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1. Uvod

.Domnivdm se, Ze postaveriovéka v této naSi civilizéni situaci neni
snadné, Ze jedksi, nez bylo v minulostiClovék stoji vigi silam, které
vypustil jako dZina z lahve, fakticky bezbrannytéza které je vystaven, jen
tézko zvlada. Aby se €mito civilizaénimi nastrahami vyrovnal, patbuje
Gcinnou pomoc. Je nezbytné mu pomoci, k& zesilit péi o ¢loveka.
Cilem neni ekonomika, technikada, nybrzlovek.”

(Jochman, 1998)

Zijeme v dols neustalych a stale se zrychlujicichézmTak jako se v komeni
sfé&e organizace fizpasobuji n€nicim se pozadavikn trhu, jsou i organizace k&gné
spravy, kraje, rsta a obce nucenyfippisobovat véejné sluzby nejen z&nam
legislativnim, ale fedevSim zrnam ve vnimani standardrefejnych sluzeb. Klienty
instituci veejné spravy jsou alané, ktéi vyzaduji rychlé, dostupné arquevsim
kvalitni sluzby. ZvySovani kvality ¥ejnych sluzeb je népdstavitelné bez vzthnych,
orientovanych, progresivnich a motivovanych #siman& verejné spravy, tj. fednika,
kteti se ztoto#uji s cili organizace.

Vi s

.NejvzacrejSim zdrojem v jakékoliv organizaci jsou vykondé lf

Cesk& spolkénost prochéazi od roku 1989 hlubokymi prorami ve vdech
aspektech svého Zivota. P@thm se staly zemy politické, které se promitly do vSech
sfér vyvoje nasi spoteosti. Také ve vejné sprav probihaji rozsahlé zény, které se
déji v kontextu pohybu k postindustridlni spétesti, ve které dominuje zejména
finanéni cyklus a sektor sluzeb, ekonomickiistr nevytvéi nutné pracovni mista,
znana je nestabilita za#stnani apod. V této nove spatesti se zakonitrole vaejné
spravy méni. Nemjde Zejm¢ o jednoduchy vyvoj vzhledem Kdictvi minulosti,
jelikoz minulad spoleénost provedla destrukci ¥e&jné spravy, kterou lze doskzko
napravovat. Na dlouhodoby vyvoj Ize usuzovat i edeim ke zpolitizovanosti ¥né
spravy a slozitosti zeém, souvisejicich zejména gemosem kompetenci na Uuzemni

samospravné celky v ramci reformyrgmeé spravy.
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Stalé zngny nuti také jednotlivé rady plré vyuZzivat pracovni potenciél svych
zamestnand a hledat nové, dinngjSi formy vzdlavani a rozvoje, zkvalibvanitizeni,
komunikace, motivace a stimulace pracoun#épod. Od fedniki se nyni ¢ekava
adaptabilita a flexibilita pro nové Zivotni situa€dlem je tedy kompetence, to znamena
schopnostélovéka neustéle sefipisobovat novostem a ixim zpisobem k nim
prispivat.

Cilem této diplomové prace je specifikace vybrémgohled: nafizeni lidskych
zdroji a jeho analyza v s¢asné viejné sprav, tzn. na zakla#l prizkumu zhodnotit
stavajici situaci v oblastiizeni lidskych zdrdj se zamrem odhalit nedostatky

a navrhnout op&ni vedouci ke zlepSeni zggeho stavu.



2. Literarni reSerse

2. 1.Rizeni lidskych zdroji

2. 1. 1. Definice a obecna charakteristika

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnasjsi koncepci personalni préace, ktera
se ve vysplém zahranii zasala formovat gkdy v pribéhu 50. a 60. leRizeni lidskych

zdroji se stava jadrentizeni organizace, jeho n@jdzitéjSi slozkou. Timto novym

postavenim personalni prace se viggel vyznamclovéka, lidské pracovni sily jako

Mrivrw s

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promy3ien
piistup ktizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidigfi jako

jednotlivci i jako kolektivy pispivaji k dosazeni jejich éilArmstrong, 2002).

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyifstup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jefyaziti pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim piri cili podniku (organizace, firmyRizeni lidskych
zdroji je rozhodujicim néstrojem zvySovani konkurencepgobsti a prosperity podniku
(Krninska, 2002a).

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako proces dosahovani podnikovyith ¢
prostednictvim ziskavani, stabilizovani, prop@a$t rozvoje a optimalniho vyuzivani

lidskych zdroji v organizaci (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

To, co je dnes nazyvaniizenim lidskych zdrdj, je souhrnem metodologii
arozhodovani, jejichz cilem jetizeni a rozvoj lidského potencialu firmy
(Prazska, Jindra, 1997).



Rozvoj lidskych zdraj predstavuje koncentrovanou a sdedinou péi

o pracovnika jakoclovéka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumemircimi

schopnostmi, zkuSenostmi, znalostmi ali vpracovat na wité motivani urovni
(Horalikova, 1995).

V Fizeni lidskych zdroja je kladen diraz na:

>
>

z4jmy managementu,

uplatreni strategického fistupu — takového, vémz strategie lidskych zdribj
jsou integrovany se strategiemi podniku,

chapani lidi jako jréni, do kterého se investuje v zdjmu dosaZefiafjanizace
a posileni jejich zaji

dosahovani iidané hodnoty pomoci lidi prdstnictvim proces rozvoje
lidskych zdroji a fizeni pracovniho vykonu (novyfiptup k hodnoceni
pracovnik),

dosazeni oddanosti lidi &¢th a hodnotam organizace,

potreba silné podnikové kultury, vyjgehé v jeji deklaraci poslani a hodnot
a posilované pomoci komunikace, ¥vani a procesytizeni pracovniho

vykonu.

Rizeni lidskych zdrdj je tak v podstat podnikatelsky orientovanou filozofii,

tykajici seftizeni lidi liniovymi manaZery s cilem dosahnout kaertni vyhody
(Armstrong, 1999).

Hlavnimi charakteristikami Fizeni lidskych zdroji jakoZto pFistupu jsou tyto:

>

Uspokojuje paiebu strategického fistupu k tizeni lidskych zdrdj pomoci
propojeni podnikové strategie a strategie lidskyatoji.

V duasledku integrované politiky a praxe v oblasti ligshk zdrofi (konfigurace
nebo propojeni) fnasi komplexni a logicky promysSlenyigtup k zajistni
vzajemrt se podporujici politiky a praxe z&stnavani lidi.

Je orientované na oddanost a angaZovanostirazje vyznam dosazeni
oddanosti pracovnikposlani a hodnotam organizace.

Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatgixganizace nebo jako

lidsky kapital, do #hoz je teba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat
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piilezitosti ke vzdlavani a rozvoji a Ze organizace bude skube ,Wici se
organizaci”.

» V souladu s pojetim na zdrojich zaloZzené stratgzga lidské zdroje chapany
jako zdroje konkuretni vyhody.

» Pristup k pracovnim¢i zamgstnaneckym vztalm je unitaristicky a nikoli
pluralisticky, tj. spiSe se &W, Ze pracovnici maji tytéz z4my jako
zantstnavatelé, nez Ze tyto zajmy nejsou tginodné.

» Vykonna slozkatizeni lidskych zdrdj je zalezitosti liniovych mana#er
(Armstrong, 2002).

2. 1. 2. Cilerizeni lidskych zdroji

Cilemtizeni lidskych zdrdj je jak zabezpgeni kvantitativni stranky lidskych
zdroji (potet, wkova a profesni struktura a formalni kvalifikacdapk rovrez
kvalitativni stranky (vykonnost, t¥ivost, motivace a identifikace s cili firmy)
(Armstrong, 2002).

Zakladni cile personalni prace v hospod&ké a socialni oblasti je mozno

vymezit nasledujicim zpgisobem:

a) v ekonomické oblasti

» optimalni vyuziti lidské prace v kombinaci s ostatnvyrobnimi faktory s cilem
dosahnout nezbygnhnutného vykonu organizace a jeji adaptace na pokad
okoli,

» zlepSovani struktury a zvySeni kvality fungovadgkych zdraj organizace,

» zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni tohotatepcialu i vloZenych
prostedki na jeho rozvoj,

» stanoveni a udrZeni persondlnich naklamrganizace (mzdy a vydaje na
zabezpe&ovani poteb pracovnik) na optimalni vysi,

» realizace systému odifiovani podle vykonu stimulujiciho rozvoj aktivity

a zvySovani schopnosti kazdého pracovnika.
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b) v utvaieni pracovniho klimatu a socialni oblasti

» naplreni osobnich cil pracovnik spojenych s vykonem prace pro organizaci,

» napomabhat identifikaci s cili organizace,

» motivace pracovnik k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a tixeemu g@istupu
pii feSeni problérinorganizace,

» vytvéret predpoklady pro spokojenost s pracovnim mistem, siwha prace,
pracovnim progedim a vnitnim klimatem organizace (humanizace prace)
(Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

Obecnym cilentizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi uspsSre plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake
in Armstrong (2002), ,systémyizeni lidskych zdrdj mohou byt zdrojem takovych
schopnosti, které umozZni organizacitit se rozpoznévat a vyuZivat novél@zitosti“.
Konkrétrgji fe¢eno,fizeni lidskych zdrdj se tyk& plani cili v nasledujicich oblastech.

