokoliv ufadu, tedy i UZSVM,
jelikoz se jedna predevSim o poskytovani sluzeb. Personalni planovani v uradé je velice
aktualni s ohledem na neustdle probihajici reformu vefejné spravy a neustdle zmény
Vv legislativé, pravnich predpisech a nafizenich vlady a neustdlému tlaku, ktery ptichazi
ze strany Evropské unie, ktera tladi Ceskou republiku k neustalému zlep$ovani stavu
vetejné sluzby a kvalifikaci zaméstnanci.

Veiejna sprava je spravou vefejnych véci ve vefejném zajmu, tedy i UZSVM, ktera
je financovana z vefejnych rozpoéti, tedy z vybranych dani od ob&ant Ceské republiky.
Vsechny tutvary, které zfizuje stat a ministerstva, jsou zna¢n¢ limitovany pravnimi piedpisy
a praveé z tohoto diivodu dochazi k omezeni moznosti, které 1ze vyuzit pfi fizeni lidskych
zdroji, coz se potvrdilo i pfi provedeném vyzkumu. Nedostate¢né financni zazemi Gradu je
jednim z hlavnich davoda, kvili kterym nelze v persondlnim managementu vyuzivat
dostatek personalnich metod, jak by bylo zapotiebi.

Neefektivni fizeni lidskych zdroji na ufad€, na rozdil od soukromého sektoru, je
velkym problémem, jelikoZz se nemusi projevit okamzité a piipadna naprava situace je
velice komplikovana a jen velmi téZko odstranitelna s ohledem na omezené finan¢ni zdroje
a nutnosti dodrzovat legislativu. Nedostatky persondlni ¢innosti byly odhaleny 1
pfi provedeném vyzkumu. Cinnosti personalistii totiz na ufadé nevychézeji z potieb
zaméstnancl ¢i zaméstnavateld, ale jsou uréeny finanénim rozpoctem, ktery je piidélen
natyto operace. Z divodu nedostatku financi a nedostatku personalniho zajisténi
personalni prace je témétf nemozné vzbudit v personalistech potfebnou iniciativu, ktera by
vedla k zevrubnym zménam na trade, jelikoz pracovnici jsou znacné vytizeni béznou
agendou prace a zmény v metodach by znamenaly préaci ,navic“. Je nutné spravné
motivovat tyto pracovniky ufadu, bohuzel se lze domnivat, Ze cesta k napravé této situace
by vedla ptes zmény legislativy, nafizeni vlady nebo nafizenim z ministerstev.

Neefektivni fizeni lidskych zdrojl miZe mit aZ fatalni nasledky a mize se projevit i
Vv celém fungovani Gfadu. Jsou-li persondlni Cinnosti provadéné nekvalitné ¢i neefektivne
muze dojit az k demotivaci pracovnikl. Pouze spokojeny a spravné motivovany pracovnik
pracuje efektivné, nema tendence k odchodu z pracovni pozice a dokonce se podili

na ¢innostech, které jsou i nad ramec jeho pracovnich povinnosti. Z tohoto diivodu, by mél
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ufad zavést dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnancl, které by se periodicky
opakovalo a poskytlo tak potfebné informace k reformé¢ persondlnich Cinnosti, které by
vedli ke zvyseni efektivity aradu.

Dal$im hrubym nedostatkem persondlnich ¢innosti na ufadé je absence ucinného
hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni a motivace zaméstnanct jsou spolu tizce spjaty, ale
narozdil od jinych persondlnich ¢innosti nejsou upraveny pravnimi pfedpisy a tak maji
personalni pracovnici v tomto ohledu volné pole ptisobnosti. Hodnoceni zaméstnancti na
ufadé je v soucasnosti provadéno jednou za rok, coz lze povazovat za hrubé nedostacujici.
Pro hodnoceni zaméstnancti nejsou zpracovany vhodné metodické postupy, kterych by se
hodnotitelé mohli drzet. S hodnocenim zaméstnanct se dale nijak nepracuje a je pouze
zatfazeno do karet jednotlivych pracovnikii. Tuto persondlni c¢innost je nezbytné
reformovat. I pies Sirokou nabidku motivac¢nich nastroji, nedochazi k jejich efektivnimu
Cerpani ze strany zaméstnanci, jelikoz jejich informovanost o moznostech Cerpani je
znaén¢ povrchni a proto je i ucinek té€chto néstrojii ve svém diisledku minimalizovan.

Personélni odbor mimo jinych persondlnich Cinnosti provadi analyzu pracovnich
mist, vybér a pfijimani novych zaméstnancii Gfadu, odménovani zamé&stnanct. V rdmci
vykonu téchto personalnich ¢innosti se musi drzet vzdy v rdmci mezi danych pravnich
predpist.

Cilem této diplomové prace bylo nastinit problematiku persondlniho planovani
V ramci vetejné spravy a vypracovat navrh personalniho planovani na ufadé. Na zakladé
dostupné literatury a soucasnych platnych pravnich ptedpist, legislativ a dalSich omezeni
tykajici se Cinnosti ufadl, byla vypracovana prvni Cast této prace, ktera shrnuje vSechny
podstatné aspekty tykajici se vefejné spravy a fizeni lidskych zdroju, kterého je v praxi
vyuzivano velmi malo. Omezené vyuzivani moznosti, které poskytuje fizeni lidskych
zdrojii, je dlsledkem omezenych financ¢nich zdroji a omezenim ze strany pravnich
predpist.

Pozornost byla vénovana pfedev§im hodnoceni pracovnikli, motivaci pracovnikil a
jejich odménovani. Tyto persondlni ¢innosti nejsou uskute¢iiovany v takové mite, kterd by
byla zapotiebi nebo s kterou se Ize setkat v soukromém sektoru.

Velkym problém se pii vyzkumu v ramci této diplomové prace stala neochota
personalnich pracovnikii spolupracovat a komunikovat a v neposledni fad¢ sd€lovat

informace tykajici se persondlnich ¢innosti. Pfi konkrétnich dotazech na personalni praci se
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neziidka kdy odvolavali na § 15, zédkona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaju a
0 zmén¢ nékterych zakond, ¢i na nemoznost soucasnou situaci zménit s ohledem
na omezené finan¢ni pokryti personalnich praci.

V této diplomové praci jsou navrhnuta doporuceni a opatteni, kterd by vedla k vétsi
efektivité a celkovému lepsimu fungovani uradu. Jak vyplyva z této prace, bylo by vhodné
zaméfit se vice na samotné zaméstnance, znat jejich potfeby, motivace, nazory i
pfipominky, a vV ramci téchto poznatkii vypracovat nové komplexni personalni plany, které
by vedly ke zvySeni efektivity. Tato reforma personalnich Cinnosti se vSak neobejde
bez finan¢nich dotaci, které by ale ve svém dusledku vedly ke znaénym tsporam casu i

pencz.
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Priloha 3: Vzdélavaci kurz

Nazev

Katastr nemovitosti po 1.1.2014

Cilova skupina

e Zamé&stnanci UZSVM

Vyukové cile

Cilem tohoto seminaie je seznamit ucCastniky s obsahem a
pfedmétem evidence katastru po piijeti nového obcanského
zékoniku, druhy zapist, pribéhem jednotlivych fizeni pied
katastralnim ufadem, rozsahem piezkumné cinnosti Ufadu a
zdokonalit je v této oblasti.

