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UVvOoD

Dnesni doba je doba internetu, globalizace, ale také doba plnda dynamickych
a neustalych zmén. Organizace v komeréni sféfe se adaptuje ménicim se pozadavkim
trzniho prostfedi. Témto ménicim se pozadavklim se pfizplisobuje i organizace verejné
spravy. Vefejna sprava musela reagovat na zmény v legislativé, zmény vnimani standarda
poskytovanych sluzeb, ale i celkového postoje ke klientim veiejné spravy. Aby tato reakce
byla efektivni a dosdhla pozadovaného cile, musela vefejna sprava zkvalitnit, zpiistupnit
a zrychlit poskytované sluzby. Tyto inovace piimo koresponduji a jsou nepfedstavitelné
bez dostatecné vzdélanych, progresivnich, orientovanych a pfedev§im motivovanych
zaméstnancl, kteti znaji cile vefejné spravy a ztotoziluji se snimi. Zaméstnanec
je zakladni stavebni slozkou vetejné spravy, ale i vétSiny podnikd.

Zaméstnanci prostfednictvim svych znalosti, schopnosti, pracovniho usili,
ale i pomoci komplexniho pfistupu K vefejné spravé vytvareji jeji hodnoty a vnimani
ze strany klienti. Pouze efektivni a odborné vzdélany personalni management, ktery
aplikuje své ¢innosti dle pravidel a nastavenych parametru vetejné spravy, je schopen
pro instituci zajistit kvalitni a spokojené zaméstnance. OvSem, tim prace personalistil
nekonéi. Je nezbytné o zaméstnance nasledné pribézné pecovat V podobé dostatecné
a efektivni motivace, spravedlivého odménovani, prubézného vzdélavani a seznamovani
sdénim ve vetfejné spravé. Pouze spokojeny a motivovany zameéstnanec odvadi pro
vetejnou spravu kvalitni a pozadovany pracovni vykon. Tyto aspekty, jsou klicovym
tématem tohoto textu.

Hlavnim cilem tohoto textu je zjiSténi, zda se Cinnosti personalistl v konkrétni
vetejné¢ spravé shoduji s postupem jednotlivych ¢innosti persondlniho managementu
dle teoretického vymezeni. Na zaklad¢ zjisténych poznatkli navrhnout ptipadna opatieni
¢1 naméty ke zlepSeni a zkvalitnéni stdvajici irovné personalniho managementu.

V prvni Casti prace je predstaven teoreticky zaklad vefejné spravy z obecného
hlediska a nasledné¢ je rozebran persondlni management a poté probihda zameéteni
na samotné personalni fizeni v ramci vefejné spravy. Ve druhé Casti prace, za pouZiti
metod kvalitativniho Setfeni prostifednictvim strukturovaného rozhovoru, deskripce
a komparace probiha analyza ¢innosti konkrétnich personalisti. Studované oblasti jsou

evaluovany na zakladé teoretickych vychodisek i praktickych poznatki.



V zavéru prace je poukazano na zjisténé odliSnosti z teoretického pohledu. Pro zpracovani
empirické ¢asti JSou vybrany 2 instituce vefejné spravy.

Soucasti vyzkumného Setfeni je 1 zodpovézeni zdkladni a dil¢i otazky. Zakladni
vyzkumna otazka je stanovena ve znéni: ,, Existuji personalni cinnosti, na které jednotlivé
personalni utvary ve verejné sprave kladou diiraz vetsi diiraz?

Dil¢i vyzkumnd otdzka zni: ,, Personalisté ve verejné spravé provadeji analyzu
pracovnich mist, persondalni planovani, ziskavani a vyber pracovnikii, hodnoceni
pracovniku, odménovani, vzdélavani pracovnikii, pracovni vztahy a péce o pracovniky
v intencich zdsad personalni prace. Ve shrnuti zjisténych dat této prace budou cile

a vyzkumné otazky zodpovézeny.



TEORETICKA CAST
1 Verejna sprava

,verejna sprava je forma spolecenského fizeni uskuteciiovand jako projev statni
moci. Subjekty, které ji vykonavaji tak ¢ini na zaklad¢ zakona a v mezich, které jim zdkon
stanovi. Klientem vefejné spravy je obcan. Mezi zasady dobré verfejné spravy patii zdsady
zékonnosti, rovnopravnosti, nestrannosti, pravni jistoty, tcty k soukromi, zasada konani
v pfiméfené ¢asové 1hit¢ a zasada proporcionality a ‘[ransparentnosti.“1

Vefejnd sprava se zaméfuje na poskytovani vefejnych sluzeb obCaniim s cilem
zlepSovani kvality Zivota obcCanii. Toto zameéfeni vykonava prostfednictvim svych
zaméstnancl. Zaméstnanci musi mit odpovidajici odborné vzdélani a jsou i dale prubézné
vzdélavani. Proto je nedilnou soucasti jednotlivych oddé€leni vefené spravy
i odd¢€Ini personalniho managementu. ,,K zajisténi zakonné realizace cilti a tkold vefejné
spravy slouzi pravni zaruky ve vetejné sprave, které jsou co do své podstaty a vyznamu
predevsim zarukami zdkonnosti ve vefejné spravé. Zaruky zakonnosti obecné muzeme
definovat jako souhrn prévnich prostfedki, které zabezpecuji dodrzovani prava a zakonnou

. . 14 w7 . 4 r 2
realizaci prava pro piipad jeho poruSeni.*

1.1 Vymezeni vefejné spravy

Vefejna sprava, aneb sluzba obCanim. Identifikace pojmu vefejna sprava a jeji
nasledna klasifikace je odlisna mezi jednotlivymi védnimi obory. Obecné, je tohoto pojmu
uzivano ve dvojim vyznamu. Vefejna sprava je bud’ urcity druh Cinnosti, tzn. spravovani
vetejnych zalezitosti nebo urcitou organizacni jednotkou ¢i instituci, naptiklad Gfad, ktery
vykonava vetejnou spravu. V prvnim piipad¢ je hovofeno o materidlnim pojeti spravy,
kde kliCovym kritériem je druh Cinnosti, v pfipadé¢ druhém se jedna o formalni pojeti
spravy, kde kli¢ovym kritériem je konkrétni povaha organizace a ukoly, jenzZ ma plnit.3

Odborna literatura pojeti vefejné spravy definuje: ,,Ve formdlnim pojeti spravy

se klade duraz nikoli na ¢innost, ale na organizace, kterym je svéiena pasobnost fesit urcité

L OCHRANA, F., PUCEK M. Efektivni zavddeéni a Fizeni zmén ve verejné spravé. Vyd.1. Praha: Wolters
Kluwer, 2011, s. 15.

2PRUCHA, P. Sprdvni pravo, obecnd ¢dst. Vyd. 7. Brno: Masarykova univerzita, 2007. s. 322.

¥ HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie veiejné spravy. Vyd. 2. Praha: ASPI, 2007, s. 15— 17.



vefejné ukoly, pokud nejsou svéreny zastupitelskym sborim nebo soudim. Sprava
ve formalnim pojeti je v zasad¢ soustavou jednotlivych spravnich ufad nebo organu jako
vykonavateld vefejné spravy ve smyslu materialnim, tj. jako ur&ité cinnosti.«*

,V materidlnim pojeti je vefejnd sprava cCinnosti statnich nebo jinych organt
vefejné moci nebo subjektd, kterym byl vykon vetejné spravy propujcen za ucelem plnéni
urcitych kol 0znadovanych jako ukoly vefejné.> Pojem vefejna sprava lze identifikovat
i v nasledujicim znéni: ,,Vefejna sprava je jako teoreticky pfedmét vyrazné mezioborovou
disciplinou. Teorie vefejné spravy usporadava své klicové poznatky z hlediska politického,
pravniho, ekonomického i manazerského — aby bylo jmenovano, alespon nejcastéjsich
piistupii Kk studiu vefejné spravy.“® Pokud je nahliZeno na aktualni pojeti vefejné spravy
jako na prinik vice védnich oborli a soucet jednotlivych zajmi plynoucich z jejich
poznatkli a danych zji$téni je nutno konstatovat, ze piivodni pojeti vyznamu vetejné spravy
bylo chapano jako prosazovani prioritniho atributu statu, tedy statni moci.” Uméni prosadit
ur¢itou silou uzitek statu a vnutit jednotlivci ¢i skupiné cizi vili jako zavazny fakt, je
povazovano za prioritni rys statu bez ohledu na to, zda je toto prosazovani vile nasilné.
»otat je vefejnou moci, jejiz funkce je reprodukce celé spolecnosti ve prospéch
spoleCenstvi bonum commune, coz si vSak Ize jen tézko predstavit bez moznosti

reprodukce statem podporovanych mocenskych struktur.“®

1.2 Vyvoj verejné spravy

»Vefejnad sprava se postupné vyvijela se vznikem prvnich méstskych statt, které
s sebou pfinasely tvorbu systému vefejné spravy. V obdobi starovéku na prelomu 4. a 3.
tisicileti pf. n. 1. vznikaly prvni zndmky vefejné spravy v mimoevropskych zemich,
zejména v Indii, Ciné a Asyrii a ostrovech stiedomoiskych statil. Na evropském kontinentu
se vefejna sprava zalala utvafet az pozd&ji na uzemi Recka. Model vefejné spravy vznikl
jiz v antickém Recku, kde byly méstské staty neboli polis. Polis byla fizena ob&any, ti zase

tvofili tzv. demos. Polis pfedstavuje nejstar§i evropsky model nebyrokratické vefejné

*HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie verejné spravy. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s. 3.
5 7~

Tamtéz.
® POMAHAC, R., VIDLAKOVA, O. Verejnd sprava. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2002, s. 5.
" Tamtéz, s. 1.
® Viz tamtéz.



spravy.? K demu patiily pouze hlavy statil, které se zaméfovaly predeviim na ,,vybér péce
o stat byl na zaklad€ losovani a funkce byla pfidélena na jeden rok. Volby probihaly
ve dvou piipadech, a to jako vyslanci a s‘[ratégové.“10 ,Puvodné byla tato sluzba neplacena,
spousta lidi musela tuto funkci odmitnout, protoze si nemohla dovolit, rok nevykonavat své

11 % 1. : v . . Cv s .
“** Recka demokracie byla piimad, kterd nemiize v bézném svéteé fungovat.

zam¢stnani.
,Rimské pravo je pravnim systémem doposud studovanym na univerzitich, mnohé Zivé
pravni instituty maji svlij zaklad pravé v historickém fimském préavu nebo vznikly jeho
postupnou recepci.“12 Rim zadina sviij vyvoj nebyrokratickym systémem. Zde spoéiva
odlisnost v tom, ze lidé, vykonavajici toto povolani, byli do této funkce voleni, proto je
tento systém bliz§i dnesni dobé. Cilem systému bylo vedeni mésta. ,,Z této doby prameni
dvé dilezité véci. Zejména, ze z fimského prava, pred stanovenim vyznamného rozhodnuti
dochazelo k poraddm a déle tzv. Pax Romana, ktery se chape tak, ze Rimané diktovali mir
a plati zde princip subsidiarity, Ze rozhodnuti by se mélo fesit na urovni ob&ana.**?
Stfedoveka vefejnd sprava vzchazela z tzv. feudalniho principu, kdy byl piislusny
panovnik neformalné vlastnikem celé zemé. Svéfenou zemi nemohl ovladat celou, tak ¢asti
zem¢ pridéloval jako 1éno neboli podminéna drzba. Léno obdrzeli i s poddanymi. Tim
se vytvoril ufednicky systém, ktery mél urcita pravidla, napft.: ,,Bannus neboli panské
pravo vyjadiuje, ze kdo drzi moc, drzi ji Gplné celou, svéfit administrativni funkce mohl
panovnik jen cirkevnim hodnostaiim, protoze byli gramotni. Bannus byl protikladem moci
zakonodarné, vykonné a soudni v dneS$ni dobé, protoze bannus byla moc nerozdélena,

drzitel moci ma veskerou moc, vse je v jedinych ru kou.«

Na pocatku novovéeku se funkce
statu se obohatily 0 hlavni sméry ve vyvoji evropské vefejné spravy.

»Absolutismus, ktery vznikl ve Francii. Stézejnim bodem bylo to, ze kral odstavil
nejen parlament, ale i1 drzitelskou Slechtu, nechal ji majetek, ale zbavil ji spravnich funkeci
(bannus). Absolutismus je centralizovany, ma profesionalni statni aparat, pfinesl
pravidelny vybér dani a utvofeni armady. Hospodaiska politika, ktera se zacala objevovat

ve Francii. Hlavni osobou zde byl Colbert. Krale zajimala pouze kasa, ale kroky

% Vefejna sprava ve starovékém Recku a Rimg. Verejnd sprdava [online]. 2011 [cit. 2015-04-29]. Dostupné z:
http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/2-verejna-sprava-ve-starovekem-recku.html
0 Tamtéz.
1 Viz tamtéz.
2POMAHAC, R., VIDLAKOVA, O. Verejnd sprava. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2002, s. 6.
13 Vetejna sprava ve starovékém Recku a Rim&. Vefejna sprava [online]. 2011 [cit. 2015-04-29]. Dostupné z:
http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/2-verejna-sprava-ve-starovekem-recku.html
1 Vetejna sprava stiedovekych evropskych statii. Verejnd sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-04-29]. Dostupné
z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/3-verejna-sprava-stredovekych.html
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pro hospodatskou stabilitu provadél stat. Parlamentarismus, byl aplikovan v Anglii
a Nizozemi, kde byly stejné pokusy jit francouzskym modelem, ale netispésné. Nastala zde
délba o moc, panovnik disponuje moci vykonnou a parlament moci zakonodarnou.
Dnesnim systémem v Anglii je parlamentni demokracie. Vlivem zadluzeni nastala
v19. stoleti reforma vefejné spravy. Pod francouzskym vlivem se pak
rozsituje liberalismus, ve kterém jednotlivé staty mezi sebou bojuji, a to i z hlediska
dokonalosti administrativy. Toto obdobi se pak stalo nejvyznamnéj$im pro administrativni

stat. <t

V roce 1749 byla provedena reforma veiejné spravy. Doslo zde k omezeni
vlastnictvi panovnika a ke spravé tfadi panovnikem. Na pielomu 19. a 20. stoleti proslul
némecky ekonom Max Weber. Ten ocenioval byrokracii, jako jeji pozitivum oznacoval
neutralni silu. Jako negativni jevy byrokracie vidél v politickém a hospodarském tlaku.
V letech 1897 — 1927 byl dalsi vyvoj vefejné spravy v tzv. Americké Skole Public

Administration.*® ,,Skola se snazila najit zpiisob, jak &elit vykyviim moci po volbach.«!’

1.3 Reformni procesy ve verejné spravé CR

Ceska republika, diive Ceskoslovenska republika, progla uréitym vyvojem a fadou
zmén, kter¢é mély dopad na vefejnou spravu. Klicovymi momenty byl rok 1989,
kdy nastala Sametova revoluce. Dalsim zsadnim rokem byl rok 1993, kdy vznikla Ceska
republika jako samostatna zemé&. S timto rokem se poji Ustavni zakon ¢&. 1/1993 Sb., coZ je
zaklad pro veskeré reformni zmény vetejné spravy. 18 Reforma vetejné spravy reprezentuje
syntetickou zménu celého systému spravy. Obsah reformy probihal v rovingé reformy
uzemni vefejné spravy, ustfedni spravy, a modernizace a zefektivnéni vetejné sprélvy.19
Pfed rokem 1989 byla vefejnd sprava statni. Vefejnd moc byla centralisticka
a koncentrovana na nejvyss$i Grovni. V Cele staly ustfedni statni ufady a sprava byla

vykonavéna prostiednictvim narodnich vybort, které se Clenily na 3 stupné, a sice krajsky,

15 Zmény ve veiejné spravé na po&atku novoveku (16 — 18 st.). Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-05-
10]. Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/4-zmeny-ve-verejne-sprave-na-pocatku.html
18 Vetejna sprava v Habsburské monarchii. Verejnd sprdva [onling]. 2011 [cit. 2015-05-13]. Dostupné z:
http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/5-verejna-sprava-v-habsburske-monarchii.html
" Americké $kola Public Administration. Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/7-americka-skola-public-administration.html
¥ TITTELBACHOVA, S. Turismus a vefejnd sprdva. Praha: Grada, 2011, s. 54.
19 Analyza sougasného stavu vefejné spravy. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2011, s. 3 [cit. 2015-05-12].
Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:Ju0BaDSDk4EJ:.www.mvcr.cz/soubor/
analyza-aktualniho-stavu-verejne-spravy-pdf.aspx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz
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okresni a méstsky ndrodni vybor.

»Navrh reformy vefejné spravy schvalila vlada
s komplexnim cilem provést decentralizaci statni spravy na organy tizemni samospravy
a dekoncentraci statni spravy na nizs$i stupné vetejné spravy se zachovanim principu
subsidiarity, harmonizovat postaveni a ukoly organti Gizemni samospravy s Ustavou CR
a dokumenty Evropské unie, upravit vykon statni sluzby a vybudovat spravni

i «21

soudnictvi.“”" ,,Ukolem reformy vefejné spravy je v maximalni mozné mife odstranit

dosavadni nedostatky v jejim vykonu. Na zékladé Koncepce reformy vefejné spravy byly

pFipraveny potiebné zakony pro realizaci reformy tzemni veiejné spravy.“*

,»Z moznych
alternativ zvitézil tzv. spojeny model vetejné spravy. To znamend, Ze organy samospravy
vykonévaji na zéklad¢ zvlastnich zékoni vedle samospravy také statni spravu v pienesené
pusobnosti. Cilem reformy vefejné spravy je na jedné stran¢ v maximalni mite zkvalitnit
a modernizovat vykony vefejné spravy a na stran¢ druhé pfiblizit vefejnou spravu
obCanlim. Jednim z aktudlnich krokti je pfeneseni pusobnosti 73 okresnich ufadi na 205
obci s roz$ifenou pl"lsobnosti.“23

Jak jiz bylo vySe zminéno, celkovad reforma vefejné spravy v CR prob&hla
ve 3 fazich. Prvni faze byla dokoncena v roce 2001, kdy byly ztizeny krajské uzemni
samospravné celky. Druha faze byla dokonéena v roce 2003, kdy doslo k rozdéleni statni
spravy na samospravni jednotky kraji a obci. Posledni, 3. faze nebyla jesté dokoncena.
V roce 2012 byl zhotoven vladou dokument Koncepce dokonceni reformy vefejné spravy,
ktery mél nastinit dalS$i smér, ktery ale nebyl vlddou projedndn ani schvélen.
Nedokoncenim navrzené reformy v celé §ifi, doSlo k prohloubeni nedostatki, které chtéla
a méla puvodné reforma fesit. N&ktera slaba mista vefejné spravy tak nejenze nebyla
odstranéna, ale v n€kterych piipadech se nesystémovymi zménami a zasahy prohloubila
nebo vznikla nova.** | Pfedpokladem pro kvalitni, efektivni a nestranny vykon vefejné

spravy v uzemni samospravé je profesionalita Ufednikli samospravy. Profesionalizaci

se rozumi zvySené ndroky na odbornost ufednikii, stanoveni rozsifenych povinnosti

20 Reforma vefejné spravy v CR. Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.html
2L SVOBODA, ., a K. SCHELLE. Ziklady organizace vefejné spravy. Ostrava: KEY Publishing, 2007, s.38.
22 Reforma vetejné spravy v CR. Verejnd sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.htmil
= Tamtéz.
2 Strategicky ramec rozvoje veiejné spravy Ceské republiky pro obdobi 2014 — 2020. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2015, s. 4 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:cF6sVI8tNaMJ:www.mvcr.cz/soubor/strategicky-
ramec-rozvoje-vs-v-cr-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

12



a narokt odpovidajicich charakteru prace, poskytnuti zaruk a kompenzaci, které
by vyvazovaly tyto rozSifené naroky a povinnosti, stabilizace ufedniki a posileni

nestrannosti.*?>

1.3.1 Reforma tzemni spravy

Reforma uzemni vefejné spravy zndzornuje predev§im zménu celého systému
vefejné spravy. V prabéhu reformy byly povedeny nasledujici izemni zmény. Podstatnou
a prvotni zménou bylo vV roce 1990 prostiednictvim zakona 367/1190 Sb. Zakon o obcich,
zruSeni narodnich vyborti a obnoveni obci, jejich samosprav a stanoveni jejich ¢innosti.
Vzniklo 13 krajskych tGzemnich samosprav a sprava hlavniho mésta Prahy.?®
Prosttednictvim zdkona ¢. 425/1990 Sb. okresni ufady pievzaly spravu okresnich
narodnich vybort, byly zruseny krajské narodni vybory, vétSinu kompetenci pievzala
pfislusna ministerstva. ZvIlastni predpis povéiuje vykonem 388 samospravnich obecnich
Gfadd, které vykonavaji statni spravu v pienesené pusobnosti. Ufad ve svém svéfeném
obvodu vykonava statni spravu, socidlni spravu a daldi Ginnosti statni spravy.?’
Od 1. ledna 2003 piasobi misto okresnich ufadti 205 obecnich ufadu s rozsifenou
pusobnosti. Vykondva cCinnosti stitni spravy, napi. pamatkovd péce, sprava dopravy,
sprava zivotniho prostfedi, socialni zabezpeceni a statni socidlni podpora, vSeobecna

IR / c 1% I ’ ) / I v / ~ 1x ;28
vnitini sprava, socialné-pravni ochrana déti, zivnostenska sprava, ¢i sprava zemédélstvi.

1.3.2 Reforma ustifedni vefejné spravy

Zde se jednalo o nasledujici zmény a dopliky jako jsou zfizeni Ministerstva
informacnich technologii s vykonem spravy post, telekomunikaci, pfenosu informaci,
elektronické poSty a internetu. Déle uvedeni do funkce mistopiedsedy vlady Ceské
republiky pro reformni zmény. Ziizeni Ufadu pro zastupovani stitu ve vécech

majetkovych, ktery zajiStuje spravu majetku statu, kterou vykondvaly okresni ufady,

% LESTINSKA, V. a kol. Personalistika ve vefejné spravé: Manudl pro personalisty tizemnich
samospravnych celkii. Brno: Masarykova univerzita, 2006, s. 37.
2 PEKOVA, I., J. PILNY, a M. JETMAR. VeFejnd sprdva a finance. Vyd. 2. Praha: ASPI, 2005, s. 90.
2T Vetejna sprava v Ceské republice. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2005, s. 7-27 [cit. 2015-05-16].
Dostupné z: http://www.prazskychytrak.cz/tajnosti/cvs/VVSvCR.pdf
2 KANA, P., Zdklady verejné spravy. Ostrava: Montanex, 2004, s. 16.
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zastupuje stat pred soudy. Zfizenim Pozemkovych ufadl, které vykondvaji cinnosti

v ’ ’ ) ’ ; o 29
zruSenych okresnich referatii okresnich uradu.

1.3.3 Reforma vykonu verejné spravy

Cilem reformy bylo piedevs§im zvySeni efektivity vefejné spravy z pohledu jednoho
komplexu. Reforma se tykala Cinnosti a oblasti v modernizaci prostfedk a efektivity
¢innosti, zdokonalovani informatiky, vzdélani a zvySovani kvalifikace pracovnikli vetejné
spravy a jejich nasledné ovétovani, ¢innosti finan¢ni spravy a finan¢nich aradd, v G¢innosti
spravy dan¢ a dalsi. Soucasti reformy vykonu veiejné spravy je i reforma financi, ktera se
tykéd spravy vetejnych financi, vetejnych rozpocéti ve zménach statniho rozpoctu, oblasti
dichodového a socialniho zabezpeceni, danové ulevy pro stiedni podnikatele, nebo

T p p . v, =30
zlepseni zivotnich podminek rodin s détmi.

1.3.4 Jednotlivé kroky reformy verejnych financi

Garantem reformy bylo Ministerstvo vnitra. Polozeni zéakladnich prvki reformy
probéhlo tedy vroce 1990, kdy doslo k obnoveni vefejné spravy, ustavnim zakonem
¢. 294/1990 Sb. Nasledné byly zakotveny ustavné pravni zéklady pro nasledné zakonné
zpétné odstatnéni Casti statni spravy. Za prvni fazi Gzemni reformy vefejné spravy je
povazovano obdobi a obsah jejiho postupu od revitalizace obci na samospravnych
principech vroce 1990 az do roku 2000. V tomto obdobi byly dale zfizeny krajské
samospravy. Na tento krok navazovala ptiprava zakonil organizacnich a kompetencnich,
zakon €. 129/2000 Sb. zékon o krajich, ddle zdkony z oblasti finan¢ni a majetkové zejména
zékony ¢. 218/2000 Sb. Rozpoctova pravidla, 243/2000 Sb. Zakon o rozpoctovém urceni
dani.®* Dal§imi kli¢ovymi zédkony byly:

130/2000 Sb. Zakon volebni do krajti (volba do zastupitelstva),
128/2000 Sb. Zakon o obcich (soucinnost obci s krajem),
131/2000 Sb. Zakon o hl. m. Praze,

132/2000 Sb. Zakon o zméné a zruSeni nékterych zdkonl o vzniku a sloucent,

2 Reforma veiejné spravy v CR. Verejnd sprdava [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.html

* Tamtéz.

31 Viz tamtéz.
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147/2000 Sb. Zakon o okresnich tfadech.*

Prioritnim cilem dalsi faze reformy bylo rozvinuti decentraliza¢nich
a dekoncentrac¢nich procest, do nichz byly pfesunuty kompetence z organa statni spravy
na samospravu, at’ jiz do samostatné nebo pienesené pusobnosti. Klicovymi body zde bylo
zruSeni okresnich ufadt ke dni 31. 12. 2002. Jejich ¢innost byla pfenesena na krajské
Gfady, obce s rozsifenou piisobnosti a jiné spravni ufady.*® Reforma vychazi z uplatnéni
predevsim nésledujicich zasad: ,,Zejména pieneseni kompetenci ze statni spravy
na samospravu v maximaln¢ dosazitelné¢ mife, tedy provedeni decentralizace. Dale
preneseni kompetenci ve vykonu statni spravy z tstfedni urovné na nizsi, respektive obecni
a krajsky stupenn vefejné spravy v maximaln¢ dosazitelné mire, tedy provedeni
dekoncentrace.***
Dle kompetenci obci se obce nasledné déli na obce tzv. 1. II. a III. stupné, pficemz obce
I11. stupné vykonavaji nejvétsi objem pienesenych ¢innosti.
Definovani jednotlivych stupiii obci:
I1l. stupei: Obce s rozsitenou pusobnosti. Je jich celkem 194, pficemz poslanecka
snémovna jich chce zavést 205.
I1. stupeni: Obce s povéfenym obecnim uradem. Celkovy pocet je 388.
|. stupefi: Obce ostatni, kterych je 6244.%
V druhé fazi jsou dillezité predevsim nésledujici zavedené zakony:
231/2002 Sb. Novela zakona o krajich,
218/2002 Sb. Sluzebni zakon,
312/2002 Sb. Zakon o ufednicich izemnich statnich celkd,
320/2002 Sb. Zakon o zmén¢ a zruseni nékterych zakonti o vzniku a slouceni,
290/2002 Sb. Zakon o pfechodu véci, prav a zavazki ze statu na kraje a obce,
314/2002 Sb. Zakon o stanoveni obci s povéfenym obecnim ufadem a obci

s rozsifenou plisobnosti. 36

%2 Reforma vefejné spravy v CR. Verejnd sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.htmil
* Tamtéz.
¥ Viz tamtéz.
% Vetejny sektor, vefejné statky a sluzby. Rozvoj obei [online]. 2011. [cit. 2015-05-18]. Dostupné z:
http://www.rozvojobci. cz/news/verejny -sektor-verejne-statky-a-sluzby/
% Reforma veifejné spravy v CR. Verejnd sprdava [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.html.
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1.4 Rozdéleni verejné spravy

Komplexni vefejna sprava se z hlediska vykonu déli do dvou zékladnich skupin,
a to na vykon statni spravy a vykon tzemni samospravy. Vykon téchto subjektt se fidi

dle pfislusnych zakonti a piedpist.

1.4.1 Statni sprava

Statni sprava je vefejnou spravou realizovanou statem. Svym specifickym
charakterem piedstavuje realizaci vykonné moci. Pravni ramec statni spravy tvoii Ustava
Ceské republiky a Listina zakladnich prav a svobod, ktera je soudasti ustavniho potadku
CR. ,,Stat jako subjekt vykonavé statni spravu zejména prostfednictvim tchto statnich
organti, a to vlady (vrcholny tustavni orgdn moci vykonné), ministerstev a ostatnich
ustfednich spravnich Gfadid, odbornych tzemnich spravnich Ufadt (odvétvova plisobnost),
vetejnych ozbrojenych sbort a jinych vetejnych sbort. Statni sprava je ¢innost podzakonna
(je vazana zakony), vykonna (vykondva zakony) a nafizovaci (uplatiuje mocenské
nastroje, zavaznost a vynutitelnost spravnich akti vyhlasky, nafizeni). Vykon statni spravy
lze svéfit orgdnlim Gizemni samospravy jen tehdy, stanovi-li to zadkon. V takovém piipadé
hovoiime o pfenesené pisobnosti obci a krajf.’1.“37

,»Ve statni spravé plati zakladni hierarchické uspotfadani. Jednd se tedy
o vrchnostenskou spravu, fidici ¢innost, kterd autoritativné, mocensky zasahuje do ¢innosti
jinych subjektli. Organ statni spravy je vici ostatnim subjektim v ur¢itém nadfazeném,

ale nikoli nadfizeném podstaveni.“38

1.4.2 Uzemni samosprava

Samosprava je jednou z forem vefejné spravy. ,,Osobni zdklad samospravy lze
z formalniho hlediska oznalit za zdklad korpora¢niho typu pravni subjektivity uzce
souvisejici s volebnim pravem. Z materidlniho pojeti vyplyva, Ze osobni zéklad

vvvvv

spole(v:enstvi.“39 Jeji zéklad je ve spravé organizovaného spolecenstvi lidi, 0 nékterych

3" EXNER, J. Obce, mésta, méstské Casti. O mistni verejné spravé a jeji dekoncentraci statutdrnimi
vyhlaskami v vizemné élenénych méstech. Praha: Libri, 2004, s. 35.

% HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie veiejné spravy. Praha: Wolters Kluwer , a.s., 2009, s. 25.
* Viz tamtéz s. 129.
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zalezitostech si rozhoduji sami ¢i prostifednictvim volebnich organt. Obecné se tedy jedna
o urcity zpisob fizeni n¢jakého celku, kdy o nékterych zélezitost rozhoduje dany subjekt
sam. Zna¢nou vyhodou samospravy je, ze vlivem bliz§iho vztahu s danym subjektem
oproti vnéjSimu fizeni, je efektivnéjsi a levnéjsi. ,,Pradvo na samospravu jednotlivych
samospravnych celkd, je dan legislativn€. V roce 1997 doslo k pfijeti ustavniho zakona ¢.
347/1997 Sb., o vytvofeni vysSich uzemné¢ spravnich celk. Nejmarkantnéji do ¢innosti
uzemn¢ samospravnych celkli zasahuje zédkon o obcich (zédkon ¢. 128/2000 Sb.), ktery v
platném znéni mimo jiné fika, co je to obec, statutarni mésto, méstsky obvod a uréuje
jejich prava a povinnosti. Statutdrnim méstim tento zédkon udé€luje zvlastni postaveni.
Umoziiuje jim Clenit se na méstské obvody a Casti a té€Z tyto ¢asti rusit. VSechna statutarni
mésta a obce maji zakladni pravo na samospravu, tedy samostatnou pisobnost, kterou jsou
oznaceny vSechny ukony svétené do jejich plisobnosti. Jde o spravu zélezitosti, které jsou
konany v zdjmu obce a jejich obcant. K témto ukoniim mohou mésta a obce vydavat
obecnd zavazné vyhlasky.“* Samosprava se Gleni na tzemni samospravu, kterd se Hdi
predevSim zdkonem o obecnim zfizeni ¢. 128/2000 Sb. a krajskym zfizenim ¢. 129/2000
Sh. Dale se také d&li na profesni & zajmovou samospravu,*! kdy se jedna o vefejnopravni
korporace, které nejsou organy statu, naptiklad exekutorska, 1¢ékai'ska a advokatni komora.

’ r ’ ’ v 42
Tato samosprava se déli na okresni komory a profesni spolecenstva.

1.5 Funkce verejné spravy

Vefejna sprava je urcitd sprava lidské spole€nosti. Je zorganizovana v dany stat,
se statnim zfizenim a kromé rozdéleni, cilii a subjektd ma i své funkce. Mezi zdkladni
funkce vetejné spravy nalezi funkce mocenskd, ochrannd, organizacni, regulacni a sluzby
vefejnosti. ,,Mocenska funkce vetejné spravy donucuje, piikazuje a zakazuje. Tato funkce
je ve spole¢nosti realizovana prostiednictvim pravniho fadu a pilisobenim statniho zfizeni.
Vetejna moc je schopnost ovlivitovat chovani spolecnosti zddoucim smérem. Ochranna
funkce zajistuje vnitini ochranu a pofadek, bezpeénost a vnéjsi ochranu. Cinnost organi
vefejné spravy je zaméfena na sluzby a ochranu vefejnych zalezitosti, ochranu

a bezpecnost obCanli, obranu a bezpecnost statu. Prostfednictvim organizacni funkce

““ HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie vefejné spravy. Praha: Wolters Kluwer , a.s., 2009, s. 129.
* Vetejny sektor, vefejné statky a sluzby. Rozvoj obci [online]. 2011 [cit. 2015-05-18]. Dostupné z:
http://www.rozvojobci.cz/news/verejny-sektor-verejne-statky-a-sluzby/
*2 Formy samospravy. Verejnd sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-05-13]. Dostupné z: http://verejna-
sprava.blogspot.cz/2011/05/18-formy-samospravy.html
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vefejna sprava upravuje zalezitosti statni, kdy ¢leni uzemi na mensi izemni celky, jako
jsou regiony, kraje, obce. Dale organizuje zalezitosti instituci, kde vytvaii organiza¢ni
struktury dle obsahu ¢innosti a oboru ¢innosti. Napiiklad organizuje spravu obrany statu,
spravu soudu. Také upravuje zaleZitosti obCand, jako jsou sluzby zdravotni, vzdélavani,
socialni zabezpeceni.

Cilem regulacni funkce je pak wvytvafet v demokratické spoleCnosti systém
fizeni spolecnosti zalozeny na politickém pluralismu, na vzdjemné komunikaci,
solidarité a toleranci.

