Vysoka Skola aplikované psychologie, s. r. o.

Akademicka 409, 411 55 Terezin

~\CDOKA 5/r

4/\/E PS‘(C’

Lidské zdroje: zaméstnavatel versus zaméstnance

Human Resources: Employer versus Emploee

Bakalarska prace

Eva Hojdarova

2022 Vedouci prace: doc. ThDr. Patrik Maturkanic¢, PhD.



VYSOKA SKOLA APLIKOVANE PSYCHOLOGIE TEREZIN

A
S\‘DOK S""C‘, Akademicka 409, 411 55 Terezin, info@vsaps.cz, www.vsaps.cz

A
é \A: » » » - -
:Wiks ZADANT BAKALARSKE PRACE

) Q)
v pee .
akademicky rok 2021/2022

Jméno a piijmeni studenta: Eva Hojdarova

Studijni program: Personélni a interkulturni management

Nézev tématu prace v éeském Lidské zdroje: Zaméstnavatel versus zaméstnanec

jazyce:

Kli¢ova slova v Ceském jazyce: Lidské zdroje, fizeni lidskych zdroji, planovani
lidskych zdroji, zaméstnavatel, zaméstnanec,
pracovnépravni vztahy

Nézev tématu v anglickém Human Resources: Employer versus Emploee

jazyce:

Kli¢ova slova v anglickém jazyce: | Human Resources, Human Resource Management,
Human Resource Planning, Employer, Employee,
Labor-law Relationships

1. | Zdivodnéni tématu (min, 7 Fadki):

Téma ro¢nikové price jsem si vybrala, protoze je mi blizké vzhledem k mému zaméstnani. Téméf 30 let
pracuji na méstském dfadu a v jejich priibéhu jsem méla moznost ziskat zku$enosti jako zaméstnanec,
pozdéji pak jako vedouci pracovnik a nyni jako zaméstnavatel. Zaméstnavatel i zaméstnanec maji sva
prava a povinnosti a je diilezité a ziroveil obtiZné vtomto vztahu nalézt rovnovihu. Vztah mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci je jasné dany pravni iipravou, i tak se domnivam, Ze je dostatek prostoru
pro nastaveni, resp. vyladéni konkrétnich pravidel chovéni a pracovnich povinnosti vrimeci
pracovnéprivnich vztahii.

2. | Formulace problému, ktery bude v praci fesen (min. 10 Fadki):

BakAlaiska prace se bude zabyvat problémy, které vznikaji pii:
- planovani lidskych zdroji
- motivaci zaméstnanci
- tymové spolupraci
- hodnoceni zaméstnancii
- vytvdfeni zaméstnaneckych vztahii
- vedeni lidi ve vefejné spravé
- zpétnou vazbou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem

3. | Cil prace max. 5 Fadkii:

Cilem bakalafské prace je objasnit zplisob fizeni lidsk§ch zdrojii, vymezit vztahy mezi zamé&stnavatelem
a zaméstnancem, nalezeni rovnovihy pii motivaci a hodnoceni zaméstnanci.

Na konkrétnim orgdnu ve vefejné spravé vysvétlit zplsoby vedeni HR a zpracovani zpétné vazby
zaméstnanci. Daldim vystupem bude Zivotni cyklus zaméstnance od nastupu do zaméstndni az do
ukonéeni pracovniho poméru.
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4. |
, V bakaldtské praci je vyuZito kvantitativni metody vyzkumu vice neZ stovky respondentli — zaméstnanci
organizace vefejné spravy, véetné nisledné analyzy vyzkumu a vyhodnoceni s ndvrhem realizace
moznych opatieni.
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Abstrakt

Bakalarska prace je zaméfena na lidské zdroje ve vztahu zameéstnavatele k zaméstnanci a
naopak. Cilem préace je analyzovat miru pracovni spokojenosti ve vybrané organizaci.
Teoreticka Cast prace popisuje vyznam lidskych zdroji a jejich fizeni obecné a
charakterizuje oblasti pracovnépravnich vztahti. Dale se vénuje vyvoji lidskych zdrojt ve
verejné sprave, hodnoceni zaméstnancu a jejich spokojenosti v praci. V praktické Casti je
mira pracovni spokojenosti zkoumana kvantitativni metodou formou dotazniku.
Vysledky prazkumu jsou analyzovany a diskutovany. Na zakladé zji§t€né miry pracovni

spokojenosti jsou navrzena opatfeni pro jeji udrzeni a posileni.

Klicova slova

lidské zdroje, fizeni lidskych zdrojt, planovani lidskych zdrojli, zameéstnavatel
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Abstract

This bachelor thesis is focused on human resources in the relationship between employer
and employee and vice versa. The aim of this thesis is to investigate the degree of job
satisfaction in the selected organization. The theoretical part of the work describes the
importance of human resources and their management in general and characterizes the
areas of labor relations. It is also dedicated to the development of human resources in
public administration, employee evaluation and job satisfaction. In the practical part, the
degree of job satisfaction is examined using a quantitative method in the form of a
questionnaire. The results of the survey are analyzed and discussed, and based on the
level of job satisfaction found, measures are proposed to maintain and strengthen it.

Key words

Human Resources, Human Resource Management, Human Resource Planning,

Employer, Emploee, Labour-law Relationships, Job Satisfaction
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Uvod

Lidské zdroje a lidsky kapital jsou nejvét§im bohatstvim zaméstnavatele. Prave
zameéstnanci, jejich schopnosti, znalosti, dovednosti, zivotni zkuSenosti a motivace jsou
hybnou silou organizace — firmy, podniku, korporace, spolecnosti ¢i ufadu. Bakalarska
prace pojednava o lidskych zdrojich vSeobecné, nasledné presahuje do verejné spravy
a jeji organizace — méstského uradu. Téma bakalarské prace jsem zvolila z profesniho
i osobniho zajmu. Prakticka Cast prace je zaméfena na spokojenost zaméstnancu
u konkrétniho zaméstnavatele, a to Meéstského uradu Litvinov, obce s rozsifenou
pusobnosti, obce III. typu. Na tomto ufadu jsem zaméstnana pies tficet let a béhem nich
jsem jim prosla postupné od fadového zamestnance po vedouciho celé organizace v roli
tajemnice. Z vlastnich zkuSenosti vim, jak je dulezita spokojenost pracovnika
v zameéstnani, a proto jsem si vytycila hlavni cil, aby byl Méstsky ufad Litvinov dobrym
zaméstnavatelem. , Spokojeny ufednik rovna se spokojeny ob¢an“ je mym mottem od

nastupu na pozici tajemnice.

Pracovni spokojenost je jednim z vysledki ¢i vystupt planovaného a strategického fizeni
lidskych zdroju, stejné jako zvySena vykonnost a efektivita organizace. Soucasti fizeni
lidskych zdroji davno neni orientace pouze na pracovni vykon, klade se duraz na
vzdélavani a rozvoj pracovnikd, dobré zameéstnanecké vztahy a kvalitni pracovni
prostiedi. To se tyka i vefejné spravy a jejich instituci. Rizeni vefejné spravy bylo
donedavna vnimano jako fizeni organizaci a instituci pro zajiSténi vetfejného z&jmu
v souvislosti s regulacné-normativnim a ochrannou funkci vetejné spravy zpravidla bez
vétsiho ohledu na lidské zdroje a jejich fizeni. Vefejna sprava byla vefejnosti viceméné
vnimana jako byrokraticka a administrativné zatézujici. Charakteru a funkci vefejné
spravy totiz neni jednoduché porozumét. Mohu se ztotoznit s definici fizeni vefejné
zpravy podle Hill a Lynna, kterou ve své publikaci zmifiuje Spacek: ,Ridit ve verejném
sektoru vyzZaduje pochopeni toho, jak jsou v interakci tri specifické dimenze —
administrativni struktury a procesy, organizace a jejich kultury (normy, hodnoty a
standardy, které ovliviiuji motivace jednotlivych pracovniki) a manazeri a jejich
schopnosti a hodnoty — aby produkovaly vysledky, které se blizi tomu, co obcané a jejich
zdstupci ocekdvaji od svych vidd. “ (2017, s.6).
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Jiz v roce 2007 byl vytvoren Operacni program Lidské zdroje a zamé&stnanost s vyuzitim
prostiedkti fonda Evropské unie pravé k podpore projekti na zvySeni kvality Cinnosti
organll vefejné spravy, vCetné aplikace novych metod fizeni lidskych zdroja. S rozvojem
technologii a elektronizace dochdzi k postupné digitalizaci vefejné spravy, ktera je
zameétena na dostupnost a komfort obCanti, zaroven klade na zaméstnance vyssi naroky
na kvalifikaci a vzdélavani. ,,Technologie zmensila, sbliZila a zrychlila nas svét* (Ulrich,
2009, s. 31). I ve vefejné spravé dochazi ke zménam ve zpusobu jak, kde a jakym

prostfednictvim se budou agendy vykonavat.

Kompetentnimi lidskymi zdroji se zabyva a konkrétni cile nastavuje ale az strategicky
dokument koncepce rozvoje verejné spravy na obdobi let 2021 az 2030 Klientsky
orientovana vefejna sprava, ktera je zpracovana v ramci Evropského socialniho fondu

Operacniho programu Zameéstnanost.

Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé ma sva specifika. Ta jsou vymezena pravnim
a politickym ramcem, spravni strukturou a mechanismy kontroly vefejné spravy.
Reformy vefejné spravy sice umoznily jejim manazerim Sir§i moznosti v fizeni lidskych

zdroji, presto nelze jednoznaCné aplikovat nastroje a modely fizeni uGspésné

v soukromych firmach a organizacich i z divodu jeji jiz zminéné funkce.

Bakalarska prace se v uvodu teoretické ¢asti zabyva historii a vyvojem lidskych zdroju.
Pojem zaméstnavatel versus zaméstnanec je pak vniman jako vztah zaméstnavatele
smérem k zaméstnanci v legislativni roviné nejen pracovniho prava, ale zejména
v souvislosti prave s lidskymi zdroji a jejich fizenim a strategickym planovanim. Dalsi
Cast prace se zabyva lidskymi zdroji ve vefejné spravé s vysvétlenim vlastniho pojmu
vefejna sprava, jejim vyvojem, reformami a organizaCnim uspotradanim od roku 1989
doposud. Podrobnéji je zde popsan proces ziskavani zaméstnanci Gzemnich
samospravnych celkli. Pozornost je vénovana spokojenosti v zaméstnani a hodnoceni

zaméstnancu.
Cilem bakalarské prace je v teoretické casti formou literarni reSerSe obecné predstaveni

lidskych zdroju a problematiky lidského kapitalu shrnutymi pod fizeni lidskych zdroja

s presahem do specifik verejné spravy. Cilem praktické Casti je zjisténi jednoho z vystupt
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fizeni lidskych zdrojt, a to spokojenosti zaméstnancti u izemniho samospravného celku

— Méstského uradu v Litvinove.

Prizkumu spokojenosti zaméstnancii ve vefejné zprave, zejména v prostiedi uzemnich
samospravnych celkii neni vénovana zdaleka takova pozornost, jako prazkumu
spokojenosti klient téchto organizaci — vefejnosti, ob¢anti. Bakalaiska prace definuje,

analyzuje a hodnoti vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnanca.

Fungovanim vetejné spravy se zabyvala koncepce ministerstva vnitra Strategicky ramec
rozvoje vetrejné zpravy na leta 2016-2020) zejména v oblastech vysoké administrativni
zatéze, nizké efektivity a odbornosti, nedokoncené elektronizace vefejné spravy
(eGovernmentu), a nedostatecnému zabezpeceni informacénich systémut vefejné spravy
(MVCR, 2016, s. 55). Problematice fizeni a rozvoji lidskych zdroji je vénovan pouze
jeden cil v oblasti fizeni kvality vykonu s vazbou na operacni dotacni programy.
Konkrétni cile zaméfené na lidské zdroje, pracovni prostfedi, nastroje personalniho

planovani, motivacni nastroje a spokojenost zameéstnanct zde vSak nebyly urCeny.

Ve svém zaméstnani jsem po dobu tii desitek let spokojend. Je tomu tak i u ostatnich
zaméstnanci? Z profesniho hlediska mne pracovni spokojenost zaméstnanci ufadu
velmi zajima zejména v souvislosti s koronavirovou pandemii v poslednich dvou a pul
letech, kdy méla ochranna opatfeni velky vliv i na specifické pracovni prostfedi na

mestském ufadu a celkovou pracovni “naladu® zaméstnanca.

K dosazeni cile praktické casti bakalarské prace jsem zvolila metodu kvantitativniho
vyzkumu. Zjisténé vysledky jsou statisticky zpracovany do grafu a tabulek, analyzovany

a diskutovany vcetné doporuceni a navrha.