Zabezpdovani a rozvoj pracovniki

Zabezpéit, aby organizace ziskala a udrZela si kvalifike&a oddané,
angaZzované a déd motivované pracovniky. To znamen#edvidat a uspokojovat
budouci patby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstairigopnosti lidi — jejich
uzitetnost, potencial a zafstnatelnost — tim, Ze jim budou poskytovarjlgzitosti
k soustavnému vzthvani a rozvoji. Jak uved| Becker a kol. in Arrosig (2002), niZze
to také zahrnovat vytwéni systém vysoce vykonné prace, které zvysuji flexibilitu
a obsahuji v sab,peclivé a nekompromisni postupy ziskavani adrypracovniki, na
vykonu zaloZené pobidkové systémy @diovani a aktivity zakfené na rozvoj

manazei a vzdlavani pracovnik odrazejici paeby podniku*.

Ocenrgni pracovnikia
Zvysovat motivaci a oddanost pracovinikavagnim politiky a postup, které
zaji¥uji ocaiovani a odmsnovani lidi za vSechno, coéldji a ¢eho dosahuji, i za

dovednosti a schopnosti, které si osvoji (Armsjrcit002).
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Vztahy

Vytvaret ovzdusi, v &mZ bude mozné udrZzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovnilkyn&mz bude moci vzkvétat
tymova prace. Zavéat vysoce motivujici zfisobytizeni, které uznavaji, ze pracovnici
jsou v organizaci mim@dre hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahat
vytvareni ovzduSi spoluprace a vzajemnévaly. Pomahat organizaci vyvazovat
potteby vSech zainteresovanych stran (vlastniktatnich orgah managementu,
pracovniki, zakaznik, dodavatal a vedejnosti v nejSirSim slova smyslu)
a piizpusobovat se jim.Ridit kulturnd rozmanité pracovni sily abrat v Gvahu
individualni a skupinové rozdily v pabach, stylech prace a v aspiracich pracdvnik
Podnikat kroky k zabezpeni stejnych filezitosti pro vSechny i k tomu, aby
v organizaci zviizil eticky pristup ktizeni pracovnik, zaloZzeny na [¢ o lidi,
spravedInosti a ihlednosti (Armstrong, 2002).

2. 1. 3. Hlavni ukolyrizeni lidskych zdroji

» Vytvareni dynamického souladu mezi gem a strukturou pracovnich mist
a paitem a strukturou pracovnikv realnéntase i v budoucnosti).

» Optimalni vyuzivani pracovnikz hlediska fondu a organizace pracovni doby
arezimu i z hlediska optimalniho vyuzivani kv&ite zamstnand.

» Formovani tym, efektivniho stylu vedeni zaistnané a vytv&eni vsticnych
mezilidskych vztah v pracovnich kolektivech.

» Personalni a socialni rozvoj pracouinilsnetujici k vysoké vykonnosti
i vnitinimu uspokojeni z prace.

» Vytvareni a formovani personalni politiky a personalrdtegie.

» Zabezpeéovani strategietizeni lidskych zdrd@j v sowinnosti s vykonnym
managementem jako konkrétni aktivity &mjici k dosazeni dil vyjadrenych
v personalni strategii.

» Spoluvytvdeni optimalni personalni organéra struktury s ghlédnutim
k podnikatelské strategii a k jejim wwih, s vyuZzitim nastrdj personalistiky
(Styblo, 1998).
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Ukoly fizeni lidskych zdrdj nachazeji sy konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich) (Koubek, 2001).

K personalnim ¢innostem nalezi:
a) planovani poeby zamntstnand pro podnik (obsazovani pracovnich mist),
b) ziskavani, vyr zantstnané a jejich gijimani,
c) hodnoceni pracovnich mist a pracovnik
d) ovliviiovani vykonu a motivace zastnand, stimulovani a od#éhovani,
e) rozmisovani zamstnané a ukorteni jejich pracovniho po#nu,
f) podnikové vzdlavani a trénink zasstnand,
g) pracovni vztahy a jejiclteSeni, docilovani socialniho smiru a kolektivniho
vyjednavani,
h) p&e o zamistnance z hlediska bezjmmsti a zdravi § praci,
ch) personalni inforniai systém,
i) zdravotni pée o zanistnance,
j) dodrzovani zakainv oblasti prace a zatsthanosti,
k) socialni p&e o zamistnance (Kahle, Styblo, 1998).

2. 1. 4. Podobyizeni lidskych zdroja

Tvrd4 podoba Fizeni lidskych zdroji

Tvrdy péistup ktizeni lidskych zdrdj klade diraz na kvantitativni, prakticke
a podnikatelsky strategické strankyeni lidi stej@ ,racionalnim® zgisobem, jaky se
pouziva u kteréhokoliv jiného ekonomického faktada. zaloZzen na filozofii ,kSeftu*
a povinnosti, ktera se z&toje na patebufidit lidi takovym zmgisobem, ktery se snazi
od nich ziskat fi)danou hodnotu a tak dosahnout konkdrérvyhody. Povazuje lidi za
lidsky kapital, z ghoZz lze dosahnout zisku, jestlize se investuje @ jrozvoje
(Armstrong, 2002).

M ékka podobarizeni lidskych zdroji

M¢kka podobaizeni lidskych zdrdj vychazi z tzv. Skoly lidskych vztahklade
diraz na komunikaci, motivovani a vedeni. Podle tolk ji charakterizuje
Storey in Armstrong (2002), tato podoba znamendngmi s pracovniky jako s vysoce
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ceretnym aktivem organizace, zdrojem konkuten vyhody plynouci z oddanosti
a angazovanosti pracoviiikjejich adaptability a vysoké kvality (dovednostijkonu
atd.)". Podle Guesta in Armstrong (2002) tak viciqovniky spiSe jako prastdky nez
jako prednety. Mekky pristup k tizeni lidskych zdrdj zdiraziuje potebu ziskat
oddanost — ,srdce a mySleni* — pracovnikrostednictvim jejich zapojeni do
rozhodovani a spoluodpé&dnosti, komunikace s nimi a dalSich metod vigwa vysoké
miry oddanosti a vysoké miryadkry v organizaci. Upozauje se roviZz na kltovou

Glohu kultury organizace.

2. 1. 5. Modelyrizeni lidskych zdroja

Model shody

Jak uvadi Fombrun a kol. in Armstrong (2002), jednprvnich vyslovnych
formulaci pojetitizeni lidskych zdrdj vytvorila Michiganska Skola. Jejifpdstavitelé
zastavali nazor, Ze systémy lidskych zdrajstruktura organizace byém byt fizeny
zpisobem, ktery je v souladu se strategii organizaa#d nazev ,model shody*). Dale
vyjadrili ndzor, Ze existuje cyklus lidskych zdipktery tvai ¢tyii procesy nebo funkce
vykonavané ve vSech organizacich. Jsou togwybodnoceni, odghovani a rozvoj

pracovniki.

Harvardsky systém
Jinym zakladatelem pojettizeni lidskych zdrdj byla harvardska Skola
Beera a kol., kié vytvorili to, co Boxall in Armstrong (2002) nazyva ,hardaky
systém". Beer a jeho kolegové byli také prvni, kddraznil vyznamnou zasadieeni
lidskych zdrofi, a sice to, Ze je to zalezitost liniovych manazétarvardskd Skola
upozonuje na to, Zéizeni lidskych zdrd@j ma dva charakteristické rysy:
» liniovi manazé& akceptuji svou &sSi odpo¥dnost za zabezpevani
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a patsopolitiky,
» poslanim personalniho Gtvaru je formulovat politiguzasady, jimiz seidi
koncipovani a realizace persondalni¢mnosti tak, aby se vice vzajein

podporovaly.
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Model nejlepSiho postupu / nejlepsSi praxe (nejlep8o vysledku)

Model nejlepSiho postupu / praxe neboli modelepgiho vysledku, ktery se
u Waltona in Armstrong (2002) neustale viuje, zdiraziuje spiSe oddanost
a angazovanost nez povolnost a ochotu séigibé obhajuje procesiizeni kultury za

Ucelem dosaZzeni jakési kontroly nad kulturou lidirgamizaci.

Kontingenéni model
Kontingeréni model se sousd’uje na dosazeni souladu mezi celkovou strategii

organizace a strategii lidskych zdr¢Armstrong, 2002).

2. 1. 6. DalSi vyvoj pojet¥izeni lidskych zdroji

David Guest
David Guest in Armstrong (2002fgvzal harvardsky model a dale jej rozvinul
tim, Ze definovaétyti cile politiky, které — jak se domniva — mohou bytZivany jako

urcita kritéria:

Strategicka integrace — schopnost organizace integrovat zalezittizeni lidskych
zdroji do svych strategickych planzabezpét, aby iizné aspektytizeni lidskych
zdroji byly v souladu a umdibvaly liniovym manazd&m, aby ve svém rozhodovani
brali v Gvahu hlediskoizeni lidskych zdrdi.

Vysoka mira oddanosti— pocit zavazku chovat se v zajmu dohodnutych &itakée
oddanost v postojich odrazejicich silnou identdikadince s podnikem.

Vysoka kvalita — tyk& se vSech aspékinanazerského chovani, které senasi pimo
na kvalitu zboZi a poskytovanych sluzeb a tyka i$eeini pracovnik a investovani do
vysoce kvalitnich pracovnik

Flexibilita — funikéni flexibilita a existence adaptabilni strukturyganizace se

schopnosti zvladnout inovace.