V ramci sluzeb vefejnosti potom Vefejna sprava slouzi k raciondlnimu rozvoji
spolecnosti, jejimu financovani, hospodafeni a fizeni spole¢enskych problému. Sluzbou
vefejnosti jsou Cinnosti ve vefejném zajmu. Jednd se zejména o Sluzby ekonomické,
socialni, finanéni, zdravotni, peCovatelské, které jsou vymezeny vefejnym pravem.«*®

LHInstituce verejné spravy k fizeni spoleCnosti a statu pouzivaji nastroje ve forme
dokumentii, coz jsou pravni normy, zakony, véstniky, vyhlasky, dokumenty organizacni
a politické. Také to mohou byt verbalni a neverbalni informace jako je projev, vyhlaska,
petice, stiznost.“* Dale finanéni prostfedky typu penéz, akcii, dluhopisti, smének a valut.
V neposledni fadé¢ materialni a technické prostfedky typu dopravni, rozhlasové, tiskové,

. LA
televizni.«*®

1.6 Zaméstnanci ve verejné spravé

Vefejna sprava prostfednictvim finan¢nich a vécnych prostiedkit vykonava své
ukoly, pravomoci a svou pisobnost. Ke klicovym prostiedkiim se tadi personalni subjekt
vefejné spravy neboli zaméstnanec. Lidsky faktor ¢i kapital je prioritni a nejcenné;si
slozkou a subjektem vefejné spravy, ktery piedstavuje determinant kvality ¢innosti vefejné
spravy. Kazdy podnik a instituce ma své zaméstnance. Mezi zaméstnancem soukromého
sektoru a zaméstnancem ve vefejné spravé existuji rozdily. Zaméstnanec veiejné spravy
vykonava ¢innost vefejné spravy, je V pracovnim pomeéru s propagatorem veiejné spravy,
mzda je vyplacena z vefejnych prostiedkl. Se zaméstnaneckym pomérem ve vefejné

spravé se nejvice poji pozice ufednik a vedouci ufednik. Profese vedena jako ufednik

B KANA, P. Ziklady verejné spravy. Vyd. 2. Ostrava: Montanex, 2007, s. 12-13.
* Tamtéz.
 Viz tamtéz.
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vznikla jiz v 18. stoleti.*® Tato pozice vykazuje uréité znaky: , Reprezentace statu a zvlatni
odpovédnost vaci verejnosti, pInéni ukoll na zaklad¢é a v mezich pravnich piedpist a pod
vedenim vysSich organd, které za tim t¢elem mohou vydavat instrukce nebo uplatiovat
piikazy, Spravni ¢innost je vykonavana jako hlavni a trvalé povolani, svéfend funkce ma
byt vykonavana nestrannd.“*’ Zakon & 312/ 2002 Sh. definuje Gfednika: ,,Ufednikem
se pro ucely tohoto zdkona rozumi zaméstnanec izemniho samospravného celku podilejici
se na vykonu spravnich ¢innosti zafazenych do obecniho ufadu, do méstského ufadu,
do magistratu statutarniho mésta nebo do magistratu uzemné ¢lenéného statutdrniho meésta,
do ufadu méstského obvodu nebo tGfadu méstské ¢asti izemné CElenéného statutarniho
meésta, do krajského uradu, do Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do ufadu méstské

¢asti hlavniho mésta Prahy.“48

Za uiednika uzemniho samospravného celku, ve smyslu
platné pravni Upravy, neni povazovan zaméstnanec Uzemniho samospravného celku
zatazeny v jeho organizac¢nich slozkach, zakon ¢. 250/2000 Sb., v jeho zvlastnich organech
zakon €. 553/1991 Sb., nebo pokud vykonava vyhradné¢ pomocné, servisni ¢i manudlni
prace, ptipadné pokud vykon takovych praci fidi, § 1 odst. 3 zdkon ¢. 312/2002 Sb.#
»dpravni Cinnosti, na které se ufednici podileji, rozumime dle § 2 odst. 3 zdkona

v

¢. 312/2002 Sb. plnéni ukoli v samostatné nebo prenesené pisobnosti tizemniho

samospravného celku, podle zvlastnich pravnich predpist.«>®

Zakon ¢. 312/2002 Sb. dale stanovuje nad rdmec zakoniku prace ptedpoklady
pro vznik pracovniho poméru tfednika. Utednikem, se miize stat fyzicka osoba, ,.ktera je
statnim ob&anem Ceské republiky nebo cizim statnim ob&anem, ale ma v CR trvaly pobyt,
dosahla v&ku 18 let, je zplsobila k pravnim ukontm, je bezthonna, ovlada jednaci jazyk,
spliiuje dal$i predpoklady pro vykon spravnich ¢innosti stanovené zvlaStnim pravnim

predpisem (§ 4 odst. 1).“*" Za vedouciho tfednika je dle § 2 odst. 5 zakona &. 312/2002 Sb.

povazovan Ufednik, ktery je vedoucim zaméstnancem, Ktery ma dostate¢na opravnéni

% 71ZKOVA, S. a S. MOUDRA. Pracovnici vefejné spravy a stami sluzba [online]. 2003 [cit. 2015-06-09].
Dostupné z: http://regionalka.wz.cz/spravni%20veda/SVtemalOoprava.htm

*" HENDRYCH, D. Sprdvni véda — Teorie verejné spravy. Praha: Wolters Kluwer, 2009, s. 429 — 430.

*8 7akon &. 312/2002 Sb. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2014 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?1D=2312_2002

# Zakon &. 312/2002Sb., O Gfednicich izemnich samospravnych celkil — vyklad a problémy. Ministerstvo
vnitra CR [online]. 2006, 3. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:kWG3KEE6_F4J:www.mvcr.cz/soubor/03-kapitola-
pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

>0 7akon &. 312/2002 Sb. Ministerstvo vaitra CR [online]. 2014 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?1D=2312_2002

> Viz tamtéz.
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stanovovat a ukladat podfizenym zaméstnancim pracovni Ukoly, dévat pokyny,
organizovat, fidit a kontrolovat jejich praci. Zakon stanovuje, Ze vedouci ufednici jsou
do své funkce jmenovani vedoucim fadu.> ,,Vedoucim tfadu je dle § 2 odst. 7 zadkona
¢. 312/2002 Sb. vedouci ufednik, ktery vykonava funkci tajemnika obecniho turadu,
tajemnika magistratu statutarniho meésta, tajemnika ufadu méstského obvodu nebo méstské
¢asti uzemné clenéného statutarniho mésta, feditele krajského Uradu, feditele Magistratu
hlavniho mésta Prahy nebo tajemnika Gfadu méstské ¢asti hlavniho mésta Prahy. Pokud
neni funkce tajemnika zfizena ¢i neni ustanoven, poté jeho ukoly plni starosta.«*
V odborné literatufe se odbornici vice ¢i méné shoduji na dvou modelech zaméstnanosti
ufedniki ve vefejné sprave, které se 1isi svymi charakteristikami ve formé kariérniho
systému, ktery je spjat s evropskym spravnim systémem a dale pozi¢niho systému, nékdy

« , , . , 54
oznacovaného také jako smluvni.

1.7 Eticky kodex ve verejné spravé

»Eticky kodex ufednikii a zaméstnanci vefejné spravy byl schvéalen usnesenim
vlady ze dne 9. kvétna 2012, €. 331, kterym bylo zaroven zruSeno usneseni vlady ze dne
21. bfezna 2001 €. 270. Kodex neni prdvni normou, nelze tak v jeho ptipadé hovofit
0 zavaznosti v pravnim slova smyslu, nebot’ Kodex ze své podstaty akcentuje zasady,
kterymi by se zaméstnanci vefejné spravy méli ¥idit pii své Ginnosti. Rada ustanoveni
kodexu je pak obsaZena v pravnich pfedpisech, které jiz pro zamé&stnance vetejné spravy
zavazné pochopitelné jsou.“> ,,Zajisténi dodrzovéani opatieni stanovenych Kodexem a jeho
vymahatelnost vetn¢ postizitelnosti je zpravidla soucésti pracovnich fadi jednotlivych
ufadl. Kodex predstavuje nezbytné minimum v oblasti etiky z hlediska protikorupcnich

opatfeni, jehoZ doplnéni ¢i rozsifeni je pln€ v kompetenci jednotlivych Ufada.<*°

52 Predpis & 312/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312
53 Zakon &. 312/2002 Sb. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2014 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z312_2002
> Pracovnici vefejné spravy a zékladni systémy pravniho postaveni utednikii. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2006, 1. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z: http:
http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:xDAuJWWTORoJ:www.mvcr.cz/soubor/01-
kapitola-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz
* Tamtéz.
% poskytnuti informaci - Eticky kodex tfednikil a zam&stnanci vefejné spravy. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2014 [cit. 2015-05-10]. Dostupné z: www.mvcr.cz/clanek/poskytnuti-informaci-eticky-kodex-
uredniku-a-zamestnancu-verejne-spravy.aspx
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Nové€ ustanoveny eticky kodex ma prioritni cil vymezeni jasnych a srozumitelnych
pravidel, aby zamé&stnanci vefejné spravy byli jednotné obeznameni s limity jejich ¢innosti,
co mohou a co nemohou konat ve svém zaméstnani. Nové ustanoveny kodex piedstavuje
neodmyslitelné minimum, které mohou doplnit ¢i rozsifit jednotlivé ufady podle miry
kompetenci. Kodex navazuje na zakladni prava a povinnosti zaméstnanci uvedené
v zakoniku prace a v pracovnim fadu vetejné spravy. Zasadni poruSovani je posuzovano
jako poruseni zakoniku prace, popiipadé pracovniho fadu se vSemi z toho vyplyvajicimi
dﬁsledky.57 ,Etické chovani tfednikii ve vefejné spravé, bylo vyhodnocovano
prostfednictvim mnoha analyz a bylo zji§téno, Ze je blahodarné pro kazdého. Podporuje
pozitivni obraz vetfejné spravy a zvySuje daveéru v ni, spofi na danich a redukuje plytvani
veifejnymi prostiedky, pfispiva k ekonomickému ristu a socialni stabilité, zlepSuje
individualni vykonnost a pfispiva k vykonnosti organizace, zvySuje duveéru v pravni stat,
v principy legality a v demokracii, podporuje uspokojeni z prace, pracovni motivaci

a snizuje absentérstvi.“® Eticky kodex vefejné spravy je soudasti prilohy &. 1.

*" Eticky kodex ufednik®i a zaméstnanct vefejné spravy. Vidda [onling]. 2012 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.vlada.cz/assets/mediacentrum/aktualne/Eticky kodex_uredniku_a_zamestnancu
_verejne_spravy.pdf
* VIDLAKOVA, O. Etika ve vefejné sluzbé&. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008 [cit. 2015-05-14].
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/sprava/priprava/personalistika/04 kapitola.pdf
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2  Personilni management

Slovo management je pfevzato z anglického jazyka a v prekladu znamena fizeni,
spravu vedeni, hospodafeni, ale i intriky. Slovo persondlni znamenda osobni, ale i lidské.
»~Management je védnim oborem, ktery se zabyva shromazd’ovanim poznatkli o fizeni.
Personalni management, neboli Personnel management vznikl do jist¢é miry =z faktu,
7e Ce§i se snazi jit sdobou a nazvy poangli¢tovat. Cesky vyznam personalniho

managementu znamené odbornou komunikaci v personalistice.**°

2.1 Vymezeni a vyvoj personalniho managementu

»Persondlni management ptredstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat n€kdy v pribéhu 50. a 60. let. Persondlni
management se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdualezitéjsi slozkou. Timto novym
postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam cloveka, lidské pracovni sily jako
nejdilezitéjsStho vyrobniho vstupu a motoru cinnosti organizace.“60 Personalni
management lze definovat jako ,strategicky a logicky promysleny piistup Fizeni
nejcenngjSiho statku organizace, tedy v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci 1 jako
kolektivy prispivaji k dosaZeni jejich cila.“®® Hlavnimi charakteristikami personalniho
managementu, jakozto pfistupu je ,,uspokojeni potieb strategického pfistupu k fizeni
lidskych zdroji pomoci propojeni podnikové strategie a strategie lidskych zdroja.
V dusledku integrované politiky a praxe v oblasti lidskych zdrojii pfindsi komplexni
a logicky promysSleny piistup k zajiSténi vzajemné se podporujici politiky a praxe
zamé&stnavani lidi. Je orientovany na oddanost a angaZovanost, coZ zdiraziluje vyznam
dosazeni oddanosti pracovnikd, ale také se zamétuje na poslani a hodnoty organizace.“®?

Ve zna¢ném souladu s klasickym pojetim na zdrojich zaloZené strategie, jsou lidské
zdroje chapany jako zdroje konkurencni vyhody a jejich vhodny vybér je pro kazdy ufad
klicovy. ,,Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky

kapital, do n¢hoZz je tfeba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat pfrileZitosti

% SAMONIL, V. Persondlni Management [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/n:16714/Personalni-management
% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 14.

0 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 27.

%2 Viz tamtéz.
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ke vzdélavani a rozvoji, a ze organizace bude skutecnou ,,ucici se organizaci“. Pfistup k
pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahtim je unitaristicky a nikoli pluralisticky, tedy spise se
veii, ze pracovnici maji tytéz zajmy jako zaméstnavatelé, nez ze tyto zajmy nejsou nutné

shodné. Vykonna slozka tizeni lidskych zdroju je zalezitosti liniovych manazer(.“®

2.1.1 Pojmy souvisejici s personalnim managementem

S personalnim managementem souvisi, navazuji, koresponduji a i se ¢asto zaménuji
rizné pojmy a oznaceni. Tyto pojmy se nékdy i chybné nahrazuji za pojem personalni
management, aby tento text byl plnohodnotny a mohl identifikovat danou problematiku, je
nezbytné objasnit i tyto odliSnosti. Pojem personalni management se vyvijel postupem
vyvoje spoleCnosti i vnimani managementu a ndasledné vlivem snahy spolecnosti
o ptebirani anglickych pojmt a vyrazi.

Rizeni lidskych zdrojit

»Predmétem fizeni lidskych zdroju je lidské prace, respektive jeji fizeni. Lidska prace je
vyrobni faktor, ktery je rovnocenny s faktory, jako jsou puda a kapital. Prace Clovéka,
pfedev§im jeho znalosti a dovednosti, funguje jako koordindtor ostatnich vyrobnich
faktori, bez kterého by samy o sobé nemohly fungova‘[.“64 Armstrong definuje fizeni
lidskych zdroji jako ,,strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individudlné i kolektivné
pfispivaji k dosazeni cilti 0rganizace.“65

Persondalni iizeni

Jedna se o odbornou disciplinu, kterd se zamécfuje na ziskdvani a vybér zaméstnanci,
zafazovani zaméstnancti do pracovniho procesu, adaptaci, vzd€lavani a rozvoj
zamé&stnancl, odménovani zaméstnancii, kontroluje dodrZovani bezpecnosti prace, pozarni
ochrany zaméstnanct a hygienu prace. Toto fizeni muze produkovat pfiznivé podminky

v podniku.®®

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 27-28.
% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 14,
% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 27.
% Vice o tom KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. V'yd. 3. Praha:
Management Press, 2001, s. 14.
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Persondlni administrativa

»Predstavuje historicky nejstarSi pojeti persondlni prace, které chépalo persondlni praci
jako sluzbu zajistujici v prvni fadé administrativni prace a procedury spojené
se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentii a informaci
tykajicich se zaméstnancli a jejich ¢innosti a poskytovanim téchto informaci fidicim
slozkdm organizace. Toto pojeti tedy pfisuzovalo persondlni praci vylu¢né pasivni roli.
Personalni prace v podob¢ personalni administrativy ovSem pieziva az do soucasné doby

v organizacich, v nichZ je vyznam personalni prace k vlastni $kodé nedocetiovan. Casto jde
0 organizace s autoritativnéjSim a centralizovanéjSim zplisobem fizeni, s nizkou mirou

y . (67
délby pravomoci.*

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 13.
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Obrazek 1: Srovnani spoleénych rysii mezi Fizenim lidskych zdroji a personalnim Fizenim®

Shodné ryzy Fozdily
Strategie personalnihe fizem 1 strategie Personalm fizeni, stejné jako mékka
fizeni lidskych zdroyh vychazaji podoba fizeni lidskych zdrojh, piiklada
z podnikove stratege v systémm pracovnich vetahi mmadny

VVEnAm pru-neeﬁm kopmmkace

a participace. Kizeni lidskich zdrojf klade
vits] dirazr na strategicky soulad

a strategickou integrac.

Personalni fizeni i fizend hdsksch zdroji
urnaAvajl, Ze za fizeni hidi jzou odpovédny
limovi manazefn. Personaln atvar
poskytuje nezhytnou radu a podpirné
slufby numozingi manazerim dostat této

odpovédnost.

Fizeni lidskych zdroji je zalofeno
na manzaFersky a podmkatelzky
onentovans filozofn

Hodnoty personainiho fizeni a
phinsjmensim 1 mékks podoby fizend
lidsksreh zdroji se shodwji v pohledu na
respekiovani jedinee, vwvaZenost potielb
organizace a jednotlives a rozvijeni lidi

v zajmm dosazen maxmmalnl trovné jejich
schopnosti pro jepich viastm wspokojeni 1
pro snadnéjii plnéni cili organizace.

Rizeni lidskfch zdrojd piklads vt
viznam fzem kulhory a dosahovans
oddanost (vzajemmost).

Personalni fizeni i fizeni hdsksch zdroji
uznavajl, Ze jednou = jajich
nejdilezztésZich fimked je phzplisobovani
lidi neustile s ménicim poZadavkim
organizace — zaméstnavani spravoych hdi
na spravaych mistech a piiprava

a rozvijeni spravoych hidi pro praci

na téchto mistech.

Fizeni lidskvch zdroji klade vt diraz na
roli iniovich manazer jako realizaton
politiky lidskich zdroji

Persondlni fizeni a fizeni lidskfch zdrojh
pouivaji stejoym zphsobem metody
vybérm pracovniki, analyzy schopnost,
fizen pracovniho vykeonu, vadélavan:,
rozvoje, manafern a fizeni odméfiovand.

Rizeni lidskych zdroji je celostnim
pristupem onenfovanym na viechny zagmy
podniku — z&jmy &lent organizace
{pracovniki) jsou uznavany, ale podiizeny
zajmim podnikani.

Parsonalmi fizeni stejné jako mékka
podoba fizeni lidskyeh zdroji, piiklada
v systému pracovnich vetahl smadény
vyznam procestim konunikace a
participace.

0d speciali=ti na lid=ké zdroje se ofekivi,
ze budou spife parmery v podmkani nef
jen admimstratory na tseku personalu.

Rizeni lidskych zdroj povaZuje
pracovniky za jméni, bohat=tvi, aktva,
a mkoliv za nakladovou polozku.

%8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 36.
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2.2  Vymezeni pojmu personilniho managementu ve verejné spravé

Lidské zdroje jsou klicovym faktorem v soukromém sektoru, ale i v sektoru
vefejném, kdy organizace veiejné spravy se musi snazit o co mozna nejkvalitnéjsi
zaméstnance, protoze pravé zameéstnanec vytvaii celkovy dojem z efektivnosti a fungovani
vetejné spravy. ,,Persondlni management ve vefejné spravé se tyka postupu pii ziskavani
pracovnikil a zésad pfi jejich vybéru, fizeni rozvoje lidskych zdrojt, dalSiho vzdélavani
zamestnancl, systému jejich vyhodnocovani a politiky odménovani pracovniki, dale
se tyké také managementu vztahii pracovnikll vetejné spravy k okoli. Zaroven personalni

management deklaruje:®

e decentralizované fizeni,

¢ vykonnostni management,

e zvySeni odpovédnostnich vztaht,

e flexibilni persondlni fizeni,

e specialni fizeni vedoucich ufednik,

e zvySovani diverzity ve statni sluzbé,

e zvySovani motivace pracovniki,

¢ odménovani podle individualniho vykonu,

e prosazovani etického kodexu chovani zaméstnanct,

e ochrana pted byrokracii vlivem New Public Managementu,

e restrikce nadmérného potu zaméstnanci.”

,Personalni management je tak v podstaté podnikatelsky orientovanou filozofii, tykajici
se fizeni lidi liniovymi manaZery s cilem doséhnout konkurenéni vyhody.«"*

Hlavnim cilem persondlniho managementu ve vetfejné spravé je zabezpecit, aby
vSichni zamé&stnanci vefejné spravy svymi pracovnimi ¢innostmi pfispivali k plnéni cilt

a ukolll vefejné spravy, a aby podavali pozadované vykony, pracovali kvalitn¢, obétave,

% POMAHAC, R., VIDLAKOVA, O. Verejnd sprdva. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2002, s. 133.

" Aplikace zikladii managementu ve verejné spravé [online]. 2014 [cit. 2015-06-09]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?gq=cache:b3agKkdIB8wJ:mail.vsss.cz/skripta/old/Eli%25C3
%25A1%25C5%25A1/Fin%25C3%25A1In%25C3%25AD%2520verze/projekt/Fin%25C3%25A11n%25C3
%25AD%2520verze/Management/Management%2520ve%2520ve%25C5%2599ejn%25C3%25A9%2520sp
%25C3%25A1v%25C4%259B X.docx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

" ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 149.
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dle zdkonl a etického kodexu a s plnym nasazenim. K tomu je tieba zaméstnance vést
a fidit, ale také vytvafet potfebné podminky a piedpoklady pro tyto pozadavky."
Personalnim managementem, se stejn¢ jako v soukromém sektoru, zabyva
i ve vefejné spravé personalni odd¢leni. Velikost a uspofadani personalniho oddéleni
véetné rozsahu jeho personalnich ¢innosti, zavisi na velikosti uradu. Vétsi urady vytvaieji
personalni oddéleni, které jsou dale vnitiné clenény, v mensich ufadech mize byt
personalistika svéfena i jen jedné osobé. Kazdy ufad ma svou organiza¢ni kulturu, své
hodnoty a vedeni personalnich ¢innosti. Na toto navazuje i rozdilna aroven fizeni lidskych

zdroji, kterou ovliviuji piedeviim vedoucimi pracovniky afadu.”

2.3 Specifické znaky

Persondlni utvar je oddé€leni v instituci ¢i podniku, které se zamétfuje pouze
na fizeni lidskych zdroji. Svou ¢&innosti zajistuje odbornou, ¢ili metodologickou,
koncep¢ni, usmériovaci, poradenskou, organiza¢ni a kontrolni funkci personalni prace
a dale poskytuje v oblasti personalistiky dané sluzby jednotlivym zaméstnanciim,
ale i vedoucim ufednikéim na viech hierarchickych trovnich.”

,Persondlni Gtvar v urcité mife pfispiva k uspeéSnosti organizace. Zda je tento vliv
piimy ¢i nikoliv feSilo jiZ mnoho autor. Lze vsak s jistotou konstatovat, ze uréity vliv
se zde vyskytuje. At uz je to ziskavani téch spravnych lidi ¢i jejich rozvoj, efektivni
motivace, utvafeni organizacni struktury a vykonné rozmistovani lidi v této strukture.
Pomaha vytvaret kulturu a prostiedi pro kvalitni vykon, zajistuje potiebnou kvalifikaci,
jeji doplnovani, prohlubovani, ¢i rozsifovani. Predklada navrhy strategii a pomaha
pii jejich realizaci, planuje a zabezpecuje lidské zdroje, tidi pracovni vykon, odménovani
a pracovni vztahy. Persondlni Utvar pfispiva k budovani dobfe motivované, kvalifikované
a flexibilni pracovni sily.“’> Specifické ukoly personalniho Gtvaru jsou identifikace,

formulace, nastinéni a nasledné prosazeni personalni strategie a politiky dané organizace.

"2 BERKA, J., KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., KOUBEK, J., COLLINS, D. Rozvoj lidskych zdroji ve
vefejné spravé — Minimum personalniho Fizeni ve vefejné sprave. In Projekt Phare CZ 9703-01-01-03-02—
026 [online]. 2000 [cit. 2015-06-07]. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy
[priprava/m_uvod.html

73 Personalistika v izemni vefejné spravé. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008, 4. kap. [cit. 2015-06-08].
Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:FHhS51YuyNsJ:
www.mvcr.cz/soubor/04-kapitola-pdf.aspx+&cd=3&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

™ Tamtéz.

 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 115-117.
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Doporucuje a radi vedoucim zaméstnancim a usmériuje jejich chovani a vykon pfi plnéni
danych tkolu, jimiz se spolecné podileji na personalni praci, dale se zamé&tuje na realizaci
personalni strategie a politiky dané organizace. Vyslovuje se k zamérim celé organizace
z hlediska dopadu na oblast vykonu prace a lidského Ccinitele, zde vyviji iniciativu
a predklada top managementu navrhy tykajici se podstatnéjSich otazek persondlni prace.
ZabezpeCuje existenci a fungovani personalnich ¢innosti potiebnych k zajisténi plnéni
danych ukolu personalni prace, metodicky je Fidi, organizuje, koriguje a nepietrzité dba na
zlepSovani jejich provadéni a aplikaci. Persondlni utvar pfedev§im nese odpovédnost
za personalni ¢innost, ktera bude v dané organizaci existovat a efektivné fungovat, ucelné

slouzit potfebam Fizeni a bude mit ur&itou jednotnou koncepci a metodiku.”

Vzdélavani vedoucich uiednikii ve veiejné spravé

Pro kazdy podnik, je kazdy jeho prvek na kazdé pozici podstatny. V obchodnich
a vyrobnich firmach je klicovy nejen fadovy zaméstnanec, ktery produkuje néjaky produkt
¢i sluzbu, ale predev§im manazer, ktery miru vykonu, spokojenost, ¢i motivaci prvotné
a zna¢né ovliviiuje. ProtoZe se vefejnd sprava organizacné fadi mezi vyrobni ¢i obchodni
podniky, neni tento aspekt pro ni vyjimkou. Vzd€lavani manazerli vefejné spravy
a pristup K jejich vzdélavani jsou odlisné v kontinentalnich zemich Evropy
a v anglosaskych zemich. Ceska republika, Mad’arsko nebo Polsko se ve vzdé&lani
manazerti zamé&fuji vyhradné na oblast vzd&lavani na zakladg legislativniho ramce a Fadu.”’
Povinnost vedoucich tfednikd vzdélavat se pak formalné upravuje § 27 zékona ¢.312/2002

’ o ’ ’ I ’ o v ov v ’ A o 7
Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celkli a 0 zméné neékterych zakont. 8

2.4 Rozdéleni personalniho managementu

»Persondlni fizeni se rozdé&luje na vnitini prostfedi persondlniho fizeni, které
zahrnuje vybér a piijimani pracovnikli, umistovani pracovnikil na pracovni pozice, systém
odménovani, pé¢i o pracovniky a jejich hodnoceni, které nelze oddélit od vnéjSiho

podnikového prostiedi, kam zasahuji vlivy plynouci ze strategie podniku. Zahrnuje jeho

"® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroju, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
29 - 30.
""WRIGHT, G., NEMEC, J. Management veiejné spravy: teorie a praxe: zkuSenosti z transformace verejné
spravy ze zemi stiedni a vychodni Evropy. Vyd. 1. Praha: Ekopress, 2003, s. 26 — 31.
"8 Piedpis ¢. 312/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312
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image, firemni kulturu a klima. Dale se déli na vné&jsi prostfedi podniku pusobici
na personalni fizeni, mezi které zahrnujeme politické plsobeni, jez je v tuto chvili
neodmyslitelné svazano s Evropskou unii a dal$imi mezinarodnimi organizacemi, také
demograficky vyvoj, situace na trhu prace, konkurenéni podniky a kulturu jako takovou.
Ptistup k persondlnimu fizeni v podniku musi byt proto nutné¢ systémovy, tedy Zze
persondlni fizeni je soucasti systému fizeni podniku a souCasné¢ ono samo je tvoieno
dil¢imi subsystémy, které se vzajemné ovliviiuji a dopliuji. Systémy maji své cile, které
urcuji jejich vnitini obsah a ucelovou funkci v podniku. Vystupy jednoho subsystému jsou
vstupy do dalsiho. Jedin€ tak umoziiuje takto pojaty systém persondlniho fizeni feSit
konkrétni problémy spojené s lidskym faktorem v podniku.“’® Obecné miizeme Fici, Ze
personalni management je soucasti kazdého podniku a instituce a kazda firma se
prostfednictvim persondlniho fizeni snazi vyvolat a udrzovat své cile, jak v ramci celého
podniku, tak i v ramci svych jednotlivych zaméstnanct, stimuluje procesy permanentniho

vzdélavani a posiluje osobni odpoveédnost.

2.5 Funkce personalniho managementu

Funkce persondlniho managementu, které zajiStuji nebo odpovidaji za plnéni
personalniho uvaru, lze c¢lenit do nékolika skupin. Jednda se o funkci koncepéni,
metodickou, planovaci, fidici a koordinaéni, informacni, poradenskou, a dale vyzkumnou
a expertizni. Koncepéni funkce vytvati a aplikuje koncepce personalni a socialni politiky.
Metodicka funkce je potom metodikou personalni Cinnosti ¢i procest, kterda se tyka
poskytovani navodi a doporuceni postupt a forem dil¢ich ukolt. Planovaci funkce pak
piedstavuje tvorbu a srovnani planu s cilem a jejich nasledné vyhodnoceni. Ridici
a koordina¢ni zajistuje stanoveni hlavnich smérd, priorit a tkold utvaru lidskych zdroju
a jejich naslednou koordinaci pti plnéni. Informacéni funkci se potom zajistuje vytvaieni,
uchovavani a aktualizovani personalnich informaci, pficemz informaéni funkce Il zajistuje
informovanost pracovnikd o déni ve spole¢nosti. Poradenska funkce poskytuje poradenské
sluzby internim zéakaznikim. Nakonec je funkce vyzkumna a expertizni, ktera zjistuje
nazory, postoje, pracovni spokojenost, pracovni zpusobilost, U¢innost personalnich

programi, nebo také odmétiovani.®

" MUZIK, J. Edukace fidicich dovednosti. 'yd. 1. Praha: ASPI, 2008, s. 76.
8 \VOCHOZKA, M. a P. MULAC a kol. Podnikovd ekonomika. Praha: Grada, 2012, s. 220 — 221.
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2.6 Vyznam personalniho managementu

Vyznam personalniho fizeni souvisi s jeho vyznamem v organizaci. ,,Odd¢leni
personalniho managementu jakékoliv organizace je zodpovédné za lidské zdroje a kapital.
Dosah personalniho fizeni mize také byt vidén i v Usili smérem ke zlepSeni lidského
kapitalu. Pokud jde o planovani pracovnich sil, obsah personalniho fizeni zahrnuje
provedeni analyzy o soucasnych a budoucich pozadavcich na pracovni sily podniku.
Znalost specifickych potieb pracovnich sil, pomtze personalnimu odd¢€leni poznat piesny
pocet zaméstnanci potiebnych k zaplnéni volnych pracovnich mist. Dals§i role
persondlniho managementu je nabor potfebné pracovni sily, s vyuzitim informaci
ziskanych v pribéhu procesu planovani pracovnich sil. Po vybéru vhodnych zaméstnanca
provadi adaptaci zaméstnancli. Vyznam persondlniho fizeni spociva ve zvySeni
produktivity a vykonu zaméstnanci prostiednictvim Skoleni. Persondlni management

umoziiuje podniku planovat $koleni a vycvik pro nové zaméstnance.“®

2.7 Personalni strategie

Personalni strategie a personalni politika jsou v personalni praci podniku ¢asto
pouzivané vyrazy. Bohuzel to, co se za nimi skryva, chapou rizni lidé odlisné. V prvni
fad¢ je nutné vzit v uvahu nasledujici definice. Persondlni strategie organizace se tyka
dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cili v oblastech potieby pracovnich sil,
potieby zdroju zajiStujicich tyto potfeby, vyuzivani pracovnich sil, hospodatfeni s nimi. Jeji
nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach a metodach, jak téchto cili dosdhnout.
Persondlni strategie musi vychéazet a ztotoziovat se strategickymi cili a komplexni strategii
vefejné spravy.®

»Persondlni strategie se tykd dosaZeni cilli v persondlni oblasti, proto je dulezity
spravny pristup k vytvareni persondlni strategie, pfi¢emz stoprocentné¢ spravny pristup
neexistuje, kazda firma si jej musi vytvofit sama. Aby si firma zvolila pro ni vyhovujici
pfistup, musi ve&dét, co chce. Dulezité je zajimat Se zejména 0 Kkvalifikaci

a schopnosti, které budou do budoucna potieba, jako jsou hodnoceni urovné vykonnosti,

81 Jaky je vyznam persondlniho managementu? [online] 2015 [cit. 2015-05-16]. Dostupné z:
www.rahnsinger.com/jaky-je-vyznam-personalniho-managementu/
82 personalni strategie a politika. Podnikator [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17514/Personalni-strategie-a-
politika
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zda se budou soucasné struktury firmy schopny vyrovnat s novymi tkoly, zda je co nejlépe
vyuzivana kvalifikace a potencial pracovnikil, zda organizace dostatecné investuje nejen
do rozvoje firmy, ale i pracovnich sil.

Vyznamnou soucasti personalni strategie je téz program podnikového vzdélavani,
jehoz cilem je formovani podnikovych vzdélavacich cilti a formovani cilti pro jednotlivé
skupiny pracovnikd a nésledné i jednotlivych zaméstnancli. Bezprostiedné na tento plan
navazuji plany osobniho riistu zaméstnancti, kteti se chtéji v rdmci firmy rozvijet, dale pak

plany kvalifikace a funké&nosti.«®

2.8 Personalni politika

Pojem personalni politika organizace lze chapat dvojim zptisobem, a to jako systém
relativné stabilnich zdsad, jimiZ se subjekt persondlni politiky fidi pfi rozhodovani, ktery
se pfimo ¢i nepiimo dotyka oblasti prace a lidského Cinitele. Déle jako soubor opatieni,
jimiz se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat oblast prace a lidského Cinitele
a usmeériiovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu plnéni ukoll
a zamé&ra organizace.84

Strategické fizeni lidskych zdroji je praktickym vyusténim persondlni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smétujici k dosazeni cilti obsazenych
v persondlni strategii. Celkova persondlni politika se projevuje v dil¢ich personalnich
politikach, kterymi jsou politika spoluprace s odbory, politika ziskdvani a vybéru
zaméstnanct, politika odménovani zaméstnancu, politika vzdélavani, politika personalniho

a socialniho rozvoje pracovnikt, nebo politika hodnoceni zamé&stnanci.®

2.9 Personalni utvar

»Persondlni Utvar je vnitini organizacni jednotka specializovand na vykon

personalni administrativy. V organizacich povazujicich zaméstnance jako konkuren¢ni

vyhodu poskytuje 1 koncepéni, metodické, analytické a poradenské sluiby.“86

83 Personalni strategie a politika. Podnikator [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17514/Personalni-strategie-a-
politika.
¥ KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 23.
8 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Vyd. 4. Praha: Grada, 2011, s. 29.
% DVORAKOVA, Z., a kol. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2004, s. 75.
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,Personalni utvar se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Tento utvar je
zapojen do realizace personalnich strategii ¢i politik. Jeho nadfizenym neni jen vedeni
organizace, ale také manazefi prvni linie, ktefi realizuji personalni fizeni. Z obecného
hlediska personalni utvar umoziuje organizaci dosahnout jejich cila tim, ze ji predklada
podnéty, intervenuje a poskytuje rady a pomoc vSem pracovnikiim. Zakladnim cilem je

87 . . .
““" Personalni utvar zastava

zabezpeceni personalni strategie, politiky a praxe podniku.
mnoho ¢innosti, ale tyto ¢innosti maji jeden spole¢ny prvek, a to starost o lidi, ktefi pracuji
pro dany podnik ¢i instituci. Moznost ovlivnéni daného zameéstnance se odviji

I od moznych finan¢nich zdrojt poskytnutych na péc¢i o zaméstnance.

2.9.1 Ulohy personalniho titvaru

Uloha persondlniho ttvaru spodiva predev§im v zefektivnéni vyuzivani
a nepretrzité péci o rozvoj lidského potenciondlu. Obecné ulohy personalniho utvaru jsou
»Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a poctem
a strukturou pracovnikt tak, aby pozadavkiim kazdého pracovniho mista v maximalni mife
odpovidali schopnosti pracovnika na toto misto zafazené¢ho. Optimalni vyuzivani fondu
pracovni doby a optimalni vyuzivani schopnosti pracovnikd. Formovani tymu, efektivniho
stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztahti. Persondlni a socialni rozvoj pracovnik,
jejich profesni zdatnosti a rozvoj jejich osobniho potencionalu.“®

Do konkrétnich tuloh personalniho Wtvaru spadd analyza prace, vytvareni
pracovnich mist, analyza obsahu prace, pracovnich podminek a specifikace pracovnich
mist, planovani lidskych zdrojl, ziskavani, vybér a adaptace pracovnikli, rozmist'ovani
pracovniki, organizace prace a pracovni podminky, bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci,
fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti, piipadné tvorba tohoto systému,
implementace, uplatiiovani systému a jeho analyza, vzdélavani a rozvoj, respektive
identifikace potfeb vzdélavani, pfiprava, planovani, organizace a jeho hodnoceni,
odménovani a zaméstnanecké vyhody, pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, péce
0 zaméstnance a podnikovy socidlni rozvoj, komunikace a informovani zaméstnancti

a sprava informacniho systému.89

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 200, s. 65.
88 VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni Fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 288-290.
8 personalistika a Fizeni lidskych zdrojii. Managemantmania [online]. 2013 [cit. 2015-05-19]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/personalistika-a-lidske-zdroje
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2.9.2 Organizace a Fizeni personalniho titvaru

Zaclenéni personalniho Utvaru do organizacni struktury podniku musi odpovidat
uloze personalniho managementu a jeho vlivu na efektivnost a uspéSnost podniku
¢1 instituce. Aktualn¢ se persondlni utvar fadi na troven vyrobniho, ¢i obchodniho.
Vedouci personalniho ttvaru je pfimo podfizen top managementu instituce. Organizacni
struktury se z obecného hlediska rozliSuji podle tvaru na funkcionalni, divizionalni
a maticové uspoféda'lrli.g0 Usporadani personalniho ttvaru vychazi a je zavislé na jeho
¢innosti. RozliSuji se 3 wvarianty, a sice uspofddani funkcionalni, divizionalni
a kombinované. ,, Funkciondlni uspotadani spociva v ¢lenéni persondlniho utvaru na dilci

. . N INT e . 91
utvary podle obsazovaného zaméfeni jejich ¢innosti.*

Obrazek 2: Funkcionalni uspoiadani personalniho itvaru malého a stiedné velkého podniku®

Persondini itvar |

h L A L 4

persondini odddleni oddéleni wichowy a oddéieni socliini madove 3 pracovne-
wrddlani politiky privni odd@leni

Obrazek 3: Funkcionalni usporadani personalniho ttvaru velkého podniku93
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% BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a O. SULER. Management. Brno: Computer Press, 2006, s. 113 — 114,
1 VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 291.