1 Lidské zdroje

Lidskym zdrojum je v poslednich letech vénovana velka pozornost v kazdé organizaci,
protoze ,,Zddnd organizace si nemiize pocinat lépe nez jeji lidé* (Drucker, 2006, s. 131).

Zaméfeni na pracovniky v organizaci se pomalu pfesouva z kvantitativniho pohledu na
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kvalitativni. Klade se diraz na lidsky kapital — znalosti schopnosti, dovednosti, vzdélani

a profesni zkuSenosti, a hlavné ochota dat tyto organizaci k dispozici.

., Podnik i jakdkoliv jina organizace mohou fungovat jen tehdy, podari-li se shromdzdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materidlni zdroje spolu s financnimi, informacnimi

a lidskymi zdroji“ (Duda, 2008, s.7).

Clovék je vniman jako tviirce, ktery vyrabi, zajistuje, zpracovava, planuje, kontroluje
atidi a uvadi do chodu vécné zdroje — financni, materialové, informacni apod. Velkou
vyhodou oproti vécnym zdrojim je ,,samoobnovitelnost® lidskych zdroji. (Muzik

a Krpalek, 2017, str. 35).
1.1 Vymezeni pojmu

Pojem lidské zdroje, v anglosaskych zemich termin human recourses (HR), je uzivan
v ruznych vyznamech. Vétsinou se jim podle Ulricha (2009, s. 40) oznacuji pracovnici
organizace, ale zaroven znamena personalni praci, ktera se zabyva fizenim a vedenim
pracovnikd organizace, tzn. personalni oddéleni ¢i odbor, ktery se fizeni lidskych zdroju
vénuje. Zajimaveé popisuje lidské zdroje Plaminek (2018, str. 44) jako ,, mekké zdroje* na
rozdil od zdroju tvrdych — material, energie, finance. Zaroven mezi nimi definuje rozdily
v pozadavcich, kdy na tvrdé zdroje jsou jednoznacné, ale na zdroje mekké je urceni
pozadavka (vstupt) slozitéjsi. Obrazek 1 zobrazuje obecné ukoly personalni prace ve

schématu.
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Obrazek 1 Obecny ukol fizeni lidskych zdroju

| Sloufit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
3
ZLEPSOVANIM VYUZITI
|

Lidskych Informatnich Materialnich Finanénich
zdroji zdroji zdrojt zdroji
[
| | 1 i

4{ RIZENI LIDSKYCH ZDORIO ‘

Zdroj: Koubek, 2009, s. 17

Plaminek dale uvadi (2018, tamtéz), ze vyznam lidskych zdroja neustale roste, zminuje
jejich dulezitost pro dynamiku organizace a definuje postup pro lidské zdroje, kde je
patrny rozdil v pozadavcich a narocich u ostatnich zdroji obecné a typu, rozsahu a nositeli

kompetenci u lidskych zdroju.

Podle Armstronga (2015, str. 43) vét$inég lidi pojem lidské zdroje evokuje vyrobni faktor,
proto je upfednostiiovan pojem ,fizeni lidskych zdroju“ neboli management lidskych
zdroju, ktery je pouzivan i v této praci. Urbancova a Vnouckova (2015, s.12) popisuji
management lidskych zdroji jako moderni koncept v oboru prace s lidmi. Fiser (2014, s.
31) uvadi, ze ,,... lidskymi zdroji neoznacujeme lidi jako takové, ale jejich potencidil, ktery
mohou vyuzit v ulohdch, jez po nich pozadujeme “. Obrazek 2 ukazuje, s jakymi zdroji lze

vystacit pro ucely managementu lidskych zdroja.
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Obrazek 2 Trojuhelnik lidskych zdroja

Typy lidskych zdrojt

Vlastnost

J

Postoje Schopnosti

Zdroj: Fiser, s. 32, graficky upraveno autorkou prace

1.2 Historie a vyvoj

Personalni prace se historicky zacala objevovat ve dvacatych letech 20. stoleti. Sikyf
(2014, s. 33) ji Cleni na tfi etapy. Nejprve v souvislosti s primyslovou vyrobou, kdy byly
lidské zdroje pouze pracovni silou vyvstala nutnost stanovit normu pracovniho vykonu.
Rozdélenim prace do jednoduchych pracovnich tkond doslo k vytvofeni pracovniho
postupu v urcitém Case. To znamenalo moznost zameéstnavat nekvalifikované pracovniky,
¢imz se snizoval naklad na préci. Personalni administrativa je prvni koncepci personalni
prace a souvisi zejména s administrativnimi ukony v personalni evidenci (planovani,

zaucCeni pracovnikl, pofizovani a uchovavani dokumentt apod.).

Druhou etapou personalni prace se podle Sikyte (2014, tamtéz) rozumi personalni fizeni,
které se v podnicich a organizacich zacalo objevovat ve Ctyficatych az padesatych letech

20. stoleti.

Organizace zfizovaly persondlni utvary, které se zabyvaly 1 dal§imi Cinnostmi jako
hodnoceni a vzdélavani pracovnikt. Jak uvadi Urbancova (2015, s. 15) ,,...je stdale mdlo

pozornosti vénovdno dlouhodobym a strategickym otdzkam.
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Treti vyvojovou etapou je fizeni lidskych zdroju, kde je uplatriovan strategicky pfistup,
berou se v avahu vné&jsi vlivy, které se meéni — ekonomické, socialni, technologické,
politické, demografické, prirodni apod. I kdyz Koubek uvadi (2009, s. 32), ze vSechny
ukony, které se tykaji prace a zaméstnanci by mély byt soustiedény v jednom tutvaru,
ktery bude vystavén podle potieby organizace, autorka prace se domniva, ze personalni
prace neni pouze vysadou téchto utvaru, ale i manazera na vSech stupnich fizeni. Tabulka

1 prehledné vyvojové etapy personalni prace shrnuje.

Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
administrativa Fizeni zdroju
Od desatych az v e y Od osmdesatych az

Obdobi | dvacatych let 20, | Qdcyiicatychaz = 11 4 04 caryeh let 20.
, padesatych let 20. stoleti ,
stoleti stoleti

Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda Unikatni bohatstvi
Personalni prace | Jak zaméstnavat? | Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 32

Ulrich (2009, s. 45) zdaraziiuje smiSenou roli personalistd, neni to pfechod od
administrativni role kfizeni lidskych zdroji, ale jedna se o komplexni cinnosti
managementu lidskych zdroji a je potieba se na podstatu jejich naplni v organizaci
zaméfit. , Personalisté se museji naucit byt jak strategicti, tak operativni, zaméreni na

dlouhodobé a krdtkodobé perspektivy “ (Ulrich, 2009, s. 44).

2 Zaméstnavatel versus zaméstnanec

Vliv na vztah zamé&stnavatel a zaméstnanec obecné mély v Ceské republice po roce 1989
zejména politické zmeény. Privatizaci statniho majetku doSlo k rozvoji soukromého
sektoru jak ve vyrobnich podnicich a spolecnostech, tak v podnikani zivnostniku.
DileZitym milnikem byl piedevsim vstup Ceské republiky do Evropské unie, kdy doslo
k implementaci mezinarodniho prava do Ceskych zakonti a smérnic. Zmény ve velké mife

ovlivnily 1 oblast pracovniho prava.
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2.1 Pracovni pravo

Pracovni pravo upravuje zavislou praci a je tvoreno tfemi oblastmi: individualnim
pracovnim pravem, kolektivnim pracovnim pravem a pravni Upravou zaméstnanosti.

Podle Pichrta (2021, s. 51) jsou zakladnim pramenem ceského pracovniho prava:

normativni akty
mezinarodni smlouvy
nalezy Ustavniho soudu
nafizeni a smérnice EU

kolektivni smlouvy

AN NN U NN

vnitini predpisy zakladajici prava zameéstnancu

Zakladnim pravnim pfedpisem v oblasti individualniho a kolektivniho pracovniho prava
je zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpist (Codexis, cit. 2022-
06-13). Ten upravuje pravni vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci pii vykonu zavislé
prace a stanovuje prava a povinnosti téchto stran. Zakonik prace definuje znaky zavislé

prace.

Pravni uprava zaméstnanosti, kde je regulovano pravo na zaméstnani, je upravena
zakonem ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist (codexis, cit.
2022-06-13). Podle Pichrta (2021, s. 79) lze definovat znaky zavislé prace tak, jak je

uvedeno v obrazku 3.

Obrazek 3 Znaky zavislé prace
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zavisla prace

je konana:

- osobné
- jménem zaméstnavatele
- ve vztahu nadfizenosti
zaméstnavatele a podfizenosti
zaméstnance

- podle pokynt

zaméstnavatele

za uplatu soustavné

Zdroj: Pichrt, s. 79, graficky upraveno autorkou prace

,Ucastniky (subjekty) pracovné pravnich vztahit jsou predevsim zaméstmavatelé
a zaméstnanci, ddle mohou byt ucasmiky téchto vztahi také zdstupci zaméstnancii, jimiz
Jjsou odborové organizace, rady zaméstnancii a zdstupci pro oblast bezpecnosti a ochrany

zdravi pri praci (MPSV, 2018, s. 115)

Pravni Giprava v souCasnosti vychazi ze samostatnosti pracovniho prava vici obcanskému
a obcansky zakonik lze pouzivat na pracovnépravni vztahy pouze na principu subsidiarity

(podpurnosti).
2.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojl, jak jiz uvadi kapitola 1.2, je tfeti koncepci personalni prace.
Postupujici globalizace, zostiujici se konkurence, rozvijejici se technologie, ménici se
pozadavky zdkaznikii, to jsou faktory, které principidlné zménily pristup organizaci

k Fizeni a vedent lidi.“ (Sikyt, 2014, s. 34)

Obecné je podle Houdkové (2014, s. 19, cit. 2022-06-06) mozné rozd¢lit pfistupy k fizeni
lidskych zdroju do 4 skupin:

- autoritativni (vedouci pracovnik rozhoduje, pracovnikiim zadava piikazy)
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- demokraticky (spole¢né feSeni problému, vzajemny respekt, zaméstnanci jsou
zapojeni do rozhodovani)

- liberalni (vedouci pracovnik nechava rozhodnout a fesit problémy zaméstnance,
malou mérou se podili sam)

- pfistup prizptisobeni (fizeni podle konkrétni situace, razné modely — situacni

vedeni, rozhodovaci model, kontingen¢ni model apod.)

Lze se ztotoznit s nazorem Muzika a Krpalka (2017, s. 123), ze zaméstnanci sice
z ekonomického hlediska ptedstavuji investici, ale produkuji pfidanou hodnotu. Aby tato
hodnota byla co nejveétsi, je v kazdé organizaci potieba strategie lidskych zdroji. Na
zakladé meénicich se podminek, zejména vnéjSich vlivi, je potfeba vyvijet aktivity
k uspokojovani potieb zameéstnanct. K tomu jsou urCeny nastroje fizeni lidskych zdroju,

které Muzik a Krpalek (2017, s. 124) ptehledné zpracovali v nasledujicim obrazku 4.

Obrazek 4 Nastroje lidskych zdroju

Pracovni vykon

Motivace

Legenda

(A) Strategie tizeni lidskych zdroja

(B) Vytvareni a analyza pracovnich mist
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(C) Personalni planovani

(D)Ziskavani, vybér, piijimani a adaptace pracovnikti
(E) Hodnoceni pracovnikti

(F) Rozmist'ovani, povysovani a propousténi pracovnikt
(G)Odmérniovani pracovnika

(H)Podnikové vzdélavani

(I) Péce o pracovniky a pracovni vztahy

(J) Personalni informacni systémy
Zdroj: Muzik a Krpalek, 2017, s.124

Fungovani fizeni lidskych zdroji vymezuji rizné modely fizeni lidskych zdroji. Mezi
nejznaméj§i z nich podle Sikyfe (2014, s. 35) patii Michigansky model, Harvardsky
model a Evropsky model.

Michigansky model nebo podle Armstronga model shody (2015, s. 52) je podle jeho
tvirct Fombruna a kol. zaméfen na soulad organizacni struktury a systému fizeni
lidskych zdroji k dosazeni strategickych cili organizace. Organizace vybira schopné
pracovniky, ktefi dosahnou pozadovaného vykonu, spravedlivé jej hodnoti a odméiuje

a neustale jeho schopnosti rozviji, jak znazornuje nasledujici obrazek.