Karen Leggeova
Leggeova in Armstrong (2002) vidfi tklicove rysyitizeni lidskych zdra:
1. rizné formy flexibility, 2. formovani tyin posilovani pravomoci a zapojovani

pracovniki do rozhodovani, 3izeni kultury.
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Chris Hendry a Andrew Pettigrew

Hendry a Pettigrew in Armstrong (2002) pétlia preskriptivni prvky
harvardského modelu a roiiBi prvky analytické. Jak poukazal Boxall
in Armstrong (2002), takovyifstup spravé piekonava ozngenitizeni lidskych zdraj
jako jednolité formy a postupuje pomaleji a angtyi. Hendry a Pettigrew se
domnivaji, Ze ,lepSi popis struktur a tvorba sgaev komplexu organizaci a lepsi
popis ramce poebného pro jejich pochopeni, jsou rozhodujicimingas sloupyiizeni
lidskych zdroji“.

John Purcell

Purcell in Armstrong (2002) se domniva, Ze pdditik praxetizeni lidskych
zdroja, je-li ve firm¢ uplafiovana jako odklon od minulosti, f@sto spojovana se slovy
jako je oddanost, schopnosti, posilovani pravomdixibilita, kultura, vykon,
hodnoceni, odiovani, tymova prace, spoluodgowmost, kooperace, harmonizace,
kvalita a &eni. AvSak ,existuje nebezgie Ze popigizeni lidskych zdrdj jako moderni
praxe nejlepSiho Zgobu fizeni vyusti do stereotypniho pohledu na minulostoa

idealizace budoucnosti“.

Keith Sisson

Keith Sisson in Armstrong (2002) uvadi, Ze existtyii hlavni rysy stale vice
spojované sizenim lidskych zdraj:
1. Tlak na integraci jednotlivych oblasti persomdolitiky jak navzdjem mezi sebou,
tak s podnikovym planovanim obecn
2. Odpo¥dnym mistem za personaliizeni jiZ nejsou specializovani manaze
pracovnik, od kolektivismu k individualismu.
4. Existuje tlak na oddanost a projevy iniciativiira, Ze manazenyni vykonavaiji roli

téch, ktei ,umoziuji, ,posiluji pravomoce* a ,,usnadaji*.

John Storey

John Storey in Armstrong (2002) se domniva,iizeni lidskych zdrdj Ize
povazovat za fadu vzajemé propojenych politik, které maji €itou ideologickou
a filozofickou podporu“. Uvadictyti aspekty, které tid smysluplnou verzitizeni
lidskych zdroj:
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zvlastni konstelacerpswdéeni a pedpoklad,
strategicky tlak na informovani o rozhodnuti tykajh sefizeni lidi,

astedni role liniovych manazér

YV V VYV V

spoléhani na soustavu ,pak“ k formovani Zamaneckych vztah které jsou
odlisné od pék uzivanych v proceduralnich a jedymtnpiepisy upravenych
rezimech typickych pro systémy klasickych kolektasmpracovnich vztah

Toto pojeti pevéh umig’uje formulaci politiky fizeni lidskych zdrd@j na
strategickou Urove a potvrzuje, Ze charakteristickym ryséfmeni lidskych zdrdj je
jeho vnitné soudrzny a logickyistup.

2. 1. 7. Noveé trendy Wizeni lidskych zdroji

Pro novy s¥t, & uz ho nazyvame spdleosti inform&ni, postindustrialni,
postkapitalistickou nebo znalostni, fediuji podniky nové znalosti i dovednosti. Ve
znalostni spokosti, do které vstupuje, dochazi k posuvu od &rddhegemonie
vyrobai k trvalé nadvlad zakaznika a spi#bitele. Znalosti se v tomto présdi stavaji
nejdilezitéjSi formou kapitalu podniku. Jeho ostatni formyenjze, fida, technologie
— jsou na Bm kriticky zavislé a budowdim dal vice znalostnimu kapitalu pareny

(Trunetek, 2004).

Hmotna aktiva v podab pidy, budov a strd@j postupg® ztraceji na svém
vyznamu jako utujici podminka usfgného podnikani a ceggimi atributy jsou

nehmotna (znalostni) aktivaquistavujici tzv. intelektudlni kapital (Kislingeé\2005).

Koncepce intelektualniho kapitadlu s&sto prolind s koncepci znalostniho
kapitalu a byva rowt zangnovana s pojmem know-how. Jestlize nagiku 20. stoleti
byla z&kladnimtinitelem ekonomiky vyroba, v polownstoleti se stal timtéinitelem
kapitdl ana felomu 20. a 21. stoleti je & na gechodu k ekonomice znalosti,
tzv. knowledge economy. Rozvoj lidskych zdrgg do budoucna povazovan zatkhy
faktor ekonomiky podniku i statu, protoze ten, kdiokaze urychlit s rast, ziska
konkurerni vyhodu. Dochazi k posunu roli — vice neZz vymézgracovni mista bude

hrat roli zpisobilost pracovnilk, tj. pripravenost podavat zadouci vykon. Klasi¢kaeni
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lidskych zdroji se bude orientovat na rozvijeni lidského kapit&lava ekonomika —
.ekonomika znalosti“ akcentuje schopnost uvést divyoh souvislosti znalosti,

védomosti, dovednosti jako hybné sily inovaci (Krkis2002b).

Rozvoj lidského potencialu s jehout¢imi schopnostmi bude tim, co bude
rozhodovat o konkurenceschopnosti podrakzarové s timto stoupa vyznam &gohi
fizeni lidskych zdrdj (Krninsk&, 2002c).

Jiz vroce 1988 zformuloval Karl-Erik Sveiby in idnska (2002b) koncepci
intelektuélniho kapitalu firmy. Tato koncepce pbdie vyznam znalosti, dovednosti,
zkuSenosti — lidského potencialu a vymezuje tzalasini aktiva veiech oblastech:
v kompetencich a schopnostech Zamand, v interni struktie (patenty, modely,
pocitatové a administrativni systémy) a v externi strigkt{obchodni znky, powst ve
verejnosti, vztahy se zakazniky a dodavateli). TimS¥eiby popsal prvky a strukturu
intelektualniho kapitalu firmy, vytud moZznost pro jehdizeni. Sveibyho pojetiistava
zakladem koncepce intelektualniho kapitalu firmydwes, i kdyz se jeho vymezeni
rozsSkuje. Pojem intelektudlni kapital se dnes definajejorganizované znalosti, které
|ze pouzit pro vytvieni bohatstvi (Krninska, 2002b).
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2. 2. Vd'ejna sprava
2. 2. 1. Charakteristika vearejné spravy

Verejna sprava je:
a) Souhrn z&®rnych ¢innosti, kterymi se zabezfgi Ukoly na jednotlivych vliadnich
arovnich ve viejném zamu, a to na Urovni statu a Uzemni samegprade

0 spravovani, sluzbu, dozor, organizovani apod.jefunkni pojeti verejné spravy.

b) Souhrn instituci, které tutéinnost vykonavaji imo, ¢i zprostedkovag — to je
organizaéni pojeti (institucionalni pojeti) v@jné spravy. Viejna sprava igdstavuje
souhrn @znych vykonnych organna jednotlivych viadnich drovnich 8znou naplni
¢innosti, s fiznou odpowdnosti (Wici volenym orgafim, nadizenym orgahm ve

verejné spray apod.).

Verejna sprava zahrnuje:
» statni spravu, ktera ma dominantni postavent;
» samospravy ktera je k vykonu v@jné spravy pattena pisluSnym zakonem,
a to zejména:
- na arovniizemni samospravynekdy se hovéi o varejné samospra&y
Vv jejim ramci jde o zastupovani zdjmobcani Zijicich na uitém
menSim Uzemi nez je Uzemi statu, dale i

-zajmovou samospravu(profesni apod.) (Pekova, Pilny, 2002).

2. 2. 2. Charakteristika statni spravy

Pro statni spravu je typicka nejen vykotimnost, ale i v mezich zakona moc
naizovaci, @i niz vyuziva tizné mocenské nastroje. Stat formou zakona deleguje
spravu na jiné subjekty, tzn. naisini viadu, ktera méa specifické postaveni, dale na
ministerstva a ostatni detni organy statni spravy, decentralizované spréatady,

finanéni Urady, finargni feditelstvi apod., které vykonavaji ze zakona vylsbatni
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spravy v ramci tzv. dekoncentrace, dalefey@é ozbrojené a neozbrojené sbory,
tzn. policie, profesionalni haské zachranné sbory apod.

Statni sprava zahrnuje organy:

> se vSeobecnou isobnosti v CR je to vlada jako vrcholny Ustavni organ moci
vykonné a politické,

> se specializovanou fisobnostj v CR to jsou ministerstva a ostatni i@sini
organy a odborné uzemni decentralizované spr&adiyta organy s odtwovou
pusobnosti na urovni okrésa kraji (nag. na arovni okresu finami Ufad,
resp. zpravidla 2-3 finani Gfady v okrese, fiad prace, katastralnfad, stavebni
Gfad apod.)¢i vétSich tzemnich celk v nékterych oblastech "odvolaci'fady
jako decentralizované organy statni spravy {n&pjské soudy, krajska statni
zastupitelstvi, krajska fin&ni feditelstvi apod.). #pomeime nezavislost
soudnictvi (jde o moc soudni) (Pekova, Pilny, 2002)

2.2.2.1. Vlada

Specifické postaveni ve statni sgrama Ustedni vlada. Vlada je ta autorita,
kterd vykonava politickou moc a na kterou v demb&ksch zemich nositelé

svrchovanosti (otan statu, narod) deleguji vykonnou moc.

Vedle politického vedeni vejné spravy a organizovani jejinnosti utvai
I vnitini a zahrardini politiku statu. Vyznamna je jeji pravomoc nawdab zakony.