% Tamtéz, s. 292.

% Viz tamtéz.
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,Divizionalni uspofadani znamena, ze kazda dil¢i struktura odpovida za personalni fizeni
vV celém jeho obsahu v urcité casti instituce. Dalsi z moznych c¢lenéni je zalozeno

na diferenciaci podle kategorii pracovniki’l.“94

Obrizek 4: Divizionalni uspofadani personslniho utvaru®

Personalni dtvar
vadeni

divize 1 divize 2 divize 3 divize 4
personalni referat persondini referat personaini referdt persondini referat
specializované oblasti: specializované oblastic specializované oblasli specializovane oblasti:
— persondini —persondlni politika —s0cidIni pede — rekvalifikace

planovani - pracovnépravni = zdravotni stav = vzd&tavan] délniki
- personalni modivacni programy = kolektivni = THF, apod

informace vyjednavani
- apad,

,Kombinované uspofadini mé& potom =za cil prekondvat nevyhody piedeslych
usporadani, vétsinou jsou funkciondln¢ usporadany takové specializované ¢innosti, jako je
koncepce personalniho fizeni, vychova a vzdélani a divizionalné ty persondlni ¢innosti,

které je ticelné decentralizovat.“%

'3

Obrizek 5: Kombinované uspoiadani personalniho ttvaru®’

Personalni itvar
vedeni

Divize A Divize B Divize C Divize D
persondlni referdt 4a personalni referdt 4b personalnl referat 4¢ personalni referdl 4d
personalni referat Sa personalni referat Sb persondlni referat Sc personalni referat Sd

w 5 -

Personalni Parsonaini Persanaini
oddéleni 1 oddéleni 2 oddéleni 3
(referat) (referat) (referat)

24 VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni izeni. Praha; Grada, 2013, s. 292.
5 rv

Tamtéz.

% VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni Fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 292.
7 Viz tamtéz.
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3 Personalni ¢innosti ve veirejné spraveé

Personalni ¢innost zahrnuje vice ¢innosti, které personalni odd¢€leni ¢i personalista,

VvV ramci svého postaveni vykonava. Jak jiz bylo uvedeno, persondlni ¢innosti jsou klicové

¢innosti pro fungovani vetrejné spravy a jejiho vnimani ze strany vefejnosti.

3.1 Analyza a tvorba pracovnich mist ve verejné spravé

J4

»Analyza pracovniho mista ve veiejné spravé poskytuje obraz prace na pracovnim

misté a tim vytvaii i predstavu o pracovnikovi, ktery by m¢l na pracovnim misté pracovat.

Predstavuje proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci

o ukolech, metoddch a odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista, podminkach,

. v I o 7«98 ’ ’ ’ . 5% ’ sr oy
za nichz se prace vykonava.“”™ Analyza pracovnich mist je kliCovym a rozhodujicim

vychodiskem pro proces tvorby pracovnich mist ¢i jejich zménu. Vyznam analyzy

pracovnich mist shrnuje obrazek ¢. 6.

Obrazek 6: Shrnuti vyznamu analyzy pracovniho mista®

pracoviich ukoli a mist
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% KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE, 2000, s. 40.

% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,

2001, s. 68.

35




»lvorba pracovnich mist je proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni ukoly
jedince a seskupuji se do zakladnich prvka organizaéni struktury, tedy do pracovnich mist,
ktera musi zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1 uspokojovani

potieb drziteld pracovnich mist.***

3.1.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista definuje tkoly nebo povinnosti za Gcelem vytvoreni
popisu pracovniho mista.' Analyzou jsou zodpovézeny dva typy otazek, které se zamétuji
na popis pracovniho mista, coz zahrnuje zodpovézeni otazek, které se ptaji na ndzev, misto
konani préace, funkci, odpovédnost a pravomoci pracovnika, organizacni zaclenéni,
pozadavky, ukoly, adaptaci, nebo normy. Dale specifikace pracovniho mista, coz zahrnuje
fyzické a dusevni pozadavky, na dovednosti, pracovni zkuSenosti, odborné znalosti
a vzdélani ¢i kvalifikaci.

V oblasti analyzy pracovnich mist zdrojem informaci byva stavajici zaméstnanec,
primy nadfizeny, kolega, rizni specialisté¢ a pisemné dokumenty. Ve veifejné spravé se pii
analyze pracovniho mista vyuZzivaji metody pohovoru, pozorovani, ¢i dotaznikové formy.
V prvni metodé¢ personalista provadi pohovor se stdvajicim zaméstnancem.

I3

Pfi uplatnovani metody pozorovani, pak personalista sleduje pracovnika, ktery vykonava
analyzovanou praci a vysledky zaznamenava. Posledni uvedend metoda zpravidla spoc¢iva
ve vyplnéni dotazniku zaméstnancem ¢i pfimym nadiizenym. U dotaznikové metody dany
zaméstnanec zaznamenava své veSkeré pracovni ¢innosti béhem pracovni doby.

Na zékladé toho pak personalista zaznam vyhodnocuje.'%?

3.1.2 Tvorba pracovniho mista ve vefejné spravé

Pti tvorbé obsazovaného pracovniho mista lze postupovat podle urc¢itych krokt, které
zahrnuji specifikaci jednotlivych ukolt. Dale zahrnuje specifikovani metod provadéni
kazdého tukolu. Kombinovani jednotlivych Ukoli a jejich pfifazovani konkrétnim

pracovnim mistlim, kterd pak budou ptidélena jednotlivelim a v neposledni fad¢ stanoveni

190 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. V'yd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 40.
11 ARMSTRONG, M. Persondlini management. Praha: Grada, 1999, s. 205.
192 Analyza pracovnich mist. Podnikator [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n: 17516/Analyza-pracovnich-
mist
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vztahu pracovniho mista k jinym pracovnim mistim.'® Kromé& obsahu a metod prace jsou
dilezitou soucasti tvorba pracovnich tkolti a pracovnich mist i pracovni podminky.
Pti tvorb¢é pracovnich tkolt se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince, a ty se seskupuji
do pracovnich mist. Pfed timto seskupovanim je tfeba odpovédet na nasledujici otézky:104
,,.CO? Ukol/(tikoly), ktery/(é) je tieba splnit.

KDE? Umisténi vefejné spravy a umisténi pracoviste.

KDY? Casovy interval b&hem dne; ¢as v pracovnim procesu, kdy se ukol plni.

PROC? Divod, ktery mé vefejna sprava k tomu, aby pozadovala dany tikol, cile

a motivace pracovnika.

JAK? Metody prace, jak se prace provadi.

KDO? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.“105

Dale jsou zde ruzné pfistupy k tvorbé pracovnich tkolt a pracovnich mist. Mezi
tyto pristupy je fazen mechanicky ¢i inzenyrsky piistup sleduje produktivitu a efektivnost
vyuzivani prostfedkid, zejména z4jmy vetejné spravy. Také sem patii motivaéni nebo
psychologicky pfistup, ktery sleduje zdjmy veiejné spravy prostiednictvim uspokojovani
potieb pracovnikti souvisejicich s praci. Biologicky nebo také ergonomicky piistup
se zaméfuje na fyzické stranky prace, snazi se zmirnit jeji negativa pro pracovnika a tim
ptispét ke zvyseni produktivity, kvality prace a odstranéni negativnich disledkti obtizné
fyzické prace pro pracovnika i vefejné spravy. Posledni, percepcni piistup se zamétuje
na duSevni stranky ¢i pozadavky prace. Cilem je omezit piet¢Zovani duSevnich schopnosti
pracovnikl, které muze vést k chybovosti. Nejefektivnéjsi variantou je vSak kombinace

4w o 106
uvedenych pfistupi.

193 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. V'yd. 4. Praha: Management Press,
2007, s. 48.
10% Tamtéz, s. 47
105 Tamtéy.
196 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 40.
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3.2 Personalni planovani

Ldtanovuje potiebu lidskych zdroji pozadovanych instituci Vv zdjmu dosaZeni
strategickych cila.“Y" Jedna se o souvislé a koncepéné systematické hledani shody mezi
podnikovou vizi, cili a strategii na jedné strané a na druhé stran¢ stavem pracovniho trhu.
,Planovani lidskych zdroji ve vefejné spravé ma urcita specifika, kterymi se planovaci
proces lisi od podnikti vyrobniho charakteru ¢i sluzeb. Tato specifi¢nost je dana predevsim
postavenim a posldnim vefejné spravy v ramci CR.%® Uy vefejné spravy je pocet
zaméstnancl na nasledujici rok limitovan centralné poctem systematizovanych pracovnich

pozic a hranici finanénich prostiedkii uvolnénych na mzdy.'*

3.2.1 Cile personalniho planovani

Cile personalniho pldnovani zavisi na podminkach podniku, obecné je 1ze shrnout
do nasledujicich typickych cila. Ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které vefejna sprava
potiebuje. Predchazet problémim souvisejicich S potenciondlnim piebytkem nebo
nedostatkem lidi. Formovat dobfe vycvi¢enou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat
k schopnosti adaptovat se na nejisté a ménici se prostfedi. Snizovat zavislost vetejné
spravy na ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroju v ptipadech, kdy nabidka pracovnich sil
s kvalifikaci, kterd je klicova, je nedostatecna, a to pomoci formulovani strategie
stabilizace a strategie rozvoje pracovniki. ZlepSit vyuziti pracovnikli zavadénim

flexibilngjSich systémi praice.110

3.2.2  Proces personalniho planovani

Postup ¢i proces personalniho planovani probihd ve 3 fazich, a sice monitoring
a zhodnoceni prostfedi, podminek a dostupnych zdroji. Dale se jednd o nasledné
vyhodnoceni zjiSténych dat a stanoveni prognézy. Potom je tfeba navrhnout opatieni,

samotnou realizaci a kontrolu, piipadné zpé&tnou vazbu.'**

197 ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 329.
198 predpis &. 128/2000 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-128
199 Stuzebni zdkon — nechténé dité nasi politiky [online]. 2014 [cit. 2015-05-19]. Dostupné z:
http://literarky.cz/politika/domaci/18210-sluebni-zakon-nechtne-dit-nai-politiky
1Y ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 329-330.
U HRONIK. F. Jak se nespdlit podruhé - Strategie a praxe vybérového rizeni. Vyd. 1. Praha: MotivPress,
2007, s. 25.
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Samotny mechanismus procesu personalniho planovani by se dal shrnout

do 4 oblasti, které jsou zobrazeny na obrazku.'*?

Obrazek 7: Mechanismus personalniho planovani'®

p e Y Yo ),

V navaznosti na nedokon¢enou reformu veiejné spravy, spolu s vlivem

dosavadnich poznatkii a zkusenosti, probihaji ve vefejné spravé neustalé zmény a piesuny
kompetenci, coz negativné ovlivitluje pldnovaci procesy a s tim spojené fizeni lidskych
zdrojfi.114 Do personalniho planovani vetejné spravy se dostdvaji pomérné progresivni
metody planovani po¢tu zaméstnanct, které vychazeji z personalnich auditu, které jsou

aplikovany externimi odbornymi firmami.**

3.3 Nabor a vybér zaméstnanci veiejné spravy

Na statni zaméstnance se vztahuji zvlastni zdkony a ptedpisy. Ve vefejné sprave

A4

existuje vice omezeni jednotlivych postupi a cinnosti, vyssi tendence k rozSifovani
formalnich predpisi a kontroly a k mensi rozhodovaci autonomii a flexibilité manazert. ™
Nébor a vybér zaméstnanct patii mezi kli¢ové Cinnosti personalistii. Zptusob ziskavani a
vybéru zaméstnancli ve vefejné spravé je upraveno nckolika zdkony. Jedna
se pfedev§sim o zdkon o Ufednicich uzemnich samospravnych celkl (zédkon ¢. 312/2002
Sb.), sluzebni zakon (zakon ¢. 218/2002 Sb.) pro oblast statni spravy a o zakonik prace
(zakon ¢. 262/2006 Sb.), ktery plati jak pro soukromou tak pro vetejnou sféru.'’ Ceska

republika je od roku 2004 ¢lenskym statem Evropské unie, musi se tedy fidit nejen jejimi

pravidly ohledné jednotného trhu prace, ale i systémem zaméstnavani ve vefejné sprave.

"2 VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni fizeni. Praha: Grada, 2013, s. 326.
2 Tamtéz.
1 Audit — modernizace vefejné spravy. Equica [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.equica.cz/audit-modernizace-verejne-spravy
US TITTELBACHOVA, S. Turismus a verejna sprdava. Praha: Grada, 2011, s. 51.
U \WRIGHT, G. NEMEC, J. Management vefejné spravy: teorie a praxe: zkuSenosti z transformace verejné
spravy ze zemi stiedni a vychodni Evropy. Vyd. 1. Praha: Ekopress, 2003, s. 160
W 717ZKOVA, S. a S. MOUDRA. Pracovnici vefejné spravy a stami sluzba [online]. 2003 [cit. 2015-06-09].
Dostupné z: http://regionalka.wz.cz/spravni%20veda/SVtemalOoprava.htm
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Evropska unie definuje dva systémy naboru a vybéru zaméstnancl, a sice karierni
a smluvni systém."*®

Kariérni systém, ktery je charakteristicky tim, Ze potencionalni zaméstnanci jsou
piijimani na nastupni pozice, tedy v pocatku své kariéry. Z vySe uvedeného zakona maji
zajiStény kariérni i platovy rist, ale postupny rist je vdzan na splnéni zdkonem ¢i jinym
predpisem stanovené nasledné piedpoklady pro dalsi postup. Vyluéné zde plati princip
seniority.*°

Druhym systémem je smluvni systém, ktery se vyznacuje tim, Ze jsou zde novi
zamé&stnanci pfijimani na vybranou pozici prostiednictvim vybérového fizeni,
a to 1 na vys$i pozice, ale musi zde spliiovat zdkonem ¢i jinym piedpisem predpoklady
pro ziskani pozice, tedy splnéni znalostnich, osobnostnich a dovednostnich pozadavkd.
Zameéstnanci jsou zde povySeni dle jejich vykonu a zasluh. Neplati zde princip seniori‘[y.120
,Béhem naboru a vybéru Ufednikd vefejné spravy by mély byt dodrzovany principy
otevienosti a pruhlednosti, zptsobilosti, zakazu diskriminace, které jsou také dilezité,
pro spravné fungovani vefejné spravy a v Ceské republice, jsou ve vétsi ¢ mensi mife
respektovany. Vefejna sprava musi povinné veiejné informovat o volnych pracovnich
mistech ve vefejné spraveé. Uchazec¢i musi prokazat svou zpusobilost a na zakladé predem
daného postupu je vybran uchaze¢ s nejlepsSim hodnocenim. Pti ziskavani a vybéru
ufednikl vetrejné spravy by neméli byt uchazeci diskriminovani na zékladé jejich pohlavi,
veku, rasy, narodnosti, ndbozenstvi ¢i politického zaméfeni.«'?!

Zakon o utfednicich izemnich samospravnych celkli definuje povinnost tzv. vetejné
vyzvy vybeérového fizeni pii vybéru dané¢ho ufednika. Tato vefejnd vyzva a samotné
vybérové fizeni jsou zdkladnimi podminkami pro vznik pracovniho poméru v daném
uradé. VySe uvedend vefejnd vyzva musi byt vyvé€Sena nejméné 15 dnii pied dnem

uddvanym pro podani pfihlasky do vybérového fizeni na ptisluSné vefejné Uredni desce

18 pracovnici vefejné spravy a zékladni systémy pravniho postaveni afednikii. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2006, 1. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z: http:
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:xDAuJwWWTORoJ:www.mvcr.cz/soubor/01-
kapitola-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=cInk&gl=cz

190 tom také LESTINSKA, V. a kol. Personalistika ve verejné spravé: manudl pro personalisty vizemnich
samospravnych celkii. Brno: Masarykova univerzita, 2006, s. 9-10.

120 pracovnici vefejné spravy a zakladni systémy pravniho postaveni Giednikii. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2006, 1. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z: http:
http://webcache.googleusercontent.com/search?gq=cache:xDAuJWWTORoJ:www.mvcr.cz/soubor/01-
kapitola-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

121 Minimum personélniho ¥izeni ve vefejné spravé. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008 [cit. 2015-05-15].
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy/priprava/m_uvod.html#uvod.
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ufadu. Vyzva je definovana v § 6 zakona ¢. 312/2002 Sb. a musi obsahovat stanovené
udaje,'® jako je ,,nazev izemniho samospravného celku, druh prace a misto vykonu prace,
piedpoklady pro vznik pracovniho poméru ufednika, jiné pozadavky twzemniho
samospravného celku pro vznik pracovniho poméru odpovidajici povaze spravni ¢innosti,
kterou ma zajemce vykonavat, vycet dokladi, které zajemce piipoji k prihlasce, platovou
ttidu odpovidajici druhu prace, lhitu pro podéni piihlasky, misto a zplisob podani
ptihlasky a adresu, na kterou se piihlagka odesila.«*?®

Stejny zakon definuje i povinnosti uvedené na piihlasce uchazece. Tyto povinnosti
zahrnuji udaje, jako jsou ,,jméno, piijmeni a titul zdjemce, datum a misto narozeni
zajemce, statni prislusnost zajemce, misto trvalého pobytu zdjemce, ¢islo obéanského
prikazu nebo ¢islo dokladu o povoleni k pobytu v piipadé cizich statnich pfislusnikd,
datum a podpis zdjemce. Vedle formalnich nélezitosti musi zdjemce k ptihlaSce pfipojit
potiebné doklady, jako je zivotopis, vypis z evidence rejstiiku trestl, ktery nesmi byt starsi
nez t¥ mésice, a také ovéienou kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani.«?*
Bez téchto povinnych formdlnich zalezitosti nemiize byt ptihlaska pfijata persondlnim
oddélenim k dalSimu posouzeni zadosti. ,,Na zékladé splnéni povinnosti vyplyvajicich
z vefejné vyzvy, miize samospravny celek pfistoupit k vybérovému fizeni. Po uplynuti
doby k pfihlasovani do vyberového fizeni na zdklad¢ vetejné vyzvy piedlozi vyhlaSovatel
ptihlasky vybérové komisi. Vybérova komise je minimalné tficlennd a rozhoduje vétSinou
svych hlasii. Vybérova komise po skonceni vybérového fizeni poda zpravu o jejim prabéhu

’ ;o vr v 7.0 r 1w I vr s 12
a vysledku, ktera je pfistupna tcastnikiim vybéroveého fizeni.* >

3.4 Rizeni pracovniho vykonu

,»Cilem fizeni pracovniho vykonu neni jen zhodnotit pracovnikiv vykon,

ale motivovat jej ke spole¢né formulaci pracovnich cilii a jejich dosaZeni, k rozvoji

«126

pracovnikovych schopnosti a znalosti. ,Pf1l fizeni pracovniho vykonu dochazi

k propojeni n€kolika personalnich ¢innosti, jako jsou odménovani, vzdélavani a rozvoj

122 predpis &. 312/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312
123 Tamtéz.
124 Minimum personalniho ¥izeni ve vefejné spravé. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008 [cit. 2015-05-15].
Bsostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy/priprava/m_uvod.html#uvod.

Tamtéz.
126 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 252.
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pracovnik®i, vytvafeni pracovnich mist & hodnoceni pracovnika.“*?’ | Zakladnimi
predpoklady je spojeni cilti organizace s cili jednotlivcl a propojeni pracovnich vysledka
s odménovanim a dalSim rozvojem jednotlivcﬁ.“128 Rizeni pracovniho vykonu probiha
na zakladé ustni ¢i pisemné dohody mezi zaméstnancem a nadiizenym. Soucasti této
dohody je jednak stanoveni cile a ¢asového harmonogramu, ale také kritéria splnéni cile,
systém kontroly a zp&tné vazby.'?®

,Dilezité je, ze se jedna o nepfetrzity proces, ktery by si mél kazdy osvojit jako relativné
ptirozeny. Nadfizeny a fizeny pracovnik by spolu méli neustale komunikovat. Na konci
by se mélo udélat zhodnoceni dosazeni cile. Jedna se o dilezity krok pro pracovnika, ktery
ziskava zpétnou vazbu o svém vykonu, jeZ mu umoziiuje odhalit vlastni silné i slabé
stranky. Ty by pro n¢j do budoucna mély byt jakymsi divodem ke zméné a k rustu jeho
vlastni vykonnosti. Zaroven je to ptilezitost ke komunikaci, kdy si zaméstnanec

w7 , . . Loy v roororel
s nadfizenym mohou ujasnit své pedstavy a o¢ekavani.«**°

3.5 Adaptace zaméstnanci veiejné spravy

Po vybéru vhodného uchazece dochézi k ptijeti a podepsani ptislusnych pracovnich
smluv. Usp&sné socialni i pracovni za¢lenéni nového zaméstnance souvisi s jeho adaptaci.
»Adaptace predstavuje proces systematického uvedeni do funkce a podniku, kdy jejim
cilem je urychlit integraci nového zaméstnance do podniku, v tomto pifipadé do ufadu,
zajistit jeho plnou pracovni vykonnost a zabranit piipadné pracovni demotivaci
z nedostatecnych informaci, nejasnych kol 3!

Samotny proces adaptace a jeho nasledna forma ve vefejné spravé nejsou
stanoveny pravnim ptedpisem, tudiZ obsah a nasledny proces je v kompetencich
ptislusného ufadu. Adaptace ve vefejné spravé byva v délce zkuSebni lhity. Soucasti
adaptace je 1 uspes$né absolvovani vstupniho vzdelavéani Gfednikd, které je identifikovano
vbodé 3.6 této prace. Utednik zpravidla obdrzi vstupni informaéni piirucku, ktera

obsahuje informace o systému veiejné spravy Ceské republiky, informace o konkrétnim

2T KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. V'yd. 3. Praha: Management Press,
2001, s. 190.
28 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2003, s. 114.
12 DUCHON, F., SAFRANKOVA, J. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizeni. Praha: C. H.
BECK, 2008, s. 254-255.
0 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2003, s. 123-135.
! Tamtéz, s. 146.
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ufadu, na ktery byl zaméstnanec pfijat, podminky zaméstnani a informace o odboru tfadu,
pracovnich povinnostech a naplni prace. Ukonceni adaptace probihd zhodnocenim

pracovnich vysledkii, odbornych znalosti a zkugenosti.*®

3.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii verejné spravy

Vzdélavani Ize definovat jako cyklus, ktery se opakuje a vychazi z podnikové
vzdélavaci politiky, sleduje stanovené cile strategie vzdélavani a opira se o organizacni
a institucionalni predpoklady vzdélavani.* ,Jedna se o dlouhodoby a systematicky proces,
ktery je soucasti celozivotniho procesu pozndvani. Vyjadiuji se jim urCité normy
celkovych poznatki a pozadavki na vzd&lanostni Groven ¢lovéka a spoleénosti.*!**

Vzdélavani zaméstnancti bylo piivodné upraveno v Koncepci pifipravy zaméstnancii vetejné
spravy Vroce 1999. Tato koncepce byla nasledné upravena vroce 2002 piijetim nize
uvedenych zdkonu a pfedpisﬁ:l35
Zakon ¢. 312/2002 Sb., o Gfednicich uzemnich samospravnych celkd,
zakon €. 278/2002 Sb., o sluzbé statnich zaméstnancti ve spravnich ufadech
a o0 odmeénovani téchto zaméstnancii a ostatnich zaméstnancti ve spravnich uradech,
vyhlaska ¢. 511/2002 Sb., o uznani rovnocennosti vzdélani ufednikli uzemnich
samospravnych celku,
vyhlaska ¢. 512/2002 Sb., o zvlastni odborné zpusobilosti ufedniki wzemnich
samospravnych celki, ™

Z legislativniho hlediska se vzdélavani tGfedniki fidi pfedevS§im obecnou
pracovnépravni Upravou obsazenou v zakoné¢ C¢. 262/2006 Sb., zakonik préace.

Koordinatorem, garantem a kontrolorem vzd€lavani v institucich vefejné spravy je

Ministerstvo vnitra Ceské republiky. Uzemni samospravny celek je povinen nejpozdgji

B2 Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdrojii [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dcb-b10b-9¢4301670366/Metodicky-pokyn-k-
rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-programovem-obdobi-2007-2013.pdf
3 VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada, 2007, s. 65.
B34 TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009, s.
71.
35 Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdrojii [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dcb-b10b-9¢c4301670366/Metodicky-pokyn-k-
rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-programovem-obdobi-2007-2013.pdf
138 Informace o pritbéhu piipravy navrhu zdkona o pravnich pomérech a vzdélavani zaméstnancii ve verejné
spravé a o moznostech dalsiho postupu [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.korupce.cz/assets/protikorupcni-strategie-vlady/na-leta-2011_2012/9---Informace-o-prubehu-
pripravy-navrhu-zakona-a-0-moznostech-dalsiho-postupu-ze-dne-16--listopadu-2012---predlozeno-do-
MPR.pdf-
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do jednoho roku od vzniku pracovniho poméru ufednika zpracovat plan vzdélavani
fednika.®®*” Rozvoj pracovniki se tykd poskytovani piilezitosti k udeni a rozvoji,
uskute¢novani vzdélavacich akci a planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavacich
programﬁ.“138 Ve vetejné spraveé se pouzivaji rizné formy vzdélavani. Tyto formy se deli
na prezen¢ni formu, ktera zahrnuje napt. seminate, prednasky, ptipadové studie, workshop,
demonstrace, mentoring, development centre. Dale distanéni formu napt. E-learning,
nebo kombinovanou formu a Fizené samostudium.™® Zaméstnanci maji sestaveny plan
profesniho riistu, ktery mohou pravidelné konzultovat a mohou se vzdélavat tak, aby mohli

. . 140
zajistit stanovené osobni cile.

3.6.1 Vstupni vzdélavani

Tohoto vzdélavani se musi Gcastnit vSichni nové¢ pfijati zaméstnanci a ukoncit jej
do 3 mésict od vzniku pracovniho poméru, mimo vyjimek stanovenych ve vyhlasce
¢. 511/2002 Sb. Proces vstupniho vzdélani je rozdélen do 4 ¢asti:

»Prvni Cast se zaméfuje na zékladni znalosti vefejné spravy, druhd ¢ast se zamétuje
na zdkladni dovednosti a navyky potiebné pro vykon sprédvnich Cinnosti. Treti cast
se zaméfuje na uzivani znalosti z informacnich technologii, a Ctvrtd Cast se zaméfuje
na zakladni komunikac¢ni, organiza¢ni a jiné dovednosti, které se vztahuji k pracovnimu

" ;v 1 141
zafazeni Ufednika.*

3.6.2 Prubézné vzdélavani

PribéZzné vzdélavani navazuje na vstupni vzdélavani. Jeho obsah je zaméten
na prohlubovani a seznamovani ufednika s novymi pravnimi piedpisy a jejich naslednou
aplikaci v praxi. Toto vzdélani mé prvky celoZivotniho vzdélavani a je povinné

1 pro vedouci Ufedniky. Nejcastéji probiha ve formé seminafi a kurz. Po absolvovani

137 7akon &. 312/2002Sb., O tiednicich izemnich samospravnych celki — vyklad a problémy. Ministerstvo

vnitra CR [online]. 2006, 3. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/
search?q=cache:kWG3kEE6_F4J:www.mvcr.cz/soubor/03-kapitola-
pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz
138 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 531.
139 Pravidla vzdélavani zam&stnanct ve spravnich tfadech. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2005 [cit. 2015-
06-06]. Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:q9cCA2n5GBEJ:
www.mvcr.cz/soubor/14-pravzd-pdf.aspx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz
10 STRAKOVA, M. a K. CERMAKOVA. Standardy kvality socidlnich sluzeb. Praha: MPSV, 2008, s. 15.
11 piedpis ¢. 312/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312
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obdrzi ugastnik osvédéeni.*** Ve vefejné spravé jsou prilbézna vzdélavani nasledné lenéna
na prohlubujici vzdé€lavani, aktualiza¢ni a specializa¢ni vzdélavani.

Prohlubujici vzd€lavani navazuje na vstupni vzd€lani a predevSim na ziskani
zvlastni odborné zpiusobilosti. Cilem je prohloubeni ziskanych znalosti, které nasledné
uplatni pfi vykonu spravnich ¢innosti. Aktualizaéni vzdélavani seznamuje zaméstnance
s aktudlni pravni upravou, zménami v legislativé, metodami, aby byl vykon vetejné spravy
kvalitni, kvalifikovany a aktualni. Specializacni vzdélavani ma zase dlouhodobé;jsi
charakter a je uréeno vybrané skupiné Gfednikt. Specializa¢ni kurzy jsou pak napiiklad
kurzy jazykové. Zaméfuje se na aktualni skuteCnosti a potieby, které je tfeba doplnit

,. sy T . v+ r , 143
v zajmu zajisténi maximalni kvality vetejné spravy.

3.6.3 Zvlastni odborna zpusobilost

Je upravena zakonem ¢. 312/2002 Sb., a vyhlaskou ¢. 512/2002 Sh. a obsah tohoto
vzdélani je pro vSechny shodny. ,.ZvlaStni odborna zpisobilost se skladd z obecné
a zvlastni ¢asti. Obecné ¢ast zahrnuje znalost zékladl vetejné spravy. Jedna se predevsim
0 obecné principy organizace a ¢innosti vefejné spravy, znalosti zdkona o obcich, krajich
a zékona o hlavnim mésté Praha a o spravnim fizeni. Samoziejmosti je 1 schopnost jejich

aplikace.“*** Z obou vyse uvedenych &asti se sklada ustni a pisemna zkouska.

3.6.4 Vzdélani vedoucich urednika

Jednd se o zvlastni formu prohlubovéani kvalifikace, kterd je urcena pouze
pro vedouci Ufedniky. Cilem je zvysit Groven fizeni ve vztahu k podfizenym ufednikiim.
Povinnosti vedouciho tGfednika je uspé$né absolvovat toto vzdélani do 2 let od nastoupeni
na vedouci pozici. Obsah je zaméfen na znalosti a dovednosti v oblasti fizeni Ufednika

a na seznamenti se S ¢innostmi ufednik(.*

12 yzdglavani ve vefejné spravé a akreditace vzd&lavacich instituci. Ministerstvo vaitra CR [online]. 2015
[cit. 2015-05-16]. Dostupné z: http://www.mvcr.cz/clanek/vzdelavani-ve-verejne-sprave-a-akreditace-
vzdelavacich-instituci-676573.aspx?q=Y 2hudW09NQ%3D%3D
143 ™

Tamtéz.
144 piedpis ¢. 312/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312
15 Tamtéz.

45



3.7 Hodnoceni a odménovani zaméstnancii ve verejné spravé

Na kvalitu pracovniho vykonu mé vliv mnoho aspektl, z nichz né¢které mohou
personalisti ovlivnit. Kromé intelektu, fyzickych predpokladt, znalosti zde hraje klicovou
roli i motivace, ktera plyne z ohodnoceni vykonu a je ovlivnitelna personalisty. Hodnoceni
a odménovani zaméstnancl jsou kli¢ovymi oblastmi personalni ¢innosti. Hodnoceni je
analyticka Cinnost personalistii, ktera vychazi z popisu pracovniho mista a pfisuzuje mu

N (1146
urcity vyznam a vahu.

3.7.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii vefejné spravy neni vymezeno zakonem. Je pouze
doporu¢eno, aby hodnoceni bylo jednoduché, srozumitelné a pouzitelné. Kvalita
poskytovanych sluzeb vetejné spravy je zavisla na vykonu ufednikii. Hodnoceni vykonu
zaméstnance, ale 1 komplexniho pfistupu ktymu a vefejné spravé povede nejen
k zlepSovani vykonu daného ufednika, ale také k upeviiovani vztahu mezi nadfizenym
a ufednikem. Obsah hodnoceni nesmi vykazovat pouze prvky kritiky, ale také pochvaly,
aby bylo hodnoceni motivujici, a dale musi byt provazano na odménovani. ,,Hodnoceni
zameéstnancll predstavuje dilezitou persondlni Cinnost zabyvajici se zhodnocenim,
jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni tikoly, jaké je jeho pracovni chovani a chovani
k ostatnim spolupracovnikiim, klientim a dal§im osobam, s kterymi p¥ichazi do styku.***’

Ze strany Ministerstva pro mistni rozvoj byla vefejné spravé doporuc¢ena metoda
zalozend na principu klasifika¢ni stupnice pro zhodnoceni pracovniho vykonu. Tato
metoda je naro¢na na ptipravu, ale srozumitelna, jednoduchd, univerzalni a vysledky jsou
objektivni. Klasifikacni stupnice byva nejCastéji Ciselna a hodnoti jednotlivé aspekty
vykonu prace. Kazdé hodnotici kritérium je odstuptiovano prostfednictvim ciselnych
hodnot 1 — 5, kterym se prifadi slovni kritérium. Efektivni je spojeni s grafickym

vyjadfenim pro jasny V}’ls‘cup.148 Vzor hodnoticiho formuléfe je zobrazen v ptiloze 2.

YSAMONIL, V. Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka 8kola J. A. Komenského, 2003. s. 37.
¥ KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management Press,
2007, s. 207-208.
Y8 Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdrojii [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dcb-b10b-9¢4301670366/Metodicky-pokyn-k-
rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-programovem-obdobi-2007-2013.pdf
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3.7.2 Odménovani zaméstnanci verejné spravy

»Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti systému odmeénovani. Jde o nepiimou
hmotnou formu odmeénovani, jez zaméstnavatel dobrovolné poskytuje nad ramec povinné
stanovenych davek, pokud na né ma. Jejich rozsah je pfimo umérny tomu, jak je firma
organizace vykonna a zda zaméstnavatel povazuje zaméstnanecké vyhody za dilezity
motivaéni faktor ve mzdové politice. ™ | Ukelem soustavy odméiovéni je piispéni
k dosazeni cili a jeji vhodné propojeni s oblasti hodnoceni a rozvoje.“150

Ve veiejné spravé jsou platy zameéstnancii upraveny zékony ¢. 564/2006 Sb.
a nafizenim ¢. 469/2002 Sb. Vefejnd sprava méa zdkonem omezené prostredky
na odménovani. ,,VySe platu je znazornéna ve stupnici platovych tarift, které vznikaji
kombinaci platovych tfid a platovych stupiii. Platové tarify jsou stanoveny v 16 platovych
tiidach a v kazdé t¥id& je stanoveno 12 platovych stupiia.“** Tabulka platovych tarifi
se neustale méni a inovuje. V pfiloze €. 2 je zobrazeno aktualni nastaveni platovych tarifi
pro ufedniky. VySe odménovani ve vefejné spravé se odviji od platové tiidy a stupné.
Platova ttida je stanovena v nafizenich ¢. 564/2006 Sb. a ¢. 469/2002 Sb. Je uréena podle
druhového vymezeni vykonavané cinnosti. Rozdéleni platovych tfid do jednotlivych
skupin je uvedeno v piiloze ¢. 5. Zatazeni do platové tiidy vychazi z katalogu praci.
Ukazka z katalogu praci je uvedena v pfiloze ¢. 4, této prace. Do platového stupné je
zaméstnanec zafazen dle zapocitatelné praxe. V plné vysi se zapocitdva vykon préce,
pro kterou jsou potitebné stejné nebo obdobné znalosti jako v poZzadované préci.152
K platu mohou zaméstnanci vefejného sektoru obdrzet i piiplatek, tieba za no¢ni sménu,

, © g1
vedeni, za presCas, odménu. >3

Modernimi pftistupy k pojeti odménovani patii propojeni
hodnoceni zaméstnance s jeho odménovanim. Jak jiz bylo uvedeno, odménovani
zamé&stnancl vetfejné spravy ma pomérné znacné limity. Celkové odméinovani se odvozuje
od doby trvani vykonu ve vefejné spraveé, obsazené pozici a vzdélanim konkrétniho

zaméestnance. Na Ufadech vefejné spravy se jeSté stale vykytuje absence propojeni

YSBLAHA, J., MATEICIUC, A. a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a sttedni firmy. Brmo: CP
Books, 2005, s. 174.
YOURBAN, J. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty. Praha: ASPI, 2004, s. 111.
31 Predpis & 262/2006 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262
152 p¥irucka pro personalni a platovou agendu. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2015 [cit. 2015-
05-17]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078#III.5
Y3 \WOLF, P. Priplatek za nocni, za vedent, za prescas apod. [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://kupnisila.cz/priplatek-za-nocni-vedeni-prescas/
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hodnoceni a odméiovani tak, aby bylo dosazeno rozvoje ve vykonu zaméstnance a dale,

« oy , s . , 154
aby byl zaméstnanec k vy$simu vykonu dostate¢né motivovan.