Obrazek 5 Michigansky model fizeni lidskych zdroju

odméRovani

. ——
[ wbér ] -< vykon > -[ hodnoceni ]
————— S

T vzdélavani

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 36, upraveno autorkou prace

Harvardsky model, ktery zalozili Beer a kol. v roce 1984 (Armstrong, 2015, s. 53) podle
Dvotakové a kol. (2007, s. 7) vychazi z podstaty komplexniho a strategického piistupu
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k zaméstnanciim a klade diiraz na rozhodnuti a Cinnost manazert, ktefi maji na vztah mezi
organizaci a jejimi zaméstnanci vliv. Zpusoby fizeni lidskych zdroji museji zvazit zajmy
vSech zainteresovanych stran a vliv vnitfnich 1 vné&j$ich situa¢nich podminek vysvétluje

Sikyt (2014, s. 37) a nazorn& uvadi ve schématu Obrazek 6.

Obrazek 6 Harvardsky model fizeni lidskych zdroju

4 N e .
Zainteresované ;
strany ;
Zasady a
Vysledky
\ / postupy . Dlouhodobé
v Fizeni lidskych ditsledk
o asledky
4 ) lidskych zdrojd zdroj
Situaéni
faktory
o e et T e}
o 4

Zdroj: Sikyt (2017, s 37)

Zakladem Harvardského modelu, jak uvadi Urbancova (2015, s. 28)“.. je interakce
zainteresovanych stran (akciondri, management, zaméstnanci, odbory, viada)
a situacnich faktoru (charakteristika lidskych zdroju, podnikova strategie a podminky,
politiky managementu, trh prdce, odbory, technologie kol zdkony a hodnoty existujici
ve spolecnosti“. Poprvé je tu zminéna funkce liniovych manazerti a jejich dulezita

spoluprace s personalisty.

Evropsky model vymezil Brewter (Armstrong, 2015, s. 54) a zohlednil v ném vliv

pravniho prostiedi, odbort a spoleCenské odpovédnosti a charakterizuje ho:

v' dialog mezi socialnimi partnery
v’ duraz na spoleCenskou zodpovédnost
v multikulturni organizace

v podil na rozhodovani
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v" soustavné vzdélavani

Sikyi (2014, s. 38) vysvétluje, Ze americké pojeti modeld fizeni lidskych zdroja je
univerzalistické s predpokladem , nejleps§i praxe“, kdezto evropské pojeti je spisSe
kontingencni a podporuje predpoklad ,nejlepsiho prizptusobeni®, zaroven zdiraziiuje
existenci americkych a evropskych organizaci v odliSnych podminkéach. Evropsky model

znazoriuje Obrazek 7

Obrazek 7 Evropsky model fizeni lidskych zdroju

Okoli organizace (politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technické,
technologické, demografické, prirodni aj.)

Strategie organizace ]

Strategie lidskych zdroj Systém fizeni lidskych zdroja

\ /

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 39

,,VSem modelitm managementu lidskych zdroju je spolecné, Ze zdiiraziuji dominujici viiv
vnéjSich faktori, nutnost implementovat strategie, jednosmérny soulad ve sméru od
strategie k ciliim a planiim rizeni lidi a omezené moznosti vlivu manazerii na strategické

volby.“ (Dvotakova a kol., 2007, s. 8)

V souvislosti s rozvojem fizeni lidskych zdroji se v soucasné dobé mezi odborniky ve
svété diskutuje o tom, jaky muze mit vliv na fizeni lidskych zdroja nastup digitalizace
a online platforem, zda je tfeba mozné piidélovat ukoly zamé&stnanci bez lidského zasahu
s naslednou automatizovanou zpétnou vazbou. Ocekava se, ze digitalizace fizeni lidskych
zdrojti urcité zmeéni organizaci prace a bude mit vliv na pracovni mista a pracovni vztahy
(Specialni vydani mezinarodniho Casopisu pro fizeni management lidskych zdroja, 2018

cit. 2022-06-26).
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2.3 Spokojenost v zameéstnani

Vnimani pracovni spokojenosti a pohled na ni neni jednoznacné stanovenou veli¢inou.
Obecné se spokojenost v praci spojuje s pozitivnim nebo negativnim postojem lidi

k jejich konkrétni praci €i jejim Castem a charakteristikam.

Za faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost se povazuji financni ohodnoceni (véetné
benefit), moznost kariérniho rozvoje, pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti, charakter
a Jjednani pfimého nadfizeného a v neposledni fad€ i o vlastni obsah prace. Roli zde hraji
moznost ziskavat pozitivni zpétnou vazbu napi. ve formé osobni pochvaly, dilezité jsou
stale vice pracovni podminky, celkova atmosféra v organizaci a jeji pravidla, a zvlasté u

nékterych druhil prace je vyznamny i aspekt bezpecnostni €i ochrany zdravi.

Pro vysledny postoj a miru pracovni spokojenosti konkrétniho pracovnika jsou zasadni
osobnostni a charakterové rysy ¢i dispozice, které si kazdy clovek ve svém zivoté utvari
a fidi se jimi. Riznou mérou, opét v zavislosti na konkrétnim jednotlivci, ovliviiuje
pracovni spokojenost situace a mira spokojenosti v soukromém zivoté, ¢i schopnost

¢loveéka toto oddélovat.

Z hlediska vysledkid miry pracovni spokojenosti na vlastni vykonost pracovnika je obecné
pfijiman fakt ,pfimé uméry“, tedy ze pracovni vykon spokojenych pracovnikl je
vyznamné lepsi a méné se zde vyskytuji i dalsi efekty jako napf. Castéj§i absence.

(Kulhavy a spol., 2017, s. 237)

Zaméstnavatelé pti hodnoceni spokojenosti obvykle vyuzivaji rozhovory s pracovniky pii
hodnoceni spojeném s odménovanim, Casté jsou rovné€z rizné ankety mezi zaméstnanci.
Vse ma za cil nalézt z pohledu zaméstnavatele pfilezitosti k pozitivn€ vnimanym zménam
v organizaci, pficemz je nutné respektovat vyse uvadéné rozdily a odli§nosti jednotlivych

pracovnika.

Armstrong (2015, s. 228) fadi mezi faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost vnitini
motivacni faktory jako je vyznamnost prace, jeji identita a zpétna vazba. Uvadi dilezitost

kontroly pfi ovliviiovani postoju pracovnika a zduraziuje tspéch nebo neuspéch.
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3 Lidské zdroje ve verejné spravé

Vefejnou spravu lze struéné€ charakterizovat jako spravu zélezitosti, vykonavanou
institucemi vefejné spravy za udasti ob&anti a v jejich prospéch. Podle Spacka (2017,
s. 193) se jedna o poskytovani vefejnych sluzeb, jejichz uzivatelem je vefejnost jako
socialni subjekt. Jsou to €innosti, které vykonavaji instituce ¢i organy vefejné spravy za
dosazenim urcitého cile, zeyména zabezpeceni vykonné moci ve staté. K témto Cinnostem
patii vykonné, podzakonné a nafizovaci tkony, jimiz dochazi k naplnéni cili (tkoll),
které vyplyvaji ze zakonu a které si vefejna sprava dale konkretizuje. Vefejna sprava
zabezpecuje oblast spravné politickou, hospodarskou, socialni a kulturni. (MVCR, 2021,

s.3)

Instituce vefejné spravy jsou piedevS§im stat, jiné subjekty ze zakona, vefejnopravni
korporace, vefejné ustavy a verfejné podniky, statni fondy, nadace a nadacni fondy,
obecné prospésné spolecnosti a verejné vyzkumné instituce. Statem je mySlen prezident
republiky, vlada, ministerstva, jiné spravni ufady s celostatni puasobnosti, organy
samospravy — organy Uzemnich samospravnych celkd (obci a kraji), profesni organy a
organy vysokych skol, vefejné bezpeCnostni sbory. Stat tak vykonava statni spravu
napiimo. Pokud statni spravu vykonava jiny subjekt ¢i orgdn nez stat, lze hovofit
o vykonu nepiimém, kdy stat deleguje spravu zejména na obce a kraje. V Ceské republice
existuje smiseny model vykonu verejné spravy, ke kterému doslo v ramci reformy tzemni
vefejné spravy v 90. letech minulého stoleti. Byly zruSeny okresni ufady, vykon statni
spravy byl pfenesen, zejména uzemni samospravné celky podle principu decentralizace —
prenos kompetenci ze statni spravy na samospravu a dekoncentrace — pfenos kompetenci
z vyS$Si trovné na nizsi stupefl statni spravy.

Vefejna sprava se déli na (jiz vySe zminénou) statni spravu a samospravu. Samospravu
vykonavaji obce a kraje v zajmu svém a v zajmu obc¢anu, ktefi na uzemi samospravnych
celkt ziji. Samospravnost obci a kraju je definovana zakony o obecnim a krajském
ziizeni. Obce a kraje jsou vefejnospravni korporaci, maji vymezenu hranici izemi, mohou
mit vlastni majetek, hospodafit podle svého rozpocCtu, staraji se o rozvoje svého uzemi

a zabyvaji se potfebami svych ob¢ant apod. Jsou spravovany zastupitelstvem a pii plnéni
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svych ukolt a cild vzdy chrani vefejny zajem v souladu se zakonnou legislativou,

zejména Ustavou CR a zakonem o obcich.

V poslednim desetileti je pozornost uprena k tématiim, jako je zvySovdni vykonnosti
a kvality verejné spravy, zkvalitiiovani spoluprdce, zlepSovdni image verejné sprdvy

a omezovani centralistickych tendenci®. (Krbova, 2017, s. 13)
3.1 Vyvoj verejné spravy z hlediska lidského kapitalu

K efektivnimu fungovani vetejné spravy je potieba kvalitnich lidskych zdroju a lidského
kapitalu. Spravu véci vefejnych vykonavaji statni zaméstnanci a ufednici tizemnich
samospravnych celki. Vzhledem k Sirokému tématu vyvoje vetejné spravy v souvislosti
s lidskymi zdroji se bakalarska prace v této kapitole zabyva stavem a vyvojem po roce
1989, kdy doslo k vyznamnym zménam v fizeni statu. Vefejna sprava do té doby nebyla
rozdelena na statni spravu a samospravu a byla pod obrovskym vlivem mocenského
monopolu jedné strany, pro ktery bylo typické direktivné administrativni fizeni, které
zasahovalo do vsech oblasti zivota lidi. Kvalifikace a vzdélanost zaméstnancti nebyla
pevné ukotvena v pravnich normach a sluzebni postupy na vedouci mista vétSinou nebyly

v souladu se vzdélanim, zkuSenostmi a praxi zaméstnance.

V &ervnu 1990 vlada se viada CR usnesla na ukonéeni &innosti narodnich vybort ve viech
stupnich a v listopadu 1990 se uskutecnily prvni svobodné parlamentni volby. Doslo
k pfijeti zakont o obcich a okresnich ufadech a o volbach do zastupitelstev obci. Na obce
presel majetek, moznost samospravy a vliv na uréovani uzemniho rozvoje. Krajské urady
zanikly a vykon statni spravy byl delegovan na Gfady okresni. V roce 1991 se Ceska
a Slovenska federativni republika rozdélila na samostatné staty. V dlouhém obdobi
dalgich 6 let jiz samostatné Ceské republiky dochazelo k vytvaieni mnoha koncepci aZ
byl vroce 1997 schvalen zakon o vytvoreni vysSich uzemnich samospravnych celku.
Jednou zpriorit vlady v Cervenci 1998 byla reforma vefejné spravy s preferenci
spojeného modelu vykonu vetejné spravy. V roce 2001 doslo ke korekcim v nazvu kraja
a kuizemnimu vymezeni na 14 spravnich obvodd. K vytvofeni vysSich uzemnich
samospravnych celkll se pak vaze nové prijata legislativa, zejména novela zakona

o obcich, o krajich, o volbach do zastupitelstvech kraji a o rozpoctovych pravidlech
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uzemnich rozpocti. Nasledovala delimitace zaméstnanct a agend z uzemnich pracovist,

urceni sidel krajskych aradu a jejich materialné-technické zabezpeceni.

., Stani sprdva predala velky rozsah piisobnosti (kompetence a zrizovatelské funkce) na
samospravy, tedy kraje a obce. Z ministerstev bylo prevedeno na kraje celkem 2641
organizaci, z toho cca 2400 z resortu Skolstvi (prvni etapa reformy, rok 2001) a ze
zanikajicich okresnich uradit bylo prevedeno k 1. lednu 2003 na kraje dalSich 551
organizaci, z toho cca z 50 % tvorily organizace poskytujici socidalni sluzby (druhd etapa
reformy, rok 2002). Z organii stdni spravy (predevsim okresnich uradu) presio celkem
cca 13 tisic funkcnich mist na obce a dalsi cca 2 tisice funkcnich mist na kraje “. (Vlada

CR, 2004, cit.2022-07-13)

Dalsi fazi reformy, jak uvadi Postranecky (2003, str. 18) bylo v roce 2002 pfijeti zadkona
o vzniku obci s povéfenym Ufadem a obci s rozsifenou plsobnosti k zajisténi vykonu
statni spravy v §ir§Sim uzemi. Od ledna 2003 ukoncily ¢innost vSechny obecni tUrady

a vykon agend statni spravy presel na obce s rozsifenou pasobnosti ¢i povéfenym tfadem.