Vlada je organ se vSeobecnaispbnosti. MiZze Zizovat ttizné poradni organy.

Vlada:
» je piimym vykonavatelem rozhodnuti parlamentuijtgm parlament rize
k nekterym rozhodnutim zmocnit i viadu
» fidi, kontroluje, koordinuje a sjednocuj@nnost ostatnich (i pdtzenych)
subjekfi verejné spravy — ministerstev, a ostatnichredich orgal statni
spravy (nap svymi usnesenimi, poradami apod.), jmenuje a lad@ortktere

vySSi statni fedniky,
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» je opraviina vydavat ndzeni vlady jako obe@&nzavazné pravnirpdpisy, které
jsou zveéejiiovany ve Shirce zakén(musi byt v souladu se zakony), ma pravo
zakonodarné iniciativy — podavat navrhy zakolo parlamentu

» zabezpeéuje kontrolu a dozor (Pekova, Pilny, 2002).

2. 2. 2. 2. Ustedni organy

Mezi ostatni pimé vykonavatele wejné spravy na Gsdni arovni pat:

» ministerstva. Podileji se na tvoibstatni politiky i svého resortu, podileji se na
piipraw zakori a ndizeni vlady, vypracovavaji podklady pro jednanidyla
vyjadiuji se k navrim vypracovanym jinymi subjekty. Na zakta@dmocréni
zdkonem mohou vydavat vyhlasky, které jsourem@vany ve Sbirce zakén
Mohou vydavat v rdmci svého resortu &nice, pokyny, instrukce a dalSi
vnitini predpisy

» ostatni Us¥edni organy, #Fizovaneé i ruSené zakonemdJejich¢innost v ramci
verejné spravy je Uzce specializovana — vzdy vymezanasStnim zakonem
(nagr. vCR Cesky fad zemdmeticsky a katastralni, Sprava statnich hmotnych
rezerv apod.). Jsou oprany v mezich zakona vydavat vyhlasky

» dalSi specializované organy statni spravyizované v ramci ministerstey

nap. Statni veterinarni sprava (Pekova, Pilny, 2002).

2. 2. 2. 3. Ostatni spravni iady na decentralizované urovni

Nekteré astedni organy viejné spravy fizuji sva detaSovana decentralizovana
pracovist zaji&ujici statni spravu ve #stech¢i v obcich (tedy bliZze k aanovi), vCR

se rekdy ozn&uji jako dekoncentraty.

Decentralizované spravni iady jsou Zizovany:
» podle gisluSnych zakoin jako specializované, odborné nebo dekoncentrované
spravni dady,
» detaSovana pracovististednich orgalh v mistech regionu, mikroregionu apod.

Je tomu tak zejména pro lepSi dostupnost pro styhjekejména pro alany
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(nag. v CR (rad prace, Skolskytad, finagni (kad, katastralni iéad, okresni

veterinarni sprava, celnfad apod.) (Pekova, Pilny, 2002).

2. 2. 3. Charakteristika Uzemni samospravy

Uzemni samosprava je formaremé spravy. Uzemni samosprava je spravovani
uréittho Gzemi mensSiho, nez je stat, na zakladkonem stanovenéugobnosti
a ekonomickych podminek. Stéedavacast véejné spravy nestatnimu subjektu, coz je
projevem demokratizace spoh®sti. Samosprava umide nejsnaze realizovat pravo
ob¢ani podilet se natizeni veéejnych zalezitosti jako jednoho z nélglitejSich

demokratickych princi.

Prednosti samospravy tedy je, ze:
a) je vykonavana fimo oltany (nap. v mistnim referendu), nebo réapo
prostednictvim jimi demokraticky volenych org&iinag. zastupitelstva)
b) je nejblize obanim;
c) je piimo pod kontrolou otani (Pavlak, 2005).

Uzemni samosprava plni d¥ zakladni funkce:

> samospravni v CR zpravidla nazyvanou samostatna ts@bnost,
tzn. zabezp®wvat takové pdeby svych obani, které nizeme oznét jako
lokalni ¢i regionalni véejné statky,

> pirenesenoy v CR zpravidla nazyvanouienesena jsobnost neboli vykon
statni spravy, tzn. v ramcirgnosu — decentralizace kompetenci, zejména ve
verejném sektoru, zabezfmvat pro obany i rekteré véejné statky, které maji
povahu narodnich statPekova, Pilny, 2002).
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2. 2. 3. 1. Charakteristika obce

Zakladnim¢lankem Uzemni samospravy je obec. Pravo na sanvospiiTi je
zakotveno v Evropské chartmistni samospravyfiiaté wtSinou evropskych stat
v r. 1985 (Pavlak, 2005).

Obec je zakladnim UGzemnim samospravnym spalvim obani. Je
verejnopravni korporaci, pravnickou osobou, ktera nh@stai majetek, se kterym
hospod#. Vystupuje v pravnich vztazich vlastnim jménenmeae odpatdnost z &chto
vztahi vyplyvajici. Obec p&uje o vSestranny rozvoj svého Uzemi argmy svych
obc¢ani. Navenek je obec zastupovana starostou (primajoiaery gedseda jednanim

zastupitelstva obce, stojicele rady obce a obecnihtadu (Jank, 2004).

V pravnim smyslu je obec vymezenaremi zakladnimi znaky. Jsou to:

a) Uzemi,

b) oldané s trvalym pobytem, ©6a8né s cestnym obanstvim obce
(msta), pravnické osoby a podnikatelé se sidlem nemiizobce nebo
S provozovnou ha Uzemi obce a dalsckg a pravnické osoby, nawlastnici
nemovitosti na uzemi obce,

C) samosprava kgnych zalezitosti v hranicich obce (na katastndlizemi obce)
(Pekova, Pilny, 2002).

Funkce obce

Obec pIni funkce vymezenétiglusnym zakonem (napv CR zéakonem
0 obcich), pedevsim vlastni samospravni funkci obc€R tzv. samostatnaipobnost
v zalezitostech, o kterych trthe samostath rozhodovat, tzn. ma ¢ité zakonem
upravené pravomoci. Obec jako Uzemni sfErstvi ollani ma pravo na samospravu,
pravo samostathrozhodovat v mnoha oblastechiemé spravy — a to veéwech
GUzemni samospravy. Obec vykonavareyeou spravu v samostatnéispbnosti,
tzn. volené organy obce (napy CR zastupitelstvo), které svym rozhodnutinéisyi
vlastni realizaci svym vykonnym orgém. V reékterych zemi plni i fenesené funkce,
v CR tzv. genesena §sobnost, v rdmci vykonavani statni spravy v tzvisemém
modelu mistni spravy. Vykonavaji ji vykonné orgaalgci a jsou v tétatinnosti

podiizeny a kontrolovany organy statni spravy. Nap CR obecni éad vykonava
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v prenesené {sobnosti statni spravu v rozsahu vymezeném zakonembcich
(Pekova, Pilny, 2002).

Obec jako zakladni samospravni celek:

a) je vaejnopravni korporaci

b) je reprezentantem ¥gnych zajnd, z4jmi obtani daného Uzemniho
spole&enstvi

c) je samostatnym ekonomickym subjektem, tzv. prawuckosobou, ma
tzv. pravni subjektivity

d) zabezpe&uje veaejné sluzby. Mize #izovat neziskové organizace pro iin
svych samospravnych ifgnesenych funkciip zajifovani véejnych sluzeb
(statkh);

e) maze zakladat obecni podniky, vkladatigwnajetek do spolaych podniki
zakladanych spoteg s jinymi obcemi nebo se soukromym sektorem

f) musi mit uéitou finartni suverenitu vymezenouiplusnym zakonem (zakonem
0 rozpa@tovych pravidlech)

g) v mezich z&kona je nositelemiggmé moci, niZze zidit obecni policii. Upravuje
vefejné zéalezitosti zAvaznymi vyhlaSkami

h) zaji¥uje rozvoj obce (Pavlak, 2005).

Organy obce

Zastupitelstvo obceje nejvy§Sim samospravnym organem obce. Zastapitel
jsou voleni v komunalnich volbach, které se kokagdéctyii roky. Pasivni volebni
pravo vznika jiz od 18 let (zakox 491/2001 Sb., o volbach do zastupitelstev obci).
Podle pétu obyvatel ma zastupitelstvo 5 az @&ni. Schazi se podle geby, nejméa
v8ak jedenkrat za 3 #mice. Zasedani jsou #gna. V ramci samostatndigpbnosti
rozhoduje usnesenim, které musi byfjapo nadpolowini étSinou vSechdéleni
zastupitelstva. #zuje vybory jako své iniciativni a kontrolni organy. Vzdy musidit

vybor finartni a kontrolni. Redsedou vyboru je vZd§en zastupitelstva obce.

Rada obceje vykonny organ. Ma nejmérb a nejvySe 1Elend. V obcich, kde
zastupitelstvo ma mémez 15¢lend, se rada nevoli. Radu tiicstarosta, mistostarosta
(mistostarostoveé) a dalSi radni. Radu voli zaslgivo ziad svychclena, zastupitelé

voli rovreZz starostu a mistostarostu, Kte za vykon své funkce odpovidaji
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zastupitelstvu. K vykonu pravomoci radiézaje komise podle viastniho uvazeni, a to

z ¢lend zastupitelstva nebo i jinych osob.