Seminaf je zaméfen na nové pojeti nemovitosti, pravni Gpravu
nemovitosti a prav k nim, sepisovani a obsah smluv a podani
ufadu, jakoz i problematiky vlastnickych a jinych vécnych prav
evidovanych v katastru v kontextu praktickych ptikladi a
ptipadovych studii v souvislosti s novou pravni Upravou po
1.1.2014.

Obsah

e dopad nového obcanského zdkoniku na vetejny seznam
nemovitosti, novy katastralni zdkon

e zisada materidlni publicity, zasada intabulacni, zadsada
priority a dalsi hlavni zdsady KN

e nova definice nemovitosti,

e zasada "superficies solo cedit"a jeji dopad do SPI a SGI

predmét evidence v katastru nemovitosti podle nového

katastralniho zakona

bytové spoluvlastnictvi a nové pojeti jednotky

jednotky podle ZVB a NOZ, bloka¢ni ustanoveni

SVIJ podle ZVB a nové povinnosti

nova prava zapisovana do katastru nemovitosti

druhy zapisi - novy obsah pojmu vklad a zdznam a nové

poznamky (k osobé&, k nemovitosti a spornosti)

naleZitosti vkladového podani

e vyrozumivani o podani, sluzba sledovani zmén (hlidaci
pes), vyrozuméni o provedeném zapise

e pfezkumna Cinnost tfadu, rozhodnuti a opravné
prostfedky

e geometricky plan po 1.1.2014 — nova graficka uprava

Lektorské zabezpeceni

JUDr. Daniela Sustrové
vedouci Kanceléfe ufadu Katastralniho ufadu pro hlavni mésto
Prahu

Forma a metody vyuky

Vyklad formou interaktivniho seminafe, prezentace power
point, ptipadové studie a piiklady s ukazkami, diskuse

Rozsah

e 0:00-13:00

Misto a den realizace

Praha, 26.11.2013

Zdroj: interni informace
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Priloha 4: Zasady tvorby a Cerpani fondu kulturnich a socidlnich potieb

Priloha ¢. 1 ke KS na obdobir. 2013 — 2014

Zasady tvorby a €erpani fondu kulturnich
a socialnich potreb

Uzité zkratky v textu:

OOr - prislusna odborova organizace na upP
Oo - pfislusny odborovy organ na UP ]
PV - Podnikovy vybor odborovych organizaci UZSVM
UZSVM - Ufad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych
UpP - Uzemni pracovisté 3
Ustredi - UP v hl. mésté Praze a utvary podfizené GR
FKSP - fond kulturnich a socialnich potieb
Personalni utvar - odbor Personalni, samostatné oddéleni Personalni
KS - kolektivni smlouva
Cast prvni
Cl. 1
Tvorba fondu kulturnich a socialnich potreb
1. Zakladni ptidél do FKSP UZSVM je tvofen z rozpo&tu bé&zného roku UZSVM

podle § 2, odst. 1, vyhlasky Ministerstva financi &. 114/2002 Sb., o fondu
kulturnich a socialnich potfeb, ve znéni pozdéjSich predpisu, (dale jen vyhlaska
o FKSP), ve vy8i 1% z ro€niho objemu nakladu skute¢né zuctovanych na platy
a nahradu platu.

Celkova vySe daru poskytovanych podle §14 odst. 1, 2, 3 vyhlaSky o FKSP
muaze Cinit nejvySe 15 % ze zakladniho pridélu. NevyCerpané prostfedky na
dary zahrnuté na konci roku Ize v nasledujicich letech pouZzit opét na dary, a to
I nad limit stanoveny pro pfislusny kalendarni rok.

. Za dodrzovani zasad o uziti finanénich prosttedkt FKSP za UZSVM odpovida

feditel odboru Personalniho a spolurozhoduje PV.
Za dodrzovani zasad o uziti finanénich prostfedkd FKSP na UP odpovida

reditel UP, na Ustfedi feditel odboru Personélniho, spolurozhoduje Oo dle své
plusobnosti.
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Cast druha
Cl. 2
Cerpani fondu kulturnich a socialnich potieb

Fond kulturnich a socialnich potfeb je uréen zaméstnanciim v pracovnim poméru
k zaméstnavateli a jejich rodinnym pfisludnikim. Za rodinného pfislusnika
se pro ucely téchto Zasad povazuji manzel, manzelka, partner, partnerka, druh,
druzka zaméstnance a nezaopatfené déti. Za nezaopatfené dité, pokud neni
stanoveno jinak, se povazuje dité do skoncCeni povinné Skolni dochazky, nejdéle
vSak do konce kalendarniho roku, kdy dosahne 18. roku véku a Zije se
zaméstnancem ve spoleCné domacnosti, jestlize se soustavné pfipravuje na své
budouci povolani nebo se nemuze soustavné pfipravovat na budouci povolani
nebo vykonavat vydéle€¢nou ¢innost pro nemoc nebo Uraz, z divodu dlouhodobé
nepfiznivého stavu je neschopno vykonavat soustavnou vydéle¢nou cCinnost.

Dité, které je pozivatelem plného invalidniho duchodu, nelze povazovat
za nezaopatiené dité.

Nové pfijatym zaméstnancim se pFispévky, vyjma prFispévku na stravovani,
neposkytuji po dobu 12 mésicli od vzniku pracovniho poméru k UZSVM a po dobu
dalSich 12 mésicl se témto zaméstnancim poskytuji pouze do poloviéni vyse.

ClL 3
Cerpani fondu kulturnich a socialnich potfeb na stravovani

1. Zaméstnanclm bude pfispivano na stravovani zabezpeCované smluvné
UZSVM vsouladu s vyhladkou Ministerstva financi &. 430/2001 Sb.,
0 nakladech na zavodni stravovani a jejich uhradé v organizaCnich sloZzkach
statu a statnich prispévkovych organizacich.

2. Kalkulace ceny stravenky se sklada z pfispévku z vydajd UZSVM, FKSP
a doplatku zaméstnance do celkové vySe hodnoty stravenky. Kalkulace
pfispévku na stravovani vychazi z vyhlasky €. 430/2001 Sb., o nakladech
na zavodni stravovani a jejich uhradé v organizacnich sloZkach statu a statnich
pFispévkovych organizacich. Pfispévek z FKSP pro rok 2013 ¢ini 18,50 K&, pro
rok 2014 bude sjednan Dodatkem k Zasadam tvorby a Cerpani FKSP, ktery
se stane nedilnou soucasti platné KS.