Konkrétné v okrese Most doslo ke zruSeni okresniho tfadu a vykon agend statni spravy
prevzala mésta Most a Litvinov. Jednalo se o agendy registru vozidel, fidi¢skych prikazi,
obCanskych prikazii a cestovnich dokladu, agendy zivnostenského ufadu, Zivotniho
prostiedi, krizového fizeni a agendy socialnich véci. Financni a organizacni zajis§téni nad
pfechodem zaméstnanct a majetku okresnich uradi prevzal stat, stejné tak doposud na
vykon statni spravy v pienesené pusobnosti poskytuje obcim kazdoro¢ni financni

prispévek.

Reformou doslo k vytvoreni nové organizacni struktury Mestského uradu v Litvinové,
coz sebou priineslo vznik novych odbord a novych pracovnich kolektivi. VétSina
pracovnika agend statni spravy do Litvinova zaCala dojizdét z Mostu a okolnich obci.
Tato zména méla velky vliv na pracovniky Uradu, byla nutna jejich rychla adaptace na
nové pracovni podminky a pracovni prostiedi. Rozhodnuti centralnich Gfad o pfechodu
agend na obce s rozsifenou pusobnosti bylo koncipovano predev§im organizacné ve
vztahu k vykonavanym agendam a vefejnosti (obantim), vliv na lidské zdroje optimalné

fesen nebyl.
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Tieti faze reformy vefejné spravy ovlivnil 1. kvétna 2004 vstup Ceské republiky
Evropské unie. Zacala probihat implementace evropskych pravnich predpist a smérnic
do Ceského pravniho fadu s velkym dopadem na kvalifikaci pracovnikii vefejné spravy
s moznosti vyuziti evropskych dotacnich titulti. K pravni upravé zaméstnancl verejné
spravy doslo zejména schvalenim sluzebniho zdkona a zakona o ufednicich tizemnich

samospravnych celki.

Rozlozeni veiejné spravy v Ceské republice je podle Spagka (2017, s. 144) prehlednd

zpracovano v tabulce 2.

Tabulka 2 Spravni systém CR

Uzemni Grover (dle Priklady instituci Samosprava/Statni sprava
platného spravniho
clenéni)
Narodni ¥v" Ministerstva a jejich dekoncentraty statni sprava
v liné Ustfedni organy statni spravy statni sprava
v' Agentury statni sprava (ve specifickém
postaveni)
v" Nékteré komory samosprava (zajmova)
Krajska v' Kraje a jejich Gfady samosprava, statni sprava
v" Dekoncentraty (finanéni Gfady, Ufady statni sprava
prace, inspekce)
Okresni v" Dekoncentraty (finanéni Gfady, Ufady statni sprava
prace, inspekce)
Mistni v" Obce, mésta, statutdrni mésta a jejich samosprava, statni sprava
méstské ¢asti/méstské obvody
v" Dobrovolné svazky obci samosprava
v Uzemni pracoviété dekoncentratd statni sprava
v" Vojenské tjezdy samosprava a statni sprava
(ve specifickém rezimu)

Zdroj: Spagek, 2017, s. 144, graficky upraveno autorkou prace

Tteti faze reformy stale probiha. Je zaméfena na zkvalitnéni vykonu vetejné spravy, resp.
organy Uzemni samospravy, zejména na jeji Ucinnost, modernizaci, digitalizaci
a proklientskou orientaci. Podle odborného &asopisu Moderni obec je Ceska republika
v mezinarodnim srovnani s 36 evropskymi zemémi v digitalizaci vefejné spravy na 23.
misté, jak vyplyva ze studie Evropské komise eGovernment Benchmark. (2022, €. 6

s. 49).

2
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V prabéhu posledniho desetileti je ve vetfejné spravé podle Krbové (2017, s. 7) kladen
diraz na management zmén (Change Management), ktery souvisi snovymi
spoleCenskymi, technologickymi a politickymi trendy a praveé ,rizeni zmén vyZaduje
kompetence v podobé souboru znalosti, dovednosti, zkuSenosti, nadSeni a forem

chovani‘.

Evropska asociace ftizeni lidi (EAPM) dokonce stanovila den 20. kvétna jako
Mezinarodni den fizeni lidi k propojeni a sdileni praveé zkuSenosti, postupti a znalosti

z fizeni lidskych zdroji (EAPM, 2021, cit. 22-06-30)

Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj (OECD) vydala v prosinci 2021 studii
Public Employment and Management 2021: The Future of the Public Service (OECD,
2021, cit. 2022-06-15), ktera se tyka budoucnosti prace ve vefejné sprave a flexibilnéj§iho
pristupu k fizeni lidskych zdroji. U zaméstnancli vefejné spravy budou nabyvat na
vyznamu kromé technologickych a digitalnich kompetenci i potfeba vétsich kognitivnich,
socialnich a emocionalnich dovednosti, jakymi jsou schopni ucit se a zvladat
nejednoznadné situace (napi. pandemie covidu-19). Usp&sna transformace veiejné spravy

bude zaviset i na zajisténi kvalitnich vedoucich zaméstnanca.

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 272) je ziskavani zaméstnanci procesem vyhledavani
a rozhodovani o tom, ktefi uchazeci budou do organizace piijati. Ziskat zaméstnance je
mozné z vnitinich nebo vnéjSich zdroji. Z vnitfnich zdroju je v instituci vefejné spravy
mozné zaméstnance presunout na zakladé jeho vyhodnocenych schopnosti, dovednosti
a pracovnich vysledkli na naro¢né€j§i pracovni misto za predpokladu jeho souhlasu.
Z vngjsich zdroju lze uchazeCe oslovit zvefejnénim informace o nabidce zaméstnani
prostfednictvim webovych stranek instituce, socialnich siti, inzerovanim v mistnim tisku,
na pracovnich serverech, stfednich a vysokych Skolach, uradech prace, tfedni desce apod.
Nabidka zaméstnani u organizaci verejné spravy obsahuje ndzev pracovniho mista,
pozadavky na uchazeCe (vzdélani, praxi, specifické dovednosti a znalosti apod.),

podminky vykonu prace, platové zafazeni, zaméstnanecké vyhody. Soucasti nabidky pak
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je vycet pozadovanych dokumenti zejména Zivotopis, vypis z rejstiiku trestt, doklad
o dosazeném vzdélani. Nasleduji informace do kdy mohou uchazeci zaslat ¢i osobné
podat zadost o zamé&stnani nebo piihlasku k vybérovému fizeni, soucasti jsou dale udaje
o odpovédné kontaktni osobé (jméno, e-mailova adresa, telefon). Prikladem uvedeni

nabidky zamé&stnani na socialnich sitich je Obrazek 8

Obrazek 8 Nabidka zaméstnani na oficidlnim facebookovém profilu Mésta Litvinova

Tajemnice Méstského GFadu Litvinov vyhladuje vefejnou vyzvu
na pozici
referent/ka oddéleni investic
PoZadavky: stfedni vzdélani s maturitou stavebniho nebo technického zaméreni;
znalost stavebniho zékona; orientace ve stavebni projektové dokumentaci
a rozpoctech; orientace v zakoné o vefejnych zakazkach; samostatnost;

zodpovédnost; vyborné komunikacni schopnosti; fidi¢ské opravnéni sk. B.

Vyhodou praxe ve statni spréavé nebo samospravé v oboru investic,

praxe v projektové nebo stavebni ¢innosti.

Pracovni pomér na dobu neurcitou, 10. platova tfida,
nastup od 01.07.2022 nebo dohodou.

Lhita pro podani pfihlasky do 27.06.2022,
Celé znéni veFfejné vyzvy na www.mulitvinov.cz.

Daldi informace u Ing. Kovalikové na tel. 476 767 634,
nebo na e-mailu: hana.kovalikova@mulitvinov.cz.

Zdroj: vlastni

29


http://www.mulitvinov.cz
mailto:hana.kovalikova@mulitvinov.cz

vvvvvv

5.102):

hodnoceni zivotopisu
vybérové fizeni (pohovor)

testovani uchazecu

DN NI NN

- assesment centre (forma skupinovych aktivit i individualnich ukolt vedoucich

ke zjisténi, jak st uchazeci vedou pfi tymové praci).

Po vybéru uchazece nasleduje pfijimani pracovnika a v souladu se zadkonikem prace
vznika pracovni pomér, ktery se zaklada prevazné pracovni smlouvou nebo jmenovanim

(Pichrt, 2021, s. 215),

3.3 Povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance

Z pracovniho poméru vyplyva zaméstnavateli a zameéstnanci velky soubor prav

a povinnosti.

Pichrt (2021, s. 193), kromé jednoznacné povinnosti zaméstnavatele praci zamestnanci
ptidélovat podle pracovni smlouvy, jmenuje dal$i: rovné zachdzeni a zakaz diskriminace,
ochranu osobnich prav zaméstnance, ochranu osobnich daji zaméstnance a povinnosti

zamestnavatele k zastupcim zameéstnancii (odborovym organizacim).

Mezi zékladni zaméstnanecké povinnosti podle zakoniku prace pak patii ,,pracovat fadné
podle svych sil, znalosti, a schopnosti, plnit pokyny vydané v souladu s pravnimi predpisy
a spolupracovat s ostatnimi zaméstnanci®. (Pichrt, s. 204). Dalsi povinnosti se tykaji
vyuzivani pracovni doby, fadného hospodareni se svéfenymi prostiedky, jednani v zajmu

zameéstnavatele apod.

Specifické povinnosti pak maji ve vefejné spraveé statni zaméstnanci a zameéstnanci

uzemnich samospravnych celkd.
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3.4 Zpétna vazba mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci

Zakladnim nastrojem fizeni a rozvijeni zameéstnanci je zpétna vazba. Je soucasti
komunikace mezi vedoucim pracovnikem a tymem zaméstnancti, ale i mezi zaméstnanci
navzajem. Pfina§i moznost oteviené komunikace v organizaci, posiluje vztahy na
pracoviSti a rozviji schopnosti a dovednosti zaméstnanci. Zpétna vazba mezi
zaméstnavatelem, resp. vedoucim pracovnikem a zaméstnancem ma vétSinou formu
hodnoceni. Podle Koubka (2009, s. 219) ma hodnoceni probihat na zakladé presné
vydefinovanych cili prace zaméstnance a vytvoieni podminek pro jejich dosazeni. Cile
by mély byt ovéfitelné a podnétné a mély by byt pisemné a jednoznacné formulovany.
Hodnoceni muze byt pisemné (Ciselné napi. znamkované jako ve skolach, slovni nebo
grafické). Mozné je 1 hodnoceni pracovnika formou dotazniku (ano-ne), tato metoda je
vSak organizacich vefejné zpravy pouzivana minimaln€, z divodu Sirokého rozpéti
vykonéavanych agend by byla Casové naro¢na. Nejznaméj§i a ve vefejné sprave
nejpouzivanéj$i metodou je metoda sebehodnoceni zaméstnance a hodnotici pohovor,
kdy je zaméstnanec hodnocen nadfizenym pracovnikem. Od pisemného hodnoceni se

v prabéhu let upousti.

Podle Kulhavého a kol. (2017, s. 176) by meél byt hodnotici pohovor motivacéni,
s analyzou dosavadnich vysledkd prace s vyhledem na rozvoj a budouci pracovni cile
zaméstnance. Ve vefejnospravnich organizacich motivacné€ hodnotici pohovory probihaji
periodicky za urcita obdobi vétSinou jako podklady pro odmériovani zaméstnancu.

Nezbytna pro hodnotici pohovory je dikladna pfiprava vedouciho pracovnika.
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4 Lidské zdroje — Méstsky urad Litvinov

Mésto Litvinov je Uzemnim samospravnym celkem, to znamend, ze uskuteCiiuje
samostatnou pusobnost, vykonava tedy samospravu — na uzemi obce spravuje zalezitosti

svych obcCand, naklada s majetkem a ma vlastni financni prostiedky.