Obecni trad ve wcech samostatnéapobnosti plni ukoly, které mu uloZilo
zastupitelstvo nebo rada obce, a vykonava statmavepve w¥cech penesené
puasobnosti. Tvéi jej starosta, mistostarosta (mistostarostoviépadreé tajemnik, je-li
tato funkce Ezena, a dalSi za¥stnanci obce, ki¢ jsou z&ler¢ni v uritych odborech
a oddlenich podle useakcinnosti (Jank, 2004).

2. 2. 4. Reforma véejné spravy

Reforma véejné spravy fedstavuje komplexni z&nu celého systému kgjné
spravy. Cilem reformy wejné spravy je v maximalni bei odstranit dosavadni

nedostatky ve vykonu vejné spravy, fiblizit vefejnou spravu atanim.

Reforma véejné spravy byla zahgjena v roce 1990 zruSenimdné&b vybot

a obnovenim obecnich samosprav.

Reforma verejné spravy probiha ve fech rovinach:
» reforma Gzemni wejné spravy,
» reforma Gstedni statni spravy,
» reforma zfisobu vykonu viejné spravy - modernizace, informatizace,

vzklavani ve veéejné sprav atd.

V ramci reformy Uzemni wejné spravy byla k 31.12.2002 ukema ¢innost
okresnich tadi a jejich gisobnosti byly peneseny fevazr na Uzemni samospravne
celky (obce srozEnou msobnosti a kraje) pdp jiné organy statni spravy
(Pavlak, 2005).
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2. 3. Lidské zdroje ve véejné sprak

2. 3. 1. Personalni prace ve ¥ejné sprawg

Pozornost personalni prace se sadstie na individudini p& o clovéka
a individualizované hospotkni s lidskymi zdroji (Bedrnova, Novy, 1994).

Hlavnim cilem personalni prace v instituciclieyeé spravy je zabez§ig aby
vSichni jejich pracovnici svou pracfigpivali k plréni jejich cifi a akofi, aby podavali
Zzadouci vykony, pracovali kvalin obstave a s plnym nasazenim. K tomu jeha je
veést, ale také jim k tomu vytit potebné podminky aipdpoklady.

Cile personalni préace:

» neustéle rozvijet lidsky potenciala vytvdet podminky, které umozni ziskavat,
vzklavat a motivovat lidi pdebné pro zabezpeni stavajicich i budoucich
ukola acinnosti; pro praci v institucich ¥gné spravy jeieba vybirat aifjimat
pracovniky, kt& k ni maji poZadované i@dpoklady z hlediska kvalifikace

a praktickych zkuSenosti, ale i peihné osobni a povahové vlastnosti;

» vytvaret klima, které motivuje za®stnance k dosahovani icilorganizace
a k plreni stanovenych Uka) zejména k dodrzovani zakionjinych zavaznych
piedpisi a pravidel;, kco nejefektigBimu naphovani dlouhodobych
I kratkodobych cil a ukoti vyplyvajicich z prograiina z rozhodnutiislusnych
statnich nebo volenych organi k uspokojovani paeb azajmi obiani
a organizaci v dosahu jejicligpbnosti;

» vytvaret optimalni podminky zejména organizé&ni, ale itechnické které
zabezpei, aby pracovnici mohli svou pracovni dobu vyuZiaximalre
k vykonu prace, aby nedochazelo ke ztrati@su, aby se nevykonavaly prace,
které z hlediska plmi ukoli nejsou nezbytné; dobra organizace prace, zejména
tehdy, je-li vykonavana v tymech,tXe podstatt zvysit vykonnost; sem pit
i vytvaireni dobrych mezilidskych vztah dobrého pracovniho klimatu na

pracovistich;
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vytvaret podminky pro osobni rozvoj pracovniki, umo#ovat jim dalSi

vzaklavani, a tim i perspektivu osobniho i kariérovéisiu;

prosazovat rizeni pracovniho vykony uplatiovat optimalni a odpovidajici

metody a formy vedeni lidi ze strany vedoucich gvak;

napomahat své organizaci pruZzé reagovat na poteby a zajmy instituci,
organizaci, sdruzeni i 6Ani v ramci jeji misobnosti, tyto pdeby a zajmy
vzajemr vyvazovat a fispivat k jejich napglovani;

posilovat vzajemné vztahya podporovat tymovou praci uvhirganizace;

dusledky pro vlastni organizaci a poznatky vyuzivatizeni jejich lidskych

zdroju;

podporovat zadouci znény v organizaci a je-li to nutné, ujmout se vedouci
role v jejich podpee, prosazovani arealizaci; jindy naopaksgbit jako

stabiliza&ni faktor;

v zajmu organizac@oskytovat primo ¢i nepiimo vesSkeré sluzbytykajici se

personalniho zabez§nicinnosti organizace.

Podstatou personalnititzeni jefizeni lidi takovym zfisobem, ktery vede ke

zvySeni vykonnosti organizace. Jako takové je pélsd rizeni zalezitosti vSech

vedoucich pracovnik a vedoucich tyiin (liniovych vedoucich). Personalisté museji

k tomuto procesuifspivat podstatnou &nou tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji,

poskytuji rady, pomoc a sluzby (Ministerstvo vnitreeforma viéejné spravy, 2006).

2. 3. 2. Profesni etika

Kodexy etiky jsou dlezitymi dokumenty jak v soukromé, tak veiemeé sfée.

Prevladd nézor, Ze kodexy etiky veremé sprav (zejména ve statni sp@wznikly

jako odpo¥d’ na vziistajici poZzadavky wejnosti po ¥tSi odpo¥dnosti, efektivnosti,

integritt, etickych standardech a porozimh veaejnych Gednili pro pozadavky

28



ob¢ami. Aplikace podnikatelskych hodnot a praktik verejpé spré¥ v souvislosti

s reformou Public Management ovliyje nejenom etické hodnoty, jako je bezihonnost,
ale stej@ tak i demokratické hodnoty, jako je neutralita. phlilad ustanovovani
manazek ze soukromého sektoru na pozice vedoucich spiavéiadi (agencies)

a zvySena mobilita pracovrikmezi véejnym a soukromym sektorem ohroZuje
politickou neutralitu zejména tim, Ze zvySuje madnstranickosti a protekce. Proto

vzrasta vyznam kodekchovani nebo kodéxetiky pracovnik ve veéejné sprav.

Kodexy etiky v obecné podslmohou nafiklad obsahovat minimalni standardy

chovani tykajici sesthto otazek:

» prijimani dafi a jinych pozitk, jako odngn, plateb, poho8hi,
vyuZivani dednich informaci,
uzivani sluzebniho majetkiu zaizent,
prosgEchu ze sluzebnich cest,
uzivani hromadnych kreditnich karet,
prace mimo viejnou sluzbu,
restrikce platici proifpadné dalSi zaéstnani po ukoteni veéejné sluzby,
prace pro vladu,
prace pro viejnost,
konflikt zajma (Pomaha, Vidlakova, 2002).

YV V.V V V V V V V

2. 3. 3. Strategie rozvoje lidskych zdraj ve varejném sektoru

Vetejna sprava eskoslovenska @eské republiky prosla po roce 1988tnymi
zmeénami, které si vynutily fechod od centralnihtizeni k trzni ekonomice, roZiéni
statu a rychle postupujici demokratizaci spobsti. Tyto znény probihaly pevazr
jako improvizované jednotlivé reakce na nové pckii a hospodaké poteby a tlaky.

Cetné znény uznané za nutné séitpm opakovad odkladaly.

Rozvoj lidskych zdrdj musi byt rozhodujicim nastrojem kazdé reformiejreé
spravy, ktera je hlubokym zasahem do jeji povapglesenskych funkci, metod prace
a pozadovanych vysledla nikoliv pouhym souhrnem kosmetickych vylepSéioi plati
v plné mte o véejné spray Ceské republiky. Naléhavé a rozsahlé reby
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rekvalifikace a dalSiho vathvani v ni vznikly ihned po roce 1989. Ke waVvani se
vSak po léta fistupovalo steji vahav jako k celé reforma verejné spravy. Nejistota,
nedostatek koncepcecasté odklady a podevani udlohy véejné spravy
v transformujici seleské ekonomice a spotesti pisobily na jeji pracovniky jako

nemotivani faktory.

Na naprav se vSak jiz #kolik let pracuje, i kdyz se zpo&dim. Zakladnim
vychodiskem pro novy fstup k fizeni lidskych zdrd@j se stala koncepce reformy
vefejné spravy, schvalena vladou v roce 1999. V rda@02dijala vlada Koncepci
vzklavani ve veéejné sprav, na kterou navazal rok nato Systéifpmvy pracovnii
verejné spravy a poz{l Pravidla, kterymi se stanovi épob gipravy zandstnang ve
spravnich tadech. V roce 2002 bylripat zakon o statni sluZb na r&jz kladla velky
diraz EU ve svych hodnocenichigravCR na vstup do EU, a dale zakoniednicich
GUzemnich samospravnych celkv/ roce 2001 byl #izen novy Institut statni spravy,
ktery v nasledujicim roce zahajinnost (Strategie rozvoje lidskych zdigjro Ceskou
republiku, 2003).

2. 3. 3. 1. Hlavni strategickeé s&ry a doporuéeni

Pri reformovani veéejné spravy by viada &a zdiraziovat a pravidel&
opakovat, Ze lidsky kapitdl a vddvani Gednilki na vSech stupnich a ve vSech
oblastech viejné spravy po celou dobu jejich kariéry jsou stajfilezité jako dobré

zakony a procedury.