3.8 Motivace a péce 0 zaméstnance verejné spravy

»Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje lidské chovani, dava mu ucel
a smér. Je to interni hnaci sila, kterd zene cloveéka k uspokojeni jeho nenaplnénych potieb.
Je to impuls, ktery vede k dosazeni osobnich a organizac¢nich cili, viile né¢eho dosahnout.
Motivy jsou definovany jako pohnutky, psychologické osobni piiCiny reakci, ¢innosti
a jednani ¢loveéka. Za zakladni formu motivl jsou pokladany potieby. Mimo potieb existuji
i jiné motivy. K nejzndm&j$im patii pudy, zajmy, cile, ctizadost, idedly a zvyky. <™
Samotna motivace zamé&stnance probihd v tzv. kolobéhu motivace, kdy je dileZitych pét
vzajemné propojenych proménnych, z nichz kazda dale pisobi na dalsi faktory vyznamné
pro motivaci, jedna se o cile, usili, vikon, pobidky a odmény, postoje.*®

Motivace zvysuje produktivitu prace, miru loajality zaméstnancii, snizuje fluktuaci
a nejvice diskutovanych otdzek. Mezi podstatné aspekty, které ovliviiuji proces motivace,
se zafazuje odména za vykonanou praci, pracovni prosttedi a podminky, péce
o zaméstnance, jak jsou pracovnici hodnoceni. K odstranéni nebo minimalizovani
negativnich faktort, které maji vliv na pracovni chovani, jsou k dispozici rizné motivaéni
nastroje, ve vetejné sprave je to o néco téz8i vzhledem k moznostem odménovani.
Motivacni nastroje jsou bud’ finan¢niho, nebo nefinan¢niho charakteru. Finan¢ni charakter
predstavuje vyse platu, odmény, ptispévky, jednorazové bonusy, piiplatky za vedeni, ale
1 sankce. Za motivacni nastroj nefinan¢niho charakteru se povazuje pracovni prostiedi
a pracovni podminky, moZnost kariérniho riistu, uznani, seberealizace, ptispévky
na stravovani, firemni akce a setkani, nebo drobné pifedméty nepenézniho charakteru.

Motivacni cyklus ve vefejné spravé probiha formou metod a nastroji, jako jsou

zapracovani zaméstnance jako zacatek, hodnoceni zaméstnanci v navaznosti na finanéni

Y4 Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdroja [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dcb-b10b-9¢4301670366/Metodicky-pokyn-k-
rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-programovem-obdobi-2007-2013.pdf
SHAJEK, M. Zdkladni pojmy motivace [online]. 2007 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-motivace.html

K ASPER, H. a W. MAYRHOFER. Persondlni management, Fizeni, organizace. Praha: Linde, 2005, s.
241.
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motivaci, dalsi motivy typu podpory dobrych vztahti a klimatu uvnité ufadu, pozitky
ze socialnich fondl, nepenézni odmény. Dale informovanost zaméstnancti a detailni zpétna
vazba na vykon.™’

Systém péce 0 pracovniky v minulosti vychazel z pravnich piedpisa platnych
zejména Pro pracovnépravni oblast, v soucasnosti se tato péce presouva do rozhodovaci
kompetence organu a instituci vetfejné spravy. Zaméstnanci maji moznost cerpat fadu
benefitd, které verejna sprava ¢i urad poskytuje. Timto krokem chce vetejna sprava zlepsit
pracovni podminky, zvysit motivovanost zaméstnancii a spokojenost zaméstnanct. Utad

ma pro G&ely vyplaceni benefitt ziizen Fond zaméstnavatele.*®

Y7 Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdrojii [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dcb-b10b-9¢4301670366/Metodicky-pokyn-k-
rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-programovem-obdobi-2007-2013.pdf
158 piedpis ¢. 114/2002 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-114
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EMPIRICKA CAST

Komplexni i jednotlivé Cinnosti vetejné spravy zasahuji do zivota kazdého ¢lovéka.
Jakékoliv rozhodnuti ¢i stanovisko u€inéné na statni ¢i samospravni Urovni, ovliviiuje
pracovni 1 mimopracovni zivot. Personalni management je jednou z kliCovych slozek
efektivnosti fungovani vetejné spravy. Na zakladé této premisy je na misté analyza téchto
zdroji, ale stejné tak i jejich managementu. Empiricka cast prace se tedy zabyva analyzou,

komparaci a zhodnocenim personalniho managementu vybranych Grada vetejné spravy.

4 Vymezeni empirického vyzkumu

Komplexni postup empirického vyzkumu mé své otazky a metody, které jsou
definovany nize. Aplikace empirického vyzkumu, byla vedena snahou a potiebou ziskat

pottebné data k nasledné komparaci a zhodnoceni dané problematiky.

4.1 Cile vyzkumu

Cilem tohoto Setfeni je postihnout teoreticky zaklad personalniho fizeni obecné
a dale jej vice specifikovat v ramci vetejné spravy. Dalsim dil¢im cilem tohoto Setieni je
provést analyzu ziskanych dat a informaci, kdy je tfeba zjistit, zda se ¢innost personalisti
ve vefejné sprave shoduje s postupem jednotlivych ¢innosti personalniho managementu dle
teoretického vymezeni.

Komplexnim cilem vyzkumu je tedy poskytnout aktualni obraz o cinnosti
personalniho managementu na vybranych ufadech vefejné spravy. Vyusténim celého
empirického vyzkumu bude analyza, ktera bude vychazet a korespondovat se zjiSténymi

teoretickymi a praktickymi poznatky.

4.2 Stanoveni problému a vyzkumné otazky

Vyzkumna otazka byla stanovena tak, aby zahrnula veskeré kli¢ové aspekty
personalni prace a na ni navazujici ¢innosti personalniho oddéleni. V tomto duchu byly
konstruovany otazky rozhovoru, které¢ byly nasledné pokladany vedoucim persondlniho
oddéleni jednotlivych Gfadu vetejné spravy. Na Magistratu mésta Olomouce byl rozhovor

realizovan s pani PhDr. Vlastou LeStinskou, kterd zastdva funkci vedouci persondlniho
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a pravniho oddéleni a zaroven je zastupce vedouci odboru kancelafe tajemnika. Druhy
rozhovor byl realizovan na Krajském uradé v Olomouci, ktery byl veden s pani Ing. Elenou
Simkovou, kterd zastava personalni agendu a vzdélavani na oddéleni fizeni lidskych
zdrojii, na odboru kanceldie feditele. Tohoto rozhovoru se rovnéz ucastnila pani
Bc. Monika Bartova, kterd ma v kompetenci agendu vzdélavani na tomtéz odd€leni.
Rozhovor je cilen na jednotlivé ¢innosti persondlniho oddéleni a byly sledovany i miry
pripravenosti jednotlivych metodik a dale propracovanost personalnich strategii a politik.

Jak jiz bylo uvedeno, cilem této prace je poskytnout aktualni obraz o cCinnosti
personalniho managementu na vybranych uUradech vefejné spravy, provést komparaci
jednotlivych uradi a nasledné provést zhodnoceni.
Znaénym problémem vykonu persondlni ¢innosti vefejné spravy muze byt polemika,
do jaké miry se personalisté zaobiraji v§emi personalnimi ¢innostmi a postupy, které prace
personalisty obnasi. Jak jiz bylo definovéano v teoretické Casti, témito postupy se obecné
rozumi analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskdvani a vybér pracovniki,
hodnoceni pracovnikli, odménovani, vzdélavani pracovnikli, pracovni vztahy a péce
o pracovniky.

Zakladni vyzkumna otdzka proto zni: ,, Existuji persondlni cinnosti, na které
Jednotlivé persondlni utvary ve verejné spraveé kladou diiraz vetsi duraz? *

Diléi vyzkumna otdzka zni: ,,Provddeéji personalisté ve verejné spravé analyzu
pracovnich mist, persondlni pldnovani, ziskavani a vyber pracovnikii, hodnoceni
pracovniku, odménovani, vzdélavani pracovnikii, pracovni vztahy a péce o pracovniky

v intencich zasad personalni prace? “

4.3 Metody vyzkumného Setieni

Podle povahy cili prace byla zvolena jako zplsob ziskavani poznatku
a informaci pro pfipadovou studii technika strukturovaného rozhovoru. Hlavni
vyzkumnym problémem jsou jednotlivé ¢innosti personalnich utvarti a mira, s jakou jsou
uplatiiovany metody personalniho managementu. Bylo zkoumano, na které personalni
¢innosti je kladen vétsi diraz a které se naopak dostavaji do pozadi. Vybrané jednotlivé
¢innosti personalniho managementu byly definovany a na zakladé téchto konstruktd byl
sestaven strukturovany rozhovor SKkonkrétnimi otazkami, které se tykaly sféry
persondlniho fizeni ve vefejné sprave.
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4.3.1 Prubéh Setieni

Analyza probihala ve formé& kvalitativniho vyzkumu. Hlavni metodou
strukturovaného rozhovoru, ktery byl uskute¢nén S vedoucimi osobami personalnich
utvarid. Tyto rozhovory byly nésledné analyzovany a porovnany. Celkem prob¢hly dva
rozhovory. Otazky i odpovédi jsou zobrazeny v piilohach této prace pod Cisly 6 a 7.

Vybér pracovnikil vetejné spravy probihal postupné. Vybrané urady vetejné spravy
byly vybrany vzhledem k pfistupu potiebnych informaci a dané lokalité. Rozhovor probéhl
pii osobnim setkani, kdy respondentovi byly poklddany otazky, na které vzapéti odpovedel
a jeho odpovédi byly zaznamenany na diktafon, a nasledné¢ byly prepsany
do pisemné podoby. Respondenti byli sezndmeni s informaci o nahravani celého rozhovoru
a naslednym piepsanim rozhovoru do pisemné podoby odsouhlasili. Byla uvedena
i informace o pouziti rozhovoru pro tuto praci. Rozhovory trvaly v rozmezi 60 az 90 minut.

Otazky byly pokladany jednoduse a srozumitelné, aby jejich zodpovézeni necinilo
nikomu vyrazné problémy. Oba analyzované urady verejné spravy obdrzely totozné otazky
pfi rozhovoru, tak aby bylo mozné ziskané data nasledné¢ komparovat. Otazky byly
sefazeny do Sesti zdkladnich oblasti podle jednotlivych personélnich ¢innosti. Prvni oblast
byla zaméfena na Cinnosti pfi analyze pracovniho mista. Druha oblast byla zamétfena
na cinnosti pfi ndboru a vybéru zaméstnanci. Tieti oblast se zaméfovala na cinnosti
pfi adaptaci zaméstnancl, Ctvrta oblast na vzdélavani zaméstnancii. Patd oblast byla
zaméfena na motivaci zaméstnancii a posledni oblast byla zaméfena na hodnoceni
a odménovani zameéstnanci vetejné spravy. Po uskutecnéni rozhovorti nasledovalo
zaznamenani rozhovor do pisemné formy, vzdjemnd komparace a celkové zhodnoceni

ziskanych dat a skutecnosti.

4.4  Charakteristika vybranych instituci

V navazujici €asti je provedena analyza a hodnoceni personalniho managementu
na vybranych ufadech. Jedna se o Krajsky ufad v Olomouci a Magistrat mésta Olomouc.
Komplexn¢ je Olomoucky kraj vyssi tzemné samospravny celek, ktery se nachazi

pfevazné na Gzemi Moravy a ¢astecné zasahuje do Slezska. Tento kraj zahrnuje 5 okresi,
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http://cs.wikipedia.org/wiki/Vy%C5%A1%C5%A1%C3%AD_%C3%BAzemn%C4%9B_samospr%C3%A1vn%C3%BD_celek

a to Olomouc, Pferov, Prost&jov, Sumperk a Jesenik. Rozloha kraje je piiblizng 5 300 km?
se 399 obcemi a 640 000 obyvateli.'*®

4.4.1 Personalni management na Krajském tiradé v Olomouci

Nazev analyzovaného ufadu je Krajsky ufad v Olomouci, se sidlem
na Jeremenkové ulici 40a, 779 11 Olomouc. Krajsky ufad Olomouckého kraje ma celkem
13 podtizenych tufadd, které spadaji pod jeho spravu. V sidle ufadu jsou ve spraveé
krajského uradu celkem 4 odbory. Krajskému turadu bylo schvaleno 525 funk¢nich
pracovnich mist. Na pfisluSném personalnim odd€leni je zaméstnano celkem
7 personalnich zaméstnanci. Krajsky ufad Olomouckého kraje ma pridélené IC:
60609460. Krajsky urad prezentuje své zakladni informace prostfednictvim ufedni desky,
ale také prostfednictvim internetové prezentace http://www.kr-olomoucky.cz/.**® Pro
zodpoveézeni ptipadnych dotazi, piipominek, naméta, ale i pro ucely sdileni a predavani
elektronickych dat lze wvyuzit jeho emailovy kontakt ve formatu posta@kr-

olomoucky.cz.*

Telefon: 585508 111
Fax: 585 508 813
Utedni hodiny: Po  08:00-17:00

Ut 08:00 - 15:00
St 08:00-17:00

Ct  08:00 - 14:00
P4  08:00 - 14:00

Personalni utvary maji vétSinou obecné v ramci organizacni struktury ufadu
postaveni samostatnych organiza¢nich jednotek, Vpodobé piislusného oddéleni,
coz odpovidd u obou analyzovanych uradli vetejné spravy. Persondlni oddéleni miize

byt 1 soucasti jiného mensiho odde€leni napt. pravniho ¢i ekonomického atd. Na Krajském

9 Olomoucky kraj [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z: http://slideplayer.cz/slide/3219475/
10 Krajsky iirad Olomouckého kraje [online]. 2015 [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://www.statnisprava.cz/rstsp/adresar.nsf/i/11433
181 Krajsky virad Olomouckého kraje [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
www. firmy.cz/detail/167694-krajsky-urad-olomouckeho-kraje-olomouc-hodolany.html
182 Krajsky iirad Olomouckého kraje [online]. 2015 [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://www.statnisprava.cz/rstsp/adresar.nsf/i/11433
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ufadé¢ v Olomouci se jedna o samostatné oddéleni, které ma predevSim zajiStovat
personalni a mzdovou agendu ufadu, dale agendu vzdélavani a rozvoje. Mezi dalsi
a systematizace pracovnich mist na zdklad¢ analyzy vzajemnych vazeb mezi jednotlivymi
organiza¢nimi ttvary. Organizace, metodika a vybér novych zaméstnanci. Vedeni ostatni
personalni agendy zejména ve vécech osobnich dat a tdaji zaméstnancl. Komplexni
vykon sjednavani, zmén a ukoncovani pracovnépravnich vztahti. Zpracovani navrhu
vnitinich predpist pro personalni a platovou agendu. Koncepéni a metodické fizeni
a konzultacni ¢innost pfi hodnoceni zaméstnanct. Pldnovani a usmérfiovani mzdovych
prostiedkti a odmén pro zaméstnance. Evidence pracovni doby, dovolené, sjednavani
dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér. Vykon agendy spojené s plnénim
povinnosti zaméstnavatele na useku zdravotniho a socialniho pojiSténi a danové agendy.
Zpracovani koncepce vzdélavani zaméstnanct ufadu vcetné zpracovani planu vzdélavani.

4 v /4 4 w r r 4 . v W <] 454 1
Komplexni zaji§tovani vzdélavani a rozvoje viech zamdstnanci ufadu.'®®

4.4.2 Personalni management Magistratu mésta Olomouc

Nazev analyzovaného tfadu je Magistrat mésta Olomouc, se sidlem Horni namésti
¢. p. 583, 779 11 Olomouc. Magistrat mésta Olomouc ma celkem 11 podfizenych
pracovist, které spadaji pod jeho spravu. V sidle ufadu jsou ve sprave krajského uradu dale
celkem 72 oddéleni. Pod zastitu vySe uvedené¢ho magistratu spada celkem 19 odbort.
Na Magistratu mésta Olomouc je aktudlné evidovano 688 zaméstnanci.’™® Personalni
oddé€leni, které je definovano pod nazvem persondlni a pravni oddéleni, aktudlné
zamestnava celkem 14 pracovniki, z nichz 2 vykovévaji Cisté pravni &innost.'®® Magistrat
mésta OlomoucC ma piidélené IC: 00299308. Jako jiz témé&f veskeré Urady vefejné spravy
i Magistrat mésta Olomouc prezentuje své zakladni informace prostiednictvim ufedni

desky, ale i prostiednictvim internetové prezentace http://www.olomouc.eu/magistrat. Pro

163 Ptiloha &. 2 smérnice Organizaéniho #ad. Kraj jihomoravsky [online]. 2004 [cit. 2015-06-09]. Dostupné
z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:5G8J93mk5rQJ:www.kr-
jihomoravsky.cz/Default.aspx%3FID%3D248637%26 Typel D%3D61+&cd=2&hl=cs&ct=cInk&gl=cz
%% Informace z persondlini a pravni oblasti MMOI a SMOI [online]. 2012 [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
https://www.olomouc.eu/administrace/repository/gallery/articles/11 _/11680/vekova_struktura_zamestnancu_
k_20141231.cs.pdf
185 Statutdrni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.olomouc.eu/magistrat/telefonni-seznam/telefonni-seznam-odboru/KT
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zodpovézeni ptipadnych dotazl, ptipominek, namétt, ale i pro ucely sdileni a pfedavani
elektronickych dat Ize vyuzit jeho emailovy kontakt ve formatu odb.kt@olomouc.eu.'®®
Telefon: 585513 111
Fax: 585 513 433
Utedni hodiny: Po 08:00 - 12:00, 13:00 - 17:00

Ut 08:00 - 12:00, 13:00 - 15:30

St 08:00 - 12:00, 13:00 - 17:00

Ct 08:00 - 12:00, 13:00 - 15:30

, w167
Pa Zavieno

,Magistrat mésta tvoii primator doc. Mgr. Antonin Stan¢k, Ph.D., jeho
namestci, tajemnik  Bc. Jan Veclef, ufednici a ostatni zaméstnanci zafazeni
do magistratu. V oblasti samostatné ptisobnosti plni magistrat tkoly, které mu
ulozilo zastupitelstvo nebo rada a zaroveit pomaha vyborim a komisim v jejich ¢innosti.
V oblasti pfenesené ptisobnosti vykonava ¢innosti podle zvlastnich zakont s vyjimkou véci
svéfenych do piisobnosti jiného organu mésta.

Personalni oddéleni Magistratu mésta Olomouc je slou¢ené s pravnim oddélenim.
Vedoucim personalniho oddéleni je PhDr. Vlasta Lestinska. Aktualné ma 12 zaméstnancd,
z toho ¢tyfi mzdové ucetni, jednoho zaméstnance povéfeného organizaci prace pro usek
mzdovych ucetnich, ¢tyfi personalisty a dva zaméstnance povéfenymi vzdélavaci ¢innosti.
Soucasti tohoto oddéleni jsou i dva zaméstnanci vedeni ve funkci pravnik. Personalni
oddéleni Magistratu mésta Olomouc komplexné zajiStuje nésledujici ¢innosti:

»Vykonava komplexni personalni ¢innosti v souladu s platnou legislativou. Tvorba
a aktualizace personalni strategie v navaznosti na strategické zameéry Magistréltu.“169

,» Tvorba metodik personalnich ¢innosti v souladu s cili Magistratu. Vede agendu spojenou
s vedenim osobnich spist zaméstnancii v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sb., o ochrané

WV

osobnich Udajli a o zméné nékterych zakonl, ve znéni pozd&jSich predpisl. ZaleZitosti

188 Statutdrni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:

https://www.olomouc.eu/magistrat/odbory-magistratu

7 Statutdrni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z: http://www.olomouc.eu/kontakty

i: Statutdrni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z: http://www.olomouc.eu/magistrat
Tamtéz.
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https://www.olomouc.eu/magistrat/tajemnik/article_id=10121
https://www.olomouc.eu/samosprava/zastupitelstvo-mesta/article_id=10118
https://www.olomouc.eu/samosprava/rada-mesta/article_id=10117

tykajici se pracovniho poméru c¢lent zastupitelstva dlouhodobé uvolnénych pro vykon

funkce.«1"°

,Reseni pracovnépravnich otdzek podle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik préce,
ve znéni pozd¢&jsich predpist, a dalSich pracovnépravnich ptedpisti. Zabezpecuje podporu
persondlnich procesii. Zpracovava dotaznik priizkumu zaméstnanosti pro Ufad prace
a vede k tomu evidenci. Ve spolupraci s Utadem prace vede evidenci cizinct
zam&stnanych na Magistratu mésta Olomouc. Tvorba specifikaci vedoucich odbora
a evidenci specifikaci zaméstnancii. Tvorba dohod o odpovédnosti vedoucich odbort.
Eviduje pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Zadava persondlni ¢innosti do programu
Portal, ktery pribézné aktualizuje. Pribézné aktualizuje zkratky funkénich mist. Pripravuje
zpravy v oblasti pracovnépravni a v oblasti zmén organizacni struktury. Eviduje zmény
organizaéni struktury, véetné organiza¢nich schémat. Vede agendu za personalni oddéleni,
dle zdkona ¢. 106/1999 Sb., o svobodném piistupu k informacim, ve znéni pozd¢jSich
ptredpist, a vede o tom pfislusnou evidenci. Vede agendu povolovani jiné vydéleéné
¢innosti pro ufedniky a zaméstnance. Vede evidenci adaptacéni pfipravy nove nastupujicich,
prevadénych a prefazovanych zaméstnanci. Vede evidenci zastupovani tajemnika,
vedoucich odbort, vedoucich oddéleni a feditele. Vede agendu osob se zdravotnim
postizenim. Vede také agendu spoleCensky ucelnych pracovnich mist, véetné piislusné
evidence. Spolupracuje sufadem prace dle zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti,
ve znéni pozd&jSich predpist, a vedeni piislusné dokumentace. Organizuje bezplatné praxe
studentd ve spolupraci se Skolami, véetné piislusné evidence. Organizuje bezplatnych staze
na Magistratu. Organizuje bezplatné specializacni vzdélavani. Poskytuje metodické
pomoci v oblasti persondlniho fizeni, v€etné¢ pracovnépravni problematiky vedoucim
pracovnikiim a zamé&stnanclim. Vede ¢ast agendy Cerpani socidlniho fondu dle schvaleného
rozpoCtu v souladu se schvalenymi vnitinimi ptfedpisy. Vykonava rozborovou cinnost

v oblasti personalni.«!"

Hlavnimi ¢innosti oddéleni je pfedevSim nabor a vybér
zaméstnancl, vzdélani a rozvoj zaméstnancl, CcCinnosti Vv oblasti socidlni potieb

a zpracovani mezd.

Y0 Statutdrni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z: http://www.olomouc.eu/magistrat
171 7~
Tamtéz.
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5  Vysledky vyzkumného Setieni

Nasledujici komparacni analyza a celkové zhodnoceni je vyusténim celé prace.
Komparaéni analyza navazuje na teoretické poznatky, které pochézeji ze systematického
studia materialti, ziskanymi znalostmi pfi studiu vysoké Skoly a =ziskanych dat
z provedené¢ho vyzkumu. Obecné vyzkum analyzoval Cinnosti persondlnich pracovniku
Krajského ufadu v Olomouci a Magistratu mésta Olomouc. Obsahové byl tedy vyzkum
sestaven tak, aby zahrnoval otazky tykajici se jednotlivych personalnich ¢innosti, jejich
implementace na analyzovanych ufadech, a jejich celkové zastoupeni ve vykonu
personalisty. Dale se bude o danych institucich v praci pojednavat jen jako o Krajském

ufad¢ a Magistratu.

5.1 Analyza pracovnich mist

K ¢innostem u analyzy pracovnich mist ve vefejné spravé byly stanoveny otdzky 1 — 5
v piiloze ¢. 6 a 7. Klicovym prvkem persondlni Cinnosti je vlastni zpracovani, kvalita
zpracovani a nasledné vyuziti analyzy pracovnich mist. U analyzy pracovniho mista je
tieba spoluprace s kolegy, kteti jsou do konkrétniho analyzovaného mista zainteresovani
a maji dostatecné informace o volné analyzované pozici. Neopomenutelnou soucasti
procesu analyzy musi byt jistd systemati¢nost, pravidelnost a pravdivost udajii. Mimo
téchto aspektli musi neustdle dochazet k ovéfovani vhodnosti pracovnika na obsazené
pozici, tedy ze personalista musi tvofit soulad mezi schopnostmi daného zaméstnance
a obsazenym mistem. Analyza pracovnich mist zjistuje podstatné nalezitosti o obsazované
pozici. Jedna se pfedevsim o zjisténi obsahu vykonu prace, normy vykonu prace z hlediska
znalosti, dovednosti a schopnosti, mzdovou sazbu, misto pracovisté. Tyto analyzované
informace jsou zdkladnim stavebnim pilifem pro rozvoj dané¢ho pracovnika, ale i celého
oddé€leni. Z analyzy a komparace bylo zjiSténo, Zze oba sledované subjekty analyzy
provadéji tyto ¢innosti V pfedepsaném rozsahu a obsahu. Pti specifikaci pracovni pozice
se personalisté Krajského tfadu nejvice zaméfuji na otazky plynouci z legislativy
konkrétniho mista, pfedev§im na vzdélanost a zkuSenosti uchazece. Personalisté
Magistratu se pomérné detailné zaméiuji 1 na nasledné vyhodnoceni pribéhu naboru

zaméstnancl a dle odpovédi v rozhovoru, povazuje personalista tuto fazi vybéru
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za efektivné zvladnutou. Oba subjekty vyuzivaji predevsim metodu dotazovani pii naboru

takovym zptisobem, aby bylo dosazeno maximalniho vystupu z rozhovoru.

Otazka 1. Jaky mate postup pri analyze obsazované pracovni pozice a kdo analyzu vytvari?

Krajsky urad: Pfi analyze pracovniho mista vyuziva popisy pracovnich ¢innosti nebo
pracovni naplné¢ a systemizaci. Systematizace definuje pfislusSné pracovni misto,
Dle téchto kritérii jsou stanoveny kvalifikacni parametry na uchazefe a pozadavky pro
vybérové ftizeni. Analyza je v kompetenci ptimého nadifizeného ¢i vedouciho odboru.
Je zde obsazena specifikace mista, odboru, oddéleni, pfimého nadiizeného, platové tiidy,
nastupu, zmény, druhu prace. Jsou zde také popisy jednotlivych c¢innosti, které
na konkrétni pozici budou vykonavany.

Magistrat: Zde je pifi analyze pracovnikem Magistratu vyuzivan jiz definovany dokument,
ktery byl zpracovan Magistratem na zéklad¢ analyzy. Ta obsahovala klicové otazky, jez
mela analyza pracovniho mista poskytnout. Tento dokument vznikal téméf 3 roky
a pracovnici ho povazuji za obsahly a efektivni. K analyze je vyuzivan i pocitac
s vlastnim programem a portal. Za klicovou otazku respondent povazuje uvedeni analyzy
do praxe, coz bylo zajiSténo proskolenim vedoucich. Aktudlné maji zpracovany specifikace

jednotlivych pracovnich mist, které v pfipadé potieby aktualizuji a méni.

Otazka 2. Ktera metoda pri analyze pracovniho mista je pro Vas nejefektivnéjsi a proc?

Krajsky ufad: Pracovnik oddé¢leni fizeni lidskych zdroji za nejefektivnéj$si metodu
pfi analyze pracovniho mista neshledavd Zadnou. Analyzu udava vedouci sdm a odviji
se od ¢innosti zaméstnance. Nejcastéji je vyuzivana funkéni analyza.

Magistrat: Personalista magistratu nejvice vyuziva také funkcéni analyzu a povazuje

ji za nejefektivnéj$i, protoZe maji stanoven katalog praci a popis ¢innosti.
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Otazka 3. Na které otazky se pri analyze pracovniho mista zamérujete nejvice a proc¢

Krajsky urad: Na Krajském uradé se pii analyze pracovniho mista zaméfuji na otazky,
které jsou striktné specifikované dle obsazovaného pracovniho mista. Jednd se o zakladni
otazky typu vzdélani.

Magistrat: Zde se velice Casto vyuziva pomérné mnoho dopliujicich otazek tykajici
se naptiklad pracovnich ukoli, podminek, a zaméstnance, ndzev pracovni funkce,

kdo praci vykonava, fyzické pozadavky, zkusenosti.

Otazka 4. Spolupracujete pri analyze i s jinymi kolegy?

Krajsky ufad: Pti analyze je b&ézna spolupracace s kolegy, s vedoucimi odborti
a s vedoucimi odd¢leni.

Magistrat: Zde se pii analyze spolupracuje ptedevs§im s vedoucimi v§ech oddéleni

Otazka 5. S jakymi problémy se pri analyze setkavate a jakym zpiisobem je resite?

Krajsky ufad: Zde se pfti analyze nepotykaji zpravidla s Zadnymi problémy. Jediny problém
spatfuji v implementaci analyzy do praxe, konkrétn¢ pii nalezeni vhodného zaméstnance.
Z rozhovoru vyplyva, ze uchaze¢ vétSinou nespliiuje néktery ze stanovenych pozadavki
¢1 mu chybi praktické zkuSenosti. Aby zmirnili tento problém, zohlediuji klicové
pozadavky na pozici.

Magistrat: Na Magistratu se potykaji predevSim s negaci pii pfistupu ke zmeéné, coz
se snazi regulovat dislednym objasnénim zmény. Dale se snazi implementaci dikladné

zorganizovat a zajistit dostatec¢nou informovanost a znalost o postupu analyzy.

5.2 Nabor a vybér zaméstnanci

Naboru a vybéru ve vefejné spravé byly vénovany otazky 6 — 10 v piiloze ¢. 6 a 7.
Vlastni nabor a vybér potencionalnich zaméstnancti se u obou ttadi fidi platnymi pravnimi
ptredpisy pro tyto persondlni aktivity. Zasadni fakt u vybéru nového zaméstnance je nejen
jeho vzdelanost a odbornost, ale 1 jeho tymovy duch, protoze pracovni ¢innost ve vetejné

spravé probiha vétSinou v ramci urcitého oddéleni, kde bude spolupracovat i s dalSimi
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spolupracovniky. Oba ufady tuto premisu pii vybéru uchazece vnimaji a nasledny
adaptacni proces ptizptsobuji i socialni adaptaci nového zaméstnance.

Z analyzy lze zhodnotit, Ze nepatrnou pievahu ve vnimani dileZitosti socialni adaptace
vnima vice Krajsky ufad v Olomouci, ktery umozituje mentorovani i dvéma mentory tak,
aby byla pokryta nejen odborna stranka, ale pravé i zacleni do kolektivu, coz muze
zprostiedkovat druhy mentor, ktery byva vybiran pravé z hlediska jiz ziskané adaptace.
Oba urady se nepotykaji ani tak s problémem nedostatku uchazect jako jejich nasledna
odborna stranka a i stranka tykajici se zkusenosti z daného oboru. Néabor 1 vybér je zavisly
na analyze pracovni pozice, ¢im detailn¢ji bude analyza zpracovana tim snaze a efektivnéji
bude novy zaméstnanec vybran. Zde je zietelnd korespondence a nésledné prolinani
jednotlivych persondlnich Cinnosti. Nelze z4dnou persondlni aktivitu opomijet
¢1 upozad’ovat, protoze tato jistd negace jedné aktivity se ndsledné negativné projevi
v zcela jiné personalni aktivité, coz bude mit negativni dopad na celkovy vykon

zaméstnancu.

Otadzka 6. Jak se pripravujete na vyberové rizeni, jakym zpuisobem samotné rizeni probiha?

Krajsky ufad: Pfi vybérové fizeni se pfipravuji na zakladé zpracované analyzy. Postup
se az na drobné odli$nosti shoduje s obecnym postupem vetejné spravy a obsahuje klicova
data o obsazované pozici.

Magistrat: Na Magistratu se tidi zpracovanym postupem, ktery vychazi ze zakona.
Na vybérovém fizeni se jiz fidi vlastnim zpracovanym programem, ktery zahrnuje klicové

body. Tyto body jsou nasledné vypliiovany elektronickou formou.

Otazka 7. Jak probiha prijimaci pohovor nového zaméstnance a kolik kol prijimaciho
pohovoru probihd, nez zaméstnance prijmete? Jaka jsou kritéria, ktera musi spliovat
vhodny uchazec?

Krajsky ufad: U Gfadu zaméstnanec oddéleni fizeni lidskych zdrojii naplanuje terminy
vybérovych fizeni. Vybérova fizeni probihaji ve dvou kolech. Vybérovd komise
se vétSinou sklada z vedouciho odboru, ptislusného vedouciho oddéleni, zastupce odd€leni
fizeni lidskych zdrojii a zastupce odborové organizace. Vybérova komise analyzuje

ptihlasky a zvoli vhodné uchazeCe. Pohovory od vybéru uchazecli probihaji vétSinou
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do jednoho tydne. Nejlepsi uchazeci skladaji nasledné test z prace s vypocetni technikou,
test z Wordu a Excelu v pocitatové ucebné. Po zhodnoceni testi dochazi ke zvoleni
nejvhodnéjsiho uchazece.

Magistrat: Z hlediska pribéhu pfijimaciho fizeni Magistrat povazuje za dilezitou fazi
ptipravy, kterou se snazi nepodceiniovat a diisledné se na tuto fazi ptipravit. V této fazi
stanovuje podminky, pozadavky, specifika, komunika¢ni kanaly, samotny kontakt
suchazeCi atd. Poté nastiva faze realizace, ve které se voli metody vybéru, komise,
provede se samotné vyb&rové fizeni a vSe je pisemné zaevidovano. Kritéria uspésnosti jsou

zde rozdilna, vychazeji z pozadavkl kladenych na danou funkci.

Otazka 8. S jakymi nejcastejsimi problémy se setkavate pri naboru novych zameéstnancu
a jak tyto problémy resite?

Krajsky ufad: U otazky tykajici se problémt, které vznikaji pfi naboru novych
zameéstnancl, spatiuje pracovnik ufadu nevhodnost kandidati a néasledna nemoznost
zvoleni nového zaméstnance. Volna pozice tedy neni obsazena.

Magistrat: Pracovnik magistratu spatfuje vyznamny problém v nastolené legislative,
konkrétn¢ ve stafi a nutnosti podavani vypisu z rejstiiku tresti, ktery neni starsi nez

3 mésice. Dale, ze v legislativé neni specifikovdna cilovd skupina ufedniki, spravni

¢innost je tam definovana vagne.

Otazka 9. Jaka pracovni pozice ve verejné sprave vykazuje nejvyssi miru fluktuace a proc?

Krajsky ufad: Provadi komparaci jednotlivych ¢innosti persondlni agendy mezi
jednotlivymi kraji, avSak nenachazi konkrétni pozici, kterd by se vyznacovala vysokou
fluktuaci. Naopak povaZzuje své pracovisté za pracovisté s nizkou fluktuaci.