3. Pravidla pro poskytovani stravenek jsou upravena Pfikazem GR &. 7/2004 a
KS nar. 2013 — 2014.
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1.

2.1

2.2.

Cl. 4
Cerpani fondu kulturnich a socialnich potfeb na penézni dary

Z FKSP Ize poskytovat zaméstnancim vécné nebo penézni dary dle § 14 vyhl.

o FKSP. Pfi poskytnuti téchto dart, obdobné jako pfi poskytovani vSech

ostatnich plnéni z fondu, je nutné respektovat § 225 zakoniku prace, ktery

stanovi spolurozhodovani Oo o pouZiti finan¢nich prostfedkt z FKSP.

Pfi poskytovani penéznich dari dle § 14 vyhl. o FKSP se postupuje

nasledovné:

- 0 poskytnuti penézniho daru dle § 14 vyhl. o FKSP Zada opravnény

zameéstnanec prostrednictvim pfislusného personalniho utvaru. Ten
zabezpecdi realizaci daru.

a) Generalni feditel UZSVM nebo jim povéfeny zaméstnanec rozhoduje
spolu s Oo o vysi penéznich dard zaméstnancum Ustfedi a Feditelim
UP.

b) Iv,?editel UP rozhoduje spolu s Oo o vy$i penéznich dari zaméstnanciim
UP.

Penézni dary Ize z FKSP poskytovat zaméstnancim ve vysi:

Prvni odchod do starobniho nebo invalidniho ddchodu pro invaliditu tretiho
stupné

Pfi prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu pro invaliditu
tfetiho stupné do vyse 4.000,- K¢.

Prvnim odchodem do duchodu se rozumi den, od néhoz byl zaméstnanci
starobni nebo invalidni dichod pro invaliditu tfetiho stupné pfiznan, nejdéle
vSak pracovni den nasledujici. Odpovédnym zaméstnancem, ktery je povinen
ovefit spravnost data odchodu do starobniho nebo piného invalidniho dichodu
je zaméstnanec pfislusného personalniho utvaru.

O pfiznani daru zada zaméstnanec prostrfednictvim personalniho utvaru.
Penézni dar dle § 14 odst. 1 a) vyhl. o FKSP

Z FKSP lze poskytnout zaméstnancim penézni dary do vySe 3.000,- K¢
za mimoradnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pfi poskytnuti osobni
pomoci pfi Zivelni udalosti nebo jinych mimoradnych pfipadech a za aktivitu
humanitarniho ¢&i socialniho charakteru (napf. osobni pomoci pfi poZaru
a jinych mimofadnych pfipadech).

O vysi tohoto daru spolurozhoduje zaméstnavatel s Oo.
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Dale je mozné dar pfiznat bezpfispévkovym darcim krve, a to nasledovné:

Zameéstnancim bezplatnym darcum krve a jejich derivatd a bezplatnym
darcim kostni dfené lze za mimofadnou spoleCenskou angazovanost
poskytovat pfi obdrZzeni niZze uvedenych medaili v pfislusném obdobi penézni

dary:

- pfi udéleni bronzové medaile do vySe 1.500,- K&
- pfi udéleni stfibrné medaile do vyse 2.000,- K&
- pfi udéleni zlaté medaile do vyse 2.500,- K¢
- pfi udéleni zlatého kfize CCK

1., 2. nebo 3 tfidy do vyse 3.000,- K&
- darcim kostni dfené do vyse 3.000,- K¢.

O pfiznani uvedeného daru Zzadaji opravnéni zameéstnanci prostrfednictvim
prislusného personalniho utvaru.

Cl.5

Socialni vypomoci dle § 11 vyhlasky

1. Socidlni vypomoci

a)

b)

Prostiedkli FKSP je mozno pouzit vramci schvaleného rozpodctu
pro jednorazové socialni vypomoci zaméstnancim UZSVM (ptipadné
jejich rodinnym pfislusnikim v mimofadné zavaznych pfipadech), napf.
pfi dlouhodobé nemoci zaméstnance, urazu zaméstnance s trvalymi
nasledky, umrti zaméstnance a jiné zvlast zavazné prfipady az do vySe
15.000 K¢.

V pfipadé feSeni nasledkld Skod zplUsobenych Zivelni pohromou,
ekologickou nebo primyslovou havarii na uzemich, na kterych je
vyhlaSen nouzovy stav, I1ze poskytnout socialni vypomoc do vyse 30.000
KE.

2. Socialni vypomoc lIze v pfipadé dostatecnych finanénich prostfedkd poskytovat
zameéstnancim, pfipadné jejich rodinnym pfislusnikim, na zakladé pisemné
zadosti v mimoradné zavaznych a oduvodnénych pfipadech.

Za rodinného pfislusnika se pro ucely poskytnuti socialni vypomoci povaZzuje:

a)
b)

c)

Manzel(ka) zaméstnance.

Partner(ka) dle zakona €. 115/2006 Sb. o registrovaném partnerstvi
a 0 zméné nékterych souvisejicich zakonl (podle § 7 odst. 2 pism. c)
zakona ¢. 117/1995 Sh. se partnefi povazuji rovnéz za rodinu).

Nezaopatiené dité do 26 let véku.

3. Socialni vypomoc se poskytuje v hotovosti.
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. Zadost o socialni vypomoc predkladaji zaméstnanci, pfipadné jejich rodinni
prislusnici, prostfednictvim pfisluSného personalniho utvaru. V Zadosti je nutné
uveést ucel, na ktery je socialni vypomoc pozadovana.

. Socialni vypomoc nelze poskytovat bez uvedeni divodu.

. O poskytnuti socialni vypomoci a jeji vysSi spolurozhoduje Oo a pfislusny
personalni utvar.

v

Cl.6

Kultura, télovychova a sport

. 'V pfipadé dostate¢nych financnich prostfedkll Ize zaméstnancim a jejich
rodinnym pfislusnikim pfispivat z FKSP na kulturni, sportovni a télovychovné
akce, vCetné dopravy na tyto akce, za predpokladu, Ze je organizace sama
pofridi.

. Za kulturni akci Ize pro ucely poskytnuti pfispévku z FKSP povazovat:
zakoupeni vstupenek do divadla, na muzikal, opery a jiné akce obdobného
charakteru.

. Za sportovni a télovychovné akce Ize pro ucely poskytnuti pfispévku z FKSP
povazovat:
- pronajem sportovisté napf. na tenis, fotbal &i jiné sportovni
aktivity
- zakoupeni vstupenek do plaveckého arealu, pfipadné jeho
pronajem na sportovni, télovychovné a jiné akce obdobného
charakteru.

. Soucasti nakladl na kulturni a sportovni akce mohou byt i pfiméfené naklady
na obcCerstveni, a to ve vysi, ktera odpovida charakteru a dobé trvani akce.
Za kulturni akci se nepovazuje samotné pohosténi.