Pracovniky viéejné spravy jefeba vice motivovat k osobnimu rozvoji. Bez
motivace lze sice rtadit Gcast na kurzech, nikoliv vSak efektivniani a vyuzivani jeho
vysledki v praxi. Rozvoj lidskych zdr@j musi proto byt v souladu s jejich politikou,
rozmigovanim a povysovanim pracovijkodmenovanim, hodnocenim pracovnich
vysledli, depolitizaci ¢innosti véejné spravy, prosazovanim etickych prirgip
potiranim korupce atd.
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Vzdeélavani musi fispét zejména k tomu, aby se vSichni pracovniciejee
spravy stali aktivnimiciniteli a nositeli jeji celkové reformy a moderniza Tento
pozadavek plati nadale i pdizeni kraji a s nim spojenych kono&gch zngnach

zejména proto, Ze reforma tedini spravy nebyla dosud dokena.

Zejména je nutné:

a) vyswtlovat proces reformy a zasady reformovan&eye spravy vV jejich
celistvosti,

b) rozvijet znalosti a dovednosti peitné pro efektivni fpravu a realizaci
organizénich zngn,

c) dat velkou vahu etickym hodnotam a tzv.¢kkym“ dovednostem moderni
verejné spravy, jako je jednani s ¢almy a podnikateli, poskytovani rad
a informaci, jednani s cizinci, respektovanicaiskych prav, iniciativni
piedchazeni probléam, feSeni konfliki, prekonavani administrativnich

a rezortnich bariér apod.

Novy systém vzé&lavani pracovnik ve veejné spray by nel pIné vyuzZivat
nejlepSich zkuSenosti gizenim a rozvijenim lidského kapitdlu ve rej@ém
i soukromém sektoruiznych zemi a modernich wdévacich pistupr a technologii.
| statni &ad nebo jina v@jna instituce se fize stat ,&ici se organizaci®. teni akci,
piipadové studie, simulace, tymové projekty, anafymdlémi, interaktivni internetové

programy a jiné aktivni metody jsou préemi ve véejné spray velmi vhodné.

Zvysovani urovatizeni lidskych zdrdj v nedavno #izenych krajskychiiadech
je jednou z dlezitych priorit jak pro viejnou spravu jako celek, tak pro regionalni

strategické&izeni lidskych zdrdj.

Systém vzdavani musi vhodnou formou pokryvat i wvaci poteby
volenych pedstaviteh na vSech uUrovnich vejné spravy a statu s cilem zvysit
autonomii a kvalitu rozhodovani, umoznit reédlny eykusngrnovani a kontroly prace

aparatu a zvysit odpégnost za rozhodnuti a jejich gimi.
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V oblasti statni spravy bude hlavnim realizatorenaélavani Institut statni
spravy, kterému budedba zajistit odpovidajici podminky pro jelkonost. Novi
pracovnici véejné spravy budoufighazet pedevsSim jako absolventi fakult pravniho,
spravniho a ekonomického za&fni. Studium moderni y¥&iné spravy je vsak na vSech
téchto fakultach porrné novy obor, ktery trpni nedostatkem zkuSenyatitell
a osedcenych prograrin Je v zajmu celéeské véejné spravy, aby jeji organy zlepSeni
vyuky spravy na vysokych Skolach nejefrakre vyzadovaly, nybrz i co nejvice
podporovaly. K tomu by mohly poslouzit rfapspol€né pracovni vybory vejné
spravy a vysokych 3kol nebo dobrovolné asociacavsjich fakult a kateder, aktivni
Ucast Spiek veaejné spravy v organech Akreditd komise, poradenské projekty zadané
fakultam, statni stipendia pro zahrarii pripravu mladych ¢&itela, apod. Uspokojigr
neni ostatdé reSena ani otazkarstloSkolského studia z&meného na @jnou spravu

(Strategie rozvoje lidskych zdiopro Ceskou republiku, 2003).
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3. Metodicky postup

3. 1. Obsah a cil diplomové prace

Cilem této diplomové préace je, jak jiz bylo uvedetySe, specifikace vybranych
pohledi natizeni lidskych zdrdj a jeho analyza v séasné véejné spraw, tzn. na
zaklad praizkumu zhodnotit stavajici situaci v oblagizeni lidskych zdrdj se

zanerem odhalit nedostatky a navrhnout dpat vedouci ke zlep3eni zfigeho stavu.

3. 2. Vymezeni zkoumaného souboru

Pro provedeni gizkumutizeni lidskych zdrdj ve verejné spray byli vybrani i
predstavitelé viejné spravy v Jingeském kraji. Dva fedstavitelé jsou organy uzemni
samospravy a jeden je organ statni spravy. Z éargaemni samospravy byly zvoleny
M¢éstsky Gad Strakonice a Bbtsky Gad Vimperk a jako organ statni spravy Okresni
sprava socialniho zabezeai Prachatice. Bylo dotazano 106 respondeda&i vyplnili
piredloZeny dotaznik.

3. 2. 1. Charakteristika mésta a néstského Fadu

M¢sta Strakonice a Vimperk vznikla jako Uzemni samégpe jednotky dle
ustanoveni tehdy platného zakoha367/1990 Sb., o obcich, a vystupuji v pravnich
vztazich svym jménem a nesou odgnost z &chto vztali vyplyvajici, jsou tedy
pravnickymi osobami s plnou pravni subjektivitowsnim nista je zajidtini veaejné
spravy na svém Uzemfipadré vykon statni spravy v izemnim obvodu, za podminek

stanovenych zakony.

Organem rista je vedle zastupitelstvassta, rady mista a starosty takégsisky
Giad. Mestsky Gad secleni dle konkrétni organizai struktury na odbory a dale na
odckleni.
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3. 2. 1. 1. Mstsky Urad Strakonice a jeho odbory

Kancelar tajemnika

- sprava budov uzivanyché&stskym dadem, informanich systém, personalni agenda,
- zaji¥ovani voleb, &tani obyvatel a mistniho referenda,

- zfizovani Jednotek dobrovolnych h&sbbce.

Odbor vnit¥nich véci
- zajiseni pravni sluzby prodely rozhodovani organmésta a pro pgeby nesta,

- agenda ofanskych piikazi, cestovnich doklada evidence obyvatel, agenda matrik.

Odbor finanéni
- agenda rozpttu a financovani, vedentétnictvi,

- kontrola hospodani gispivkovych organizaciizzenych néstem, kontrola pokladen.

Stavebni Gad
- vedeni stavebnictizeni a povolovani staveb, pro¢adkolaudaci staveb,

- rozhodovani o utlovani sankci za déeéné pestupky a spravni delikty.

Odbor Zivotniho prostiredi
- udrzba nistské zeled likvidace ¢ernych skladek, ekologicka vychova, odpadove

hospodéstvi mésta, vyfizovani stiznosti a podtii obcani na kvalitu ovzdusi.

Odbor dopravy
- vykon funkce silniniho spravnihoi@adu ve ¥cech silnic Il. a lll. tidy ve spravnim
obvodu obce s rozéhou fisobnosti a mistnich komunikaci vest,

- rozhodovani o oditi a vracenfidicského opravéni, vedeni registru vozidel.

Odbor majetkovy

- evidence movitého a nemovitého majetketw byti, dispozice s nim,

- investice mista, zajifovani vylkErovych fizeni, zastupovani &sta ve stavelin
spravnintizeni, kontrola inZenyrsk&nnosti u dodavek zajigvanych dodavatelsky.
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Obecni zZivnostensky wbad

- vydavani zZivnostenskych opr&m pro Zivnosti ohlaSovaci volnéemesiné, vazané
a Zivnosti koncesované a Zivnosti provozovarégslovym zgisobem,

- provadni Zzivnostenské kontroly a ukladani pokut za panuSpovinnosti dle

Zivnostenského zakona ve spravnim a blokotiéeni.

Odbor socialni

- agenda davek socialnidqg pomoc fi zapojeni &Zce zdravoté postizenych a starych
ob¢ani do spoléenského a kulturniho Zivota,

- p&e o rodinu a &i, reSeni problematiky protidrogové prevence.

Odbor rozvoje
- agenda Uzen#planovaci dokumentace prasto a obce ve spravnim obvodu,
- ¢innost architekta ¥sta, dotani a grantova politika ssta Strakonice.

Odbor Skolstvi a cestovniho ruchu

- piiprava koncepce zé&kladnich Skol a msltgch Skol, zpracovani rozboru
hospodé#eni za Skoly a Skolskaitaeni,
materiati, zaji¥ovani propagaich a prezentaich aktivit nésta a nistského tadu,

U¢ast na vystavach a veletrzich (Orgatidastruktura, 2006).
3. 2. 1. 2. Mstsky urad Vimperk a jeho odbory
Kancel& starostky , Odbor vrttich &ci, Odbor socialnichéei a zdravotnictvi,
Odbor Skolstvi, kultury a cestovniho ruchu, Odbaspgodésky a bytovy, Odbor
Zivotniho prosiedi, Odbor obecni zZivnostenskiad, Odbor finatni, Odbor vystavby
a uzemniho planovani, Odbor investic a udrzby, ©ddopravy a silriniho

hospodéstvi (Odbory Méstského iadu Vimperk, 2006).

Kompetence jednotlivych odhibjsou obdobné jako u &8tského tadu Strakonice.
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3. 2. 2. CharakteristikaCeské spravy socialniho zabezpeni

Ceska sprava socialniho zabesmsd (SSZ) je samostatnou rozftovou
organizaci potizenou Ministerstvu prace a socialnickciv CSSZ jako organ statni
spravy vykonava 1{msobnost v oblasti socialniho zabesmys (dichodového

a nemocenského pojti) a Iékdské posudkove sluzby.