Magistrat: Zaméstnanec magistratu spatioval problém fluktuace v diivéjSim Casovém
rozhrani, kdy na magistrat nastupovali pfili§ mladi zaméstnanci ¢i absolventi, coz stéle
jesté aktualné vnima. Fluktuaci vyhodnocuji a sleduji s tim, ze vysledné vystupy zobrazuji

fluktuace v mezich praiméru.
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Otazka 10. Nové zaméstnance prijimate casteji z vnitinich ¢i vaéjsich zdroju?

Krajsky urad: Pfijima nové zaméstnance z vnéjSich i1 vnitinich zdroja, ale vyssi mira
zastoupeni je z vnéjSich zdrojl, piestoze pracovnik ufadu shledava zaméstnance z vnitinich
zdrojii za efektivnéjSi a méné nakladové. Z obecného hlediska se ufad tidi ptisluSnou
legislativou pii vybéru novych zaméstnancii a jejich zdroju.

Magistrat: Analyzuje zdroje prichozich zaméstnancii. Na vedouci pozice eviduje vyssi
zastoupeni internich zdroji. Z celkového pohledu pfijimaji vice zaméstnanct z externiho

prostiedi.

5.3 Adaptace zaméstnanci

Adaptaci zaméstnanct ve veifejné spravé byly vénovany otazky 11 — 15 v piiloze
¢. 6 a 7. Stejné jako ostatni persondlni ¢innosti 1 zajisténi adaptace ma své pravni piedpisy,
kterymi se musi personalisté pfi adaptaci fidit. Adaptace zaméstnance ma vliv nejen
na nasledny vykon, ale i na celkovou spokojenost vV novém zaméstnani. Podcenéni tohoto
procesu muze znamenat i znehodnoceni nového zaméstnance jako potencial ke zvySeni
produktivity celého oddéleni. Adaptace ma své postupy, které oba subjekty dodrzuji.
Pozitivnim vystupem z analyzy je pravé dodrzovani tohoto procesu tak, aby se novy
zaméstnanec dostatecné seznamil s novym prostiedim, dale aby ziskal potiebné znalosti,
které bude vyuzivat pifi vykonu své Cinnosti ve vefejné spravé a dale, ale se zaclenil
do celého kolektivu. V priibéhu adaptace ziskdva zaméstnanec zpétnou vazbu na své
podavané vykony, které jsou kliCovymi pii kone¢ném rozhodnuti i pfijeti ¢1 propusténi
zameéstnance po skonceni adapta¢niho procesu, ktery je shodné u obou uradi v délce trvani

3. mésict. V adaptacnim procesu ma zaméstnanec podporu ze strany mentora, ktery ho

celym procesem provadi.

Otazka 11. Je na Vasem pracovisti povinnost novych zaméstnancii projit adaptacnim
procesem?

Krajsky ufad: Adaptacni proces nového zaméstnance je povinny.
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Magistrat: Ma zpracovanou adaptaci pod nazvem proces orientace. Jedna se o adaptacni
program z roku 1997 a neustale jej vylepSuji. Mentora nového zaméstnance vybira
personalista s vedoucim odboru. Adapta¢ni proces provadi u zaméstnance nového

1 pfefazovaného.

Otazka 12. Pokud ano, jak dlouho adaptacni proces probiha?

Krajsky ufad: Adapta¢ni proces probiha na krajském ufadu v Olomouci V prabéhu
zkusebni doby, coz vétSinou po dobu 3. mésicu.

Magistrat: Zde adaptacni proces probiha v n¢kolika fazich. Cilem adaptace je rychlé
a kvalitni zapracovani novych zaméstnanci. Doba procesu orientace je obdobna jako

u Krajského ufadu, a sice v délce tii mésicti.

Otazka 13. Jaky je priibeh adaptacniho procesu? Vyuzivdte i mentoring nového
zaméstnance?

Krajsky Gfad: Zde je kazdému novému zaméstnanci, piipadné zaméstnanci, ktery byl delsi
dobu nepfitomen, pfidélen mentor. Mentor je v zastoupeni kolegy s nejpodobnéj$im
popisem pracovnich ¢innosti a pracovni ndplni. Mentor dohlizi na nového zaméstnance
po dobu zkusebni lhity, ale i po této dobé. Na Krajském urad¢ adaptacni proces zacina
jiz prvni den nastupu zaméstnance. Novi zaméstnanci pfevezmou personalni materialy,
jsou informovani o celkovém chodu ufadu, nasledné piebiraji klice a jdou do odboru
informacnich technologii, kde se seznamuji S praci a S vypocetni technikou. Nasleduji
povinna Skoleni bezpe¢nosti a pozarni ochrany. Dale do tii mésicti od vzniku pracovniho
poméru prochdzi vstupnim vzdélanim ufednikd GUzemné samospravnich celkd, kde
se dozvidaji o fungovani vetejné spravy. V ramci mentoringu nedochézi k prezkouseni.
Pted uplynutim zku$ebni doby pfimy nadfizeny zpracuje hodnoceni nového zaméstnance,
pii¢emz je zamé&stnanec hodnocen také mentorem a obdrzi patii¢né doporuceni.

Magistrat: Zde ma adaptacni proces Cast orientacni, univerzalni a specialni. Orientacni faze
spociva v seznameni se s chodem ufadu. Univerzalni ¢ast obsahuje vSeobecné informace,
coz jsou zakony, se kterymi bude pracovat. Specialni nebo také resortni Céast spociva
V zafazeni zaméstnance na konkrétni pracovni misto. Monitoring je provadén u nového

zamé&stnance, ktery ma svého mentora, jenz ho zapracovava, radi mu a predava zkusenosti.
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Otazka 14. Vnimate adaptacni proces pro nového zaméstnance jako efektivni?

Krajsky urad: Realizoval prizkum v ramci projektu Efektivity fizeni lidskych zdrojt, kde
vytvortili dotaznik pro nové zaméstnance. Z vystupu dotazniku vyplyva, ze jsou spokojeni
jak s mentorem tak i celym adapta¢nim procesem.

Magistrat: Vnima adaptacni proces za velmi efektivni. Novy pracovnik se musi seznamit
se zakonikem prace a se zdkonem o Ufednicich. Tyto znalosti u nového zaméstnance

ovétuji. Magistrat sleduje vystupy a kvalitu mentoringu.

Otazka 15. S jakymi problémy se p7i adaptaci zaméstnancii potykate a jak tyto problémy
resite?

Krajsky ufad: Zde se vétSinou setkavaji s informacemi od zaméstnancu,
Ze se objevuji problémy s vybérem mentora, predevsim z hlediska potiebné odbornosti,
¢i z hlediska uvedeni zaméstnance do kolektivu. V tomto ptipadé ptid€luji dva mentory,
kdy jeden dokdze zaméstnance lépe adaptovat odborné a druhy socidlné.

Magistrat: Pii adaptaci zadné vyrazné problémy neshledava. Po dobu péti let nebyly
shledany negativni ohlasy na tento proces. Kladné je hodnocen vstupni kurz, pracovni
¢innosti, prostiedi, postupy a technického zabezpeceni. V hodnotici Skale 1 — 5, kdy

5 je nejhorsi a 1 nejlepsi, je nejcastéji hodnocen adaptacni proces v rozmezi 1 — 2.

5.4 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci ve vefejné sprave byly vénovany otazky 16 — 20 v ptiloze
¢. 6 a 7. Oblast vzdelavani je kliCova otdzka pii rozvojyi zaméstnanci. U obou
analyzovanych ufadi vychézi koncepce vzdélani s predepsanych platnych pravnich norem.
Diference mezi analyzovanymi subjekty spociva piedevsim ve formé a v aplikaci vzdélani.

U Krajského ufadu v Olomouci Ize konstatovat obdobny stav koncepce vzdélani
pouze, rozdilem vyuzitelnosti riznych forem vzdélavani zaméstnanci. Pro oba subjekty je
klicova 1 zpétna vazba na prabéh konkrétniho vzdélani, coz je zajisté efektivni
a nepostradatelné pro dal$i rozvoj lektorti i aktualizaci ¢i Upravu obsahu vzdélani.
Magistrat uvedl pozadavek pii podavani zpétné vazby i na lektory, coz krajsky trad

neuvedl, ale vzhledem Kk vSeobecnému zavadéni hodnoceni lektort, lze ptedpokladat,
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ze 1 krajsky ufad pozaduje od zaméstnancti podani zpétné vazby na vykon lektora tak,
aby nasledné¢ mohl vykon lektora rozvijet. Magistrat svlij koncept povazuje za jeden
Z nejvice propracovanych koncepti celé persondlni Cinnosti. Koncept obsahuje mnoho
podstatnych informaci, vystupt a odkazi.

Oba tufady nejsou limitovany ve svych schopnostech zajistit si v ptipadé potieby
1 chybéjici aktudlni kurz. Vzdé€lavaci akce zaméstnancli jsou u obou ufadi planovany
a dostatetné zabezpeCovany v souvislosti S neustalymi zménami a aktualizacemi
Vv pravnich predpisech, ale i pfipadnych jazykovych kurzi, kurzii se zaméfenim na praci
s pocitatem atp. Oba tufady se tedy snazi rozvijet schopnosti svych zaméstnanct
a poskytovat jim i takové vzdélani, které nemusi pfimo souviset s vykonem ve vetejné
spravé. Obsah a podoba vzdélavani ve vetfejné sprave, je dana platnou legislativni normou,
kterd zahrnuje pouze z4dané minimalni znalosti pro vykon prace ve vefejné sprave.
Ve spravé personalistll je umoznéni zaméstnancim vefejné spravy vzdélani i nad ramec

povinného vzdélani, ¢ehoz oba analyzovani personalisté v dovolené mite vyuzivaji.

Otazka 16. Jaké mozZnosti forem vzdélavani ve verejné spravé probihaji, myslim tim
elektronické kurzy, elektronické testy, odborna literatura, semindre ci prednasky?
A jaké formy jsou podle Vis nejefektivnejsi a proc¢?

Krajsky ttad: Probihaji zde rizné formy vzdélavani, od e-learningu, individualnich kurzii
pofadanych externimi vzdélavacimi agenturami az po hromadné seminafte, které si realizuji
sami ve vlastnich prostordch. Zaméstnanci se mohou Uuc€astnit seminafi, konferenci,
exkurzi, nebo workshopid. Maji také moznost objednavat si odbornou literaturu.
Na Krajském ufadu existuje interni schvalovaci proces, ktery zac¢ind vybérem vzdélavaci
akce, kterou musi schvalit pfimy nadfizeny a vedouci odboru. Po schvaleni dochazi
ke kontrole, pii které se sleduji rizné ukazatele jako vzdélavaci akce, cena, misto konani,
pocet jiz absolvovanych vzdélavacich akci. Pak se vyjadiuje vedouci kancelafe teditele,
pies hejtmana a spravce rozpocétu. Po absolvovani vzdélavaci akce musi zaméstnanec
dolozit potvrzeni o ucasti, jako je osveédCeni, certifikat nebo aspon zpravu ze sluzebni
cesty. Zaméstnanec si vybere konkrétni typ vzdélavani, ktery ho zajima, bud’ na intranetu,
nebo prostiednictvim nabidky zemailu, ktery rozesila pani Bc. Monika Bartova, jez
zastava na personalnim oddéleni agendu vzdélavani. Déle se zaméstnanci mohou hlasit na

hromadna Skoleni, ktera potada ptimo Krajsky ufad. V téchto ptipadech zadny schvalovaci
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proces neprobihd. Efektivita vzdélavani na Krajském ufadu je hife zhodnotitelna
z hlediska castého vyuzivani e-learningu. Obliba jednotlivych druh vzdélavani je zde
vyvazena.

Magistrat: Ma pro oblast vzdélavani danou koncepci a strategii vzdélavani. Koncepce
se obménuje a aktualizuje. Vzdélavani zpracovavaji dva zaméstnanci. Celkové ma
Magistrat razné moznosti forem vzdélavani, od elektronickych kurzl, pfes e-learningové
vzdélavani nebo e-learningové testy. Vystupem vzdélavani jsou certifikaty. Dale vyuzivaji
vlastni u¢ebnu pro $koleni malého rozsahu. Nejefektivnéjsi je interni forma pribézného

vzdelavani na semindfich a kurzy §ité na miru podle aktualni potieby. Zaméstnanci pak

maji nejvetsi zajem o prezencni formu vzdélavani, kde ocenuji vybornou zpétnou vazbu.

Otazka 17. Povazujete stavajici pocet nabizenych kurzii a skoleni za dostatecné? Sledujete

pravidelné cetnost vzdelani zaméstnancii ¢i jde o narazovou a nahodnou c¢innost?

Krajsky tufad: Zaméstnanec se opirda o nutny schvalovaci proces poctu Skoleni
a pocet dni vzdélavani, coz predstavuje 18 vzdélavacich dni béhem 3 let podle zdkona
o ufednicich. Ostatni zaméstnanci se pak tidi zdkonikem prace. Krajsky urad sleduje
Cetnost vzdélavani a vyvoj vzdélani jejich zaméstnancii pomoci intranetu.

Magistrat: Magistrat povazuje pocet nabizenych kurzl za jednoznaéné dostatecny, prestoze
jsou finan¢ni zdroje na tyto aktivity omezené. Pocet vzdélavacich kurzii a Skoleni povazuje
za dostateCny ptrevazné z toho divodu, Ze vyrazné Cerpa z vlastnich zdrojii v podobé
odbornych lektorti a vyuziva prostory Magistratu, coz vyznamné snizuje naklady
na vzdélavani zaméstnanct. Magistratu si zaklada na kvalité kurzd a Skoleni. Prioritou je,
aby se skute¢nost vySSiho poctu ucastnikli V poméru k omezenym finan¢nim zdrojim

neodrazila na zhorSeni kvality vzdélavani zaméstnanct.

Otazka 18. Postradate néjaké konkrétni zaméreni skoleni ¢i kurzu podstatné pro
zaméstnance verejné spravy?

Krajsky urad: Zde je Krajsky Gfad samostatny a iniciativni a pruzné reaguje na aktudlni
potieby ve vzdélavani zaméstnancti, zejména co se tyka zmén v legislativé.

Magistrat: Taktéz Magistrat reaguje na chybé&jici Skoleni, ktera Si zajisti sam,
jak z internich, tak z externich zdroji. Oba subjekty jiz znaji cesty, jak nalézt potiebné
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¢i chybéjici kurzy, které si vytvareji na zédklad€ aktualnich pozadavki a mohou si zvolit
vzdélavaci kurzy pfimo pro svou potfebu. Rovnéz oba vyuzivaji vlastni Skolitele

a erudované lektory, ¢imz se snazi snizovat naklady na vzdélavani.

Otazka 19. Pozadujete zpétnou vazbu od ucastnikit na obsah, pritbéh a prinos pro
Zameéstnance? Pokud ano jaké jsou nejcastejsi reakce?

Krajsky tfad: Od zaméstnancti je U hromadnych, ale i u individualnich S$koleni,
vyzadovana zpétnad vazba. Zameéstnanci zpracovavaji z kazdého skoleni zpravu ze sluzebni
cesty, ve které maji prostor se k akci vyjadiit pro podani zpétné vazby. VétSinou jde
o0 pozitivni ohlasy.

Magistrat: Pozaduje od tucastniki i od lektord zpétnou vazbu formou elektronickych
formulafi. Je kladen diraz na konkrétni otazky ve vykonu skupiny, nebo na piipadné

problémy. Zpétnou vazbu konzultuji s lektorem a eventualné provadi nalezité zmény.

Otazka 20. Jak probihad vzdélavani novych zaméstnancui? Miizete nam pribliZit nékterou
vzdelavaci akci?

Krajsky urad: Vzdélani novych zaméstnanci probihd pomémné efektivni metodou, kdy
se zamg&stnanec nejprve seznami s prostredim, legislativou, naplni prace, formou vzdélani
a nasledné¢ mad 3 mésice na zapracovani. Po dobu zapracovani je novému zaméstnanci
k dispozici mentor ¢i nadiizeny, ktery ho podporuje, sleduje a poskytuje zpétnou vazbu
na jeho vykon. Tato cesta je efektivni a odpovida standardim zaskoleni ve vefejné sprave.

Magistrat: Sleduje 1 zpétnou vazbu na absolvovany vstupni kurz, ktery je akreditovan.
Vstupni kurz trva 5 dni a musi byt absolvovan nejpozdéji do 3 mésicti od nastupu nového
zamé&stnance. Kondni vstupniho skoleni je zavislé na aktualnim poctu novych zaméstnanct
béhem té€chto 3 mésici. Vstupni Skoleni pro nové zaméstnance probihd za pomoci mentorti
a jinych zaméstnanci magistratu. Hodnoceni ze strany zaméstnancl je ve velké mife
pozitivni a vstupni kurz je shledavan jako piinosny. Cilem magistratu je pak predevsim

efektivni zaclenéni zaméstnanct do organizaéni struktury.
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5.5 Motivace zaméstnancu

Motivaci zaméstnancii ve veiejné spravé byly vénovany otazky 21 — 25, v ptiloze
¢. 6 a ¢. 7. Z hlediska vyuzivani rGznych forem motivaci pouze Magistrat vyuziva
individualni systém motivovani, ktery navazuje na nasledné odménovani. Tento systém
spociva ve vypliovani elektronického dotazniku v prostfedi intranetu, kdy jsou zjistovany
a analyzovany potifeby zaméstnanct. Tento systém by bylo vhodné zatradit do vychozich
cili personalniho oddéleni Krajského ufadu v Olomouci, ktery tento motivacni nastroj
vedouci ke zvySovani vykonu zaméstnance nevyuziva. Krajsky ufad v Olomouci zatim
nepropojil hodnoceni s vykonem, protoze dle nazoru personalisty je potiecba nejprve
provést zmeény v samotném hodnoceni a az poté hodnoceni propojit s odménovanim, coz je
jisté efektivni krok, ale z hlediska motivace zaméstnanct se jednéd o neefektivni vyuzivani
finanénich benefiti. V budoucnu je zapotiebi na analyzovanych tfadech nastavit takovy
systém hmotné motivace, ktery bude pfinaset pozadované zvyseni vykonu zaméstnance.

Dale by bylo vhodné upravit soucasné rozdélovani mzdovych prostredkt, dle
moznosti legislativy tak, aby bylo ohodnoceni spravedlivéj$i. V rdmci analyzované
motivace by mélo vV budoucnu dojit k podpoie a posileni zajmii a potfeb zaméstnancii
se zajmy vetejné spravy. Pokud personalisté pozaduji efektivnost motivace, musi tato
motivace vychazet z personalni strategie piislusného ufadu, ktera by méla byt pro kazdy
ufad zpracovana individualné tak, aby zminéné premisy bylo dosazeno. Pro efektivni
motivaci je nezbytné provadéni pravidelnych analyz spokojenosti zaméstnancii, které jsou
pfidanou hodnotou a cennym informacnim zdrojem pii zjiStovani postojii a vniméni
zameéstnancl na zaleZzitosti, které se tykaji vefejné spravy. Z téchto ziskanych informaci by
nasledné personalista mohl Cerpat pii sestavovani motivacnich akci. Alarmujicim zjisténim
u obou subjektd je absence pravidelnosti zjiStovani motivace, ndzor a postoji

zaméstnancu uiadu.

Otazka 21. Motivace zaméstnancu je klicem pro uspésné fungovani a efektivnost verejné
spravy. Jaké motivacni prostredky nejcastéji vyuzivate a proc?

Krajsky urad: U Krajského ufadu motivace spada do persondlni strategie, nezjistuji
motivacni prvky svych zaméstnanci. Jako motivacni nastroj povazuji a vyuZzivaji pouze

systém odménovani.
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Magistrat: Zde je motivace vnimana jako velice dulezita a je pomérné obsahle vyuzivanym
nastrojem. Uplatituje se nejen finanéni ohodnoceni jako motivator, ale i jiné benefity typu

prispevkil na stravenky nebo pfispévek na penzijni piipojisténi.

Otazka 22. Jakym zpiisobem monitorujete a vyhodnocujete miru motivovanosti
zamestnancu? Jakych vysledkit dosahujete?

Krajsky urad: Neprovadi se pravidelny monitoring a zhodnoceni miry motivovanosti
zamestnancl, coZz mize zkreslovat nejen miru a spokojenost zaméstnanc, ale také aktudlni
motivaci zameéstnancti, kteti nemusi vyuzivané motivaéni prvky vnimat jako motivujici.

Magistrat: Zpracovava motivovanost prostfednictvim analyz, které vSak neprovadi
z diivodu vysoké miry proménlivosti a tézké meéfitelnosti pravidelné. Zde se vSak stird
n¢jakd vyraznéjsi diference mezi vyuzivanymi a pozadovanymi motivaénimi nastroji,
jelikoz Magistrat klade duraz piedevSsim na zjisténi, co zaméstnance motivuje nejvice
a co potiebuji. Snazi se, aby vedouci pracovnici v tomto ohledu vice pracovali se

zameéstnanci.

Otazka 23. Mate néjaké navrhy na zvyseni motivace u zaméstnancu?

Krajsky ufad: Shledavda miru a vyvoj benefitt jako pozitivni a neustale
se rozSifujici. PredevS§im ocenuje jistotu zaméstnani a jistotu obdrZeni mzdy za vykon.
Dale vyzdvihuje vlidné prostfedi a dodrzovani zakoniku prace.

Magistrat: Snazi se posilit praci vedoucich pracovniki se zaméstnanci. Vedouci pracovnici
by méli vice ocenovat kvalitni vykon zaméstnance a tim motivovat nejen daného

zamg&stnance k podavani stejného ¢i lepsiho vykonu, ale i ostatni zaméstnance.

Otazka 24. Jaké benefity zaméstnanciim verejna sprava nabizi? A jak tyto benefity
hodnotite?

Krajsky ufad: Nabizi fadu benefitd, od ptfispévku na penzijni pfipojisténi, prispénim
na stravenky, propracovanou socialni politiku, nebo rizné kulturni akce. Z hlediska miry
cetnosti nabizi pomérné zna¢nou miru benefitl, které by mohly na zaméstnance pozitivné

pusobit, pficemz je zaméstnanci mohou 1 pozitivné vnimat.
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Magistrat: Magistrat vyuziva obdobné benefity jako Krajsky ufad, a to nejen ve skladbg,
ale i v jiz zminovaném zastoupeni. Navic vSak vyuziva jesté finan¢ni dary za darcovstvi

krve, nebo pii poskytnuti prvni pomoci a dalsi benefity.

Otazka 25. Davate prostor pro iniciaci riznych motivacnich akci i zaméstnanciim?

Krajsky tfad: Zaméstnanec mé& moznost podat navrhy ¢i podnéty, které jsou
shromazd’'ovany tajemnici feditele. Tyto naméty jsou nasledn¢ zhodnoceny vedenim
Krajského uradu a ptipadné jsou rizné motivacéni aktivity realizovany.

Magistrat: Naméty jsou zaméstnancim navrhovany persondlnim oddélenim Magistratu
na zakladé¢ volitelnych motivacnich akci v hodnoceni, které zaméstnanci vypliuji 1 ro¢né,
napiiklad ve form¢ posunu pracovni doby. Zaméstnanec ma také moZznost v hodnoceni
pfimo vyjadfit, co jej motivuje a co na ngj pisobi jako demotivacni prvek. Magistrat pak
vysledky evaluace analyzuje a ty jsou odeslany k tajemnikovi a k vedoucim odbort, kteti
snimi dale pracuji. Magistrat tak v ramci hodnoceni zaméstnance zjistuje i jeho
individudlni motivaéni faktory. Celkové si uvédomuje dileZitost motivovaného

zameéstnance.

5.6 Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni a odménovani zaméstnanct ve vefejné spravé byly vénovany otazky
26 — 30 v ptiloze €. 6 a ¢. 7. K hodnoceni a odménovani bylo jiz napsano mnoho vlivem
dalezitosti této slozky. 1 pfes vystupy ze statistik, ze klicovy prvek spokojenosti
a motivovanosti zaméstnanci spociva V jistoté¢ zaméstnani, seberealizaci ¢i v uznani, je
1 finan¢ni stranka véci podstatna pii volbé zaméstnani a pii nasledném setrvani ve vetejné
spravé. Moderni pojeti hodnoceni proti odménovani poukazuje na fakt, ze tyto dva
ukazatele je nutné propojit, aby nasledn¢ dochazelo ke zvySovani vykonnosti zaméstnance.
Magistrat mésta Olomouc jiz tuto provazanost zacalo vyuzivat a jeji aplikaci povazuje
za velice pozitivni. Krajsky Ufad prozatim provdzanost hodnoceni a odménovani nezavedl
z ditvodu pozadovani prvotnich zmén v systému odménovani. Po budoucim zavedeni zmén
existuje moznost, Ze tyto nastroje motivace také propoji. Zaméstnanci obou instituci

dostavaji informace o svém hodnoceni a o svém vykonu prostfednictvim rozhovoru
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s nadfizenym, ktery jim v ramci zpétné vazby vysvétluje jejich silné a slabé stranky

ve vykonu a pomaha nastinit prostor ke zlepseni.

Otazka 26. Mate ve Vasi instituci nastaven systéem hodnoceni zaméstnanci? Jak dlouho a
Jjakym zpiisobem jeho zavadeni probihalo? S jakymi problémy jste se potykali? Co
pozitivniho vam to prineslo?

Krajsky urad: Systém hodnoceni je aktualngjsi, pricemz Krajsky ufad vyvijel zna¢nou
iniciativa prfi aktualizaci systému pomoci kompetenénich modeli a hodnocenim
360° pro manazerské pozice. Bylo zapotifebi zaméstnancim vysvétlit ditvod hodnoceni
pro vyvraceni nediivéry ze strany zaméstnancu.

Magistrat: Ma z komplexniho hlediska systém propracovanéjsi a se $irsi Skalou hodnoceni.
Dale klade vétsi duraz na pochopeni a nasledné aplikaci ze strany vedoucich slozek utvaru,

coz je velice pozitivni aspekt. Zavadéni systému hodnoceni vsak trvalo pomérné dlouho.

Otazka 27. Jakou pouzivate metodu ve Vasem systému hodnoceni, probihd hodnoceni
pravidelné? Ma systém hodnoceni navaznost na odménovani, motivaci a dalsi riist
zaméstnancii

Krajsky ufad: Pouziva standardni metody hodnoceni v podobé rozhovoru, hodnoceni
piimym nadfizenym ¢i mentorem. Vyuzil i metodu 360°, ale pouze ojedinéle. Hodnoceni
probiha v pravidelnych intervalech minimalné dvakrat rocné.

Magistrat: Magistrat vyuZziva nejen rozhovor, ale podporuje vlastni ndzorovost a postoj
u zaméstnanct vyjadieny pisemnou formou, kterou nasledné¢ vyhodnocuje. Propojuje vysi
odménovani s podavanym vykonem, coZ je zdsadni motivaéni prvek pro zameéstnance.

Hodnoceni zde probiha jednou ro¢né.

Otazka 28. Je podle Vas nastavené odmeénovani a hodnoceni zaméstnancii dostatecné
a motivujici? Jaké navrhy byste doporucila na zlepseni situace?

o~

Krajsky utad: Podle Krajského tfadu je odménovani a hodnoceni zaméstnanct subjektivni,
avSak dostatecn¢ motivujici. Jako pfinosné by shledal, kdyby se podafilo aplikovat metodu

360° na vSechny zaméstnance.
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Magistrat: Povazuje za dulezité neustalé inovovani procesu hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl. Jako pfinos spatfuje moznou vétsi iniciativu vedoucich slozek v hodnoceni
zamestnanct, protoze to ovliviiuje vSechny persondlni ¢innosti, cemuz by nasledné¢ mélo
odpovidat i hodnoceni zaméstnanct, které zaroven ptsobi jako motivator.

Z hlediska dosavadniho nastaveni hodnotictho systému se oba subjekty shoduji

na potiebnych zménach tak, aby byl systém motivacni a spravedlivy.

Otazka 29. Mate pravomoc ovliviiovat vysi ohodnoceni zaméstnancii, ¢i byste uvitala tuto
pravomoc Vv ramci zvySovani motivovanosti?

Krajsky urad: Z hlediska kompetenci personalniho oddéleni Krajského tradu existuje
moznost Se vyjadfovat k odménovani zaméstnancu, ale neni zde ustavena detailni interakce
mezi vSemi zaméstnanci a oddélenim fizeni lidskych zdrojt, tudiz neni mozné se vyjadrit
efektivné.

Magistrat: Personalni oddéleni Magistratu ur¢itymi pravomocemi disponuje a tento aspekt
hodnoti pozitivn€. Navrh musi byt nejprve konzultovan s vedoucim odboru a vedouci
personalniho oddéleni. Nésledné musi byt dikladné zpracovan, a teprve potom miize byt

odeslan tajemnikovi ke schvaleni.

Otazka 30. Informujete zaméstnance o jejich priibézném hodnoceni, a pripadné jakou
formou?

Krajsky urad: V pribéhu analyzy lze sledovat miru vnimani dulezitosti zpétné vazby
a celkové informovanosti o vykonu zaméstnanct pfi rozhovoru s piimym nadtizenym.
Magistrat: Z rozhovoru vyplyva, ze Magistrat poskytuje pomérné detailnéjsi verzi této
formy tak, aby zaméstnanci byli plné seznameni s jejich ohodnocenim vykonu.

Magistrat 1 Krajsky ufad potvrdil pfedavani informaci o prabéZzném hodnoceni

zaméstnanct. Jako formu shodné vyuzivaji zpétnou vazbu pii rozhovoru s nadfizenym.
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6  Zpracovani vysledki vyzkumného Setieni

Analyza pracovnich mist

Magistrat mésta Olomouc se fidi svou vlastni strategii, kterd byla schvalena pfisluSnym
tajemnikem. Krajsky Gfad v Olomouci se tidi pouze pfislusnou pravni legislativou. Toto
nastaveni je patrné i pii prubéhu nésledného vybérového fizeni, kde se vybérova komise
striktné drzi otdzek, pribéhu i nasledného vybéru. Ve srovnani s Krajskym ufadem je
Magistrat pfi analyze vice samostatny a pii vybéru zaméstnance se snazi, aby pfipadnou
volnou pozici obsadil. Pravé s ¢astym neobsazenim volné pozice se potyka Krajsky urad,
coz je zapfic¢inéno z Casti legislativou a kombinovanymi odbornymi naroky na uchazece.
Oba analyzované subjekty pii analyze pracovniho mista spolupracuji s kolegy, coz je
zadouci a efektivni. Pii analyze pracovniho mista vyuzivaji oba subjekty nejcastéji funkéni
analyzu. Zrozhovoru je patrné, ze Magistrat vyuziva vice otazek a vice pozorovani
pii analyze konkrétniho mista nez Krajsky urad, ktery predev§im vyuziva stanovenych
hodnot pro danou pozici. Pokud se Magistrat i Krajsky ufad setka pii aplikaci zmény
s negaci, nasledné to efektivné fesi vysvétlenim dané situace, divodu a vystupti zmény.
Krajsky urad se potyka snedostatkem vhodnych uchazeclt, coz fes$i shovivavosti

pti vybéru vhodného kandidata.

Ndbor a vybér zaméstnancii

Nabor a vybér je u Magistratu komplexnim procesem, kterému piedchazi disledna
piiprava. Krajsky ufad v ptipravé oproti Magistratu zustavat lehce pozadu, i ptes znacnou
snahu a striktni dodrzovani legislativnich opatfeni. Ma ovSem propracovany test
Z informacnich technologii, které dostate¢né¢ ovéfi schopnosti adepta. Oba sledované
subjekty dodrzuji legislativni nastaveni naboru a vybéru zaméstnancti. U obou subjekti jde

také o shodné propracovany systém, ktery je na obou stranach dostate¢né efektivni.

Adaptace zaméstnancii

V adaptaci novych zaméstnanci je postup adapta¢niho procesu pomérné shodny
jak u Krajského utadu, tak i u Magistratu, ale jsou zde urcité diference.

Adaptacéni proces u obou ufadi trva 3 mésice, coz povazuji za dostatecné. Rovnéz maji

pro nové zameéstnance adaptacni proces povinny.
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V obou piipadech je pak novému zaméstnanci pfidélen mentor, ktery pomaha zaméstnanci
s adaptacnim procesem. U Krajského tradu se jedna vétSinou o vedouciho pracovnika,
u Magistratu se jedna o pracovnika ¢i odbornika, ktery nejvice dany pracovni vykon zna.

U Krajského uradu se vyzaduje, aby mentor byl nejen odborné, ale také socidln¢ zdatny,
aby mohl zaméstnance zaclenit do organizacni struktury. V ptipadé, ze mentor je pouze
odborné orientovan, je zvolen jest¢ druhy mentor, ktery pomahd Vv zaclenovani
zaméestnance do kolektivu. Novy zameéstnanec tak muze vyuzit dva mentory, coz
Magistrat vétSinou nevyuziva. U Krajského Ufadu ma moznost piidéleni mentora
I zamé&stnanec, ktery neni novy, avSak nepusobil na daném pracovisti z divodu Cerpani
rodi¢ovské dovolené nebo dlouhodobé nemoci. To je samoziejmé efektivni nejen
pro dan¢ho zaméstnance, ale 1 pro funkénost celého kolektivu. OvSem u Magistratu je
mozné zainteresovat mentora do procesu vétsi mirou, tim Ze ho magistrat odmeéni financni

slozkou tak, aby se v pfipad¢€ potieby vice vénoval novému zaméstnanci.

Vzdélavani zaméstnanci

Ve vzdélavani zaméstnanci vyuziva Krajsky ufad veskeré dostupné formy vzdélavani
zaméstnancl. Magistrat rovnéz vyuziva vSechny mozné dostupné formy vzdélavani.
Nejvice je zastoupena prezencni forma vzdélavani, ale také e-learningové vzdélavani nebo
e-learningové testy, i ruzné seminafe. Oblast vzdélavani maji oba sledované urady
dostateéné propracovanou a vyhodnocovanou. Cetnost kurzii shledavaji oba subjekty
za dostaCujici vzhledem k omezenym finan¢nim zdrojim na tyto aktivity. V pfipadg,
ze Krajsky ufad 1 Magistrat shleda analyzou ze strany zaméstnanctli, Ze néjaké Skoleni
¢1 kurz chybi, jsou schopny si kurz zajistit z vlastni iniciativy. Neshledavaji pfic¢inu
Vv pfipadném nedostatku na strané vetejné spravy, ale vzhledem k ménicim se legislativnim
podminkam a dal§im aspektim, kdy nastava i situace, ze kurzy vyhledavaji u externich
firem. Pies snahu vzdélavat své zaméstnance obou ufadd je zde nutny, pomérné
administrativné naro¢ny, schvalovaci proces daného kurzu zaméstnance. Tento aspekt
se vyskytuje predevSim u Krajského ufadu. Oba subjekty potadaji jak skupinové

tak individualni kurzy a seminare.
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Motivace zaméstnancu

Motivaci povazuji oba Urady za podstatnou a vénuji ji patficnou pozornost. Shodné také
poskytuji svym zaméstnanciim obdobné financni i nefinan¢ni benefity.

Krajsky ufad ve vyctu svych benefiti lehce zistdva pozadu oproti Magistratu mésta
Olomouc, ktery poskytuje vice nefinancnich, ale i finan¢nich benefiti. Zaméstnanec si tak
muze zvolit ten benefit, ktery ho nejvice motivuje a benefit tak splituje svij ucel. I pies
tento fakt je nutno konstatovat, ze Krajsky ufad vyrazné nezaostava a poskytuje také
Sirokou Skalu benefitti. Problém je celkovy monitoring motivace zaméstnanct. Krajsky
urad sice monitoruje motivaci zaméstnancii, ale neni to v pravidelné frekvenci a ¢etnost
tohoto monitoringu je na nizké Urovni, coz muize celkovou miru motivace sniZovat.
Magistrat mésta Olomouc také neprovozuje monitoring v pravidelnych intervalech, ale je
si védom meénicich se sloZzek motivaci jednotlivych zaméstnancl a snazi se pfi nahodném
monitoringu duslednéji sledovat motivace a v riznych formach. Krajsky urad shledava
svou miru benefiti za dostacujici a neustale se rozSifujici, coz potvrzuje i Magistrat,
ktery vSak klade mnohem vétsi diraz na zapojeni vedoucich pracovniki do motiva¢niho
procesu pii praci se zaméstnanci. Jak Krajsky ufad, tak i Magistrat davaji moznost svym
zaméstnancim vyjadiit se k ndvrhu na nové motivacni akce. U Krajského tfadu neni
Cetnost vyuziti pfili§ vysokd, mize to byt zapric¢inéno celkovym schvalovacim postupem.
Magistrat mésta Olomouc podava spiSe vlastni nadvrhy na mozné motivacni akce, ale dava
prostor i pro navrhy zaméstnanct. Tyto navrhy Magistrat aplikuje jednou ro¢né a Krajsky

urad dvakrat béhem roku.