Meésto Litvinov je zaroven obci s rozsifenou pusobnost, ktera vykonava prenesenou
ptisobnost, do jejihoz spravniho obvodu patii dalsi obce: Brandov, Cesky Jifetin, Hora
Svaté Katefiny, Horni Jifetin, Kliny, Litvinov, Lom, Louka u Litvinova, Marianské
Radcice, Meziboti a Nova Ves v Horach. Pro tyto obce bylo Mésto Litvinov povéfeno
vykonem statni spravy v pfenesené pusobnosti ,,v zastoupeni statu* (Potésil a kol., 2021,

s. 5). A pravé samosprava spolecn¢ se statni spravou vytvareji souhrnné vefejnou spravu.
Meéstsky urad Litvinov pak tvofi starosta, mistostarosta, tajemnik ufadu a zaméstnanci

meésta zafazeni do meéstského uradu. Méstsky ufad je spravnim organem, vykonava

pusobnost v oblasti vefejné spravy. (Potésil a kol., 2021, s. 670)
4.1 Planovani lidskych zdroju na méstském uradu

Planovani lidskych zdroji nebo personalni planovani podle Koubka (2009, s. 93)

obsahuje:
v' planovani potieby zaméstnanci

v' planovani pokryti potfeby zaméstnancti — mozné zdroje pracovniki

v' planovani personalniho rozvoje zaméstnanca.
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Obrazek 9 Organizaéni struktura M&U Litvinov

1. MISTOSTAROSTKA

STAROSTKA

—>

Utvar interniho auditu

g 2. MISTOSTAROSTA

TAJEMNICE

h

—_

pracovisté krizového Fizeni

—bl UIsek kancelife starosty

—»

Odbor investic a region. rozvoje

(dbor kancelife tajemnika

((Odbor spriavnich evidenei

oddéleni investic

oddéleni organizaéné personalni

oddéleni strategického rozvoje a Urad
tzemniho planovani

oddéleni matriky a evidence obyvatel

Povéfenec pro ochranu osobnich ddaji a

oddéleni voitinich véci a pfestupki

oddéleni registru fidiéa

oddéleni registru vozidel

oddéleni spravni

Odbor naklidini s majetkem

oddéleni pravni

cnergetik

Odbor stavebni arad

oddéleni spravy a evidence majetku

stavebni (fad

—il{ ddbor systémového Fizeni

iseck pozemki

isek méstskych sluzeb

asck spisové sluzby, administrativy a
vyvlastiiovaci Gfad

usek Stredisko zimni stadion

asck pamatkove péce

—D\I{}dhllr ivotniho prostiedi

Odbor socidlnich véci a Skolstvi

—PI() dbor obecni Zivnostensky aiad

Odbor finanéni

oddéleni socialni prace

usck rozpoéta a Gcetnictvi

oddéleni socialné pravni ochrany déti

usck poplatki a pohledavek

usck skolstvi, sportu a kultury

Zdroj: vlastni

Organizaéni slozka " Sociilni sluiby

Prvnim krok Litvinov"™

Na Méstském uradu Litvinov patti oddéleni organizacné personalni do odboru kancelare

tajemnika, protoze tajemnik ufadu ve své zakonné pusobnosti uzavira novy a ukoncuje

pracovni pomér, stejné¢ jako stanovi platy vCetné vsech jeho slozek zaméstnancim

zafazenych do méstského turadu. Oddéleni vede presné popisy pracovnich mist

s pracovnimi ukoly dané platnou legislativou a potfebami uradu. Tim je vymezena role

a postaveni zamestnance v ufadu. Oddéleni dale vede personalni a mzdové agendy vsech
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zamestnanci ufadu, evidenci vzdélavani Urednikd, zajistuje piipravu a povinnych
zkousek odborné zpusobilosti ufednikl, organizuje dal$i vzdélavani zaméstnancu,

zabezpecuje oblast bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci.

Proces planovani potfeby zaméstnanct na Gfadu probiha v roviné spoluprace tajemnice,
oddéleni organizacné personalniho a vedoucich odbort. Souvisi s organizacni strukturou,
poCtem pracovnich mist v zavislosti na druhu vykonavanych agend. Je ovliviiovan
zejména novymi pravnimi predpisy, ze kterych plyne ufadu jako zaméstnavateli zajisténi
novych povinnosti. Planovani zaméstnanct vychazi zjednoznacného cile: zajiSténi
vykonavanych agend pro vefejnost. Je stanoven skuteCny stav zameéstnancl a pocita se
s predpokladanymi nastupy zaméstnanct (po mateiské a rodiCovské dovolené) a odchody
zaméstnancu (do starobniho dichodu, na matefskou nebo rodicovskou dovolenou, se

skonCenim pracovniho poméru apod.).

Meéstsky turad Litvinov vyuziva k pokryti potifeby zaméstnanci vnitinich zdroju
zamgstnancl, umoziuje prestup zameéstnance na jiné pracovni misto v souvislosti s jeho
pracovnim vykonem, znalostmi a zkuSenostmi, a umoziuje tim jeho kariérni postup na
narocnégjsi pozici. Vyuzivani potencialu vlastnich zaméstnanci je prinosné z hlediska

z hlediska adaptace zameéstnanct, znalosti prostiedi a fungovani meéstského uradu.

V poslednich dvou letech je problematické ziskavani zaméstnanct pro Grad z vnéjSich
zdroji. Pocet uchazeCli o zaméstnani na ufadu se snizuje, dochazi k opakovanému
vyhlasovani vybérovych fizeni a vyzev. Mezi divody nedostatku uchazecl o praci na
ufadu patfi finan¢ni ohodnoceni. Platové poméry zameéstnanct jsou urCeny Nafizenim
vlady ¢. 347/2017, Sb. o platovych pomérech zaméstnanci ve vefejnych sluzbach
a sprave (2022, s. 30), podle néhoz jsou zafazeni do platovych tfid podle katalogu praci

a do platovych stupriti podle zapocitatelné praxe v oboru.

To ovliviiuje zejména ziskavani absolventl stfednich a vysokych skol. Dalsim divodem
je zvySovani pozadavki na odbornost zaméstnanci vlivem zmeén pravniho prostiedi
a digitalizace vefejné spravy. S velkou fluktuaci a nedostatkem zaméstnancti se Urad
potykd zejména v oblasti socidlni prace. Na zaméstnance jsou kladeny vysoké

kvalifikacni pozadavky, navic Litvinov disponuje nejvétsi socialné vyloucenou lokalitou
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v republice, coz zvySuje narocnost vykonu agend v této oblasti a zaroven ovliviiuje

pracovni zdroje na izemi meésta.

Personalni rozvoj zameéstnanci ufadu je zaméfen na kvalifikacni pfipravu k vykonu
pracovnich cinnosti a rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnance. Probiha formou
Skoleni a kurzi. Je vymezen pravnim ramcem, ktery stanovuje povinné vzdélavani
zamestnancu ufadu (odborna zpusobilost, vzdélavani urednikli izemnich samospravnych

celkl) a potfebami uradu v ramci vykonu jednotlivych agend.
4.2 Odbornost a vzdélavani zaméstnancu

Dvorakova a kol. definuji vzdélavani pracovniki jako ,,...soubor cilenych, védomych
a planovanych cinnosti, které jsou orientovany na ziskdvani znalosti, dovednosti
a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a osvojeni si Zdadouciho pracovniho jedndni

pracovniky organizace . ( 2007. s. 286).

Systém vzdélavani zaméstnancti Méstského uradu Litvinov upravuje zakon ¢. 312/2002
Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkil a o zméné nékterych zakoni (Codexis,
online, cit. 2022-06-10). Zakon definuje povinna vzdélavani urednikd, mezi ktera patfi:
vstupni vzdélavani, priabézné vzdélavani, priprava a vykonani zkousky zvlastni odborné
zpusobilosti a vzdélavani vedoucich uUfednikd vcetné Casovych lhit. Personalisté na
zakladé vypracovaného vzdélavaciho planu s ¢asovym rozvrhem povinna Skoleni eviduji.
Zaméstnanci ufadu jsou povinni v ramci prabézného vzdélavani absolvovat 18 dnt
vzdélavacich programi po dobu tii let. Vzdélavani poskytuji pouze akreditované subjekty
prostiednictvim akreditovanych vzdélavacich programt. Akreditované programy jsou
uzce specializované podle spravnich ¢innosti e nereflektuji skute¢ny obsah vykonu agend
v uzemnim samospravném celku. Chybi akreditace u vzdélavacich programi zamérenych
na rozvoj a ziskani dovednosti v oblasti ,,soft skills*, tzv. meékkych dovednosti (budovani
tymu, asertivni jednani, flexibilita, komunikacni dovednosti, schopnost adaptace na
zmény apod.), které jsou u zaméstnanct ufadu ve velké oblibé urcité by do povinného
vzdélavani byt zafazeny mély. Mésto Litvinov (jako kazdy izemni samospravny celek)
musi ze svych finanénich prostfedkd financovat povinna akreditovana Skoleni
zaméstnancu, vzdélavaci programy u potfebnych mékkych dovednosti jsou pak pro

rozpocet mesta narocné zejména v ekonomické situaci soucasné doby. Utad vyuziva
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k rozvoji vzdélavani v uvedenych oblastech i dotacnich titull, téch je vsak k dispozici

velmi omezené mnozstvi.

Podle koncepce Klientsky orientovana vefejna sprava 2030 je feSenim ,,... vy#vorit
ndstroje pro definovani novych parametrii vzdélavani uirednikii rizemni verejné spravy,
které budou zaméreny na Sirsi spektrum praktickych znalosti a dovednosti, nez vyzaduje
momentalné  zastdvané pracovni misto, na rozvoj osobnostnich charakteristik
zaméstnancii, na formovani jejich postoji, hodnotovych orientaci a chovani v souladu

s firemni kulturou verejné spravy. (MVCR, 2021, str. 84, cit. 2022-07-02)
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S Prizkum spokojenosti zaméstnanci Méstského tiradu

Litvinov

Hlavnim cilem praktické Casti bakalatské prace je zjisténi, zda jsou pracovnici Méstského
ufadu Litvinov ve svém zaméstnani spokojeni. Zjisténd mira pracovni spokojenosti je
dulezita pro strategii fizeni lidskych zdroji na Gfadu a miZze byt véasnym upozornénim
na problémy v pracovnich vztazich. Prizkum ma poskytnout zpétnou vazbu od
zaméstnancu, kterou pak zameéstnavatel muze promitnout do opatfeni vedoucich ke
zlepSeni stavu. Prakticka Cast je rozdélena do tfi kapitol. Prvni kapitola se vénuje navrzené
metod¢ prizkumu a zkoumané skupiné. Ve druhé kapitole jsou zpracovany vlastni
vysledky prizkumu a posledni kapitola vysledky analyzuje a vyhodnocuje pomoci

tabulek a graft. Pro zjisténi cile byly formulovany dveé vyzkumné otazky.
VOI1: Jaky je soucasny stav pracovni spokojenosti zameéstnancii meéstského uradu?

VO2: Jaka je mira vlivu faktord pracovni spokojenosti na pracovni spokojenost

zaméstnancu méstského uradu?
5.1 Metoda prazkumu

Téma vyzkumu bylo zvoleno na zakladé piimé zkuSenosti autorky prace. Ve svém
zameéstnani (u stejného zaméstnavatele) na Méstském uradu v Litvinové je tfi desitky let
spokojena. Prostfedi zaméstnavatele velmi dobfe zna ze tii riznych pracovnich pozic:
fadového zaméstnance, vedouciho odboru a vedouciho ufadu. Oblast zajmu je tedy
zvolena zejména z profesniho a osobniho zajmu — zjistit, jak vnimaji pracovni
spokojenost ostatni zaméstnanci ufadu. Volbu tématu ovlivnila i neCekana pandemicka
situace, ktera v poslednich vice nez dvou letech méla vyznamny dopad na standardni

fungovani uradu.

Ke zjisténi odpovedi na vyzkumné otazky je pouzita kvantitativni metoda vyzkumu, pro
kterou je typicky velky pocet respondent. Zaroven se jedna o metodu, ktera zietelné
definuje proces méfeni dat, da se opakovat a nezavisi na osobé, ktera vyzkum provadi.

Pro vyzkum mezi zaméstnanci Méstského uradu Litvinov je tato varianta optimalni. Urad
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zamestnava 187 pracovnikl ve stalém pracovnim poméru (bez pracovnikl, ktefi maji
uzavienu dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti). Bylo odecteno 37
pracovnika stfediska Zimni stadion, protoze jsou zaméstnani v jiném pracovnim rezimu

(smény). Konecny pocet respondentt tak ¢ini 150.