Okresni spravy socialniho zabezgei (OSSZ) jsou Uzemni organina
jednotky CSSZ, které se podileji ve vymezenych oblastech eadizaci socialniho
pojistni v okruhu své @sobnosti. OSSZ zafigji informani servis pro klienty
(CSSZ — zakladni informace©@eské spravsocialnino zabezpeni, 2006).

3. 2. 2. 1. Okresni sprava socialniho zabezfni Prachatice a jeji odbory

Odbor socialniho pojiséni
- rozhodovéni v davkovych a jinych nez davkovyébech nemocenského pogist,
- ¢innosti spojené se vznikem, trvanim a usemm pojistného podnu jednotlivych

subjekti nemocenského pojisti.

Odbor vybéru pojistného
- evidence platebni povinnosti povinnych suhjeksocialnim zabezgeni,

- zaji¥ovani vyplaty davek nemocenského peéjist

Odbor kontroly
- kontrola vzniku a zaniku pojistného pém,
- vedeni pislusnych evidenci a dokumentace z oblasti soti@lgojiSeéni a plreni

povinnosti subjekty socialniho pofist uloZzenych pravnimiipdpisy.

Oddéleni vnitini spravy

- priprava podkladl pro KSSZ pro z€tovani se zadstnanci,

- evidence veskerého hmotného majetku a jeho iavieate,

- priprava udaj potrebnych pro oblast planovani rozpw a gipravu ekonomickych
rozboti (CSSZ — Organizai strukturaCSSZ, 2006).
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3. 3. Skér dat

Tento pfizkum uskuténovany v uvedenych organech regmé spravy byl
proveden déma metodami. Hlavni metodou bylo pisemné dotazopéwstednictvim

dotazniku a jako dopljici metody pak bylo vyuZzito pozorovani.

3. 3. 1. Pisemné dotazovani

Pisemné dotazovani se vyuzivad zejmétiaspiru choulostivych Uda&j kdy
piitomnost tazatele @ize negativa ovlivnit pravdivost odpo¥di. Respondent dostava
dotaznik v pisemné forraznymi distribinimi cestami pedem a sam rozhoduje, zda
a kdy jej vyplni. Vyhodou pisemného dotazovani fstdtek casu i vyplhovani
a z toho vyplyvajici mozZnost relati¥nrozsahlejSiho dotazniku, nizké naklady, lze
pouzit soubor o Sirokém Uzemnim rozloZeni a j&tap ukitd anonymita respondenta.
Nevyhodou pisemného dotazovani je ztrata kontrodyl velikosti a strukturou
vybérového souboru, nejednozmest autorstvi fd vyplnovani a nizka navratnost
dotazniki. Na pisemné dotazovambvykle nereaguji lidé s velmi vysokym a velmi
nizkym vzalanim, lidé vySSich &kovych kategorii a lidé pracown pretizeni
(Heskova, 2003).

Dotazniky obsahuji soubor otazek, & maji respondenti odpovidat. Pro svou
pruznost jsou néasEji pouzivanym nastrojem pro &b primarnich informaci
(Kotler, 1998).

Pravidla p¥i sestavovani dotazniku:

a) RedevSim nam musi byt jasnad hlavni mySlenka dotazrtién. na koho se
s dotaznikem budeme obracet.

b) Nesmime rozptylovat pafti dotazovanych, zejména dotazy na skuoibsti,
které nejsou prozivané, a proto si je také dotaziomau¥domuji. Dotazovany
bud’ neposkytne odp@d’, nebo, aby si néjpadal trapg, poda zkreslenodi
vymyslenou odpoid’.

c) Otadzky musi byt jasn formulovany a musi byt jednozir@ vykladany.

Abychom se vyhnuli dvojsmysinosti otazek, je vhodeépedem testovat.
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Velmi dulezité je roveZz pouziti spravného slovniku, ktery musi byt
dotazovanému srozumitelny a jasny. Musime se vythg@eadjicim otazkam,
jejichz slozenim pap intonaci pedem navozujeme zadouci odpdyv Kladené
otazky by nély mit svij logicky sled.

d) Musi se zvazovat i psychologické faktory. Dotazduardou mitéasto tendenci
odpovidat zpisobem, ktery oni povaZzuji za spravny, i kdyZ to nsimbyt
pravda.

e) Otadzky nemaji omezovat dotazovaneho, tz#l oy mit moznost dostateého
poctu odpowdi, protoZze {liS omezeny peet alternativcini vybér spravné
odpowdi obtiznym. Otazek by neffo byt @iliS mnoho a mily by byt pokud
mozno jednoduché. PokousSet se ziskau@iSpmnoho informaci z jednoho
dotazniki mize ohrozit reprezentativnost fti.

f) Do kazdého dotazniku bydhy byt zahrnuty i kontrolni otézky, jejichz cilera |
prowiovat spolehlivost ziskanych udgjSwtlik, 1994).

Druhy otazek:
» Otazky zamérené na &el pini bud’ funkci:
- Hdéni a identifikace (nastrojové) respondenmtebo

- ptimého ziskavani udajvysledkoveé).

» Otazky podle vztahu k obsahuozdlujeme na:
- otazky gimé, u kterych je el dotazovaniiejmy a
- otdzky nepimé vyuZzivajici projektivni technikyrevazri psychologickée

analyzy.

» Dle variant odpowédi jsou to:
- otazky oteyené, na které odpovida respondent vlastnimi slovy a
- otazky uzakené, kdy je respondentovi nabizen seznam moznypbvedi
(Heskova, 2003).
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Poradi otazek:

> Uvodni otazky jsou snadné a pokud mozno zajimavé, jejiklém je navazat
dobry kontakt srespondentem, probudit jeho zajeriskat jeho dvéru
a spolupraci.

» Filtra ¢ni otdzky maji za @el zjistit, zda je respondent spravny typ k posktitn
pozadovanych dat.

» Zahrivaci otazky jsou zamdiené na vybavovani z p&tn Pristup od obecnych
otazek k nasledujicim specifickym otazkam pomahspaerdentovi zasadit
specifické otazky do SirSiho ramce a utig# promyslesjSi odpod..

» Specifické otazky plni funkci zji¥ovani informaci nezbytnych k objasn
zkoumaného problému.

» ldentifika ¢ni otazky jsou zandiené na zji&ini charakteristik respondenta
(Heskova, 2003).

Konkrétni vypracovani dotazniku

Vypracovany dotaznik obsahuje celkem 29 otazekchudy tyto otazky jsou
uzawené. Uvodni otazky jsou za&eny na identifikaci respondenta, nasleduji otazky
tykajici se pracovniho mista, poté otazky olnjgisi postoj dotazovaného k vykonavané
praci a otazky tykajici se hodnoceni pracovnihelkibiu. Poté jsou zazeny otazky
psychologického charakteru, otazky zdemé na hodnoceni nidgeného pracovnika

a dotaznik uzaviraji otdzky z oblasti ¥l&Vani v organizacich vejné spravy.

3. 3. 2. Pozorovani

Pozorovani spdva v zamdrném, cileédomém a planovitém sledovani
smyslow¥ vnimatelnych skutmosti, aniz by pozorovatel do pozorovanych skudsti
n¢jak zasahoval. V planu pozorovani musi byt stanoyeso ma byt pedmétem
pozorovani &as, ve kterém se bude pozorovani uskigeat, jakym zfsobem budou
jevy sledovany, do jakych kategorii budou pozord@vdakta z#azovana, jak bude

provadn zaznam pozorovaného (Heskova, 2003).
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3. 4. Postup fifi sbéru dat

Zakladni metodou tohoto jmkumu se stalo pisemné dotazovani pomoci
dotazniku. Tento dotaznik byligdloZzen v listopadu 2006 zé&stnaném trech
organizaci viejné spravy v Jihteském kraji. Jednotlivé organizace budou v gEidnh

vysledcich ozngovany jako Organizace A, Organizace B a Organigace

V organizaci A bylo ziskano 48 respondent organizaci B 30 respondént
a vorganizaci C 28 respondént Celkem tedy byly ziskany odp&i od
106 respondefit VSichni respondenti, kie odpovidali na fedloZzeny dotaznik, byli
ujisténi o zachovani jejich anonymity a ubezeri, Ze ziskané informace budou pouzity

pouze k vypracovani této diplomové prace.

Témto respondedin byl pledloZzen dotaznik, ktery byl popsén iegchozi
kapitole a je sotasti této prace jakditoha 1.

Ziskané vysledky byly zpracovany do tabulek, \haigsou hodnoty vyjagny
u jednotlivych organizaci vzdy v absolutnich i tieaich ¢etnostech jednotlivych
odpowdi. Z tchto vysledk byl sestaven graf zndzmijici procentualni vyjaeni
alternativ u jednotlivych otazek. VSechny tabulkygmiafy obsazené v této praci jsou
vlastnim dilem jeji autorky. Pro zpracovani dat Ipduzit pcitacovy software

Microsoft Word a Microsoft Excel.
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4. Vysledky prnizkumu

Analyza fizeni lidskych zdrdj ve veéejné spray byla provedena veidch
organizacich viejné spravy v Jingeském kraji, které Zadaly o zachovani anonymity,
proto jsou tyto organizace dale ozaeany jako Organizace A, Organizace B

a Organizace C.

Otazka 1: Jste muz, nebo zena?