Hodnoceni a odménovani zaméstnancii analyzovanych uradii verejné spravy

Oba subjekty provadi hodnoceni v pravidelnych intervalech. U Krajského ufadu je interval
pololetni a u Magistratu ro¢ni. Magistrat vSak vykazuje vys$§i miru zainteresovani
do procesu hodnoceni. Krajsky ufad i Magistrat vyuzivaji pro podavani zpétné vazby
rozhovor ptimého nadfizeného, ¢i vedouciho personalniho oddéleni a daného zaméstnance.
Pfi tomto rozhovoru poskytuji oba ufady informace o jeho hodnoceni a vykonu. Magistrat
dale vyuziva elektronicky dotaznik, kde dava prostor zameéstnancim k vyjadienim
vlastnich ndzorti, coz Krajsky ufad neaplikuje. Magistrat propojuje vysi odménovani
s vyslednym hodnocenim, coZz ma pozitivni dopad nejen na vykon zaméstnance,

ale celkovou spokojenost, informovanost a vyvoj.
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Z komplexniho pohledu oba sledované Urady zastavaji nazor, Ze aktudlni hodnotici systém
vyzaduje urCité zmény, které by tento systém ucinily vice efektivnim, ¢i motivujicim
a spravedlivym. Krajsky urad nespatfuje kliCovy moment ve vedoucich pracovnicich,
ale v pravé jiz zminovaném systému. Magistrat naopak klade diraz pravé na vedouci
pracovniky Vv systému hodnoceni. Personalni management je pak klicovou slozkou
pti adaptaci, vedeni, zaclenéni, vyvoji i celkové spokojenosti zaméestnancti. Kompetence
u Krajského tradu v Olomouci jsou obdobné jako u Magistratu mésta Olomouc. Oddéleni
fizeni lidskych zdroji Krajského ufadu méa zna¢né kompetence a muze tak ovliviiovat
hodnoceni zaméstnancti. O zaméstnancich Krajského tradu maji nejvétsi piehled jejich
pfimi nadfizeni ¢i vedouci odboru, kteti znaji jejich vykony, potieby a jejich motivatory.
Persondlni oddéleni tak musi tésné spolupracovat s pfimymi nadiizenymi jednotlivych
odbort. Bylo by tedy zna¢nou vyhodnou a efektivni slozkou, kdyby personalni
management Krajského ufadu mél vétsi piistup do hodnoticiho systému a individualné tak
mohl ménit jednotliva ohodnoceni. Personalni oddéleni Magistratu mésta Olomouc ma
pravomoci, které podléhaji dalSimu schvalovacimu procesu. Ma vSak vétsi piistup
K hodnoticimu systému a muze tak vice zasahovat do individualnich hodnoticich procest.
Z hlediska ptedavani informaci zaméstnanciim o jejich priabézném hodnoceni je mozno
konstatovat, ze Magistrat mésta Olomouc podava detailnéj$i informace o hodnoceni

zameéstnancu.
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7 Shrnuti

Pfes mozna prvotni myslenku, ze vefejna sprava a jeji soucasti jsou homogenni
organizace, které se fidi stejnou legislativou, maji obdobnou charakteristiku, cile a vize,
komunikac¢ni toky, ale i postupy jednotlivych oddé€leni, 1ze konstatovat, ze tato vSeobecna
tvrzeni je v mirné form¢ mylna. I pfes zna¢nou shodu v analyze byly zjistény mirné
diference mezi personalnimi procesy a postupy Krajského uradu v Olomouci a Magistratu
mésta Olomouc. Jedna se 0 diference zjisténé v kazdé zakladni personalni ¢innosti.
Magistrat vsak ve vétsi mife vyuziva pfi odménovani i navaznost na hodnoceni, coz lze
stanovit za vyznamné pozitivni zjisténi. Krajsky ufad ma vSak také své pozitivni diference,
a to pfedevS§im v moZnosti vyuziti vice mentorii. Shodné pfistupy a moZznosti vSak lze najit
V Oblasti vzdélavani zaméstnanci.

Cilem této prace bylo postihnout teoreticky zaklad personalniho fizeni obecné a ten
dale vice specifikovat v ramci vetejné spravy, coz bylo splnéno v teoretické ¢asti prace.
Problematika vefejné spravy je pomérné rozsahld a zahrnuje mnoho legislativy a opatteni.
Teoreticky vycet byl sestaven tak, aby bylo vice piehledné, jak je vefejna sprava obsahla,
a jaké ¢innosti konkrétniho personalniho managementu vefejna sprava zaujima.

Empirickd ¢ast potom stanovuje problém a vyzkumné otazky prace, popisuje
metody a zpasob ziskavani dat, charakterizuje, ale ptedev$im analyzuje zkoumané
instituce, v nichz bylo provedeno Setieni v oblasti personalniho managementu ve vefejné
spravé. Cilem tohoto Setfeni pak bylo provést analyzu ziskanych dat a informaci za G¢elem
zjisténi, zda se Cinnost personalisti ve vefejné spravé na ruznych institucich shoduje
s postupem jednotlivych ¢innosti persondlniho managementu dle teoretického vymezeni.
Na zéklad¢ analyzovanych informaci a néslednych zji§ténich nebyly nalezeny Zadné
pochybnosti o spravném a efektivnim vykonu persondlniho oddéleni obou instituci.
Z hlediska efektivity a mozného lidského pfistupu ma Magistrat mésta Olomouc vice
organizac¢né a systémoveé propracované politiky a strategie.

Cilem vyzkumu bylo poskytnout aktudlni obraz o <¢innosti personalniho
managementu na vybranych institucich vetfejné spravy, coz bylo provedeno v empirické
Casti prace. Nezbytnym cilem prace tak bylo zodpovédét zakladni vyzkumnou otazku
ve znéni: ,, Existuji persondlni cinnosti, na které jednotlivé personadlni utvary ve verejné
sprave kladou vetsi duraz? “ Obecné lze shrnout, Ze persondlni Utvary ve vefejné spraveé

A4

preferuji a kladou mirn¢ vyssi diiraz pfedevSim na Cinnosti v oblasti analyzy pracovniho
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mista, adaptace zaméstnance a vzdélavani zaméstnance. Tyto oblasti povazuji oba subjekty
za kli¢ové a lze shledavat vyssi diiraz na jejich ptipravu a prubéh.

Dil¢i vyzkumnou otazkou pak bylo, zda: ,, Personalisté ve verejné spravé provadeji
analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani a vybér pracovniku, hodnoceni
pracovnikii, odmeénovani, vzdelavani pracovnikii, pracovni vztahy a péce o pracovniky
v intencich zdsad personalni prdce.* Tato otazka musi byt kladn¢ potvrzena. Persondlni
oddé€leni jak Krajského ufadu v Olomouci, tak Magistratu mésta Olomouc provadéji
analyzu vSech vySe uvedenych pracovnich cCinnosti. LiSi se pouze mirou analyzy

a prostfedky, ze kterych analyza pochazi.
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ZAVER

Cilem této prace bylo nejen odpoveédét na zékladni a dil¢i vyzkumnou otazku,
ale predevSim poskytnout aktualni obraz o cinnosti persondlniho managementu
na vybranych institucich vefejné spravy. Vystupem z komplexniho zpracovani prace je
zjisténi, ze efektivni fungovani verejné spravy je zavislé na personalnim managementu,
od néhoz se odviji. I pfes znacné pozitivni zjisténé vystupy byly nalezeny i1 negativni
vystupy personalni ¢innosti vetejné spravy, coz muze byt zapiicinéno moznou vysokou
byrokracii a administrativou, ktera je s vykonem spojend. Z obecného hlediska nemiize byt
persondlni ¢innost pouhym souborem a systémem pravnich norem, internich normativnich
postupti a piesné¢ dodrzovanou metodikou jak postupovat. Je zde nezbytné dodrzovat
kvalitni planovéni, vybér, vzdélavani, motivovani a odménovani vSech zaméstnancii
vetejné spravy. Klicovym cilem prace byla analyza personalni ¢innosti na Krajském utradé¢
v Olomouci a Magistratu mésta Olomouc, ktera méla poskytnout aktualni obraz o ¢innosti
personalniho managementu na vySe uvedenych oblastech.

Teoretické cast prace méla za ukol vymezeni zékladni terminologie a zpiehlednéni
dané problematiky a legislativy. Empirickd ¢ast pak stanovila vyzkumnou metodologii
a analyzovala zkoumané instituce vetejné spravy pomoci Setfeni, za Ucelem srovnani
a zjisténi, zda Cinnost persondlniho managementu ve vetfejné spraveé odpovida teoretickému
zakladu. Pomoci analyzy bylo zjisténo, Ze obé zkoumané instituce funguji efektivné a dle
legislativy. Z hlediska souc¢asného pojeti personalni ¢innosti lze shledavat Magistrat mésta
Olomouc jako vice flexibilni a moderni. Kvalifikace, odpovidajici osobnostni ptedpoklady
a profesni zralost, to jsou zakladni stavebni kameny pro efektivni fungovani, ale i vnimani
vetejné spravy. Poddvany vykon bude vZzdy odvozen od lidskych zdrojii v organizaci.

Persondlni utvar ma nelehkou pozici ve vetfejné spravé a musi obsahnout mnoho
¢innosti a roli. Zde je kliCova synergie, planovani a ptipadné dodrzovani doporucenych
metodik. Personalisté se zadné ¢innosti nemohou vyhnout. Musi obsahnout vSechny své
ukoly a musi ke vS§em svym ¢innostem pfistupovat jako k zasadnim. Aby byly vSechny
jeho aktivity oSetfeny a napln€ny, musi vyuzivat své teoretické znalosti, které je tfeba
neustale rozvijet a vyuzivat, ale musi mit také dostatecné znalosti z praxe. K tomu jim
mize napomoci vhodny legislativni ramec, ktery jim bude oporou a pomocnikem, a nikoliv
svazujicim argumentem. Obecnym prvotnim cilem vetejné spravy jako vefejné instituce

by mélo byt ziskani legitimity a divéry v celé spolecnosti. Musi se zacit projevovat
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spolehlivosti, ochotou, hospodarnosti a rychlosti. Postupné zvySovani kvalit vefejné spravy
by mélo byt samoziejmosti, coz praveé koresponduje s persondlnim managementem. Pokud
personalni management neodstrani zjisténé nedostatky pii vykonu svych Cinnosti, vefejna

sprava nedosahne pozadovanych vystupt a cila.

80



Seznam pouzité literatury

ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-614-5.
ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-04-69-2.
ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a O. SULER. Management. Brno: Computer Press,
2006. ISBN 80-251-0396-X.

BLAHA, J., MATEICIUC, A. a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a sttedni firmy.
Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0374-9.

DUCHON, F. a J. SAFRANKOVA. Management. Integrace tvrdych a mékkych prvkii
rizeni. Praha: C. H. BECK, 2008. ISBN 978- 80-7400-003-4.

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4.

DVORAKOVA, Z., a kol. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2004.
ISBN 80-7179-468-6.

EXNER, J. Obce, mésta, méstské casti. O mistni veiejné spravée a jeji dekoncentraCi
statutarnimi vyhlaskami v vizemné clenénych méstech. Praha: Libri, 2004. ISBN 80-7277-
289-9.

HENDRYCH, D. Spravni véda — Teorie verejné spravy. Praha: Wolters Kluwer, 2009.
ISBN 978-80-7357-458-1.

HENDRYCH, D. Spravni véda: Teorie verejné spravy. Vyd. 2. Praha: ASPI, 2007. ISBN
978-80-7357-248-8.

HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé - Strategie a praxe vybérového fizeni. \'yd. 1. Praha:
MotivPress, 2007. ISBN 80-254-0698-9.

KANA, P. Ziklady verejné spravy. Vyd. 2. Ostrava: Montanex, 2007. ISBN 978-80-7225-
244-2.

KASPER, H. a W. MAYRHOFER. Persondlni management, rizeni, organizace. Praha:
Linde, 2005. ISBN 80-86101-57-2.

KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: LINDE, 2000. ISBN 80-86131-25-4.

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a strednich firmach. Vyd. 4. Praha: Grada, 2011.
ISBN 978-80-247-3823-9.

81



KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Prana: Management
Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

LESTINSKA, V. a kol. Personalistika ve verejné spravé: manudl pro personalisty
uzemnich samospravnych celkii. Brno: Masarykova univerzita, 2006. ISBN 80-210-3984-1.

MUZIK, J. Edukace vidicich dovednosti. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80- 7357-
341-6.

OCHRANA, F., PUCEK M. Efektivni zavddéni a fizeni zmén ve verejné sprave. Vyd.1.
Praha: Wolters Kluwer, 2011. ISBN 978-80-7357-667-7.

PEKOVA, J., I. PILNY, a M. JETMAR. Verejnd sprava a finance. Vyd. 2. Praha: ASPI,
2005. ISBN 80-7357-052-1.

POMAHAC, R. VIDLAKOVA, O. Verejnd sprava. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2002.
ISBN 80-7179-748-0.

PRUCHA, P. Sprdvni pravo, obecnd ¢dst. Brno: Masarykova univerzita, 2007. ISBN 978-
80-210-4276-6.

STRAKOVA, M. a K. CERMAKOVA. Standardy kvality socidlnich sluzeb. Praha: MPSV,
2008.

SVOBODA, 1., a K. SCHELLE. Zdklady organizace verejné spravy. Ostrava: KEY
Publishing, 2007. ISBN 978-80-87071-22-9.

SAMONIL, V. Uvod do studia personalistiky. Praha: Vysoka §kola J. A. Komenského,
2003. ISBN 80-86723-02-X.

TITTELBACHOVA, S. Turismus a veiejnd sprava. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-
247-3842-0.

TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009. ISBN 978-80-86723-80-8.

URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2003. ISBN 80-86395-46-4.

URBAN, J. Wkladovy slovnik rizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty. Praha:
ASPI, 2004. ISBN 80-7357-019-X.

VACHAL, J., VOCHOZKA, M., a kol. Persondlni rizeni. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-
80-247-4642-5.

82



VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-1904-7.

VOCHOZKA, M., P. MULAC a kol. Podnikovéa ekonomika. Praha: Grada, 2012. ISBN
978-80-247-4372-1.

WRIGHT, G. NEMEC, J. Management verejné spravy: teorie a praxe: zkuSenosti z

transformace verejné spravy ze zemi stredni a vychodni Evropy. VVyd. 1. Praha: Ekopress,
2003. ISBN 80-86119-70-X.

83



Internetové zdroje

Americka Skola Public Administration. Verejnd sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-05-12].
Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/7-americka-skola-public-
administration.html

Analyza pracovnich mist. Podnikator [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-
zdroju/n:17516/Analyza-pracovnich-mist

Analyza soudasného stavu vefejné spravy. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2011, s. 3 [cit.
2015-05-12]. Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:
JuOBaDSDk4EJ:www.mvcr.cz/soubor/analyza-aktualniho-stavu-verejne-spravy-
pdf.aspx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

Audit — modernizace vefejné spravy. Equica [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.equica.cz/audit-modernizace-verejne-spravy

Aplikace zdkladii managementu ve verejné spravé [online]. 2014 [cit. 2015-06-09].
Dostupné  z:  http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:b3agKkdIB8wJ
:mail.vsss.cz/skripta/old/Eli%25C3%25A1%25C5%25A1/Fin%25C3%25A1In%25C3%25
AD%2520verze/projekt/Fin%25C3%25A1In%25C3%25AD%2520verze/Management/Ma
nagement%2520ve%2520ve%25C5%2599ejn%25C3%25A9%2520sp%25C3%25A1v%2
5C4%259B_X.docx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

BERKA, J., KLEIBL, J.,, DVORAKOVA, Z., KOUBEK, J., COLLINS, D. Rozvoj
lidskych zdroji ve vetejné spravé — Minimum personalniho fizeni ve vefejné sprave.
In Projekt Phare CZ 9703-01-01-03-02-026 [online]. 2000 [cit. 2015-06-07].
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy/priprava/m_uvod.html

Eticky kodex tfednikll a zamé&stnanci vefejné spravy. Vidda [online]. 2012 [cit. 2015-05-
12]. Dostupné z: http://www.vlada.cz/assets/mediacentrum/aktualne/Eticky_kodex
_uredniku_a_zamestnancu_verejne_spravy.pdf

Formy samospravy. Verejna sprdva [online]. 2011 [cit. 2015-05-13]. Dostupné z:
http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/18-formy-samospravy.html

HAJEK, M. Zikladni pojmy motivace [online]. 2007 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-
motivace.html

Informace o prubéhu pripravy navrhu zdakona o pravnich pomérech a vzdélavani
zaméstnanci ve verejné spraveé a o moznostech dalsiho postupu [online]. 2012 [cit. 2015-

84



06-06]. Dostupné z: http://www.korupce.cz/assets/protikorupcni-strategie-vlady/na-leta-
2011_2012/9---Informace-o-prubehu-pripravy-navrhu-zakona-a-o-moznostech-dalsiho-
postupu-ze-dne-16--listopadu-2012---predlozeno-do-MPR.pdf-

Informace z persondlni a pravni oblasti MMOI! a SMOI [online]. 2012 [cit. 2015-06-08].
Dostupné z: https://www.olomouc.eu/administrace/repository/gallery/articles/11_/
11680/vekova_struktura_zamestnancu_k 20141231.cs.pdf

Jaky je vyznam persondlniho managementu? [online] 2015 [cit. 2015-05-16]. Dostupné z:
www.rahnsinger.com/jaky-je-vyznam-personalniho-managementu/

Katalog praci stanovuje vasi platovou tiidu. Kupni sila [online]. 2015 [cit. 2015-05-17].
Dostupné z: http://kupnisila.cz/katalog-praci/

Krajsky urad Olomouckého kraje [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
www.firmy.cz/detail/167694-krajsky-urad-olomouckeho-kraje-olomouc-hodolany.html

Krajsky urad Olomouckého kraje [online]. 2015 [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://www.statnisprava.cz/rstsp/adresar.nsf/i/11433

Minimum personélniho ¥izeni ve vefejné spravé. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008 [cit.
2015-05-15]. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy/
priprava/m_uvod.html#uvod

Olomoucky kraj [online]. 2015 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://slideplayer.cz/slide/3219475/

Personalistika a fizeni lidskych zdroji. Managemantmania [online]. 2013 [cit. 2015-05-
19]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/personalistika-a-lidske-zdroje
Metodicky pokyn k rozvoji lidskych zdrojii [online]. 2014 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.strukturalni-fondy.cz/getmedia/6e797383-75f7-4dch-b10b-9¢43016 70366/
Metodicky-pokyn-k-rozvoji-lidskych-zdroju-v-programovem-obdobi-2014-2020-a-v-
programovem-obdobi-2007-2013.pdf

Personalistika v izemni vefejné spravé. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2006, 4. kap. [cit.
2015-06-08]. Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:FHh
S51YuyNsJ:.www.mvcr.cz/soubor/04-kapitola-pdf.aspx+&cd=3&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

Personalni strategie a politika. Podnikator [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-
zdroju/n:17514/Personalni-strategie-a-politika

Platové tfidy a tabulky 2015: kompletni piehled. Kupni sila [online]. 2015 [cit. 2015-05-
17]. Dostupné z: http://kupnisila.cz/platove-tridy-tabulky/

85


http://kupnisila.cz/katalog-praci/

Poskytnuti informaci - Eticky kodex ufednikti a zaméstnanct vetejné spravy. Ministerstvo
vaitra CR [online]. 2014 [cit. 2015-05-10]. Dostupné z: www.mvcr.cz/clanek/poskytnuti-
informaci-eticky-kodex-uredniku-a-zamestnancu-verejne-spravy.aspx

Reforma vetejné spravy v CR. Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-05-12]. Dostupné
z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/21-reforma-verejne-spravy-v-cr.html

Pracovnici vetejné spravy a zakladni systémy pravniho postaveni Gfedniki. Ministerstvo
vnitra CR [online]. 2006, 1. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:xDAuJWWTORoJ:www.mvcr.cz/
soubor/01-kapitola-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=cInk&gl=cz

Pravidla vzd&lavani zaméstnancl ve spravnich Gfadech. Ministerstvo vnitra CR [online].
2005 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:q9cCA2n5GBEJ:
www.mvcr.cz/soubor/14-pravzd-pdf.aspx+&cd=2&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

Ptedpis ¢. 114/2002 Sb. Zakony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-114

Piedpis ¢. 128/2000 Sb. Zdkony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-128

Piedpis ¢. 262/2006 Sb. Zakony pro lidi [onlineg]. 2015 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

Piedpis ¢. 312/2002 Sb. Zakony pro lidi [online]. 2015 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312

Ptiloha €. 2 smérnice Organiza¢niho tad. Kraj jihomoravsky [online]. 2004 [cit. 2015-06-
09]. Dostupné z: http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:5G8J93mk5rQJ:
www.krjihomoravsky.cz/Default.aspx%3FID%3D248637%26 TypelD%3D61+&cd=2&hl
=cs&ct=clnk&gl=cz

Pfirucka pro personalni a platovou agendu. Ministerstvo prace a socidlnich veci [online].
2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078#I11.5

Sluzebni zdkon — nechténé dite nasi politiky [online]. 2014 [cit. 2015-05-19]. Dostupné z:
http://literarky.cz/politika/domaci/18210-sluebni-zakon-nechtne-dit-nai-politiky

Statutarni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.olomouc.eu/kontakty

Statutarni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.olomouc.eu/magistrat

86


http://kupnisila.cz/priplatek-za-nocni-vedeni-prescas/

Statutarni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
https://www.olomouc.eu/magistrat/odbory-magistratu

Statutarni mésto Olomouc [online]. 2012 [cit. 2015-06-06]. Dostupné z:
http://www.olomouc.eu/magistrat/telefonni-seznam/telefonni-seznam-odboru/KT

Strategicky rdamec rozvoje vefejné spravy Ceské republiky pro obdobi 2014 — 2020.
Ministerstvo vnitra CR [onling]. 2015, s. 4 [cit. 2015-05-12]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:cF6sVI18tNaMJ:www.mvcr.cz/sou
bor/strategicky-ramec-rozvoje-vs-v-cr-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=clnk&gl=cz

SAMONIL, V. Persondini Management [online]. 2013 [cit. 2015-05-14]. Dostupné z:
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/prijemzamestnancu/
n:16714/Personalni-management

Vefejna sprava stiedovékych evropskych statt. Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-
04-29]. Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/3-verejna-spravastredove
kych.html

Veiejna sprava v Ceské republice. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2005, s. 7-27 [cit.
2015-05-16]. Dostupné z: http://www.prazskychytrak.cz/tajnosti/cvs/VSvCR.pdf

Vetejna sprava v Habsburské monarchii. Verejnd sprava [online]. 2011 [cit. 2015-05-13].
Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/5-verejna-sprava-v-habsburske-
monarchii.html

Veiejna sprava ve starovékém Recku a Rimé. Verejnd sprdava [online]. 2011 [cit. 2015-04-
29]. Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/2-verejna-sprava-vestarovekem
-recku.html

Vefejny sektor, vefejné statky a sluzby. Rozvoj obci [onling]. 2011. [cit. 2015-05-18].
Dostupné z: http://www.rozvojobci.cz/news/verejny-sektor-verejne-statky-a-sluzby/

VIDLAKOVA, O. Etika ve vefejné sluzb&. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2008 [cit.
2015-05-14]. Dostupné Z: http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/sprava/priprava/
personalistika/04_kapitola.pdf

Vzdé&lavani ve vefejné spravé a akreditace vzdélavacich instituci. Ministerstvo vnitra CR
[online]. 2015 [cit. 2015-05-16]. Dostupné z: http://www.mvcr.cz/clanek/vzdelavani-ve-
verejne-sprave-a-akreditace-vzdelavacich-instituci-676573
.aspx?q=Y2hudW09NQ%3D%3D

WOLF, P. Priplatek za nocni, za vedeni, za prescas apod. [online]. 2015 [cit. 2015-06-06].
Dostupné z: http://kupnisila.cz/priplatek-za-nocni-vedeni-prescas/

87


http://kupnisila.cz/priplatek-za-nocni-vedeni-prescas/

Zakon &. 312/2002 Sb. Ministerstvo vnitra CR [online]. 2014 [cit. 2015-05-12]. Dostupné
Z: www.mpsv.cz/ppropo.php?1D=z312_2002

Zakon ¢. 312/2002Sb., O ufednicich izemnich samospravnych celk — vyklad a problémy.
Ministerstvo vnitra CR [onling]. 2006, 3. kap. [cit. 2015-06-08]. Dostupné z:
http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:kWG3kEE6_F4J:www.mvcr.cz/s
oubor/03-kapitola-pdf.aspx+&cd=1&hl=cs&ct=cInk&gl=cz

Zmény ve veiejné spravé na poc¢atku novoveéku (16 — 18 st.). Verejnd sprdava [online]. 2011
[cit. 2015-05-10]. Dostupné z: http://verejna-sprava.blogspot.cz/2011/05/4-zmeny-ve-
verejne-sprave-na-pocatku.html

ZIZKOVA, S. a S. MOUDRA. Pracovnici verejné spravy a statni sluzba [online]. 2003
[cit. 2015-06-09]. Dostupné z: http://regionalka.wz.cz/spravni%20veda/SVtemalOoprava.
htm

88



Seznam obrazku

Obrazek 1: Srovnani spole¢nych ryst mezi fizenim lidskych zdrojt a personédlnim fizenim......... 25
Obrazek 2: Funkcionalni uspofadani personalniho itvaru malého a stiedné velkého podniku....... 33
Obrazek 3: Funkcionalni uspotadani personalniho utvaru velkého podniku ...........ccoooveviiiinnnnns 33
Obrazek 4: Divizionalni uspofadani personalniho Gtvart ...........cceveveviiiiiiniiiin i 34
Obrazek 5: Kombinované uspotadani personalniho Gtvaru ............ocoevvvvemmiiiiinnn e 34
Obrazek 6: Shrnuti vyznamu analyzy pracovniho mista ............ccoovveeeiiiemmiiiineeeecee e 35
Obrazek 7: Mechanismus personalniho planovani .............ccouvviiiiiiiiiiiiiii e 39

Seznam priloh

Ptiloha 1: Eticky kodex

Ptiloha 2: Jednotné formulare pro hodnoceni zaméstnancii na zakladé projektu MMR
Ptiloha 3: Platové tiidy

Ptiloha 4: Katalog praci

Ptiloha 5: Platové tiidy

Ptiloha 6: Rozhovor s vedouci personalniho odd¢leni Krajského tifadu v Olomouci
Ptiloha 7: Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni Magistratu mésta Olomouc

89



Priloha 1.

P¥iloha 1: Eticky kodex'"

.
i
ii

Eticky kodax ufednikl a zaméstnancd vefsjns spravy

Ka2dy afednlk 3 Zaméshianec vefené spravy e povingn pht rozhodovan| dodr2ovat 3 ot
zaomnost  weech postpl a3 rowny  phstup ke veam  fyzickym
I pravnickym osobam. Smyslem tohoto kodexu e vytvafet, ucr2ovat 3 proniudovat adveru
vefeinost ve valgnou spravu.

Utslem  Efickeho  koosxu e 3 zaméstnancd vefgne spravy
(o3e jen Xooex) e wymezt apodporoval 2adouct stancardy chovan! Ofeonika
3 zamestnance vefeiné spravy ve vziahu k vefenost] a spolupracovnkdm.

Urednk 3 zZamésthanac  vefeind  spravy  Zachovava  vamost  Z3sadam  prava
3 spravedinostt  vypyvaicin  Zewopskeno Kutumho 3 historickeno  dedenl,
jedna v duchu nedotinuteinych hoanot lioske ddstojnost 3 svobody, Zachovava octu 3 o3aity
& Ceske rapubilcs, Jako2 | K Ofadu 3 ostatnim of=ankim 3 Zzmastnancim veling spravy.

Cianzk 1
Zakonnost

(1) Orednik 3 zamésinansc vefeiné spravy pinl Okoly vefeing spravy v souladu
S oOstanim pofadkem, se zony aostatuml prawnimi pledpisy a S pravem
Svropske urie, Jako2 | s meznarodnim smicuvam, kierymi je Ceeka repubilka vazana.

(2) P opinenl kol vefene spravy [edna Of20ni 3 ZaMESManec vefsine spravy pouze
¥ roZ53hu ZAKONEM SVEfene Pravomoc organu vefeine spravy 3 v Souadu s Jeim Dasem.

Cianek 2
Rozhodovani

(1) Vmezich zaona Ofednk 3  zaméstnanec  vefeind spravy
20y voil nejvnodnals fasani s chiatem na vefejny Zajlem 3 na rozhodné okoinast Konkretning
ppadu. Dba na o, 3y rozhodnutl nemohic byt zobjektvniho hiediska vnimano jako
nespravadiveé. Do prav 0sob (rednik 3 Zamestnanac vefané spravy zasahule jen za podminek
stanovenych Zakonem a v rozsahu,
nutnem K dosazeni 0éalu siadovaneno vefainym Zmem, k jho2 ochrané mu byla pravomoc
svefena

172 Eticky kodex Gfednikil a zam&stnanci vefejné spravy. Vidda [online]. 2012 [cit. 2015-05-12]. Dostupné
z:http://www.vlada.cz/assets/mediacentrum/aktualne/Eticky _kodex_uredniku_a_zamestnancu_verejne_sprav

y.pdf
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{2)  Prl voibe naivhodngsiho mammwm
vmezich  pravnich ¥2  koncepoe, priomy A  che

Jeho vnini pedpisy 3 pokyny nadfizenych vydane v Soua0u § Hmio kodexem.

mma-mmmmmpmmamma
studiem pribezns prohiutue.

(2)  Urednik 3 Zamestnanec ne spravy jedna koreking s ostanimi spolupracowniky | se
zZaméstnand Jinyen vafeing SPrAVY. resptule znalost
a Zxusenost! svych koiegl | prych odbomik( 3 02nn2 je vyu2iva | pro sw odbomy nist

(3) Ve vztahu k vefeinost] Joana Of=dnk 3 Zaméstnanec vefand spravy s nalvyssl mirou
Zavoltost, vetticnost! 3 ochaty 3 bez jakyonkol predsudkl.

vefeing
Zajmy anl s& nechat ovivit pozitvnimi & negathnimi vztahy ke konkrésnim osobdm. Ufadnk 3
Zamésinanec vefainé spravy 52 Zor2l take vesho, ©o by mohio ofrot divéru v nestrannost
Jeno roznodovant.

(2) Ve shodmjch nedo podobmych pripadech jeona Ofeani 3 Zaméstnansc velaing spravy
13k, aby mezt jednotiivymi postupy nevanikaly rozaly, je2 nenl mo2no oddvocnit odjekthnimi
skutetnostmi, 28mena konkrniny okoincstmi daneno pripady.

(3)  UOrednik 3 zaméstnanac vafeine spravy vystupufe vOd Otasmikdm pravnich vziahd
cojekine tak, Dy Je newacsl vomyl o jejich pravech a povinnosiech, Ifomuie je
srozumiteing;  veskera hodnoceni provadl  peofesionding, ODiekEwne,
Doz emoci a3 bez siedovan! 0sobnho  DrospRChU @ vsouladu s pravem
3 SprAVEdNOSIL.
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Cianek S
Rychiost a efsktivita

(1) Orednik 3 Zaméstnanec vafan2 spravy VIZue pracowni Zake2noss Zodpovedné, bez
2hytednyeh prinahd, nejpozoel v zakonem stanovenyeh ihdtach.

(2) PN prenl jemu swerych Okoll postupie Ofeonk 3 zamésinanec  fak,
a0y sTanam anl Ofadu nevanikaly Zoyiatne nakiady.

Cianek &
stfet zajmis

(1) Urednik 3 Zamastnanec valeng spravy SvWm jednanim pfedchazl stuacim, ve kieryen
Dy DYl VyStaven ma2namu stfetu SveNo SOUKTOMERD Z3jmu 3 Z3stavaneno furkeniho Zafazent.
z3em zahmuge |akousoiy vyhodu pro nal,
|20 rodinu, bilzke 3 PrDUZNE 0500y 3 Praviicks NEdo fyZicke asoby, 52 Kierymil mél nebo ma
obchodn| nebo polfticke vztahy.
(2)  Urednik 3 zamésthanec var=ng spravy nesmi ohroatt vefginy Z3em tim, 2e s2 bude
odvolavat N3 svou poZidd NS00 AUkt ve vecsch, Kné NesouVisell 5 pindnim jemu svéfenych
(Ko i vykonu vefejne spravy.

@) Orednk 3 zamishanec vefené spravy Se  nezitastnl  23cnd  Gnnostl
Ktera se nesiutuje s Fadnym vykonem Jeho pracovnich POVINNOst! NEdo tento vykon omezue.

{4)  Pokud sl (fecnik 3 Zameéshanec vefejné spravy nenl Jisty, 2da jde o Okony siutiteing s
Jeho podiiam na vykonu veraing spravy, projedna Zale2rost se svym nadfizenym.

Canak 7
Korupce

(1) Orednik 3 zmastnanac vefelné spravy nesmi phi svem razhodovant 3 v souvisiost! s

) Mammmmmaysemummmm
ol vooiast  vefene spravy necostal dopostavenl, ve

Dy byl Zvazin nsbo se cMl DR Zavazan oplamt sty O m
Xtera mu byla prokazana.
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(3) Urednik 3 zaméstnanec vefeiné spravy se vyvarue viahl vzaemne zavisiost 3
nepattieneho vilvu Jrych osco (Wientlismus, nepotismus), Je2

Dezoakiaane oznamit nabidnutt & ZISKAN! NECDAVNENe vyhody.

(5] Ve véech prfipadech, kdy by mohia VZnlinout pochyonost, zoa  rednik
3 zaméstnanac vefané sDravy postupuie v souladu s Um0 Clankem, Irfomuje Wednlk 3
Zamestnanac vefeing spravy sveho nadfizeneno 3 postupule de jeno pokyni.

Cansk &
Nakladan! 2s svifenymi prostfadiy
Uradnk 3 Zamesinanec vefene spravy vynaklasa, v souacu s pravnimi preapisy, veskers uslil,
spravovant

(1) Orednik 3 Zaméstnanac velaing spravy Zachovava micenivost o skutetnostech, kiers
52 dozvace! v souvisiost sptne\mmuﬁve!e}nesptmy Je2 by monly poskadit nebo ohrozit

(2) Urednik 3 zaméstnanec vefgné spravy 2 povinen  Zachovat  miceniivost
o skuteCnostech, kieré s2 dozvede! pfl wkonu dfedni Snnostl, Zeiména o osobnich Odajich
nebo utajovanych Informacich vrozsahu stanovendm pravnimi pledpisy, pokud nenl této
povinnost! v S0ulaou s pravnimi pladpisy Zorsten.
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Zaméstnanac vefeing spravy, ktery je K tomu urten.

Cianzk 11
vefsjna &nnost

(1) Urednik 3 zamésinanec vafginé spravy jedna ph vikonu vefeing polticky

spravy
nestrannym zpdsodem. Ursdnik 3 Z3mMEinanee Verfe|ne spravy Nevyonava vefejnou dnnost,
¥tara Dy mohia nanusit advan vafeinost v jeho Schopnost nasranné pinit UKoY vefaing spravy.

a3 zamestnance vefaing spravy. Jedna tak, aby jeho chovan! pspIVA0 & dobre povest (radu
veseine spravy.

Cianzk 12
Reprazantacs

(1) Urednik 3 amésinanec  vefgné  spravy  u2h@  vzaméstnanl  oddw,
Kty je aoskvam| Jeho praci 3 odpovida vainost! jeho IFadu.