. PFi zajistovani vySe uvedenych akci je nutné respektovat vnitfni predpisy
UZSVM. Ugetni doklad (zpravidla faktura) bude znit na jméno organizace
a zameéstnanci se poskytne napf. vstupenka na kulturni akci za cenu snizenou
o prispévek z fondu. V pfipadé dostate€ného mnozstvi finan¢nich prostiedku
prispévkem muze byt i plna Uhrada nakladd.
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Uhrada naklada OOr

Z FKSP budou OOr hrazeny prokazatelné naklady na cinnost vyplyvajici
z pracovnépravnich predpisu a KS, a to na zakladé pisemné odivodnéné zadosti
Oo predané pfislusnému personalnimu utvaru. Pfi vyuc¢tovani je nutné respektovat
fadny postup stanoveny vnitinimi predpisy UZSVM.

Cl. 8
Prispévek na provoz rekreac¢niho zafizeni

Z FKSP Ize prispivat na provoz, udrzbu, energie rekreaéniho zafizeni UZSVM.
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci hradi urCitou stanovenou Castku za vyuziti
rekreacniho zafizeni. Podle § 8 vyhlasky €. 114/2002 Sb. jsou pfispévkem z FKSP
zameéstnancim a jejich rodinnym pfisluSnikim dorovnavany naklady na provoz.

CL 9
Rozpocet FKSP

PFilohami KS na obdobi r. 2013 je rozpoget FKSP UZSVM a Zasady tvorby a
Cerpani FKSP. Vyse financnich prostfedki FKSP vychazi za zavazného ukazatele
prostfedkl na platy schvaleného rozpo&tu UZSVM na pfislusné obdobi.

Cl. 10
Zalohy na fond

1. FKSP se tvofi zalohové. Pfevody zakladniho pfidélu do fondu béhem roku
se provadéji — viz nize, a to z ro€ni planované vyse v souladu se schvalenym
rozpoCtem. Prevody penéznich prostfedkl na zalohy na zakladni pfidél do
fondu se uskute¢ni nejpozdéji do konce mésice nasledujiciho po mésici, v
némz k tvorbé fondu doslo. Vyuctovani zakladniho pfidélu se provede v ramci
ucetni uzaveérky pfislusného obdobi.

Prevod zaloh nejpozdéji:
1. zaloha leden pfislusného roku
2. zaloha duben pfislusného roku
3. zaloha cdervenec pfislusného roku
4. zaloha listopad pfislusného roku

2. Doplatek zakladniho pfidélu za prosinec pfislusného obdobi se realizuje pres

depozitni ucCet. Preplatek zakladniho pfidélu do fondu je nutno vratit, a to
na pfijmovy ucet statniho rozpoctu.
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Cast treti
Cl. 11
1. Pfi hospodareni s finanCnimi prostfedky se postupuje v souladu s platnymi
pravnimi a internimi pfedpisy, zejmena s pfikazem €. 25/2004 — Obéh ucetnich
dokladl. Zadosti o poskytnuti pfispévku z FKSP jsou zvefejnény na Intranetu
UZSVM a jsou zavazné. Vyplnénou a podepsanou zadost pfeda zaméstnanec

personalnimu utvaru. Po rozhodnuti o poskytnuti pfispévku OO
a zaméstnavatele, vystavi personalni utvar objednavku pro dodavatele sluzeb.

2. Zasady nabyvaji platnosti dnem podpisu zastupcl obou smluvnich stran
s ucinnosti od 1. 1. 2013 a plati do doby uzavieni a podpisu nové KS.

Cast étvrta
Cl. 12

1. Prdbézna kontrola ¢erpani rozpocétu FKSP:
Termin:
UZSVM k 25. 7. bézného roku

2. Konecna kontrola Cerpani rozpoctu FKSP:
Termin:
UZSVM k 25. 3. nasledujici roku

V Praze 6. prosince 2012

z povéfeni GR
prfedseda PV feditelka odboru Personalniho
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Ptiloha 5: Rozhodnuti pro platové a personalni ucely

Urad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych Pfiloha &. 1a) Pfikazu &. 2/2007

Pro atvary fizené generdlnim Feditelem

| ROZHODNUTi PRO PLATOVE A PERSONALNI UCELY

1.0  Prijeti do pracovniho poméru na dobu neur&itou od zkuZebni doba mésice
2.0 Prijeti do pracovniho poméru na dobu urditou od do zkuSebni doba mésice
3.[] Prefazeni do jiné platové tridy od
4.[] Pretazenf z titvarn do ttvaru od
5.0 oOstatni od
A. OSOBN{ UDAJE
osobnf &fslo | titul, jméno, p¥{jmeni adresa
gislo ttvaru | nazev ttvaru Primé&ray hruby mésigni plat pracovni ivazek
u predchoziho zamésinavatele: (potet hod./tyden)
B. KVALIFIKACNI PREDPOKLADY C. ZAPOCITATELNA PRAXE (uvédi se v rocich a dnech)
Stupoi poZadovany: celkova doba veikeré praxe ze zavislé &innosti
c k datu néstupu pro ficely pracovniho vyroéi
vzd&lini [ skutetny
- . zapoCitatelnd praxe k datu nastupu, zmény platové
| V¥iimka ze vzdglani tFidy, zmény slozek platu

D. PLATOVE ZARAZENI

platova | platovy | platovy tarif | osobni pfiplatek piiplatek za vedeni Cgt{:’,?,M l:’zl;‘: ;::n
frida | stupefi v KE % v KS % v K& v Ké Gvazku v K&
dosud
nayrh

E. POPIS NEJNAROCNEJSI PRACE PODLE KATALOGU PRACI VCETNE JEJIHO CISELNEHO
OZNACEN] (event. ZDUVODNENI ZMENY SLOZEK PLATU):

F. SOQUHLASI — navrhovatelé

vedouci oddéleni fedite] odboru naméstek GR
vedouci samostatného oddé&leni

G. STANOVISKO A SCHVALENI ODBORU PERSONALNIHO
kvalifikace ! platové zafazeni i poznamky

vedouci oddéleni Pracovng pravniho vedouci oddéleni Mzdového feditel odboru Personalniho

Datum:

generélni Feditel

Zdroj: interni informace
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Piiloha 6: Pracovni napli

UFad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych Priloha &. 2 Pitkazu &. 2/2007

PRACOVNI NAPLRN?

Zaméstnanec: .
Osobni gislo: Utvar:
Platova trida: Cis. tinnosti dle katalogu:

1. Nejnaroénéjs$i pracovni &innost die katalogu praci:

2. Popis pracovni &innosti, kterou zaméstnanec zejména vykonava:

Schvélil/a dne;
Datum Gg&innosti:

Schvilil/a za personalni Gtvar dne:

Prevzalla dne:

* Nevyplfiuje se u vedoucich zaméstnanc, jejich &innost vyplyva ze zakoniku prace a vnitinich predpisi.