Nastrojem sbéru dat je standardizovany dotaznik, vSichni respondenti odpovidaji na
stejné otazky a vybiraji ze stejnych variant odpovédi. Zpisobem dotazovani je online

forma. K vytvoreni dotazniku je uzito softwarového sbéru dat pomoci www.survio.com

se zaruCenim anonymizace respondentd. Dotaznik (Pfiloha A) tvori 18 bodu, z nich je
vlastnich otazek 10, vymezujicich 4 (muz/zena, vék, statni sprava/samosprava a délka
pracovniho poméru), prostort pro vlastni vyjadieni, odivodnéni 8, celkem 14 uzavienych
a 4 oteviené otazky. Pfi tvorbé otazek bylo vychazeno z predpokladu, ze zaméstnanci
znaji podminky prace na méstském uradu. Otazky jsou sestaveny podle vnitinich (napft.
vek, délka pracovniho poméru apod.) a vnéjSich faktort (hodnoceni, benefity, pracovni
prostiedi apod.), které ovliviuji pracovni spokojenost zaméstnanct. Na otazky je vzdy
mozna jedna varianta odpovédi. Skala vice odpovédi na jednu otazku byla pii tvorbé
dotazniku zavrzena z divodu nejednoznacnosti a slozitosti nasledné analyzy vysledkd.
Otazky jsou piehledné, kratké a jasné formulované, neni cilem zaméstnance zahltit

slozitym a dlouhym textem, ale podpofit jejich ucast v prazkumu.

Dotaznik byl odeslan zaméstnancim elektronicky pomoci e-mailu s Zadosti
o zodpovézeni dotazniku zdavodnénou evaluaci oblasti pracovnich vztahi na méstském

ufadu s odkazem (linkem) na anonymni dotaznik.

Cilené v zadosti nebylo uvedeno, ze se jedna o podklad pro bakalafskou praci autorky,
ktera je zaroveti vedouci ufadu, aby tim vysledky nebyly piipadné ovlivnény. Zadost byla
odeslana v mésici ervnu a ¢as na vyplnéni byl tyden (6 pracovnich dnti). Casovy prostor
nebyl velky, ale autorka prace na zakladé zkuSenosti tak ucinila zdmérné (jednoduchy
dotaznik, ukol zaméstnanec neodlozi stim, ze ,cCasu je dost, blizici se doba

dovolenych).
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5.2 Vysledky pruzkumu

Dotaznik ze 150 respondentt vyplnilo a odeslalo 118. Navratnost dotazniku Cini 78 %.
Vystupem pruzkumu je velké mnozstvi dat, ktera jsou prehledné zpracovana do tabulek
a grafli podle jednotlivych otazek.

Otazky, kde se mohli zaméstnanci vlastnimi slovy vyjadfit k jednotlivym c¢astem
dotazniku vyuzilo v sekci benefity a odméfiovani 27 respondentd, k pracovni dobé se
vyjadiilo 12 respondentii a zavéreCny prostor pro moznost vyjadieni se k Cemukoliv

vyuzilo 6 respondentu.

Tabulka 3 Pohlavi

Pohlavi
Muz v % Zena V%
Pohlavi 15 12,71 103 87,29

Tabulka 3 obsahuje odpoveéd’ na otazku €. 1 ,,Jakého jste pohlavi?*. Muza je 15(12,71
%) a zen 103 (87,29 %).

Tabulka 4 Vék respondentt

respz)/r?gentﬁ Foe e
18-25 5 4,24
26-35 19 16,1
3645 34 28,81
46-55 38 32,2
56 a vice 22 18,64

Tabulka 4 obsahuje odpoveéd’ na otazku €. 2 ,,Vas§ vék?“ a zobrazuje poCty 5 vekovych
skupin. Nejmensi skupinu zastupuje skupina 18-25 let s 5 (4,24 %) respondenty. Skupinu
26-35 let reprezentuje 19 (16,10 %) respondenti. Skupinu 3645 let zastupuje 34 (28,81
%) respondenti. Nejsilnéjsi skupinu 46-55 let zastupuje 38 (32,20 %) respondentu.
Posledni skupinou 56 a vice zastupuje 22 (18,64 %) respondentd. Pro vétsi piehlednost

dat je vyuzito grafického znazornéni v Grafu 1.
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Tabulka 5 Délka pracovniho poméru

46 - 55

Vék respondentl

38

22

m Pocet

56 a vice

Délka pracovniho poméru u Mé&U Litvinov

Odpovédi respondentt v%
0-5 let 46 38,98
10 let a vice 57 48,31
5-10 let 15 12,71

Tabulka 5 obsahuje odpoveédi na otazku €. 3 ,,Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru
u M&U Litvinov?“. Skupina do 5 let obsahuje 46 (38,98 %) respondentti. Skupina 5-10
let 15 (12,71 %) respondentti Skupina 10 let a vice obsahuje 57 (48,31 %) respondentti.

Tabulka 6 Typ agendy

Samosprava

Statni sprava

Kombinace obou

Typ agendy

40

51

27

Tabulka 6 obsahuje odpoveédi na otazku €. 4, Jaky typ agendy vykonavate?* Pro

samospravu pracuje 40 respondentd, pro statni spravu 51 a 27 respondent pracuje

v obou agendach.
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Tabulka 7 Spokojenost zaméstnancu s plosnymi benefity

Spokojenost zamestnancii s plosnymi benefity

Benefit . .

Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %
6 dni sick day 117 99,15 1 0,85
stravenky 103 87,29 15 12,71
3 dni dovolenc 115 97.46 3 2.54
navic
pruzna pracovit 112 94.92 6 5.08
doba
Priaméma %
mira 94,7 5.3
spokojenosti

Tabulka 7 obsahuje odpovédi na otazku ¢.5 ,Jak jste spokojen/a s témito ploSnymi

benefity?“. Z dat vyplyva, Ze nejvétsi spokojenost je u benefitu ,,6 dni sick day®, kde je

spokojeno 117 a nespokojen jen 1 respondent. Na druhém misté se umistil benefit ,,5 dni

dovolené navic“ kde je spokojeno 115 a nespokojeni jen 3 respondenti. Treti misto

ziskava ,,pruzna pracovni doba“ se 112 spokojenymi a jen 6 nespokojenymi respondenty.

Nejslabsim benefitem se jevi ,,stravenky®, které zastupuji jediny benefit s pfimou finan¢ni

vazbou. Spokojeno je 103 a nespokojeno 15 respondentt. V celkovém souctu je prumérna

mira spokojenosti vyjadiena v procentech.
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Graf 2 Spokojenost zameéstnancu s ploSnymi benefity

Vice zietelné na prvni pohled je grafické vyjadieni proménné v Grafu 2.

Tabulka 8 Spokojenost zaméstnancu s volitelnymi benefity
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Spokojenost zaméstnancl s volitelnymi benefity

spokojenosti a vyuZziti

Benefit Vyt,!iivém d vr o
jsem v % Nevyuzivam v %
spokojeny/a
N kv
zaméstnanecky program 7 593 111 94,07
Vodafon
Multisport karta 5 4,24 113 95,76
Prispévek (ch :
fispevek na duchodove 77 65,25 44 37,29
pojisteni
Pramerna % mi
rumeérna % mira 2514 7571

Tabulka 8 zobrazuje odpovédi na otazku €. 6. , Jak jste spokojen/a s témito volitelnymi

benefity?“. Data ukazuji, ze benefit ,zaméstnanecky program Vodafon“ vyuziva ke

spokojenosti jen 7 respondenti (5,93 %) a 111 (94,07 %) jej nevyuziva. U benefitu

,,Multisport karta®“ je spokojenych jen 5 (4,24 %)) respondenti a 113 (95,76 %) jich

benefit nevyuziva. Posledni benefit ,Prispévek na diichodové pojisténi“ vyuziva 77

(65,25 %) respondenti a 44 (37,29 %) ho nevyuziva. Primérma mira spokojenosti a

vyuziti je tedy 25,14 % a nevyuziva ji 75,71 % respondenti. Pro pfehlednost je vyjadieni

odpovédi znazornéno v Graf 3.
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Graf 3 Spokojenost zaméstnancu s volitelnymi benefity

Tabulka 9 Spokojenost zaméstnanct s benefity spojenymi s pracovni pozici

Benefit

Spokojenost zaméstnancll s benefity spojenymi s pracovni pozici
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Netyka se mé
Spokojeny/a | v% | Nespokojeny/a| v% pracovni v %
pozice

Sluzebni 38 32,2 6 5,08 74 62,71
notebook
Sluzebni mobilni 35 29,66 7 5,93 76 64,41
telefon
Home Office 23 19,49 10 8,47 85 72,03
Primérna % mira
spokojenosti a 27,12 6,5 66,38
vyuziti

Tabulka 9 obsahuje odpovédi na otazku €. 7 ,,Jak jste spokojen/a s benefity spojenymi s
pracovni pozici?“. Se sluzebnim notebookem je spokojeno 38 (32,20 %) respondentt, 6
(5,08 %) je nespokojenych a 74 (62,71 %) se netyka jejich pracovni pozice. Se sluzebni
mobilnim telefonem je pokojeno 35 (29,66 %), nespokojeno 7 (5,93 %) a 76 (64,41 %)
se netyka jejich pracovni pozice. S home office je spokojeno 23 (19,49 %), nespokojeno

10 (8,47 %) a 85 (72,03 %) se jich netyka.

Tabulka 10 Spokojenost zameéstnancti s odmérnovanim

y Spokojenost zaméstnanc s odmenovanim
Slozka platu - -
Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %
Tabulkovy tarif 55 46,61 63 53,39
Osobni piiplatek 87 73,73 31 26,27
Odmény 98 83,05 20 16,95
Primérna % mira spokojenosti 67,8 32,2

Tabulka 10 obsahuje odpovédi na otazku €. 8 , Jak jste spokojen/a s odméeniovanim?“.
S tabulkovym tarifem je spokojeno jen 55 respondenttl a 63 je nespokojenych. S osobnim
priplatkem je spokojeno 87 a nespokojeno 31. Nejlepsi skore maji odmény s 98
spokojenych a 20 nespokojenych respondentti. Primérna mira spokojenosti je vyjadiena

v procentech.
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Tabulka 11 Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou

Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou
Typ pracovni doby — .
Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %
Pevna pracovni doba 87 73,73 31 26,27
Pruzn4 pracovni doba 110 93,22 8 6,78
Primérna % mira spokojenosti 83,47 16,53

Tabulka 11 obsahuje odpovédi na otazku €. 9 ,Jak Vam vyhovuje pracovni doba?“.
S pevnou pracovni dobou je spokojeno 87 respondentti a 31 je nespokojeno. S pruznou
pracovni dobou je spokojeno 110 a nespokojeno 8 respondenti. Priméma mira

spokojenosti je vyjadiena v procentech.

Tabulka 12 Spokojenost zaméstnanct se vztahy na pracovisti

. Spokojenost zaméstnanc( se vztahy na pracovisti
Prostredi YT YT

Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %

V ramci oddéleni 112 94,92 6 5,08

V ramci odboru 109 92,37 9 7,63

V rdmci uradu 103 87,29 15 12,71

e . o, 1
Prumgrna A'mlra 91,53 8,47
spokojenosti

Tabulka 12 obsahuje odpovédi na otazku €. 10 ,,Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
V ramci oddéleni je spokojeno 112 (94,92 %) a nespokojeno 6 (5,08 %) respondent. V
ramci oboru je spokojeno 109 (92,37 %) a nespokojeno 9 (7,63 %). V ramci ufadu je
spokojeno 103 (87,29 %) a nespokojeno 15 (12,71 %). Celkova mira spokojenosti je
91,53 % a nespokojenosti 8,47 %.
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Tabulka 13 Spokojenost zameéstnanct s kvalitou vybaveni v pracovnim prostiedi

Spokojenost zaméstnanctl s kvalitou vybaveni v pracovnim
Typ vybaveni prostredi

Spokojeny/a v % Nespokojeny/a | v%
Nabytek 107 90,68 11 9,32
Spotrebice 107 90,68 11 9,32
IT vybaveni 96 81,36 22 18,64
Spolecné uzivané prostory 85 72,03 33 27,97

o,

cpokogenosti 83,69 16,31

Tabulka 13 obsahuje odpovédi na otazku €. 11. , Jste spokojen/a s kvalitou vybaveni v
pracovnim prostiedi?“. S nabytkem a spotiebici je spokojeno 107 a nespokojeno 11
respondentd. S IT vybavenim je spokojeno 96 a nespokojeno 22 respondentil. Se spolecné
uzivané prostory je spokojeno 85 a 33 je nespokojeno. Primérna mira spokojenosti je
83,69 % a 16,31 % nespokojenosti. Zietelnéjsi je zobrazeni spokojenosti dle otazky ¢. 11

v grafickém znazornéni Grafu 4.
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Graf 4 Spokojenost zameéstnanct s kvalitou vybaveni v pracovnim prostiedi
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Tabulka 14 Doporudeni zaméstnani na M&U Litvinov

Doporuceni zaméstnani na na M¢U Litvinov

Odpovedi respondenti v %
Ano 104 88.14
Ne 14 11,86

Tabulka 14 obsahuje odpovédi na otazku &. 12 ,,Doporutil/a byste zaméstnani na M&U

Litvinov?“. 104 respondenti odpovédélo ,,Ano* a 14 odpovédélo ,,Ne®.