(2) Urednik 3 zamashanec vefejné spravy jednd s ka2oym onhleduping, zpdsobem

Indvidualitu. Vetkera Jeanani s | osobami veds wrednik

;mm vefgineé spravy tkné 3 ktery respekiue m

%m Urednik 3 zamestnanec vefgine spravy svim [ednanim 3 vystupovanim podponge
3 va2nost Ofadu.

Cianzk 13
Uplatniteinost a vymahatelnost
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Kodex navamge na z3kbdnl prva 3 poVMost ZEmesnancd wedens v Z3Konik
pace a  pacownim fadu Tasacnl ponowanl bude posLEDWEMD
JSiko ponusani zskonlky prace, 18sD. pracoving F3du se veemi 2 toho vypipva/icimi absiedry.

Ciansk 14
ZavEreling ustanoven

(1) Ofednik 3 zamésinanee veleing sprtvy dodriule stanovens eicks Zeady, akthmd
pofponye efeke Jednani 3 podill 52 na vytvafen! protkonupeniho prestfedl. Uvedomue &, 22
saifan| jednotives v oblast atilly ma dopad na vafeinou spravy jako cslek, 3 probo e ostatnim
prklacem.

) mlmammwmmmm
nabuds mit jeha jednant negathnl disledky v pracownapravnich vatazich

{3  Respektovanl T3cad efky jo vec! profesiondinl of Ofednita 3 Zaméstrance vafsnd
spravy. Bezjejch dodrioednl 3 dodrioeanl Kodewu nelze dostit profesiondind povinnost
rednlka 3 ZAMEsmancs waleing srEvY.




Priloha 2.

Piiloha 2: Jednotné formulaie pro hodnoceni zaméstnanci na zakladé projektu MMR'"

HODXOCEN] ZAMESTNANCE iJeduom formulaf pro vedonci i sdboirne ramidnance)
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173 p¥irucka pro persondlni a platovou agendu. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2015 [cit. 2015-
05-17]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078#I11.5
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profesdho it spod/ a soudaané zamésmance boduoti samésmavatche’ namity, pispoainky spod.’




Priloha 3.
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Ptiloha 3: Platové tiidy

174

Praxe 1 2 & 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
dolroku 7680 8340 9040 9800 10630 11520 12500 13570 14720 15960 17340 18790 20370 22110 24000 26040
do2let 7970 8660 9380 10180 11050 11970 12970 14080 15270 16560 17990 19490 21150 22940 24910 27020
dodlet 8260 8990 9730 10560 11460 12410 13460 14620 15850 17200 18690 20240 21950 23810 25850 28030
do6let 8570 9330 10120 10960 11900 12890 13980 15180 16450 17850 19390 20990 22770 24710 26820 29100
do9let 8920 9680 10500 11380 12350 13380 14510 15760 17070 18520 20120 21790 23630 25640 27830 30190
dol2let 9260 10040 10890 11800 12820 13880 15050 16360 17710 19210 20880 22610 24520 26600 28880 31320
dol5let 9610 10440 11310 12260 13300 14410 15610 16980 18400 19950 21670 23470 25450 27620 29970 32500
dol9let 9970 10830 11740 12710 13810 14950 16200 17620 19090 20690 22490 24360 26410 28650 31110 33730
do23let 10340 11230 12190 13200 14330 15520 16810 18280 19800 21480 23330 25280 27400 29740 32290 35000
do27let 10750 11670 12650 13700 14880 16110 17440 18980 20560 22290 24210 26230 28440 30860 33510 36310
do32let 11150 12100 13130 14220 15450 16720 18120 19700 21340 23140 25120 27220 29510 32030 34770 37690
nad 32let 11580 12570 13630 14750 16040 17350 18800 20450 22140 24020 26080 28250 30630 33240 36070 39110

174 platové tidy a tabulky 2015: kompletni piehled. Kupni sila [online]. 2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z: http://kupnisila.cz/platove-tridy-tabulky/




Priloha 4.

Piiloha 4: Katalog praci*”

,, Cisla uvedend vedle kazdého povolani specifikuji, do jakych platovych tiid miize

zaméstnanec patrit. O presném zarazeni rozhoduje nejtézsi vykondvand cinnost.

Podrobnosti najdete ve zvidastnich clancich, vénovanych jednotlivym profesim.

Katalog praci ve spravé organizace

1.01.01 ADMINISTRATIVNI A SPISOVY PRACOVNIK
1.01.02 SEKRETAR

1.01.03 ASISTENT

1.01.04 REFERENT MAJETKOVE SPRAVY

1.01.05 REFERENT ZAHRANICNICH VZTAHU
1.01.06 PRACOVNIK VZTAHU K VEREJNOSTI
1.01.07 ORGANIZACNI PRACOVNIK

1.01.08 KONTROLOR

1.01.09 INTERNI AUDITOR

1.01.10 MANAZER KVALITY

1.01.11 BEZPECNOSTNI REFERENT

Katalog praci personalistickych, ekonomickych a obchodnich
1.02.01 PERSONALISTA

1.02.02 MZDOVY UCETNI{

1.02.03 UCETNI

1.02.04 ROZPOCTAR

1.02.05 FINANCNI REFERENT

1.02.06 POKLADNIK

1.02.07 OBCHODNI REFERENT

1.02.08 ZASOBOVAC

1.02.09 PROPAGACNI REFERENT

Katalog praci informaénich a v komunika¢nich technologiich

1.03.01 PROGRAMATOR

175 Katalog praci stanovuje vasi platovou téidu. Kupni sila [online]. 2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:

http://kupnisila.cz/katalog-praci/

176 Katalog praci stanovuje vasi platovou ttidu. Kupni sila [online]. 2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:

http://kupnisila.cz/katalog-praci/
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http://kupnisila.cz/administrativni-a-spisovy-pracovnik/
http://kupnisila.cz/referent-majetkove-spravy/
http://kupnisila.cz/manazer-kvality/
http://kupnisila.cz/plat-personalisty/
http://kupnisila.cz/mzdova-ucetni/
http://kupnisila.cz/mzdova-ucetni/
http://kupnisila.cz/katalog-praci/
http://kupnisila.cz/katalog-praci/

Priloha 5.

Ptiloha 5: Platové tl“'l'dy177

Kvalifika¢ni pfedpoklady vzdélani, potfebné pro vykon praci v jednotlivych platovych tfidach, jsou stanoveny v § 2 nafizeni vlady ¢. 564/2006
Sh. takto:'"®

1.-2 platova tiida zakladni vzdélani nebo zaklady vzdélani
3. platova ti'ida stfedni vzdélani
4, platova tiida stiedni vzdélani nebo stiedni vzdélani s vyucnim listem
5. platova tiida stiedni vzdélani s vyucnim listem
6. platova ti'ida sttedni vzdélani s maturitni zkouskou nebo stfedni vzdélanim s vyucnim listem
7.-8. platova ti'ida stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
9. platova tiida vy$si odborné vzdélani nebo stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
10. platova tiida vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu nebo vyssi odborné vzdélani
11 -12. platov4 tiida vysokoskolské vzdélani v ma%iasl:rlsél;;élr:; rsntl;ill];;ﬁll ggi;ﬁ; ?lebo vysokoskolské vzdélani v
13. - 16. platova tiida vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

Y7 P¥irucka pro persondlni a platovou agendu. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078#111.5
178 p¥irucka pro persondlni a platovou agendu. Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. 2015 [cit. 2015-05-17]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078#111.5
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Priloha 6.

Piiloha 6: Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni Krajského tifadu v Olomouci

Rozhovor - otazky na personalistu veiejné spravy

Oblast: Analyza pracovnich mist

1. Jaky mate postup pri analyze obsazované pracovni pozice a kdo analyzu
vytvari?

., Krajsky urad ma schvaleny pocet zaméstnancii, zarazenych do Krajského uradu
Olomouckého kraje. Pocet zaméstnancu schvaluje rada Olomouckého kraje. Ke zméndam
tohoto poctu dochazi na zaklade aktualnich pozadavki jednotlivych odbori, at uz na
zakladé vzniku nové legislativy, pripadné zruSeni legislativy. Mdme ktomu popisy
pracovnich cinnosti nebo pracovni ndplné a systemizaci, coz je vlastné podle zdkona
o urednicich identifikace jednotlivych pracovnich pozic na zdkladé rozdeéleni do odboru
a jednotlivych oddéleni, kde oddeéleni rizeni lidskych zdrojii, potazmo kancelar reditele,
sleduje stav nebo obsazenost jednotlivych pozic a na zdikladé pozadavkii jednotlivych
vedoucich odboru se potom Fesi, zda je potieba pripadnou pozici obsazovat, jakym
zpusobem a podobne. “

wAnalyza je vytvarena na zakladé systemizace, kde je urcené, Ze misto pro
vzdelavani, napriklad na oddéleni rizeni lidskych zdrojii, na odboru kancelare reditele, ma
Jjasnou identifikaci, do jakého odboru je to misto zarazeno, do jakého oddéleni, jaky je
Na zaklade toho je dano, Ze je to zaméstnanec s urcitym minimalnim vzdelanim, podle
Cehoz dale nastavujeme kvalifikacni predpoklady a pozadavky pro vybérové Fizeni.

wAnalyza pracovnich cinnosti a ndplné pracovni pozice je dana primym
nadrizenym nebo vedoucim odboru. Je tam urcena specifikace mista, odboru, oddéleni,
kdo je primy nadrizeny, pripadné primy podrizeny, platova trida, nastup, zmena, druh
prace, a potom popisy jednotlivych Ccinnosti, které na té konkrétni pozici budou

vykonavany. “



2. Ktera metoda pri analyze pracovniho mista je pro Vas nejefektivnéjsi a pro¢?
. Metodu analyzy si urcuje kazdy vedouci sam, protoze jenom primy nadrizeny vi,
co presné ten zaméstnanec vykonava. Metoda neni striktné dand, urcuje si ji kazdy vedouci

podle viastnich potieb. Nejcastéji je vyuzivana funkcni analyza. *

3. Na které otazKky se pri analyze pracovniho mista zamérujete nejvice a proc?
, Iyto otazky vychazeji strikiné ze specifikace pracovniho mista a podle toho
se potom 7idi vybérove rizeni. Tedy pozadavky v analyze pracovniho mista jsou jiz predem
dané, napriklad minimalni vzdélani, vidicsky prikaz. To vse vychazi ze specifikace mista

a znéni analyzy. “

4. Spolupracujete pri analyze i s jinymi kolegy?
,, Pri analyze spolupracujeme i s jinymi kolegy, s vedoucimi odboru a s vedoucimi

oddeleni.

5. S jakymi problémy se pri analyze setkavate a jakym zptisobem je FeSite?

,, Obvykle nenarazime na zadné problémy pri samotné analyze. Setkavame se pouze
S problémy az p¥i zavedeni do praxe, napriklad pri vybérovém rizeni, kdy je problém najit
konkrétniho cloveéka podle vsech stanovenych pozZadavkii, které vychdzeji z analyzy
a specifikace pracovniho mista. Bud nesplnuje néjaky pozadavek, nebo mu chybi praktické
znalosti. Casto hleddme i clovéka na takovou pozici, na kterou se nedd vystudovat
samostatny obor a je potieba mit prave zkusenosti nebo kombinaci ruznych oborii.
Napriklad hledame urednika na oddéleni zdravotni péce, ktery by se mél orientovat
Ve verejné spravé a zaroven by meél byt zdravotnikem, aby mohl nahlizet do zdravotnich
spisu a dokumentace.

vvvvvv

3

které musi uchazec spliovat, a z téch meéné dulezitych trochu ustoupime. *



Oblast: Naboru a vybéru zaméstnancu

6. Jak se pripravujete na vybérové rizeni, jakym zptisobem samotné iizeni
probiha?

., PFi pripravé vychdazime z analyzy. Pokud se uvolni néjaka pracovmni pozice,
vedouct odboru preda Zadost o vyhlaseni vybérového rizeni rediteli. U urednickych mist na
dobu neurcitou je povinnost takové rizeni vyhlasit. Oddéleni rizeni lidskych zdrojii provede
kontrolu ozndameni o vyhldseni vybérového TFizeni, pripadné provede opravy.
Ma stanovenou formu, specifikujeme pozici, druh prdace, charakteristiku vykondvané prace,
pozadavky na vzdelani a znalosti oboru atd. \'ybérova Fizeni zverejnujeme vétsinou desaty
den v mésici na uredni desce a na webovych strankach Olomouckého kraje Vybérova
Fizeni jsou zverejnéna do konce mésice, i kdyz podle zdkona to ma byt 15 dnii. Znéni
vybérovych Fizeni zverejitujeme také na nasich detasovanych pracovistich v Sumperku
a Jeseniku, na Urad price v Olomouci a nasi Kolegové z tiskového oddéleni vybérova

Fizeni zverejnuji jesté na Google+, ¢i na Facebooku.

7. Jak probiha p¥ijimaci pohovor nového zaméstnance a kolik kol pFijimaciho
pohovoru probihd, neZ zaméstnance prijmete? Jaka jsou kritéria, ktera musi
spliiovat vhodny uchazec?

., Zaméstnanec oddéleni rizeni lidskych zdrojii naplanuje terminy vybérovych rizeni.
Ta jsou u nas dvou kolova, tj. administrativni kolo a potom samotné pohovory. Slozeni
vybérovée komise, coz je vétsinou vedouci odboru, prislusny vedouci oddéleni, zastupce
oddeéleni Fizeni lidskych zdrojii a zdstupce odborové organizace. Vybérova komise
se potom sejde a projde jednotlivé prihldasky. Ddle urci, kdo spliuje kvalifikacni
predpoklady a veskeré podminky vybérového Fizeni. Nasledne vybere nejlepsi
a nevhodnéejsi uchazece, které zaméstnanec oddéleni Fizeni lidskych zdrojii prizve
k pohovorum. Ty byvaji vétsinou do jednoho tydne od kondani administrativniho kola.
Po samotném pohovoru jeste uchazeci absolvuji test z ceského jazyka. Nejlepsi uchazeci,
zpravidla 1 az 3 lidé, jsou pak prizvani na test z prdace s vypocetni technikou, test z \Wordu
a Excelu v pocitacové ucebne. Oddéleni rizeni lidskych zdrojii zpracuje zpravu z pritbéhu
vybéroveho Fizeni a navrh na uzavieni pracovniho pomeéru s nejlepSim uchazecem

‘

dle doporuceni vybéroveé komise.



8. S jakymi nejcastéjSimi problémy se setkavate pFi naboru novych zaméstnancu
a jak tyto problémy FeSite?
,,Obcas se stane, Ze komisi neni vybran ZzZadny vhodny uchazec¢ a vybérové rizeni

se nasledné zrusi. PoZzadovana pracovni pozice tak ziistava neobsazena. *

9. Jaka pracovni pozice ve vefejné spravé vykazuje nejvyssi miru fluktuace a
proc¢?
., Podle kolegyné, ktera dela benchmarking, coz je srovnani personalnich véci mezi
Jednotlivymi kraji, se neda urcit Zadna pracovni pozice, ktera by méla vyssi miru fluktuace

nez jiné. Na zaklade toho bych také rekla, ze je zde nizka fluktuace."

10. Nové zaméstnance prijimate ¢astéji z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja?

., Procentudlné castéji prijimame uchazece z vnéjsich zdroju. Neékdy prijimame
| zaméstnance z vnitinich zdrojii. Zaméstnanec z vnitrnich zdroju jiz znd fungovani uradu.
Urad do ného jiz investoval cas, energii a financni prostiedky na zaskoleni a vzdélavani.
V pripadé vedoucich pracovnich pozic nelze ¥ici, Ze uprednostiiujeme zaméstnance
Z vnitinich ¢i vaéjsich zdroji. Na pozice vedoucich urednikii jsou vyhlasovana dle zakona
S. 312/2002 Sb. vybérova rizeni. V podstaté se da Fvict, Ze tento pristup uplatiiujeme

I na pozice ostatnich vedoucich zaméstnancii. *

Oblast: Adaptace zaméstnanci

11. Je na VaSem pracovisti povinnost novych zaméstnanci projit adaptaénim
procesem?
., Ano, adaptacni proces je na krajském urade povinny.

12. Pokud ano, jak dlouho adaptaéni proces probiha?
., Adaptacni proces probiha v pritbéhu zkusebni doby, coz ve vétsinée pripadii byva

‘

po dobu #7 mésici. *



13. Jaky je priibéh adaptacniho procesu? VyuzZivate i mentoring nového
zaméstnance?

,, Kazdému novému zaméstnanci, pripadné zaméstnanci, ktery se vraci po delsi dobé
pracovni nepritomnosti, jako je napriklad mateiskd dovolend, rodicovska dovolend, je
pridélen mentor, coz je kolega s nejpodobnéjsim popisem pracovnich cinnosti a pracovni
ndplni. V nekterych pripadech to byvaji az kolegové dva, treba z toho ditvodu, Ze jeden
mentor je odbornik na vykonavany druh prace, a druhy mentor je novému zaméstnanci
napomocen v socidalni adaptaci. Mentor je pak novéemu kolegovi po dobu zkusSebni [huty,
ale i po této dobe, napomocen, aby se co nejrychleji zapracoval do dané problematiky.
Na krajském uradeé adaptacni proces zacina jiz prvni den ndstupu zaméstnance, kdy ma
novy zaméstnanec takové uvodni kolecko. Novi zaméstnanci se nejdiive sejdou na oddéleni
Fizeni lidskych zdrojii, kde jsou jim predany persondlni materialy, jsou informovdni
o fungovani uradu, pracovni a provozni dobé urednich dnech, vnitrnich predpisech
zameéstnavatele, potom prechazi na oddeéleni hospodarské spravy, kde se dozvida informace
ohledné kancelare, klicii, telefonnich linek, pujcovani aut, tedy vse, co je v jejich pracovni
naplni. Dale nasleduje odbor informacnich technologii, na oddéleni aplikaci a podpory,
coz jsou informatici, kde se novy zaméstnanec dozvida o praci s vypocetni technikou,
o pravidlech pocitacové bezpecnosti, o aplikacich, o zpiisobu, jak zprovoznit jednotlivé
programy a dalsi. Prvni den se jeSté schazi s bezpecnostnim technikem, kdy probihd
Skoleni BOZP a PO. Pak uz prechazi na své oddéleni, kde jej cekda mentor. Podle zdkona
o urednicich jesté do tri mésicu od vzniku pracovniho poméru prochdzi vstupnim
vzdeélanim urednikii uzemné samospravnich celkii, kde se dozvidaji o fungovani verejné
spravy. “

, V ramci mentoringu pak nedochazi k prezkousSeni, ale zaméstnanec ma svého
primého nadrizeného a mentora, kteri jej vedou a s tim clovekem spolupracuji. Pred
uplynutim zkuSebni doby primy nadrizena zpracovava hodnoceni nového zaméstnance
a jesté je hodnocen mentorem i S patricnym doporucenim, zda pokracovat v pracovnim

¢

pomeéru ¢i pracovni pomeér ukoncit ve zkuSebni dobé.

14. Vnimate adaptacni proces pro nového zaméstnance jako efektivni?
,Nedavno jsme realizovali pruzkum v ramci projektu Efektivity Fizeni lidskych

zdrojii, kde jsme vytvorili dotaznik pro zaméstnance, kteri nastoupili v poslednim roce



az roce a pul. Vtomto dotazniku jsme se jich pravé ptali na zkusenosti a dojmy
z adaptacniho procesu. Vysledky byly z prevazné pozitivni, novym zaméstnanciim vedeni
a mentorovani v ramci adaptacniho procesu velmi pomohlo pri zapracovani na krajského

uradu.

15. S jakymi problémy se pii adaptaci zaméstnancu potykate a jak tyto problémy
resite?
., Vétsinou se setkavame s informacemi od zaméstnancii, ze se objevuji problémy
S vybérem mentora. Jedna se zejména o to, Ze mentor sice miize byt odbornikem v danem
oboru, ale nemusi byt na druhou stranu schopen toho zaméstnance sprdavné uvest
do kolektivu, at’ uz oddeleni nebo celého odboru. Jak jiz bylo Feceno vyse, tak v takovych
pripadech je mozné pridelit mentory dva, kdy jeden je pridélen na odbornou cast a druhy

«

na socialni adaptaci. *

Oblast: Vzdélavani zaméstnancu

16. Jaké moZnosti forem vzdélavani ve verejné spravé probihaji, myslim tim
elektronické kurzy, elektronické testy, odborna literatura, seminare ¢i
prednasky? A jaké formy jsou podle Vas nejefektivnéjsi a proc?

»Na krajskéem urade v podstaté probihaji vSechny vysSe jmenované formy
vzdelavani, od e-learningu, individudlnich Kkurzii poradanych externimi vzdéldvacimi
agenturami az po hromadné seminare, které si realizujeme sami v naSich prostorach.
Zalezi, komu co vice vyhovuje. Zaméstnanci maji moznost ucastnit se semindrii, konferenci,
exkurzi, workshopii aj. Maji moznost objedndvat si odbornou literaturu. Dalo by se Fici,
Ze mohou dochdzet na vzdélavaci akce kamkoliv a témer na cokoliv, co povazuji
za prinosné k praci. Existuje vSak u nas tzv. interni schvalovaci proces, ktery zacina
vybérem vzdélavaci akce, kterou nasledné zaméstnanci schvaluje primy nadrizeny, vedouci
odboru. Po tomto prvotnim schvdleni putuje pozZadavek na vzdeélavani na oddéleni rizeni
lidskych zdroju, kde dochazi ke kontrole — sleduje se obsah vzdeélavaci akce, cena, misto
konani, ale také zda se jedna o Skoleni pro urednika ci , neurednika*“, sleduje se pocet
Jjiz absolvovanych vzdélavacich akci. Nasleduje vyjadreni vedouciho kanceldre reditele,

ktery také miize korigovat. Proces pokracuje od vedouciho odboru kancelare reditele pres



hejtmana a spravce rozpoctu, ktery md na starosti financni rozpocet. Pokud je akce
schvalena, prihlasuji zaméstnance no Skoleni a zajistuji fakturace. Po absolvovaini
vzdeélavaci akce musi zaméstnanec doloZit potvrzeni o ucasti — osvédceni, certifikat
nebo alespon zpravu ze sluzebni cesty.

., Zaméstnanec Si tedy vybird vzdélavani z nabidky, kterou nalezne bud sam
na internetu, nebo v mailu, jelikoz vsem asistentkam prislusnych odborii rozesilam
konkrétni nabidky externich firem na mail k dalsi redistribuci po odboru. Tyto nabidky
selektuji a na odbory predavim typové odpovidajici Skoleni, konference. Dile
se zamestnanci mohou hlasit na Skoleni, ktera si poradame sami — rFikame tomu hromadné
akce. Na intranetu existuje zdlozka Registrace, kde mohou zaméstnanci sledovat
a prihlasovat se na Skoleni, prednasky konané primo v budové. V téchto pripadech zZadny
schvalovaci proces neprobiha.

,, Urednici maji povinnost se vzdélavat podle zdkona o tirednicich a musi v pribéhu
171 let absolvovat minimalné 18 vzdelavacich dnu. Neurednici, Cili ostatni zaméstnanci,
se Fidi zakonikem prdce, u neurednikii se minimalni pocet dnii nesleduje. Urednici musi mit
do roku od nastupu vypracovan plan vzdelavani. Pri jeho tvorbé spolupracuji s primym
nadrizenym pripadné o oddélenim rFizeni lidskych zdrojii. Plan vzdélavani madme
nastaven na 3 roky. Existuje u nds evidencni program, ve kterém se sleduje pocet
vzdeélavacich akci zaméstnancu, zaznamenavame kde, kdy a na cem zaméstnanec byl. "

., Pokud jde o efektivitu metody vzdélavani, tak ji nelze jednoznacné specifikovat.
Je zde spousta zaméstnancu, kteri uprednostiuji e-learning kviili casové a financni uspore.
Na druhou stranu je pro nékteré zaméstnance zase efektivnejsi prezencni predndska,
protoze si dané téma mohou poslechnout od konkrétniho zkuseného lektora a mohou
se zeptat na riizné problémy, které prave resi. Poradame hromadné akce typu prednasek,
workshopii ale také e-learning — zaméstnanci si mohou vybrat, nedokdzu rict, co je vice

Vv oblibé, spise bych rekla, Ze je to vyrovnané. “

17. Povazujete stavajici pocet nabizenych kurzu a Skoleni za dostate¢né?
Sledujete pravidelné ¢etnost vzdélani zaméstnanci ¢i jde o narazovou a
nahodnou ¢innost?

,JiZ jsem se zminovala, Ze u nds existuje schvalovaci proces, kontrolujeme, kolik

dnii vzdélavani uz zameéstnanec absolvoval. Sledujeme Cetnost vzdeélani zaméstnanciu



pravidelné, vidy kdyz zaméstnanec pozada o Skoleni, ihned zjistuji, kolik dnu vzdélavani
jiz ma splnenych. Co se tyce poctu nabizenych akci, vidycky je prostor pro zlepseni.
Momentalné pracujeme na zrizeni vzdélavaciho portalu pro zaméstnance, ktery je zatim

V pripravné fazi, ale planujeme rozsireni nabidky vzdeélavacich e-learningovych kurzii.

18. Postradate néjaké konkrétni zaméreni Skoleni ¢i kurzi podstatné pro
zaméstnance verejné spravy?

,,Pokud je vznesen pozadavek S konkrétnim zamérenim kurzu, nejprve hledame
takovy kurz v nabidkdach externich firem. Pokud nenalezneme, oslovujeme sami externi
firmy nebo i konkrétni lektory a snazime se ,,usit kurz na miru. Vyhodou je, Ze si miizeme
primo specifikovat své pozadavky pro obsah toho kurzu, zasilame lektorum uz i konkrétni
dotazy. Takovéto kurzy jsou pak velkym prinosem. Napriklad jak vzesel v platnost novy
obcansky zdakonik, usporadali jsme cyklus hromadnych semindrii zamérenych na riizné
kapitoly z tohoto zdkona. Na nékteré kapitoly jsme vyuzili lektory zrFad vlastnich
zaméstnancii a realizovali jsme je primo v nasem kongresovém sdle, nékteré casti nam
nabidli odprednaset externi firmy, nékteré jsme si poptdvali sami a na nékteré
si zaméstnanci dochazeli individudlné do Skolicich agentur. Pokud byl naprikiad
pozadavek vedeni na proskoleni vedoucich Vv oblasti trestnépravni odpovédnosti,
zorganizovali jsme opét zde na Krajském uradé semindre a to dva, jeden s vyuzitim lektora
S advokatni praxi, druhy byl s vyuzitim lektora ze vzdélavaci instituce se zkuSenostmi
s praxe. Z rad vlastnich lektorii zde mame napr. specialisty na SPiSOVou a skartacni sluzbu,
spravni Fad, zminény obcansky zakonik obecnou cast, na verejné zakazky a tak ddale.

Pri vyuziti viastnich lektoru je tu navic obrovska uspora financnich nakladii.

19. Pozadujete zpétnou vazbu od ucastnikii na obsah, prubéh a p¥Finos pro
zaméstnance? Pokud ano jaké jsou nejcastéjsi reakce?
,, Pokud se jednd o hromadna skoleni poradana nami v nasich prostorach, tak ano.
Co se tyka individudlnich Skoleni, kam dochazi zaméstnanci individudlné do externich
zarizeni, tak vétsinou tyto externi firmy zpetnou vazbu také vyuzivaji. Nasi zaméstnanci
také 7 kazdého Skoleni zpracovivaji zpravu ze sluzebni cesty, ve které se k akci mohou
vyjadrit. Reakce zaméstnancu jsou individualni. Vetsinou jsou reakce kladné, ale objevuji

se i negativni reakce napriklad z internich Skoleni kvilli omezené prostorové kapacite,



protoze 7 ditvodu velkého zdajmu o urcita skoleni mivame kapacitu salu naplnénou tak,
ze na Zidlich sice sedi, avsak jiz nemaji k dispozici stiil. Obcas je tedy komfort snizen,
ale snazime se uspokojit maximalni pocet zajemcu o akci. Objevuji se i dalsi negativni
reakce napr. kvilli nevyhovujicimu lektorovi, protoze se napriklad nedrzel tématu

nebo nezodpoveédel predem nahlasené dotazy.

20. Jak probiha vzdélavani novych zaméstnanci? MiZete nam priblizit nékterou
vzdélavaci akei?

., Novi zaméstnanci prochdzeji uz prvnim dnem koleckem uvodniho vzdelavani,
kdy se ucastni pocitacového Skoleni, prdce se spisovou sluzbou, kde se resi napr. evidence
a pohyb posty, zasilek a dokumentii po viadé, BOZP. Urednici pak musi do 3 mésicii
od nastupu absolvovat vstupni vzdélavani podle zdkona o urednicich uzemné
samospravnich celkui ¢. 312/2002 Sb. o urednicich a musi si vytvorit uz zminovany plan
vzdeélavani. Primy nadrizeny nebo mentor pak nového zaméstnance sleduje v adaptacni
dobé a zjistuje jeho pripadné nedostatky, potreby, zpracoviava jeho plan vzdeélavani
a navrhuje jeho dalsi vzdelavani, zejména pak uz vté odborné oblasti.”

., Velky zajem maji nasi zaméstnanci o Skoleni na Cesky jazyk, kdy po zverejnéni

na intranetu je vzdy skoleni obsazeno do péti minut od vyvéseni. *

Oblast: Motivace zaméstnancu

21. Motivace zaméstnancu je klicem pro uspé$né fungovani a efektivnost verejné
spravy. Jaké motivacni prostiredky nejcastéji vyuzZivate a proc?

., Motivace spada do persondlni strategie, kdy je motivacni systém zaméstnanci
zajisten standardnim finanénim odménovanim dle platné legislativy, i nepenéznim
odménovanim. Je to predevsim chapdno jako systéem odménovani zaméstnancii v ramci
nenarokovych slozek platu a jako financni i nefinancni polozky hrazené ze socialniho fondu
a nakladii uradu. *

., Vyuzivame zdkladni slozky platu stanovené platnou legislativou. V organizaci
existuje vnitrni platovy predpis a omezenym zpiisobem lze ocenit prinos zaméstnance

I3

prostrednictvim mimoradnych odmeén.



22. Jakym zpiisobem monitorujete a vyhodnocujete miru motivovanosti
zaméstnanci? Jakych vysledki dosahujete?
., Vyhodnocovani neprovadime pravidelné, avsak probéhlo tady nékolik vyzkumu
dotaznikového Setieni o spokojenosti zaméstnancii. Naposledy probéhlo podobné setieni

«

V loriském roce. ¢

23. Mate néjaké navrhy na zvySeni motivace u zaméstnanca?
., Benefity pro zaméstnance se neustdale rozsiruji. My nabizime vysokou jistotu
zameéstnani, véasneho terminu obdrzeni vyplaty na ucet, ridime se zakonikem prdce,
nadstandardni moznost vzdelavani a ziskani praxe, prostiedi zaméstnani, které maji

zaméstnanci na Krajském urade.

24. Jaké benefity zaméstnancim vefejna sprava nabizi? A jak tyto benefity
hodnotite?

,,Do motivacniho systému spadaji i nepenézni benefity pro zaméstnance, kterymi
jsou zejména prispévek na penzijni pripojisténi, prispévek na Zivotni pojisténi, prispévek
na stravovani, na osobni ucet na kulturni a sportovni cinnost zaméstnance, vcetné
rekreace, pruzna pracovni doba, zavedeni indispozicniho volna. Ddle penéZité dary,
napriklad pri narozeni ditéte, pri Zivotnim vyroci padesat let véku, pri odchodu
do starobniho diichodu, moznost socidlni vypomoci, zlevnéné vstupné na sportovni
a kulturni akce, slevy na ubytovani a rekreaci v olomouckém kraji, nabidka zvyhodnénych

bankovnich sluzeb, zvyhodnénad nabidka mobilniho operdtora. *

25. Davate prostor pro iniciaci riiznych motiva¢nich akei i zaméstnancim?
., Zaméstnanci tuto moznost maji, ale ne vzdy ji vyuzivaji. Pokud podd zaméstnanec
urcity navrh, podnéty jsou dale shromazdovany tajemnici reditele. Na zakladé domluvy

S vedenim Krajského uradu se vyviji aktivity, které se pak realizuji. *



Oblast: Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

26. Mate ve Vasi instituci nastaven systém hodnoceni zaméstnancu? Jak dlouho a
jakym zpusobem jeho zavadéni probihalo? S jakymi problémy jste se
potykali? Co pozitivniho vam to p¥ineslo?

,Systém hodnoceni zaméstnancu nastaven mame, a v soucasné dobé jsme jej
zdokonalovali kompetencnimi modely a hodnocenim 360° pro manazerské pozice,
to znamena u vedoucich oddéleni a vedoucich odboru. Stavajici systém hodnoceni je
nastaven po dobu tri mésicii pred uplynutim zkusebni doby, kdy je zaméstnanec hodnocen
primym nadiizenym a mentorem, kdy se rozhoduje o prodlouzeni pripadné ukonceni
pracovniho poméru. K dalsimu hodnoceni zaméstnancii dochazi pri uprave vyse osobniho
priplatku ¢i mimoradnych odmeén, kdy ktomu musi byt priloZeno také hodnoceni
zamestnance. "

., Systém hodnocent 360° se zavadel loni v ramci projektu Efektivniho rizent lidskych
zdrojit a pokracoval do letosniho roku. Hodnoceni zaméstnancii je ale dlouhodobé
zavedeny proces. “

,Ano, setkali jsme se sproblémy, zejména s neditvérou zaméstnanci. Bylo

zapotrebi jim vysvetlit, proc¢ se hodnoceni provadi, a Ze nebude zneuzito. *

27. Jakou pouZivate metodu ve Vasem systému hodnoceni, probiha hodnoceni
pravidelné? Ma systém hodnoceni navaznost na odménovani, motivaci a dalsi
rist zaméstnanci?

,V systéemu  hodnoceni pouzivame metodu rozhovoru, hodnoceni primym
nadrizenym nebo mentorem. Zminovanou metodu 360°%sme pouzili zatim pouze jednou.
Hodnoceni probiha pravidelne, je spojeno s mimoradnymi odménami, minimalné dvakrat
do roka.

,Ne, o propojeni hodnoceni zaméstnancii v souvislosti s odménovianim jsme
se nesnaczili, je velice sloZity proces to nastavit, bude nutné tento systém hodnoceni nejprve

zdokonalit, nez se pustime do dalsiho kroku. *



28. Je podle Vas nastavené odménovani a hodnoceni zaméstnanci dostatecné
a motivujici? Jaké navrhy byste doporucila na zlepSeni situace?
,,Je to dost subjektivni. Probihad urcité benchmarkingové Setreni mezi jednotlivymi
kraji a ve srovndni s ostatnimi je odménovani a hodnoceni dostatecné motivujici.
Bylo by prinosem, kdyby se nam metodu 360° podarilo aplikovat na vsechny

zamestnance.

29. Mate pravomoc ovliviiovat vysi ohodnoceni zaméstnancii, ¢i byste uvitala tuto
pravomoc V ramci zvySovani motivovanosti?
, 10 Je Vkompetenci primého nadrizeného, vedouciho odboru a zdvérecné
rozhodnuti zdlezi na rediteli. Jako zaméstnanci oddéleni rizeni lidskych zdrojii se k vysi
ohodnoceni miuzeme vyjadrit, ale nezndme detailné prdci a vykon Ccinnosti vSech

zaméstnancii, takze je skutecné potreba, aby tam byla interakce.*

30. Informujete zaméstnance o jejich pribézném hodnoceni, a pripadné jakou
formou?
, Zaméstnanci jsou priubezné informovani o zpusobu, jakym hodnoceni probiha.

Dostavaji zpétnou vazbu béhem rozhovoru s primym nadrizenym. *



Priloha 7.

Priloha 7: Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni Magistratu mésta Olomouc

Rozhovor - otazky na personalistu vefejné spravy

Oblast: Analyza pracovnich mist

1. Jaky mate postup pri analyze obsazované pracovni pozice a kdo analyzu

Vytvari?