Zdroj: interni informace
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Priloha 7: Rozhodnuti o odejmuti osobniho ptiplatku nebo jeho ¢asti

Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych Priloha &. 3 Prikazu & 2/2007

ROZHODNUTI O ODEJMUTI OSOBNIHO PRIPLATKU

NEBO JEHO CASTI
JMENO:
UTVAR:
\4 dne
&.j.
a) Odejimam Vam cely posledné piiznany mésitni osobni ptiplatek ve vy&i ............... KEg,
b) Snizuji Vam posledné piiznany m&siéni osobni pfiplatek 0~ ....oeiieiiiein. Kg,

s platnosti od

Zdtvodnéni:

nadfizeny vedouci zaméstnanec™
Seznamen/na s divody sniZeni osobniho piiplatiu

dnel e

podpis zamestnance: .................................

*) Neplati pro vedoucihe oddaleni.

Zdroj: interni informace
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Piiloha 9: Dohoda o platu za préci pfescas a o vykonu prace piescas nad 150 hodin ro¢né

Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych Pfiloha €. 6 Pfikazu €. 2/2007

DOHODA O PLATU ZA PRACI PRESCAS

A O VYKONU PRACE PRESCAS NAD 150 HODIN ROCNE

Pro zaméstnance:

titul, jméno, pfijmeni: osobni gisio:
odbor: oddéleni:
Préce prescas bude vykonana dne: od do

Dived vykonu prace pfesdas:

a) Zaméstnavatel se se zaméstnancem dohodl na poskytnuti maximaliné 9,5 hod.
nahradniho velna misto platu za praci pfeséas (nad 25 hod. mésigné).

b) Zaméstnanci bude vyplacen plat za praci pfeséas do vy3e 25 hod. mési&na.

¢} Zameéstnavatel se se zaméstnancem dohodli ve smyslu § 93 zakoniku prace, e bude
Vroce ... vykonavat prace prescas nad limit 150 hodin za dodrZeni § 93 odst. 3 ZP.

d) Takto dohodnuta prace pres¢as nesmi piesahnout v obdobi 26 tydnl po sobé jdoucich
v priméru 8 hodin tydné&.

podpis vedouciho oddélent: ............................. podpis Zameé&stnance: ...........cccccoeveeeveerinnns

podpis feditele 0dBOIU: ..o.vivieiciee e
{podpis jiného pfistusného vedouciho zaméstnance)

souhlas feditele odboru Personalnifo: ........cooueeeeeoeeeeeeeeeeeee,
(vedouciho samostatného oddéleni Personalniho)

Datum:

KaZdému zaméstnanai, ktery vykonaval v kalendéinim mésici praci preséas, musi vedouci
zaméstnanec za tento mésic vyplnit formuldf ,Vykaz prace preséas” - pfiloha & 4,
na zakladé skutecné vykonané prace pieséas.

Vedouci zaméstnanec naffdi zaméstnanci Serpani dohodnutého nahradniho volna tak, aby
bylo poskyinuto v dobé i po sobé jdoucich kalendafnich mésicl po vykonu prace prescas.

Zdroj: interni informace
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Priloha 10: Rozhodnuti o odméné

Ufad pro zastupovani statu ve v&cech majetkovych Pfiloha ¢&. § Pfikazu ¢&. 2/2007

ROZHODNUTI O ODMENE ‘

pro pana (pani)

funkce:

odbor (dtvar)

navrhovana vyse odmény v Ké:

Zaméstnavatel miZe zamésthanci poskytnout odménu:

a) za Uspésné spinéni mimoiadnéhe nebo zvlaét viznamného pracovniho tkolu,

b} k ocenéni pracovnich zasluh pfi dovréeni 50 let véku a pii prvnim skondeni pracovniho
poméru po pfiznani invalidniho diichodu nebo po nabyti narcku na starobni diichod,

€) za poskytnuti pomoci pfi pfedchazeni Zivelnim udalostem nebo pii likvidaci jefich
nasledk( anebo pfi jinych mimofadnych udalostech, pfi nichz mizZe byt ohroZen majetek,
zdravi nebo Zivot.

Zdiuvodnéni navrhu:

Dne:

podpis nadfizeného vedouciha zaméstnance”

Dne:
podpis generalniho feditele
nebo jim povéfenéhe zaméstnance

") Neplati pro vedouciho oddéleni.

Zdroj: interni informace
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Priloha 11: Eticky kodex UZSVM

ETICKY KODEX

zaméstnanct Utadu pro zastupovani statu ve vécech majetkovych
PREAMBULE
Zakladnimi hodnotami, které je kazdy zaméstnanec Utadu pro zastupovani statu ve vécech
majetkovych (dale jen ,,zamestnanec*) povinen pii rozhodovani dodrzovat a ctit a vytvaret tak
zaklad pro vybudovani a udrzeni divéry vefejnosti, jsou zékonnost vSech postupt a rovny pristup
ke vSem fyzickym i pravnickym osobam.
Ugelem Etického kodexu (dale jen ,,Kodex*) je vymezit a podporovat zadouci standardy chovéni
zaméstnance ve vztahu k vefejnosti a spolupracovniktim.

Zameéstnanec zachovava vérnost zdsadam préva a spravedlnosti vyplyvajicim z evropského
kulturniho a historického dédictvi, jedna v duchu nedotknutelnych hodnot lidské distojnosti a
svobody, zachovava tictu a loajalitu k Ceské republice, jakoZ i k Ufadu a ostatnim tfedniktim a
zameéstnanclim vetejné spravy.

Clanek 1
Zakonnost
1. Zaméstnanec plni tukoly v souladu s ustavnim potadkem Ceské republiky, se zikony a ostatnimi
pravnimi ptedpisy a s pravem Evropské unie, jakoZ i s mezinarodnimi smlouvami, kterymi je
Ceska republika vazana.

2. Pti pInéni tikold jedna zaméstnanec pouze v rozsahu zdkonem svétené pravomoci Utadu a v
souladu s jejim ucelem.

Clanek 2
Rozhodovani
1. V mezich zakona vzdy zaméstnanec voli nejvhodné&jsi feseni s ohledem na vefejny zajem a na
rozhodné okolnosti konkrétniho pfipadu. Dba na to, aby rozhodnuti nemohlo byt z objektivniho
hlediska vniméno jako nespravedlivé. Do prav osob zaméstnanec zasahuje jen za podminek
stanovenych zdkonem a v nezbytném rozsahu, nutném k dosazeni ti€elu sledovaného vetejnym
zajmem, k jehoZz ochrané mu byla pravomoc svétena.

2. Pti volbé nejvhodnéjsiho postupu zaméstnanec respektuje v mezich pravnich predpist téz
koncepce, priority a cile Ufadu, jeho vnitini pfedpisy a pokyny nadfizenych vydané v souladu s
timto Kodexem.