Tabulka 15 Spokojenost zamé&stnancti na M&U Litvinov

Spokojenost zamé&stnancii na M&U Litvinov

Odpovedi respondenti v %
Ano, prace m¢ bavi a napliiuje 52 44,07
Ano 54 45,76
Ne, ale nehledam si jinou praci 4 3,39
Ne, nehledam si jinou praci, ale v . 4 339
piipad¢ lepsi pracovni nabidky odejdu ’
Ne, aktivn¢ si hleddm jinou praci 0 0

Jina: "Nejsem se souCasnou praci
nespokojena, ale z vice divodt uvazuji 1 0,85
do budoucna o zmeén¢ prace"

Jina: "Prace m¢ bavi, ale je neadekvatné

ohodnocena" 1 0.85

Jina: "Ano, prdce m¢ bavi a napliiuje,
nehleddm si jinou praci, ale v ptipad¢ 1 0,85
lepsi pracovni nabidky odejdu”

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou
odbornou praci, v n€kterych piipadech i

Sikana ze strany nadfizené¢ho (nedtvéra ! 0.8
podiizenym, oso¢ovani z nepravdy atp.)"

Primérna % mira spokojenosti 91,53
Primérna % mira nespokojenosti 8,47

Tabulka 15 obsahuje odpovédi na otazku &. 13 ,Pracujete rad/a na M&U Litvinov?“.
Odpoveéd ,,Ano, prace me bavi a napliiuje” potvrdilo 52 respondentd. Odpovéd ,,Ano‘
zvolilo 54 respondentt. Odpoveéd’ ,,Ne, ale nehledam si jinou praci“ zvolili 4 respondenti,
a se stejnym vysledkem byla vyhodnocena odpovéd’ , Ne, aktivné si hledam jinou praci®.
U 4 neutralnich odpoveédi zacinajicich slovem ,,Jina“ je shodné vyplnén 1 respondent.

Primérna mira spokojenosti je vyjadiena v procentech.
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Respondenti meli moznost vyjadfit své nazory vzdy po jednotlivych Castech dotazniku:
nejprve po sérii otazek, které se tykaly financniho hodnoceni a benefita, pracovni doby
zakladni a pruzné, pracovniho prostredi a v zavéru dotazniku dostali prostor vyjadrit se

k ¢emukoliv podle svého uvazeni.

K finan¢nimu hodnoceni a benefitim se slovné vyjadiilo 27 respondenti (23 %),
k pracovni dobé se vyjadrilo 16 respondenti (14 %), k pracovnimu prostiedi 10

respondentt (8 %) a zavéreCného prostoru vyuzilo 6 respondentd (5 %).

5.3 Analyza vysledki prizkumu

Z vysledki vyzkumu vyplyvaji statistické udaje k jednotlivym cCastem dotazniku.
Respondenti (zaméstnanci) jsou tu vnimani jako zkoumané piipady ¢i jednotky, které
maji urCité vlastnosti — proménné. Analyza je zamérena na tyto proménné: vék, vykon
statni spravy/samospravy/kombinace, délka pracovniho poméru. Na zakladé proménnych
byly vyhodnoceny statisticky zpracovatelné otazky dotazniku. V souvislosti
s vyzkumnou otazkou VOI je zde uvedeno pouze vyhodnoceni otazky €. 15 v zavislosti
na otazce €. 2, 3, 4 (Ptiloha A). Vysledky zavislosti na proménnych jsou zpracovany do

nasledujicich tabulek 20, 21 a 22.

Tabulka 16 Pracovni spokojenost ve vztahu k véku

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle véku radi na Mé U Litvinov?

Cislo Odpovédi respondentl 18-25 v% 26-35 v % 36-45 v % 46-55 v% 56 a vice v %
1 |Ano, prace mé bavia napliiuje 2 40,00 9 47,37 12 35,29 20 52,63 9 40,91
2 |Ano 2 40,00 7 36,84 20 58,82 14 36,84 11 50,00
3 |Ne, ale nehledam i jinou praci 0 0,00 1 5,26 0 0,00 2 5,26 1 4,55

Ne, nehledam si jinou praci, ale v pfipadé lepsi

L ) 0 0,00 0 0,00 1 2,9 2 5,26 1 4,55

4 [pracovninabidky odejdu

Ne, aktivné si hledam jinou praci 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Jind: "Nejsem se soucasnou praci nespokojena,

ale z vice divodd uvazuji do budoucna o zméné 0 0,00 1 526 0,00 0 0,00 0 0,00
6 |prace"

Jina: "Pracelme bavi, ale je neadekvatné 0 0,00 1 5% 0,00 0 0.00 0 0,00
7 |ohodnocend"

Jind: "Ano, prace mé bavia naplnuje, nehleddm si

jinou préci, ale v pfipadé lepsi pracovni nabidky 1 20,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
8 |odejdu"

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou

pracvll,vncyekterych Prlvpadechv{mkaina ze stvranj/ , 0 0,00 0 0,00 1 2,04 0 0.00 0 0,00

nadfizeného (nedlvéra podfizenym, osocovani z
9 |nepravdy atp.)"
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Tabulka 16 znazortiuje v prvnim sloupci Cislo odpovédi. Pro statistické vyjadfeni
odpovédi je zvolena nasledujici metodologie: odpovédi 1 a 2 vyjadiuji absolutni
spokojenost zaméstnanct. Odpovédi 3, 4 a 5 vyjadiuji pracovni nespokojenost. Odpovedi
6-9 nevyjadiuji ani spokojenost ani nespokojenost a z hlediska vyzkumné otazky VOI1
nemaji statisticky vyznamnou hodnotu. Tabulka 16 popisuje nasledujici skuteCnosti:
prumérna mira pracovni spokojenosti u vékové kategorie 18-25 let je 80 %, u vékové
kategorie 26-35 let je 84,21 %, u vekové kategorie 3645 let je 94,12 %, u vékové
kategorie 4655 let je 89,47 % a u veékové kategorie 56 a vice let je 90,91 %.

Nejspokojenéjsi v zaméstnani jsou pracovnici ve véku 36—45 let, nejmensi

spokojenost vykazuje vékova skupina 18-25 let.

Tabulka 17 Pracovni spokojenost ve vztahu k délce pracovniho poméru

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle délky pracovniho poméru radi na M&U Litvinov?

Cislo Odpovédi respondenttl 0-5let v % 5-10let v% |[10letavice | v%
1 Ano, prace mé bavi a napliuje 20 43,48 5 33,33 27 48,21
2 |Ano 18 39,13 9 60,00 27 48,21
3 Ne, ale nehledam si jinou praci 3 6,52 0 0,00 0 0,00

Ne, nehleddm si jinou praci, ale v pfipadé lepsi
e : 2 4,35 1 6,67 1 1,79
4 pracovni nabidky odejdu
5 Ne, aktivné si hledam jinou praci 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Jina: "Nejsem se soucasnou praci nespokojena,
ale z vice dGvod(i uvazuji do budoucna o zméné 1 2,17 0 0,00 0 0,00
6 prace"
Jind: "Prace mé bavi, ale je neadekvatné
) 1 2,17 0 0,00 0 0,00
7 ohodnocend"
Jina: "Ano, prace mé bavi a naplfiuje, nehleddm si
jinou praci, ale v pfipadé lepsi pracovni nabidky 1 2,17 0 0,00 0 0,00
8 odejdu"
Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou
pracvl’, \Y nlekterych oprlvpadechvl’ 5|kajna ze stvran}/ ’ 0 0,00 0 0,00 1 179
nadfizeného (nedlvéra podfizenym, osocovani z
9 nepravdy atp.)"
Primérna % mira spokojenosti 82,61 93,33 94,74

Tabulka 17 znazortiuje v prvnim sloupci Cislo odpovédi. Pro statistické vyjadfeni
odpovédi je zvolena nasledujici metodologie: odpovédi 1 a 2 vyjadiuji absolutni
spokojenost zaméstnanct. Odpovédi 3, 4 a 5 vyjadiuji pracovni nespokojenost. Odpovedi
6-9 nevyjadiuji ani spokojenost ani nespokojenost a z hlediska vyzkumné otazky VOI1
nemaji statisticky vyznamnou hodnotu. Z tabulky 20 vyplyvaji nasledujici skutecnosti:
prumérna mira pracovni spokojenosti u délky pracovniho poméru 0-5 let je 82,61 %, u
délky pracovniho poméru 5-10 let je 93,33 %, u délky pracovniho poméru 10 a vice let
je 94,74,
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Nejspokojenéjsi v zaméstnani jsou pracovnici s délkou pracovniho poméru ve véku
10 a vice let, nejmensi spokojenost vykazuje skupina pracovniku s délkou

pracovniho poméru 0-5 let.

Tabulka 18 Pracujici zameéstnanci rozdéleni dle typu agendy

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle typu agendy radi na MéU Litvinov?
. . . A Lo, Kombinace
Cislo Odpovédi respondentt Samosprava | v% | Statnisprava | v% obou v %
1 Ano, prace mé bavi a napliuje 14 35,00 23 45,10 15 55,56
2 Ano 20 50,00 24 47,06 10 37,04
3 Ne, ale nehledam si jinou praci 3 7,50 1 1,96 0 0,00
Ne, nehledam si jinou praci, ale v pfipadé lepsi
S . 2 5,00 1 1,96 1 3,70
pracovni nabidky odejdu
5 Ne, aktivné si hleddm jinou praci 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Jind: "Nejsem se soucasnou praci nespokojen3,
ale z vice dlivod( uvazuji do budoucna o zméné 0 0,00 0 0,00 1 3,70
6 prace"
Jind: "Prace mé bavi, ale je neadekvatné
X 0 0,00 1 1,96 0 0,00
7 ohodnocend"
Jind: "Ano, prace mé bavi a napliuje, nehledam si
jinou praci, ale v ptipadé lepsi pracovni nabidky 0 0,00 1 1,96 0 0,00
8 odejdu”
Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou
aci ékterych pfipadech i Sik; t
pracvll, v mle eryd ﬂprlvpa ec VI’ Si a’na ze svran’y ’ 1 2,50 0 0,00 0 0,00
nadfizeného (nedlvéra podfizenym, osocovani z
9 nepravdy atp.)"
Primérna % mira spokojenosti 85,00 92,16 92,59

Tabulka 18 znazortiuje v prvnim sloupci Cislo odpovédi. Pro statistické vyjadfeni
odpovédi je zvolena nasledujici metodologie: odpovédi 1 a 2 vyjadiuji absolutni
spokojenost zaméstnanct. Odpovédi 3, 4 a 5 vyjadiuji pracovni nespokojenost. Odpovedi
6-9 nevyjadiuji ani spokojenost ani nespokojenost a z hlediska vyzkumné otazky VOI1
nemaji statisticky vyznamnou hodnotu. Z tabulky 21 vyplyvaji nasledujici skutecnosti:
prumérna mira pracovni spokojenosti u pracovnikti ve statni spravé je 85 %, u pracovniku
v samospravé je 92,16 %, u pracovnikl, ktefi vykonavaji kombinaci statni spravy

a samospravy je 92,59 %.
Nejspokojenéjsi vzameéstnani jsou pracovnici, ktefi vykonavaji kombinovanou
agendu statni spravy a samospravy, nejméné spokojeni jsou pracovnici

V samosprave,

V souvislosti s vyzkumnou otazkou V02 ma nejvétsi vliv na pracovni spokojenost

odménovani, zejména mzda. Z prizkumu dale vyplyva spokojenost s benefity (6 sick
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days za rok), niz8i spokojenost se stravenkami, spokojenost s pruznou pracovni dobou
zaméstnancu. Z pracovniho prostiedi jsou zaméstnanci nejvice spokojeni s vybavenim

kancelafi (nabytek a spottebice).