, Analyzu pracovnich mist mame zpracovanou jako dokument, to znamena strategii,
ktera byla schvalena tajemnikem v roce 2013. Nez jsme analyzu vytvorili, coz je jakysi
postup, chtéli jsme navazat k pracovnimu mistu vsechny dulezité komponenty. Tedy prace
na konecném vystupu cini, Ze specifikace pracovniho mista byla pomérné obsahla.
Dovolim si tvrdit, Ze jsme na ni pracovali témér 3 roky, jelikoz jsme k tomu vytvareli
diilezity komponent, a to pocitacovou podporu. Na tak velky urad jako je Magistrat mésta
Olomouc, ktery ma v soucasné dobé 690 schvalenych funkcnich mist. Bez pocitacové
podpory si tuto prdci vithec nedovedeme predstavit. Takze mame svuj program a portdl. *
to potom uvést do praxe, jakasi implementace. Coz jsme provadeéli formou proskoleni vSech
vedoucich na etapy u pocitaci, kde jsme je to naucili. Udélali jsme k tomu i manudl,
prakticky postup. Postup tedy mame rozpracovany. “

, V soucasné dobé mdame zpracovany specifikace pracovnich mist na vSechny
pracovni pozice. To znamend, Ze vedouci s tim pracuji, pri zméndch se velmi snadno
doladuje tento program a tyto zmény. Budeme navazovat pristupova prava, kam kdo ma
opravneni. “

,,Na analyze jsem se prevdzné podilela ja a pomdahala mi v tom kolegyné a kolega,

¢

co se tykalo pocitacového zabezpeceni. *

2. Ktera metoda pri analyze pracovniho mista je pro Vas nejefektivnéjsi a proc¢?
., Metoda, kterou jsem K tomu pouzivala, se nazyvd funkcni analyza pracovnich
mist. Coz je metoda vyvinutda v USA a byva povazovana za univerzalni metodu. Jsou to
standardizované popisy cinnosti, odpovédnosti, poZadavkii na konkrétni misto. Na jejich

zdklade se potom vytvari jakysi obraz obsahu prace.



., Tato metoda je pro nads nejefektivnéjsi, protoze mame stanoven katalog praci a

popis cinnosti. “

3. Na které otazky se pri analyze pracovniho mista zamérujete nejvice a proc?

., Tech otazek bylo hodne. Ja jsem si kladla otazky, kdyz jsem tu strategii tvorila.
Otazky tykajici se pracovnich ukoli, podminek, a zaméstnance, ndazev pracovni funkce,
kdo praci vykonava, co vyzaduje ta prace, jak se prdace provadi, pro¢ jsou ukoly
a povinnosti vvkonavany tak, jak jsou, kdy jsou ty ukoly a povinnosti vvkonavany, kde jsou
ukoly povinnosti vykonavany, jaké je vzdjemné relativni postaveni jednotlivych kol
a povinnosti, jejich hierarchické usporadani, komu je zaméstnanec odpovedny a tak dale.
Je toho hodné. Otazky tykajici se zaméstnance. To jsou fyzické pozadavky u urcitych
profesi a dusSevni pozadavky, kam patri i inteligence a dalsi intelektualni schopnosti,
pozadované znalosti ziskané skolenimi a praxi, dovednosti, predevsim psychomotoricke,
socialni, vzdeélani, kvalifikace, pracovni zkusenosti, charakteristiky osobnosti, postojit

a tak dale. “

4. Spolupracujete pii analyze i s jinymi kolegy?
,,Spolupracujeme hlavné se $éfy a vsechny vedouci jsme do toho zaangazovali,
ale dulezitda je podpora personalniho Séfa, u nas je to tajemnik, statutdrni organ,

¢

a sice v pracovné pravnich vztazich. Tam je dileZita podpora. *

5. S jakymi problémy se pii analyze setkdvate a jakym zpiisobem je FeSite?

,, Problémy byly vzdy a vsude. Prekonat odpor ke zméné. Zacinala jsem tim, zZe jsem
Jjim vysvétlila, Ze vystup je naprosto jednoduchy. Spoustu véci si vygeneruji z nasich
programii, které obsahuji spoustu udaju, pricemz jakdkoliv obmeéna bude snadna.
To znamena, Ze pri obméndch mohou kopirovat, nebo doladovat velmi snadno.
Takze vytvorit to napoprvé je slozitéjsi, ale potom je velmi lehké to udrzovat. Vytvorit
jednoduché, nebylo pro nas zas tak jednoduché. Tim jsme je motivovali. Téch problémii
jsem si kladla hrozné moc. Ale tak jako vSude, kazda novinka vyZadujici praci,
je pro né prace. Implementace se musi néjakym zpiisobem v organizaci velmi dobre osetrit,

a to my to mame. To znamend, jak to uvést do Zivota. Jak to do organizacni kultury

zaclenit. Mame zde nékolik krokii, napriklad Skoleni manazeru, deklarovani nejprve



prostrednictvim autority a interni normy pro Skoleni $éfii, praktické provedeni analyzy

mist, kontrola realizace, zpracovani informacniho dokumentu. Takze to je predanalyza. *

Oblast: Nabor a vybér zaméstnanci

6. Jak se pripravujete na vybérové rizeni, jakym zpisobem samotné Fizeni
probiha? Jaka jsou kritéria, ktera musi spliiovat vhodny uchazec?

., K naboru a vybéru zaméstnancu mame strategicke dokumenty. Mame zpracovany
postup, protoZze nam upravuje tuto oblast i zdkon o urednicich. Jedna cast zdakona je
venovana tomu, jak ma viastné vznik pracovniho poméru byt realizovan vcetné vybérovych
Fizeni. Tento zdakon je pro nds specidlni norma, ktera ma prednost pred zakonikem prdce.
Kdyz bych méla hovorit tedy o vybérovych vizenich, tak ty metodiky mame zpracované
od ucinnosti toho zdkona. Mame sviij program zase na vyplnovani, na prichystani
pro ucely vyberovych rizeni, dillezitych opor pro vybérovou komisi, odpovéedi uchazecii,
vSechny dopisy. Vymyslela jsem Sablony a ty Sablony jsme dali do programu. Pracovnice,
které deélaji na vyberovych TFizenich, tak potom snadnéji zpracovavaji dokumenty
V elektronické podobé - odpovédi uchazecu, pozvanky, prezencni listiny, zdaverecny
protokol, vyhodnocovaci archy, vSechno tohle se da uchopit. Vybéerové rizeni probiha
podle metodik.

. Kritéria se stanovi na jednotlivé pozice. Casto davame jednotliva kritéria
V podminkdch vybérového Fizeni, kde mame jakési pozadavky a predpoklady. Napriklad
na referenta verejnych zakazek musi byt vysokoskolak, obor vzdélani pravni véda,
nebo technické vzdelani. PoZadujeme zde vyborné pocitacové dovednosti, vcietné
grafickych uprav, tabulkovych programu, oviladani prace s internetem, znalosti zdkona
o verejnych zakazkach, obchodné pravni problematiky. Toto vSechno se zjistuje
pri vybérovych Fizenich, takZe kazda pozice to ma jinak i z hlediska specifikace. Mame
primo zpracované kompetence, to znamend, Ze to lze vyuzZivat i jako kompetencni model.

To znamend, co pozice obndsi, jaké kompetence by mél mit vykonavatel.



7. Jak probiha prijimaci pohovor nového zaméstnance a kolik kol prijimaciho
pohovoru probih4, neZ zaméstnance piijmete?

., Pohovor ma urcité faze. Je tam faze pripravy, ktera je velmi duleZita. Nesmi
se podcenit, kdy se stanovi podminky, slozeni komise, prdce s konkrétni analyzou pracovni
pozice, specifikace pozZadavkii na vykonavatele, formy naboru, komunikacni kanaly,
kontakt s uchazeci. To jsou dulezité véci, které se tam realizuji a potom je tam fize
realizace, kdy zase se stanovi kritéria uspésnosti a metody vybéru, listruje se komise,
provede se vybérové rizeni a je o tom vedena dokumentace. TakzZe ta kritéria uspésnosti
mohou byt rizna. Vychdzeji skutecné z pozadavkii kladenych na tu funkci. Stanoveni
kritérii se dela s vedoucimi odboru. Kritérii by nemelo byt prilis mnoho, ale taky ani mdlo.
Vybérova rizeni, kde je treba malo kritérii, t7i, pét, tak si myslim, Ze to je pomerne malo.
Pracovnik by jim mél vyhovovat. Také se nemusi zvat vsichni pracovnici nebo uchazeci
na vybérovy rozhovor a zaroven u vSech vybérovych rizeni nemusi byt vybérovy rozhovor.
Neékdy se délaji testy znalosti. Mivame i prizvanou auditorku v pripadeé, Ze se délaji ucetni
testy nebo pocitacové dovednosti, predvadeji jazykové znalosti a podobneé. Takze kazdé
vybérové rizeni je jiné podle urcité pozice. *

., Vétsinou staci jedno kolo pohovoru, protoze se to tam velmi pekné strukturuje.
Uz pri pohovoru ten uchazec poznava vedouci pracovniky a pracovisté, zaroven my mame
moznost poznat jeho. Dulezité je se pripravit, aby byl pohovor strukturovany, aby se z ného
vytezilo, co se vytezit md. Nasleduje faze vyhodnocovani. Délame rozbory i ve vybérovém
Fizeni, analyzy, grafy, tabulky. Néekteré davame i na internet pro uchazece, ale mnoho jich
madme i na intranetu ze vSech persondlnich cinnosti. V podstaté my ten intranet plnime
a Z toho mohou manazeri délat i jejich analyzy. Spoustu veci muZeme zadat do tabulek

3

u analyz pracovniho mista. "
8. S jakymi nejcastéjSimi problémy se setkavate pii naboru novych zaméstnanci

a jak tyto problémy resite?
., Tady volame po zmeéné legislativy. Proste nam vazne zmeéna legislativy v Zdkoné
o urednicich. Kazdy uchazec by nam mél podavat vypis z rejstiiku trestil, ktery neni starsi
nez 3 mesice. Pritom to jsou jiz davno prekonané veéci v legislativnim procesu. Drive
nebyly checkpointy a psalo se do Prahy a dnes miizete vypis z rejstriku trestii dostat

na pockani.* ,, V zakoné neni specifikovana cilova skupina urednikii, spravni ¢innost je tam



definovana vagne. Takze jsou urady, které si davaji Sirsi spektrum lidi do kategorie
urednikui, coz jsme my a pak zase uzsi spektrum lidi. Tim Ze si zarazujeme Sirsi spektrum
uredniku, tak zvysujeme jejich pozadavky a naroky na vykonavatele. Spéjeme tim k vyssi

profesionalite.

9. Jaka pracovni pozice ve vefejné spravé vykazuje nejvys$Si miru fluktuace

a proc?

, Dritve byl problém, Ze pravnici tu nastavili to, Ze nastupovali hodné mladi
ze Skoly a porad trochu vnimam, Ze pravnikit mame 60. Pro né je to ale spise takovy start
kariérni drahy, a ne vzdy nam ti pravnici zustanou. Potom jdou treba do advokacie tam
nebo jinam. Podobné je to i u stavarii. To znamend, Ze je nutno vice sledovat trh prace,
od ceho se to odviji. Z toho Ize sledovat, jak se to bude vyvijet dal. Napriklad urbanistii je
méne, jelikoz tu neni zadna fakulta. Kdyz je tady fakulta, tak vidite, Ze snadnéji hledaji
vhodni kandidati.

,,Nemame vysokou fluktuaci. Mame porad uroven fluktuace v mezich priimeru,

¢

takze se drzime velmi dobre. Délame proto ty analyzy a sledujeme to. "
10. Nové zaméstnance prijimate ¢astéji z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja?

., Analyzujeme, z kterych zdrojii prichdzeji castéji. Tedy na vedouci pozice
prichazeji castéji z internich zdrojii. Na vybérova rizeni jako takova potom mdme velké
rozbory a analyzu. Celkové na pracovni pozice do uradii bereme hodné uchazecu
i z externich zdrojii, ale néco i z téch internich, protoZe si vychovdavame i svoje rezervy.
Jsou to treba zastupy za materskou dovolenou. Na materské ci rodicovské dovolené je
ted’ kolem 50 Zen, ted’ nemame Zadného muze, tak za né potrebujeme zastup treba i na 6,
nékdy az 8 let. V tom okamziku to je pro nas pak hotova sila, bereme z obou zdroju. Mdame
také dokonce sdilena mista, napriklad kdy dva architekti jsou na jedné stejné pozici na piil
uvazku. Tim davame moznosti vyssi zaméstnanosti. Pro Zemy vracejici se z materské
dovolené je to vyhoda. Organizace by toho mély vice vyuzivavat. My toho vyuzivame

‘

a zaméstnanci jsou za to vdecni.



Oblast: Adaptace zaméstnanci

11. Je na VaSem pracovisti povinnost novych zaméstnanci projit adapta¢nim
procesem?

,Mame zpracovanou adaptaci, nazyvime to proces orientace. Je to jakysi
adaptacni program, ktery tu je od roku 1997 a neustdile jej vylepsujeme. V procesu
orientace jsou urcité iikoly, kdy je velmi diilezité vybrat spravného mentora. Toho vybiram
spolecné s vedoucim odboru a zamyslime se nad tim, kdo je schopen predat novackovi
zkusSenosti, dobre ho zapracovat a dozirat na néj a na tu prdci, radit, spravné ho navést
i v organizacni kulture, hodnotit ho a kontrolovat, potom i doporucovat, zda uspél
i neuspél, zda je potreba néco zdokonalit. Taktéz se zohlednuje néjaké ocenéni z hlediska
osobniho priplatku, a zda uz uspél vté zkusebni dobé. Adaptacni proces provadime

«

u zaméstnance nového i prerazovaného. *

12. Pokud ano, jak dlouho adaptaéni proces probiha?
,, Nas adaptacni proces ma nekolik fazi. Cil procesu je jasny, a to aby se novi
zameéstnanci rychle zapracovali, aby nam tu vydrzeli, a abychom méli ty spravné lidi
na spravnych mistech, aby skutecné potom byli plnohodnotnymi cleny tymu. Doba procesu

orientace je zhruba 3 mésice.

13. Jaky je priabéh adaptacniho procesu? VyuZivate i monitoring nového
zaméstnance?

,, Adaptacni proces ma cast orientacni, univerzalni a specialni. Orientacni faze
spociva v seznameni se s chodem uradu. To je viastné jiz ten vstup, aby novy zaméstnanec
dostal patricné informace, aby se seznamil se svymi kompetencemi, s internimi normami,
coz mame na intranetu, takze se s tim nauci pracovat, mize se podivat, a pak si to snadno
nachazi. Sem patii i BOZP, bezpecnost prdace a tak dale.

,, Univerzalni ¢ast obsahuje v§eobecné informace, coz jsou zdakony, se kterymi bude
pracovat. Vykon je v prenesené piisobnosti, takze musi zndt spravni rad a zdkon
o urednicich. Univerzalni cast obsahuje i takovy povinny kurz. My jsme si jej nechali

akreditovat. V kurzu pro novacky predndsim i ja. Je to 1 az 5 dnit a oni se tam seznamuji

se zakonem o obcich, se spravnim radem, zakonem o urednicich, problematikou verejnych



financi, s urednickou etikou. Po absolvovani obdrzi certifikat, ktery ma celostatni platnost.
Neni tam povinnad zaverecna zkouska, ale do toho kurzu musi chodit a jsou tam velmi
aktivni. Ja se do toho kurzu tesim, protoze to je pro mé takové jiné setkani s temi novymi
pracovniky. Oni se tam dozvidaji o organizaci a Fizeni uradu, o komunikaci, tymové prdci,
jak se nasi urednici maji predstavovat, jsou zde urcita pravidla kulturniho chovani,
a to v osobnim, pisemném, i telefonickéem styku.

,Dale je cast specialni, coz je ta resortni cast podle zarazeni zaméstnance na tom
konkrétnim pracovnim misté. Je tam orientace podle prislusné legislativy, uplatnovani,
absolvovani pripravy, protoze oni chodi na nejaké priubézné vzdeélavani. V této casti jsou
uz ale predepsané povinné zkousky odborné zpiisobilosti pro vykon té pozice, které musi
do 18 meésicii vykonat. Podava se prihlaska na zkousku, jezdi se na prosSkolovani a potom
se sklada zkouska. Bez toho by ndm zaméstnanec nemohl vykonavat urcité sprdavni ¢innosti.
Jsou to primo cinnosti stanovené legislativou, kde je to povinné. “

., Monitoring samoziejmé délame v ramci mentoringu u nového zaméstnance.

Zaméstnanec ma sveho mentora, ktery ho zapracovava, radi, predava zkusenosti. “

14. Vnimate adaptacni proces pro nového zaméstnance jako efektivni?

,Adaptacni proces samoziejmé vnimame jako velmi efektivni, bez toho to neni
vithec myslitelné. Jsou tam cile, které se stanovi a pak vyhodnocuji. Novy pracovnik
se musi sezndmit se zakonikem prdace a se zakonem o urednicich. Tomuto nemohu nechat
volny priibéh. Jako Séfka si musim vsimat, zda ten zaméstnanec skutecné tyto zakony znd,
rozumi tomu a zda se v tom plné orientuje. Mentor vidy nemusi vést nového zaméstnance
tak, jak by chtél a sdélit uplné vSechno. Musim tak sledovat i vystupy a kvalitu toho

‘

mentoringu. ‘

15. S jakymi problémy se pii adaptaci zaméstnanct potykate a jak tyto problémy
reSite?

., PFi adaptaci zaméstnancii ani Zadné problémy nejsou. Pokud by bylo spatné
hodnocent, vstupuje do toho tajemnik a ja. Priznam se ale, Ze uz jsem do toho dobrych 5 let
nemusela s tajemnikem vstoupit, protoze se Spatné hodnoceni ve vystupech z adaptacniho
procesu neobjevuje. To znamena, Ze je videt, ze dobre hodnoti vstupni kurz, ktery mame

akreditovan. Pekne vypada hodnoceni pracovnich cinnosti, postupii, prostredi, technického



zabezpeceni. Ja bych vstupovala, kdyby se objevovalo na Skdle 1 az 5 néjaké Spatné
hodnoceni. Napriklad 3 je takovy ten prumer nebo standard, ale to uz se ani neobjevuje.
Objevuje se ted hodné casto spise hodnoceni 1 a 2. Pokud by se tam objevilo hodnoceni
4 a 5, pak bychom do toho s tajemnikem vstoupit museli. Nemiize to byt pro nds néjaky
papir, ktery zalozime a my ho nevnimame. Vyhodnoceni mentoringu je pak také motivace
pro zameéstnance i mentora, kde davame i mensi financni ohodnoceni, kdy se naprikliad

ten mentor novackovi vénuje navic. “

Oblast: Vzdélavani zaméstnancu

16. Jaké moznosti forem vzdélavani ve verejné spravé probihaji, myslim tim
elektronické Kkurzy, elektronické testy, odborna literatura, seminare
¢i prednasky? Pripadné, wuvitala byste vzdélavani i prostiednictvim
elektronickych kurza? A jaké formy jsou podle Vas nejefektivnéjsi a proc¢?
,,Pro oblast vzdeélavani mame koncepci a strategii vzdélavani. Tuto koncepci

s kolegou kazdorocne obménujeme a aktualizujeme a je zde zpracovdin nds postup.
Vzdeélavani nam délaji dva zaméstnanci s tim, Ze strategie je hodné dulezitd, protoze jde
nejen o to vytvorit institucionalni podminky, nybrz také o postupy, jakym zpiisobem
se to bude vykondvat. Tam najdou nasi vedouci pracovnici i zaméstnanci vsechno,
co potiebuji. Kdyz napriklad chteéji dal studovat pri zaméstnani se souhlasem
zaméstnavatele, bez souhlasu zaméstnavatele, jak to funguje, uvoliiovani na povinné formy,
na prubéziné vzdelavani a na dalsi zaleZitosti. Koncepce vzdelavani ma nékolik stran,
mame tam tiskopisy, formuldre. Je to jedna z mejvice propracovanych Ccasti nasi
personalistiky, protoZe tam i takovy smeér nastolil zakon o urednicich. Polovina toho
zdkona je zamérena jednak k pracovnimu pomeru urednika a dalsi je na vzdelavani. *

., Ve verejné sprave probihaji riizné moznosti forem vzdelavani, od elektronickych
kurzu, pres e-learningové vzdeélavani nebo e-learningové testy. Nasi zaméstnanci k tomu
maji pristup a vystupem jsou certifikaty. Také mame multimedidalni ucebnu, ale ma
omezenou kapacitu 5 — 7 pocitacii, a proto miizeme délat elektronické kurzy jen po malych
skupindach.

,, Vice nez o e-learning vsak maji zaméstnanci zdajem o prezencni formy vzdélavani,

protoze je tam vyborna zpétna vazba. Dalsimi formami vzdélavani jsou semindre,



prednasky nebo odborna literatura. Velkou navstévnost ma napriklad vzdélavani
pribézného charakteru kvili castym zmenam legislativy. Kdyz je na nasem useku zmena,
napriklad zakoniku prace, miize to byt stiedné velka novela, musi se jit zaméstnanci
proskolit a potom aplikovat ty zmény spravne.

., Nejvice efektivni je pak priubézné vzdeélavani na semindrich, protoze je tam
dilezité, jak si to ten lektor pripravi, a jaké metody zvoli, aby si z toho vzdélavaciho
procesu ucastnici co nejvice odnesli. Z toho duvodu délame i hodné kurzi Sitych na miru,
kde si primo zaddame, co chceme vzdélavat a vybereme si, kdo bude vzdelavat. Nekdy
do toho zaangazujeme i vedouci odborii, kteri si urci, které ty oblasti potrebuji vypichnout,
treba knovéemu obcanskému zakoniku. K tomu mame i elektronicky formular,
kde si zaméstnanci vyhodnocuji, jak byli spokojeni nejen s organizacni strankou,
ale i lektorem, obsahem. Odezvy z elektronickych formuldri mame hned vyhodnoceny.
Nejefektivnejsi byva interni forma vzdélavani, kterou muzeme zacilit tak, Ze si vybereme

obsah a lektora. Lektora si nekdy vybirame i na doporuceni, nebo si zjistujeme reference. *

17. Povazujete stavajici pocCet nabizenych kurzi a Skoleni za dostate¢né?

Sledujete pravidelné ¢etnost vzdélani zaméstnanci ¢i jde o narazovou

a nahodnou ¢innost?

,, Urcité ano. Pravidelné to sledujeme. Nas vic a vic nuti financni zdroje, které jsou
omezené, abychom co nejvice proskolovali interné. V nasSich prostorach a v nasi reZii
zaplatime pouze lektora a proskolime velké pocty lidi. Dovolim si tvrdit, Ze kdyz se vratime
0 10-12 let zpatky, tak na té urovni jsme i nyni, ovSem pribyl nam mnohondsobnée pocet
zameéstnancii. Takze proskolujeme ve vazbé ke mzdovému fondu se stejnym rozpoctem
na vzdeélavani, ale s vétsim mnozstvim lidi bez toho, Ze bychom snizili kvalitu téch kurzii.
Musime ctit a dbat o kvalitni vyuku, to je prioritni. Délame si i persondlni marketing.

Dokonce vypocitavame jednou za rok, kolik jsme usetrili.

18. Postradate néjaké konkrétni zaméreni Skoleni ¢i kurzi podstatné pro
zaméstnance verejné spravy?
»INéco, ze bychom postradali, to ne. My si to umime najit. Viechno, co potrebujeme,

si najdeme, i lektory.



19. PoZadujete zpétnou vazbu od ucastnikii na obsah, pribéh a prinos pro
zaméstnance? Pokud ano jaké jsou nejcastéjsi reakce?

., Pozadujeme jednak od ucastnikit a ted’ jsme to jesté vylepsili, ze pozadujeme
zpétnou vazbu i od lektori. Zajima nas, jak se lektorum pracovalo se skupinou, kde byl
problém, co by nam treba chtéli sdélit, protoze i to jsou velmi cenné informace. Velmi nam
to usnadnuje elektronicky formular. My do toho nemusime vstupovat, pokud se tam
neobjevuje negativni hodnoceni a dokonce je formular propojen i na vedouciho. I vedouci
pracovnik ma tu zpétnou vazbu. My to potom zase muzeme dat do tabulek a grafii,
jak vypada ten vysledek. Kdyz se tam objevuje dobré hodnoceni jako 1 a 2, neni potreba
do toho vstupovat. Pokud je tam hodnoceni horsi, pak s tim lektorem projedname,

co se na Skoleni nelibilo. “

20. Jak probiha vzdélavani novych zaméstnanci? MiiZete nam pribliZit nékterou
vzdélavaci akei?

,Zde jsem zminovala 5 denni vstupni kurz, ktery madme akreditovan. Musi
se vykonat do 3 mésicii od nastupu novacka. Velmi kladné hodnotim moznost, zZe si urady
mohou samy zpracovat program Kk akreditaci a potom predkladat, protoze musime byt
akreditovani jako instituce a mit akreditovany i program. Pak se po urcité dobé zZada
o obnoveni akreditace. Akreditaci mame jiz nekolik roku a ta zpétna vazba je velice
efektivni, protoze tam se setkavam s témi zaméstnanci, kteri prichdzeji z riznych
organizaci a prichdzeji nejen s ocekdavanim, ale i s napady. Prdce s nimi je vybornd a je
to skutecné takové prvni podchyceni, aby se zaméstnanci snadnéji vélenili do organizacni
kultury, aby se jim pomohlo a poradilo, a aby snadnéji vnimali i ty subkultury. Skolime
jenom nase vlastni lidi, takze ve veétsich uradech se za ty tri mésice sejde v kurzu 10-16

¢

zaméstnancii, podle toho, kolik jich nastoupi.*

Oblast: Motivace zaméstnancu

21. Motivace zaméstnancii je klicem pro uspésné fungovani a efektivnost verejné
spravy. Jaké motivacni prostiredky nejcastéji vyuZivate a proc?
., Motivace zaméstnancu je velmi dileZita. Jako motivacni prostredky pouzivame

nejcastéji benefity, na které se zaméstnanci casto ptaji. Benefity mame moc prijemné



pro ty zaméstnance, at uz se jedna o penzijni pripojisténi, stravenky, nebo dobre
zpracovanou socialni politiku ¢i vnitini predpis o socidalnim fondu, ¢i socialni principy,
ktere dodrzujeme. Mame na to zpracovany dva predpisy a nyni rozpracovavame konkrétni

motivacni program. “

22. Jakym zpiisobem monitorujete a vyhodnocujete miru motivovanosti
zaméstnancu? Jakych vysledkia dosahujete?

,, K motivaci madme zpracovanou analyzu a prizkum motivacnich faktoru
na intranetu. Tyto prizkumy ale nedélame pravidelne, protoze se casto tyto hodnoty meni,
a zaroven se i velmi tézko meéri. Potrebuje-li urad znat motivaci zaméstnancii, protoze
kazdy clovek ma jiné motivacni vzorce, jinou hierarchii hodnotovych preferenci,
tak chceme-/i cokoliv zménit, musime vedet, kde to mame. Je potreba, aby projekt schvalil
tajemnik, a poté sbirame data pomoci elektronického dotazniku, ktery zaméstnanci vyplni
V elektronickém prostiedi internet Explorer. Dokonce miizeme délat priizkumy v rubrice
Naméty a doporuceni. “

,Délali jsme priizkum pracovni motivace, kde jsme zjistovali na sedmi uroviiové
hodnotici Skadle, jaké jsou motivatory, a to byla rovina A. Rovina B zkouma, jak jsou
motivatory naplinovany ze strany organizace c¢i vedoucich pracovnikii. Pak jsem
vypocitavala jakousi disproporci, to znamend rozdil mezi rovinou A, rovinou B. Co bylo
nad, tak bylo pozitivni, pak byla nizsi disproporce, stredni a pomérné vyssi. Tam jsme
se divali, co zaméstnanci potrebuji, co je potieba zdokonalovat, na cem je potieba,
aby vedouci pracovnici vice pracovali se zaméstnanci. Ddle aby se vice venovali
i hodnoticim rozhovorum, kariérnim postupiim, a to jak ve vertikdlni, tak i horizontdlni
roviné. To je dulezité, kdyz chce organizace néco menit a zjistovat, kde to je, protoze

‘

uroven motivace se meni.

23. Mate néjaké navrhy na zvySeni motivace u zaméstnanca?

,,Doporucila bych, aby se vedouci pracovnici nebali vice zarazovat pracovniky

3

do tymu a umét pracovniky vyzdvihnout za kvalitni praci v tymové rovine."



24. Jaké benefity zaméstnanciim vefejna sprava nabizi? A jak tyto benefity
hodnotite?

, Nabizime jako benefity penzijni pripojisténi, stravenky, moznost vyuzivat
psychologa, mame dobre zpracovanou socialni politiku a vnitini predpis o socialnim
fondu, socialni principy, které dodrzujeme. Dale jsou to financni dary, a to i za darcovstvi
krve, pri poskytnuti prvni pomoci, pri ohrozeni Zivota, pri skonceni pracovniho poméru,
pri odchodu do diichodu, svatba, narozeni ditéte, umrti zaméstnance ¢i manzela/manzelky,

prispevky na volnocasové a pohybové aktivity, kulturni akce, Flexi Pass. “

«

., Hodnotim to pozitivné.*

25. Davate prostor pro iniciaci riznych motivaénich akei i zaméstnanciim?

,,Otazka je, jakou by tu motivacni akci zaméstnanec chtél. My davame naméty
a tireba je davame i v hodnocenich, kde nabizime napriklad posun volitelné pracovni doby,
coz je pro zamestnance velmi diilezité, protoze to potrebuji z diuvodii dojizdeni a spojii.
Naméty jdou i z jinych persondlnich cinnosti. Jak jsem zminiovala hodnoceni, které se déla
periodicky jednou za rok, tak zde jsou naméty a doporuceni. Je tam dokonce kolonka,
co zamestnance nejvice motivuje a co ho demotivuje. S tim se pracuje a my to pak
vyhodnocujeme. Vysledky se dostavaji k tajemnikovi a k vedoucim odbori, aby védeél,

co zaméstnance motivuje, a co ne. Je to podchyceno a jednou za rok vyhodnocovano.
Oblast: Hodnoceni a odménovani zaméstnanci

26. Mate ve Vasi instituci nastaven systém hodnoceni zaméstnancii? Jak dlouho

a jakym zpisobem jeho zavadéni probihalo? S jakymi problémy jste se

potykali? Co pozitivniho vam to p¥ineslo?

., Mame nastaven systéem hodnoceni. Hodnoceni a odménovani je zalezZitost, ke které
Jjsme pristoupili asi pred 6 lety, a ta priprava nebyla jednoducha, protoze se tomu branili,
bylo tézké presvédcit i tajemnika. Na vnitinim predpisu jsem pracovala s panem doktorem
Beélohlavkem. Dovolim si tvrdit, Ze on na tom pracoval z 30-35% a ja jsem to tvorila
zhruba z tech 70%. Dulezitda byla kritéria i vyjezdy téch vedoucich, abychom je to naucili
a domlouvali jsme se i na kritériich hodnoceni, protoze jsou stanoveny urcité hodnotici

kritéria a jejich popisy. Je dulezité, do jaké urovné se ten zaméstnanec dostavad. Popisy



kritérii, jsou za A vynikajici, nadstandardni nebo standard, D je slabsi, E je nizkd rovina.
Proskolovali jsme hodnotitele jak vést hodnotici rozhovor, jak hodnotit formular
pro vilastni hodnoceni a také mame formular pro sebehodnoceni. Mame stanovené cile
vwkonové a rozvojoveé.

., Zavadeni trvalo pomerné dlouho. Stalo to na tom, ze jsme museli vytvorit program
a rozpracovat ho. Stanovovani a hodnoceni cilii, stanovit co je to ten pracovni vykon,
predmeét, prinos toho hodnoceni, povinnost hodnotit, kdy koho musi zahrnout, formy
a periodicita hodnoceni, kdo je hodnocen, kdo to hodnoceni provddi, popsat ten proces,
stanovit hodnotici kritéria, formuldre, jak vést ten rozhovor. VSechny formulare a normy

madme vyvéSené na intranetu. *

27. Jakou pouZivate metodu ve Vasem systému hodnoceni, probiha hodnoceni
pravidelné? Ma systém hodnoceni navaznost na odménovani, motivaci

a dalSi rist zaméstnanca?

,,Hodnotime pracovni vykon a chovani. Je to zalozeno na hodnoticim rozhovoru
a plus k tomu si zaméstnanec zpracovava své viastni hodnoceni neboli sebehodnoceni.
Probiha to jednou za rok. *

., Zaméstnanec pise sam své postiehy, naméty, doporuceni na vzdélavani. Urcité
stanovujeme rozvojové cile, takze nejen z planu vzdélavani se vygeneruje ta identifikace
potreb, ale i zhodnoceni. Delame identifikaci potieb a odmeénovani elektronicky a ndsledne
davame vedoucim odborii tabulku, jak ty pracovniky maji zaclenéné, v jakych tridach,
V jakych osobnich ohodnocenich, kolik to déla procent, a Ze by to meélo odpovidat
hodnoceni. V pripade, Ze maji vyborného pracovnika, ten by pak nemél byt odmeérnovan
Jjako standard. Preskladat osobni priplatky po provedeni toho hodnoceni. To je uz na téch
séfech. Davame jim podklady, které jsou velmi diilezité, jak jsou ti zaméstnanci usazeni,

odménovani a na zakladé toho si to preskladaji.

28. Je podle Vias nastavené odménovani a hodnoceni zaméstnanci dostateéné
a motivujici? Jaké navrhy byste doporucila na zlepSeni situace?
,,Nemélo by to byt dogma. Za néjakou dobu by se mélo néco zménit, nebo néco

3

nového zpracovat. Chce to neustalou inovaci. *



,,Doporucila bych celou rFadu navrhi. Rozhybat vice vedouci, aby byli vice
iniciativni, protoze to hodnoceni je dilezité. Aby si to osvojili a aby se to stalo soucasti
jejich role. Nikoli, aby v tom videli jen praci, takze podle mé ma systém hodnoceni smysl,
protoze plni funkci multiplikatoru, ktery primo ¢i neprimo ovliviiuje vSechny persondlni
cinnosti. Kdyz se budu vzdelavat, rozvijet, dobre pracovat a zpravidla byt dobre hodnocen,
tak by tomu mélo odpovidat i odmeénovani, ¢imz by mel zaméstnanec ziskat tu motivaci,

aby na sobé dale pracoval a vzdeélaval se. To je ta forma multiplikatoru.

29. Mate pravomoc ovliviiovat vySi ohodnoceni zaméstnanci, ¢i byste uvitala tuto
pravomoc V ramci zvySovani motivovanosti?

., Uvitala. Ja mdam pravomoc primo v oddéleni odménovani, takze tajemnik se mnou
konzultuje urcité veci. Na useku prdace a mezd mdm zaméstnance povéreného organizaci
prace. Mame to provazano a konzultuje se to nejprve s vedoucim odboru, zpravidla
konzultuji i se mnou. NeZ se ndvrh preda tajemnikovi, musi byt sprdavné zpracovan.

Tajemnik pak navrh podepisuje a pousti. *

30. Informujete zaméstnance o jejich prubéZném hodnoceni, a pripadné jakou
formou?

., Zaméstnanci jsou informovani tim, Ze sedi u toho rozhovoru, a to je pro né
ohromna zpétna vazba, potom podepisuji hodnoceni. Informujeme je o jejich pribézném
hodnoceni. Pribézné je to, aby vedouci vnimal, Ze zaméstnanec ma ulozené néjaké ikoly,
ze by mél jit na konkrétni semindre a jeste by mél v ruznych oblastech zpracovat ukoly
a tak dale. TakzZe zaméstnanec by mél dostavat od vedouciho zpétnou vazbu. Zpétnad vazba
je priibézna a vedouci do toho vstupuje pri kazdodennostech. Po mésici ¢i dvou je treba
to néjakym zpiisobem oséfovat, ale to je uz na nich. To my uz nemiizeme nijak ovliviiovat,
to je v pritbéhu roku na téch séfech. *

,Ja jsem zminovala hned v prvopocatku, zZe diilezity je program, a ten se musi
neustale dotvaret, doladovat a vylepsovat, aby skutecné usnadnoval praci,

nikoli pridaval.
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