Clanek 3
Profesionalita
1. Vykon vefejné spravy je sluzbou vefejnosti. Zaméstnanec vykonava vefejnou spravu na vysoké
odborné Urovni, kterou si prohlubuje priabéznym studiem, s nejvyssi mirou sluSnosti, porozumeni a
ochoty a bez jakychkoli predsudk, v souladu se zasadou rovnych ptilezitosti bez ohledu na barvu
pleti, pohlavi, narodnost, naboZenstvi, etnickou pfisluSnost nebo jiné charakteristiky. Nepfipousti
diskriminaci ¢i obtézovani. Za kvalitu své prace a za rozvijeni svych odbornych znalosti je osobné
odpovédny.
214
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2. Zaméstnanec jedna korektné¢ s ostatnimi spolupracovniky i se zaméstnanci jinych orgdni veiejné
spravy, respektuje znalosti a zkusenosti svych kolegti i jinych odbornikii a u¢inné je vyuziva i pro
svij odborny rust.

3. Ve vztahu k vefejnosti jednd zamé&stnanec s nejvyssi mirou zdvorilosti, vstiicnosti a ochoty a bez
jakychkoli predsudkd.

Clanek 4
Nestrannost
1. Zaméstnanec dba na to, aby jeho rozhodovani bylo objektivni, nestranné a pfijaté feSeni bylo
vzdy v souladu s vefejnym zajmem. Pfi rozhodovani nesmi preferovat osobni ¢i skupinové zajmy
ani se nechat ovlivnit pozitivnimi ¢i negativnimi vztahy ke konkrétnim osobam. Zdrzi se také
vseho, co by mohlo ohrozit diivéru v nestrannost jeho rozhodovani.

2. Ve shodnych nebo podobnych piipadech jedna zaméstnanec tak, aby mezi jednotlivymi postupy
nevznikaly rozdily, jeZ neni mozno odiivodnit objektivnimi skuteénostmi, zejména konkrétnimi
okolnostmi daného ptipadu.

3. Zaméstnanec vystupuje vici ucastnikiim pravnich vztahd objektivné tak, aby je neuvadél v omyl
o jejich pravech a povinnostech, informuje je srozumiteln€; veskera hodnoceni provadi
profesiondlné, objektivné, bez emoci a bez sledovani osobniho prospéchu a v souladu s pravem a
spravedlnosti.

Clanek 5
Rychlost a efektivita
1. Zamgstnanec vytizuje pracovni zalezitosti zodpoveédné, bez zbyte¢nych pritahi, nejpozdéji v
zakonem stanovenych lhutach.

2. P plnéni jemu svéfenych tikolii postupuje zaméstnanec tak, aby stranam ani Ufadu nevznikaly
zbyte¢né naklady.

Clanek 6
Sti‘et zajmi
1. Zaméstnanec v souladu se zékonem ¢. 159/2006 Sb., o stfetu zajmu, neptipusti, aby doslo ke
sttetu jeho soukromého zajmu s jeho postavenim jako zaméstnance ve vetejné spraveé. Soukromy
zajem zahrnuje jakoukoliv vyhodu pro néj, jeho rodinu, blizké a ptibuzné osoby a pravnické nebo
fyzické osoby, se kterymi mél nebo ma obchodni nebo politické vztahy.

2. Zaméstnanec se neucastni zadné ¢innosti, ktera se neslucuje s fadnym vykonem jeho pracovnich
povinnosti nebo tento vykon omezuje.

3. Pokud si neni zaméstnanec jist, zda jde o ¢innost slucitelnou s jeho podilem na vykonu vefejné
spravy, projedna zaleZitost se svym piimym nadfizenym. Nebude se odvolavat na svou pracovni
pozici ve vécech, které nesouviseji s plnénim jemu svétenych ukold.

3/4
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Clanek 7
Korupce
1. Zaméstnanec nesmi pii svém rozhodovani a v souvislosti s rozhodovanim pfijimat ani vyzadovat
dary ¢i jina zvyhodnéni pro sebe nebo nékoho jiného, poptipadé jakymkoli jinym zplisobem
pfipustit ovlivnéni plnéni jemu sveéfenych kol v oblasti vefejné spravy, objektivniho hodnoceni
véci a nestranného rozhodovani. Dary nebo vyhody poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem
timto nejsou dotceny.

2. Zaméstnanec jedna tak, aby se pfi plnéni jemu svétenych ukoll v oblasti vefejné spravy nedostal
do postaveni, ve kterém by byl zavazan nebo se citil byt zavazan oplatit sluzbu ¢i laskavost, ktera
mu byla prokazana. Zaméstnanec se vyvaruje vztahti vzajemné zavislosti a nepatiicného vlivu
jinych osob, jez by mohly ohrozit jeho nestrannost.

3. Jakékoli korup¢ni jednani nebo podezieni na takové jednani, o kterém se zaméstnanec dozveédel
hodnovérnym zpiisobem, je povinen oznamit svému nadfizenému nebo organu ¢innému v trestnim
fizeni. Stejné tak je povinen bezodkladné ozndmit nabidnuti ¢i ziskdni neopravnéné vyhody.

4. Ve vsech pripadech, kdy by mohla vzniknout pochybnost, zda zamé&stnanec postupuje v souladu
s timto ¢lankem, informuje svého nadiizeného a postupuje dle jeho pokynti.

Clanek 8
Nakladani se svéfenymi prostiredky
Zamestnanec v souladu s pravnimi predpisy vynaklada veskeré usili, aby zajistil maximalné
efektivni a ekonomické spravovani a vyuzivani finan¢nich zdroju a zatizeni, které¢ mu byly
svéteny, jakoz i sluzeb, které mu byly poskytnuty. S t€mito svéfenymi prostiedky naklada
efektivné a hospodarné.
Clanek 9
Micenlivost
1. Zaméstnanec zachovava mlcenlivost o skutecnostech, které se dozvédel v souvislosti s plnénim
ukoll vetejné spravy, jez by mohly poskodit nebo ohrozit ¢innost zaméstnavatele. Povinnost
mlcenlivosti se nevztahuje na skute¢nosti, které zakladaji podezieni na korup¢ni jednani.

2. Zaméstnanec je povinen zachovat ml¢enlivost o skute¢nostech, které se dozveédél pii vykonu
ufedni ¢innosti, zejména o osobnich udajich nebo utajovanych informacich v rozsahu stanoveném
pravnimi predpisy, pokud neni v souladu s pravnimi predpisy a vnitinimi predpisy Utadu této
povinnosti zprostén.