Zamestnanci, kteti vyuzili prostoru i k pisemnému vyjadfeni jsou spokojeni s benefitem
6 sick days, s odménami (pohybliva slozka mzdy), s pracovni dobou. Opakované byla
vyjadiena nespokojenost s platovym zafazenim podle tabulek do tiid a stupiit. Casta
nespokojenost se objevila s vysi stravenek. Nizkd je spokojenost a vyuziti benefitu

Multisport.
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6 Diskuze

V prazkumu formou dotazniku bylo osloveno 150 respondentti (zaméstnancti Méstského
ufadu Litvinov). Pozitivni je vysoka navratnost dotazniku, ¢ini 79 %. Je to dano
zajiSténou anonymitou respondenti a zajmem o diskuzi a feSeni oblasti pracovni
spokojenosti. Dotaznik je kratky a jednoduchy, vétSina respondentl se jeho vyplnénim
zabyvala do dvou dnt. V odborné literatufe je uvadéna 70 % navratnost dotaznika
v kvantitativnim vyzkumu jako velmi dobra (Novotna a kol, 2019.

Spokojenost zameéstnanct ufadu je vysoka, v praci je spokojeno 92 % zaméstnanca.
Zameéstnani na méstském ufadé znamena jistotu a stabilitu, zejména v soucasné dobé,
kterd je poméme ekonomicky nestabilni, ovlivnéna dopadem koronavirové pandemie a
politickou situaci ve svete.

V teoretické Casti je uvedeno, ze pruzkumu spokojenosti zaméstnancti méstskych ufadu
a instituci vefejné spravy obecné je vénovana mala pozornost. Vysvétleni je dané funkci
verejné spravy a méstskych ufadu jako izemné samospravnych celkt. Tyto celky jsou
zaméfeny na sluzbu obCaniim a feSeni jejich zalezitosti, naprosta vétSina vyzkuma a
koncepci je proto zaméfena na spokojenost verejnosti a obCanli a nastaveni procesu na
uradech pro klientsky. Méstsky ufad Litvinov se v soucasné dobé zapojil do projektu
Privetivy ufad, kde je analyza procesu feSena jak ve vztahu k vefejnosti, tak
k zaméstnancim. Soucasti projektu je 1 zpracovani komunikacni strategie vnéjsi smérem
k obCantim, ale i vnitini mezi odbory a jejich zaméstnanci.

Vysledky bakalatské prace jsou porovnany s diplomovou praci T. Houdkové (2014), kde
je pracovni spokojenost hodnocena kvantitativni 1 kvalitativni metodou. Formou
kvantitativni metody je také dotaznik. Diplomovéa prace T. Houdkové je uskute¢néna na
meéstském urfadu, ktery vykonava jak statni spravu, tak samospravu. Maly rozdil je jen
v poctu obyvatel izemnich samospravnich celkt. Litvinov ma zhruba 23 tisic obyvatel,
diplomova prace T. Houdkové je zpracovana obecné pro méstsky urad XY s poctem
obyvatel 14 tisic. Prace je rozsahlej§i a velmi podrobnd, stejné jako pocet otazek
v dotazniku. Autorce diplomové prace se podafilo vyhodnotit Siroké spektrum faktort
ovliviiyjicich pracovni spokojenost. Navratnost dotaznikti zde ¢ini 70 % a je hodnocena
jako vysoka. Neékteré otazky dotazniku jsou podobné otazkam dotazniku v této praci.
V praci je hodnocena taktéz mzda a vztahy na pracovisti. Lze tedy konstatovat, ze v obou
pfipadech je navratnost dotaznikd velmi vysoka, na Méstském uradé Litvinov jeste vyssi.

Z pruzkumi shodné vyplyva, Ze spokojenost ve vztazich na pracovisti je nejvyssi na

51



oddélenich, nizsi na jednotlivych odborech a nejnizsi miru spokojenosti je ve vztazich
mezi odbory. A lze konstatovat, ze v mensich kolektivech pracovnikd jsou vztahy
provazanéjsi na zaklad€ kazdodenniho setkavani a spoluprace.

Mezi zaméstnanci Méstského ufadu v Litvinové bylo provedeno vyhodnoceni vztaht
pracovni spokojenost a vék respondenta; pracovni spokojenost a délka pracovniho
pomeéru; pracovni spokojenost a vykon statni spravy/samospravy.

Zameéstnanci vékové kategorie 36-45 let vykazuji nejvySsi miru spokojenosti, coz je
nepochybné dano vyzralym osobnim charakterem a pevnéjSim ukotvenim clovéka
v zivoté, mirou pracovni zkuSenosti a produktivitou véku. Pracovnici s pracovnim
pomérem del§im nez 10 let uz jsou stabilné zafazeni do organizacni struktury meéstského
Gfadu, znaji jeho funkci, moZnosti a procesy. Cim déle pracuji na méstském Giadg, tim
1épe jsou ohodnoceni na zakladé tabulkového tarifu (kazdé 3 roky se pracovnik posouva
v platovém stupni).

Zameéstnanci, ktefi vykonavaji statni spravu vykazuji vét§si miru pracovni spokojenosti
nez zamé&stnanci s vykonem samospravy. Agendy statni spravy jsou y vykonavany
v kazdém tizemnim samospravném celku stejnym zpisobem podle zakonné legislativy,
kde jsou pevné lhuty k vyfizeni zalezitosti obyvatel, vétSinou neni potieba feseni ze dne
na den. Navic je zaméstnanci mohou konzultovat nejen se svymi kolegy, popt. vedoucim,
ale i s kolegy na jinych uradech a vzajemné si zkuSenosti pfedavat. Samosprava je daleko
operativnéjsi a vice riznoroda, fesi zalezitosti napfimo, na zakladé nafizeni a vyhlasek,
které si kazda obec tvoii sama je vice ovliviiovana politicky (nejvys§im organem obce je
zastupitelstvo, které tvori voleni zastupct).

Vyzkumné otazky VO1, V02 jsou zodpovézeny. Je stanovena mira pracovni spokojenosti
u Méstského ufadu v Litvinove a vyhodnoceny vzajemné vztahy mezi proménnymi.
Urcity nedostatek je patrny ve formulacich dotaznikovych otazek. Je sice prehledny
a kratky, nepokryva vSak vSechny faktory vlivii na pracovni spokojenost. Pii opakovani
pruzkumu je potieba piipraveé dotazniku a tvorbé jednotlivych otazek vénovat vice Casu,

aby se vysledky daly lépe analyzovat.
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7 Zavér

Bakalarska prace kvantitativni metodou formou dotaznikového prizkumu vyhodnotila
pracovni spokojenost u konkrétniho zameéstnavatele, Méstského uradu Litvinov.
Vysledky byly prehledné zpracovany, vzajemné vztahy proménnych analyzovany a
diskutovany. Piinos prace je v predstaveni verejné spravy a vysveétleni fungovani jeji
organizace. Vyhodnoceni pracovni spokojenosti zaméstnancu je piinosem zejména pro
autorku prace v roli zaméstnavatele, priizkumem byly zjistény informace pro dalsi praci
rozvoj v oblasti fizeni lidskych zdroji. Prace muze byt pfinosem i pro ostatni uzemni

samospravné celky.

Mira pracovni spokojenosti zaméstnancu méstského ufadu je velmi vysoka, z
dotaznikového prizkumu vyplyvaji i dal§i skuteCnosti, na které tfeba reagovat.
Z vysledka vyplynula nejnizsi mira spokojenosti u zameéstnanct s délkou pracovniho
poméru do péti let. Proces adaptace nového zaméstnance je dlouhodoba a slozita
zalezitost a muze trvat rok i déle. Novym zameéstnancim se v oblasti pracovnépravnich
vztahti vénuji predev§im personalisté a nasledné vedouci jednotlivych odbord.
Navrhované feSeni ke zvySeni pracovni spokojenosti: vytvoreni adaptacniho manuélu pro
nové zameéstnance s prehlednym a jednoduchym navodem, jak se v organizaci orientovat,
které dokumenty je uzite¢né nastudovat se strucnym popisem zakladnich procest. Pro
jesté snadnéj§i adaptaci je novému zameéstnanci pridélen mentor, zkuSeny pracovnik
s odpovidajicimi schopnostmi a dovednostmi. Mentor je zaji§tén na kazdém odboru

meéstského uradu.

Z dalSich vysledktu prizkumu je zifejma urcita nespokojenost zameéstnancti s ploSnym
benefitem ve formé platebni karty e-Stravenka, jako pfispévek na stravovani (80 K¢/den,
Cast je strzena zaméstnancim ze mzdy, Cast pfispiva zaméstnavatel.) s argumentaci
souCasné¢ ekonomické situace, inflace apod. Navrh opatieni: s podporou odborové
organizace zameéstnavatel ptipravi navrh zvyseni prispévku na stravovani zaméstnanct a

predlozi organim mésta ke schvaleni.

Minimalni vyuziti volitelného benefitu karty Multisport je argumentovano vysokou

cenou za mésic a malou moznosti vyuziti. Malo sportovist na Mostecku a v Usteckém
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kraji tuto kartu akceptuje. Navrh feSeni: oddé€leni organizacné personalni piipravi

varianty feSeni s provozovatelem karty Multisport k zaji§téni vyhodnéjSich podminek.

Navrh opatfeni: kvantitativni pruzkum spokojenosti zaméstnanci bude periodicky
opakovan jednou za dva roky, vyhodnocen v ramci strategickych dokumenti organizace

vyuzit pro dalsi pro rozvoj fizeni v oblasti fizeni lidskych zdroju.
Vystupy bakalarské prace budou vyuzity na Méstském turadu Litvinov a poskytnuty

oddéleni organizatn€é personalnimu a konzultovany v ramci pravidelnych porad

vedoucich pracovniki.
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Piilohy

Pruzkum spokojenosti zaméstnancu
Mestského uradu Litvinov

*Povinné pole

1. 1. Jste*
Oznacte jen jednu elipsu.

) Muz

) Zena

2. 2. Vasvék*
Oznacte jen jednu elipsu.

) 18-25

) 26-35

_ )36-45

) 46 - 55

) 56 a vice

3. 3. Délka Vaseho pracovniho poméru u MéU Litvinov *
Oznadte jen jednu elipsu.
) 0-5let
___)5-10let

)10 let a vice

4. 4. Jaky typ agendy vykonavate? *
Oznacte jen jednu elipsu.
) Statni sprava
) Samosprava

I Kombinace obou
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5. 5. Jak jste spokojen/a s témito plosnymi benefity? *

Jsem Nejsem
spokojeny/a  spokojeny/a

6 dni sick —~ -
day L J L/
swavenky () O
5dni

dovolené ) (C
navic

Pruzna

pracovni O -
doba

6. 6. Jak jste spokojen/a s témito volitelnymi benefity? *

VyuZivam a
jsem NevyuZivam

spokojeny/a
Zaméstnanecky
program ) ()
Vodafone
Multisport P —
karta - —
Prispévek na




7.

8.

9.

7. Jak jste spokojen/a s benefity spojenymi s pracovni pozici? *

Netyka
semé Jsem Nejsem
pracovni  spokojeny/a  spokojeny/a
pozice
notl I A L L
SluZebni
mobilni D - -
telefon
Home — ™
Omm '\_ A '\_ vy p A

8. Jak jste spokojen/a s cdménovanim *

Jsem Nejsem

spokojeny/a  spokojeny/a

Tabulkovy P~ —
_lal_if A _/' '\_ _/'
Osobni — —
mplﬂ’ld( ./ .
Odmény ) -

Zde se k této sekci mizete rozepsat
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10. 9. Jak Vam vyhovuje pracovni doba? *

Jsem Nejsem
spokojeny/a  spokojeny/a

Pevna
pracovni
doba
(Po, St -
Tazl7;
Ut Ct-7
az 15,
Pa-7aZ
13:30)

Pruzna

pracovni

doba

(Po, St -
8az 16;
Ut Ct,

Pa-8az

13)

11.  Zde se k této sekci mizete rozepsat
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12.

13.

14.

10. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti? *

Jsem Nejsem
spokojeny/a spokojeny/a

V ramci
oddéleni

V ramci

V ramci
celého
meéstského
aradu

11. Jste spokojen/a s kvalitou vybaveni v pracovnim prostiedi? *

Jsem Nejsem
spokojeny/a  spokojeny/a

Nabytek C ) C

Spotiebice C D (

Spole¢né
ivanc
prostory

12. Doporuéil/a byste zaméstnani na M&U Litvinov? *

Oznacte jen jednu elipsu.

S "y

L JAno Preskocte na otdzku 18

~ JNe Preskoéte na otazku 17
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15.  13. Pracujete réd/a na M&U Litvinov? *

Oznacte jen jednu elipsu.

_ Ano, prace mé bavi a napliuje
) Ano
() Ne, ale nehledam si jinou praci
) Ne, nehledam si jinou praci, ale v pfipadé lepsi pracovni nabidky odejdu
) Ne, aktivné si hledam jinou préci

) Jiné:

16. Zde se k této sekci miZete rozepsat

17. 12 N. Proé byste nedoporuéil/a praci na M&U Litvinov? *

Zde nam miiZete cokoliv napsat