Clanek 10
Informovani vefejnosti
Kazdy zaméstnanec poskytuje pfi plnéni svych ukold pravdivé a tplné informace v souladu s
pravnimi predpisy. Informace o ¢innosti Utadu, plnéni jeho funkci, jakoZ i dal§i informace uréené
vefejnosti sdéluje za Utad zaméstnanec, ktery je k tomu uréen. 4 /4
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Clanek 11
Verejna ¢innost
1. Zaméstnanec jedna pii vykonu vefejné spravy politicky nestrannym zptisobem, nevykonava
vefejnou ¢innost, kterd by mohla narusit diivéru vetejnosti v jeho schopnost nestranné plnit tikoly
vetejné spravy.

2. Zamgstnanec se v soukromém Zivot¢ vyhyba takovym ¢innostem, chovani a jednani, ktera by
mohla snizit diveéru ve vefejnou spravu v ocich vefejnosti nebo dokonce zavdat pii¢inu k jeho
ovlivitiovani. Jedna tak, aby jeho chovani pfispivalo k dobré povésti Uradu.

Clanek 12
Reprezentace
1. Povinnosti kazdého zaméstnance je dbat na sviij zevn&jsek tak, aby Utad fadné reprezentoval i v
ocich vefejnosti a aby jeho standard obleceni odpovidal postaveni zaméstnance organu vetejné
spravy. Porusi-li zaméstnanec toto ustanoveni Kodexu, bude svym nadiizenym pisemné¢
informovan, jaké konkrétni pozadavky jsou na upravu jeho zevné&jsku, obleceni ¢i zptisob jednani
kladeny. Tyto pozadavky budou stejné vii¢i vSem zaméestnanciim, zafazenym na obdobnych
pracovnich mistech.

2. Zaméstnanec jedna s kazdym ohleduplng, zpisobem piimétenym jeho socialnim schopnostem a
komunika¢nim potiebam, a respektuje jeho individualitu. Veskera jednani s dotCenymi osobami
vede zaméstnanec taktn¢ a zpiisobem, ktery respektuje distojnost téchto osob.

3. Zaméstnanec svym jednanim a vystupovanim podporuje diivéryhodnost a vaznost Ufadu.

Clanek 13
Uplatnitelnost a vymahatelnost
1. Kodex navazuje na zakladni prava a povinnosti zaméstnancu, které jsou uvedeny v zakoniku
prace a pracovnim fadu.

2. Opakované, zasadni porusovani Kodexu zaméstnanci v pracovni dob¢€ na pracovisti
zaméstnavatele, popfipade na jiném dohodnutém misté, na némz je zaméstnancem vykonavana
prace pro zameéstnavatele, bude posuzovano jako poruseni zakoniku préce, resp. pracovniho fadu se
vsemi z toho vyplyvajicimi disledky.

Clanek 14
Zavérecna ustanoveni
1. Zaméstnanec dodrzuje stanovené etické zasady, aktivné podporuje etické jednani a podili se na
vytvéfeni protikorup¢niho prostredi. Uvédomuje si, Ze selhani jednotlivce v oblasti etiky ma dopad
na vetejnou spravu jako celek, a proto jde ostatnim ptikladem.

2. Poukaze-li zaméstnanec opravnéné na neetické chovani, nebude mit jeho jednani negativni
disledky v pracovnépravnich vztazich.

3. Respektovani zasad etiky je véci profesionalni cti zaméstnance. Bez jejich respektovani a
dodrzovéani Kodexu nelze dostat profesionalni povinnosti zaméstnance.
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Priloha 12: Dotaznik pro vedouci personalniho odboru

50 L]
» s

wwes! Provozné ekonomicka
fakulta

Dotaznik

Jmenuji se Monika Porkertova a jsem studentkou oboru Hospodaiska politika a

sprava na Ceské zeméd¢€lské univerzité v Praze. Tento dotaznik je soucasti mé diplomové

prace na téma ,,Persondlni planovani ve vetfejné spravé™ a slouzi k analyze persondlnich

ginnosti v praxi v Utadé pro zastupovani statu ve vécech majetkovych. Chtéla bych Vas

timto poprosit o spolupraci v podobé poskytnuti odpovédi a dal$ich informaci, které se

tykaji nize uvedenych otdzek.

Ptedem Vam velmi dékuji.

S pozdravem Bc. Monika Porkertova

1. Obecné informace

Jaky je aktudlni pocet zaméstnancti na urade?

Doslo v poslednich letech (2005 — 2013) k vykyvim v poétu zaméstnancti?
Planujete v dalSich letech pocty zaméstnanct sniZzovat/ zvySovat, piipadné
na zaklad¢ kterych skutecnosti?

Jakeé je v€kové rozlozeni zaméstnancli? Jaky je primérny vék zaméstnance?
Jaké je genderové rozlozeni zaméstnanci?

Jakeé je rozlozeni zamé&stnanct v jednotlivych oborech a tvarech celého
uradu?

2. Personalni strategie

Jak velké je personalni odd€leni?
Uplatiiuje tifad konkrétni personalni strategii ¢i koncepci?
Doslo v poslednich letech k néjaké zméné v postoji k fizeni lidskych zdroju

¢1 k reformé fizeni lidskych zdroji?
Jaké ¢ast rozpoctu je vyc€lenéna na personalni ¢innosti?

3. Pracovni misto a vybér zaméstnance

Je na Gfadé provadéna analyza pracovnich mist? Pokud ano, jaké
dokumenty k této analyze zpracovavate?

Jak probiha vybérové fizeni?

Jak dlouho probiha cely proces vybéru nového zaméstnance?
Kolik uchazect se hlasi v priméru na pracovni misto?
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e Pii ziskdvani uchazecl na volna pracovni mista spolupracujete
S personalnimi agenturami?
e Jaké mate pozadavky na uchazece o pracovni misto?
e Jak inzerujete volna pracovni mista?
4. Motivace
e Vyuzivate n¢které zpisoby motivace u zaméstnancti?
e Myslite si, ze jsou zaméstnanci na ufadé dostatecné motivovani?
e Je na vasem ufad¢ provadén prizkum spokojenosti zaméstnanci a
motivacnich potfeb zaméstnanca?
5. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
e Jaka cast z rozpoCtu uradu je vénovana na vzdélavani a rozvoj pracovniki?
e Kolik zaméstnancii rocné se ucastni vzdélavacich programi a Skoleni?
e Aplikujete v ramci vzdélavani e-learning?
e Jakych oblasti se tykaji vzdélavaci programy?
6. Hodnoceni
e Provadite hodnoceni zaméstnanci, piipadn¢ jakou metodu pouzivate?
e Jak Casto hodnotite zaméstnance?
e Jaké oblasti hodnotite?
7. Odménovani
e Vyuzivate na ufad¢ vnitini predpisy tykajici se odménovani nebo se fidite
pouze obecné platnymi predpisy, které vyplyvaji ze zdkona €. 262/2006 Sb.
a vladniho natizeni ¢.564/2006 Sb.?
e Jakeé je procentudlni rozdéleni zaméstnanct do jednotlivych platovych tfid?
e Dostévaji zaméstnanci néjaké benefity, ptipadné jaké?
e Jak velké jsou vydaje na poskytované benefity a jak velky je
Zam¢éstnanecky fond?
e Dostavaji zaméstnanci finanéni odmény a ptiplatky, pokud ano jaké a jakou
metodou se stanovuje jejich vyse?
e Kdo rozhoduje o udélovani finan¢nich piiplatki, odmén a benefita?
e Doslo na Gifadé v poslednich letech k néjaké zméné v odménovani, piipadné
jaké?

o~

Velmi Vam dékuji za ochotu a pomoc. Velmi si toho vaZim a d€kuji pfedem za
poskytnuté informace. V ptipad¢ jakychkoliv dotazii me kontaktujte na:
Monca.porkertova@seznam.cz
+420 732 936 836

S pozdravem Bc. Monika Porkertova
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Priloha 13: Dotaznik spokojenosti zaméstnanct

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu

Jste
Jste
Jste
Jste
Jste
Jste
. Jste
. Jste
10. Jste

© O NDUAWN PR

Z jakych informacnich zdrojt jste se dozvédel o této pozici?
denni tisk ufedni  webové pracovni  jiné

deska stranky portaly (pf.
uradu Jobs.cz)

. Byl/y jste spokojen/a s jednanim b&hem vyberového fizeni?

spokojen/a s rozmanitosti své prace?

spokojen/a s mirou odpovédnosti, kterou mate?

spokojen/a s pravomocemi, kterymi disponujete?

spokojen/a s vymezenenim Vasich pracovnich tkolti, povinnosti?
spokojen/a s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

spokojen/a se spolupraci s jendotlivymi kolegy?

spokojen/a s informa¢nim systémem, prenosem informaci?
spokojen/a se zptisobem, jakym Vam nadtizeny deleguje tkoly?
spokojen/a s podporou od nadfizeného pii feseni tkolti?

11. Jak jste spokojen/a s hodnocenim Vasi prace?

12. Jak jste spokojen/a s vyuzitim Vasi profesni kvalifikace?
13. Jak jste spokojen/a s moznostmi dalStho vzdélavani?

14. Jak jste spokojen/a s platem v ramci dané pracovni pozice?
15. Jak jste spokojen/a s benefity?

16. Jak jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

17. Jak jste spokojen/a s vybavenim pracovisté?

Pohlavi: Zena Dosazené vzdélz’mi:_ zakladni V jakén oﬂﬁleni/ odboru pracujete:
muz | |vyucni list | |sam. odd. Sekretaridtu GR

_ | |stfedoskolské | _|sam. odd. Komunikace
Vék: | |18-30 ket | |vysokoskolské bakalafske | |odbor Kontrolni

| |31-401let | |vysokoSkolské magisterské | |sam. odd. Bezpe¢nostni

| |41-50 let | |doktorske | |sam. odd. interniho auditu

| |50 a vice | |sam. odd. Personalni

| |odbor Projekt. fizeni a inf. tech.

Pracovni izice: Typ praC"ﬂiho poméru: || odbor Realizace majetku

| | vedouci pracovnik || dohoda o provedeni prace/Cinnosti | |odbor Finan¢ni

| |fadovy pracovnik | | zkraceny pracovni avazek | | odbor Pravnickych sluzeb

| |pIny pracovni Givazek | |odbor Pravniho auditu a pohl.

Jak dlouhﬂ)racuie te na uradé: || odbor Majetku v ucetnictvi

| |méné neZz 1 rok | |odbor Majetku v operativni evidenci

| |1-5let

| Jvice nezS let

*Hodnocenti: 1- velmi spokojen, 2 - spokojen, 3 - prevazné spokojen, 4 - spiSe nespokojen, 5 - zcela nespokojen

Hodnoceni *
1 2 3 45
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Priloha 14: Absolutni a relativni vyhodnoceni dotazniku spokojenosti zaméstnancti

Hodnoceni
Absolutni Relativni

1| 2| 3| 4] 5 1 2 3 4 5

1|Byl/a jste spokojen/a s jednanim béhem vybérového fizeni? 44| 8| 0| 0] 0]84,6%]|15,4%]| 0,0%| 0,0%| 0,0%
2|Jste spokojen/a s rozmanitosti své prace? 16|26|10( 0| 0]30,7%|50,0%]29,3%| 0,0%| 0,0%
3|Jste spokojen/a s mirou odpoveédnosti, kterou mate? 6(42| 4| 0| 0]11,5%]|80,7%| 7,8%]| 0,0%| 0,0%
4]Jste spokojen/a s pravomocemi, kterymi disponujete 4136/10[ 2| Of 7,8%]69,2%|19,2%| 3,8%]| 0,0%
5|Jste spokojen/a s vymezenim Vasich pracovnach ukoli? 12|28|12| 0| 0]23,0%|54,0%]|23,0%| 0,0%| 0,0%
6]Jste spokojen/a s mezilidskymu vztahy na pravosisti? 20| 6|16[ 4| 6|38,4%|11,5%|30,7%| 7,9%)|11,5%
7|Jste spokojen/a se spolupraci s jendotlivymi kolegy? 16|18|16| 2| 0] 30,7%| 34,8%]|30,7%| 3,8%| 0,0%
8|Jste spokojen/a s informacnim systémem, prenosem informaci? 8|18|20| 4| 2]|15,3%|34,8%)|38,4%]| 7,9%| 3,8%
9|Jste spokojen/a se zplisobem, jakym Vam nadiizeny deleguje ukoly? | 18]|14|10{10{ 0] 34,8%]| 26,8%|19,2%(19,2%| 0,0%
10|Jste spokojen/a s podporou od nadiizen¢ho pii feseni ikolii? 26|14| 6| 4| 2[50,0%21,8%[11,5%| 7,9%]| 3,8%
11}Jste spokojen/a s hodnocenim Vasi prace? 16|24| 8| 4| 0]30,7%|46,1%]|15,3%| 7,9%| 0,0%
12]Jste spokojen/a s vyuzitim Vasi profesni kvalifikace? 8(24118| 0| 2|15,0%]|46,1%|34,8%| 0,0%| 3,8%
13]Jste spokojen/a s moznostmi dal§tho vzdg€lavani? 6(26/10| 6| 4]|11,5%]|50,0%|19,2%]|11,5%| 7,9%
14]Jste spokojen/a s platem v rdmei dané pracovni pozice? 2(24[16/10| O 3,8%)|46,1%]|30,7%)|19,2%| 0,0%
15]Jste spokojen/a s benefity? 12(14(20| 2| 4|23,0%]|26,8%]|38,4%| 3,8%| 7,9%
16|Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim? 16|24|10| Of 2|30,7%]|46,1%)|19,2%]| 0,0%| 3,8%
17|Jste spokojen/a s vynaveim pracoviste? 14(22(12| 4| 0] 26,8%]42,3%|23,0%| 7,9%| 0,0%
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