Tabulka 1: Podil muzi a zen

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet | v% pocet v % pocet | v% pocet | v%
Muz 10 21 13 43 4 14 27 25
Zena 38 79 17 57 24 86 79 75
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 1: Podil muza a Zen v jednotlivych organizacich
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0070

79%

21%

A B C

Organizace

O MuzB Zena

Vysledky a diskuse:

Dotazani nebyli vSichni zatsetnanci vSechtit organizaci, ale pouze vzorek,
ktery vSak svou strukturou odpovida sloZzeni vSeamégtnand ve zkoumanych
organizacich. V organizacich A a C velmi vyrazifevySuje poet Zen nad piiem

muZi. V organizaci B je pogt mui a Zen vyrovnany.
VEtSinu zangstnand téchto organizaci tvé Zeny. Je to dano tim, Ze vSechny

organizace se zabyvaji sprawimnosti, coz je ve &3in¢ pripadi administrativni prace
vyZadujici pélivost a trgglivost, neni fyzicky namahava a tudiz vyhovuje Igpadm.
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Otazka 2: Kolik je Vam let?

Tabulka 2: Vé&kova struktura zaméstnanai

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet vV % pocet v %
Do 20 let 0 0 3 10 0 0 3 3
21-30 let 11 23 11 37 6 21 28 26
31-40 let 11 23 6 20 3 11 20 19
41-50 let 15 31 3 10 12 43 30 28
Vice nez 51 let 11 23 7 23 7 25 25 24
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 2: Vékova struktura zaméstnanai v jednotlivych organizacich
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O Do20letl 21-30letd 31-40let O 41-50 let B Vice nez 51 let

Vysledky a diskuse:

V organizacich A a C je nejvice ,starSich” zetmané ve wku 41 let a vice.
V organizaci B je extréeminvelky patet ,mladych” zamistnandé do 30 let a naproti

tomu zde pracuje nejménstarSich“ zamstnané ve wku 41-50 let.

V dotazanych organizacichiegné spravy pracuje nejvice zéstnand ve wku
41 - 50 let. Jsou to pragpodobré zantstnanci, kté jsou v organizaci za#stnani jiz
déle a jejich pracovni pozice jim glnvyhovuje, takZze nejsou nuceni hledat jiné
pracovni uplaténi. S ohledem na 8y vék a tedy blizici se odchod do starobniho
duchoducasto Zejme¢ usuzuji, Ze by jiné pracovni uplaini hledali jen &ko, a proto
setrvavaji na dosavadnim ngisfento argument se uplatni @styrazreji ve vékové
skupire nad 51 let. DalSi vyrazjsi skupinu tveéi zangstnanci ve ¥ku 21 — 30 let, coz
Swed¢i 0 vzmistajicim zajmu absolveintstednich a vysokych Skol o z&stnani ve

verejné sprav.
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Otazka 3: Jste Zenaty/vdana, nebo svobodny/a, roaleny/a?

Tabulka 3: Rodinny stav zan&stnanai

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Zenaty/vdana 35 73 16 53 22 79 73 69
Svobodny/a, rozvedeny/d 13 27 14 47 6 21 33 31
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 3. Rodinny stav zanéstnanai v jednotlivych organizacich
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A B C
Organizace

O Zenaty/vdandm Svobodny/a, rozvedeny/a
Vysledky a diskuse:

V organizacich A a C velmi vyraZnpievySuje poet Zenatych a vdanych
zanestnand, coz koreluje s&Sim pd@tem starSich za#stnand. V organizaci B
pracuje vice mladSich za&stnand, cerstvych absolventstednich a vysokych Skol,
tomu tedy odpovida i skuteost, Ze je v této organizaci stale veliést zamstnand

svobodna.

Ve vSech organizacichigvazuji zamstnanci, kt& uzaweli manzelstvi a do
tohoto okamziku v&m i setrvali. Tato situace jerggm¢ dana tim, Ze i kdyz aktefi
zanestnanci nastupovali do pracovniho pwm jako svobodni, poz§l se oZeniligi
vdali, kcemuz do ufité miry mohla pispet i skute&nost, Ze nili stalé pracovni misto

a byli tedy finakné zajiseni.
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Otazka 4: Jaké je VaSe nejvysSi dosazené tahi?

N 1

Tabulka 4: NejvySSi dosazené vatani

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem
pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Uplné stedni s maturitou 36 75 20 67 20 71 76 71

VysSi odborné 1 2 4 13 3 11 8 8
VysokoSkolské 11 23 6 20 5 18 22 21
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 4: NejvysSi dosazené vadani v jednotlivych organizacich
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Organizace

m Upliné stedni s maturitog Vy&si odbornég  Vysokoskolské

Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich je nejvice zatnand, ktei dosahli apiného sdniho
vzklani. AvSak v organizaci B je také 1/3 zssmand s vySSim vz&lanim nez je
stredoskolské. Pravpodobri je to dané tim, Ze zasstnavatel dal fednost mladym
vysokosSkolsky vzélanym lidem na uUkor ,starSich®, kienentli poZzadované vz#ani.

V organizacich A a C je velké mnoZstvi ,starSichfrgstnand, kterym zejmeé st&ilo
pii piijeti do pracovniho po#mu stedoskolské vz#lani a dale uz se nesnazili
dosahnout vysokoskolského wrahi, po. si zamntstnavatel vazi spiSe jejich praxe

a zkuSenosti a @iednosiiuje je fed vysokoSkolskymi absolventy bez praxe.

Nejvice zastoupené Uplné fedni vza@lani s maturitou je dano jednak
zadkonnymi pozadavky na kvalifikaci zésthand ve veéejné spray (nag. zakon
o Urednicich Uzemnich samospravnych @glk jednak charakterem ¢innosti
vykonavanych v déenych organizacich. S ohledem na dosavadni vyvopm&u
profesionalizace wejné spravy lze do budoucnace®avat zvySujici se podil

zanestnand se vzdlanim vysokoskolskym.
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Otéazka 5: Jaké byly podminky pro ziskani VaSeho preovniho mista?

Tabulka 5: Podminky pro ziskani pracovniho mista

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Vzdélani 37 56 18 47 20 51 75 52
Praxe v oboru 20 30 10 26 13 34 43 30
Certifikaty o zkouSkach 0 0 6 16 2 5 8 6
Znalost prace s PC 9 14 4 11 4 10 17 12
Celkem 66 100 38 100 39 100 143 100

Graf 5: Podminky pro ziskani pracovniho mista v jedotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich bylo faftji uvadkno vzdlani a poté praxe.

Organizace

@ Vza&lanim Praxe Certifikatyg PC

V organizaci B je 16 % osob, u nichz byly vyzadoyarertifikaty o jazykovych

a statnich zkouskach.

Nejvice zastoupené kritérium Wéni a poté praxe v oboru jsou r@ndany

z&konnymi pozadavky a charakterem organizaci hgjmangstnanci byli dotazani.
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Otazka 6: Jaké dovednosti jsou dlezité pro vykon Vaseho zaréstnani ?

Tabulka 6: Dovednosti dileZité pro vykon zangstnani

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Odborné zpisobilost 38 29 23 31 25 31 86 30
Jazykové znalosti 2 2 10 13 2 2 14 5
Komunikaéni dovednosti 40 30 14 18 30 37 84 29
Znalost prace s PC 38 29 20 27 22 28 80 28
Ridi&sky prikaz 13 10 8 11 2 2 23 8
Celkem 131 100 75 100 81 100 287 100

Graf 6: Dovednosti dilezité pro vykon zangstnani v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

prace s PC

B Jazykové znalosti
m Ridicsky prikaz

B

Organizace

O Komunika&ni dovednosti

Ve vSech organizacich jsou n#éleZit¢jSimi dovednostmi odborna agobilost,

komunika&ni dovednosti a znalost prace s PC. V organizache®i ve srovnani

s ostatnimi organizacemi kladen tak velikjraz na komunikéni dovednosti, coz je

velice zarazejici, nelfose véejnad sprava vyzraje kontaktem s atany, ktery

vyZaduje odpovidajici komunikai schopnosti. Mozna, Ze nedostatek komuirikzh

schopnosti vyvolava problémy i v komunikaci medrjetlivymi spolupracovniky, coz
muze zfisobovat nevyhovujici atmosféru na pracovisti. \é @tganizaci jsou ale velmi

dulezité jazykové znalosti, to nejspiSe vyplyva z stmii této organizace pobliz hranic.

Odborna zpsobilost je pozadovana zakonnyniegpisy a je tedy pe¥ndana.

Komunikani dovednosti jsou vyZzadovany pro bezproblémovytékins klienty —

obcany, ktéi prostednictvim zamstnand (Urednilé) vyfizuji své pozadavky. Nutnost
znalosti prace s PC je vyvolana druhem pracowmiosti, ficemz téngi kazda odborna

¢innost zamistnan& s sebou $NaSi

i uegity podil
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a zamgstnanci tedy musi svou odbornou praci také admatigte zpracovat do
piedepsané podoby. Zbyvajiciéddovednostiifdi¢sky piikaz a jazykové znalosti) se
ukazaly jako okrajové, i kdyZz do budoucna l¥edpokladat vzestupiteZitosti zejména

jazykovych znalosti.

Otazka 7: Jste spokojeny se svym pracovnim gazenim?

Tabulka 7: Spokojenost s pracovnim zéazenim

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Ano 48 100 18 60 21 75 87 82
SpiSe ano 0 0 7 23 3 11 10 9
SpiSe ne 0 0 3 10 2 7 5 5
Ne 0 0 2 7 2 7 4 4
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 7: Spokojenost s pracovnim zéazenim v jednotlivych organizacich

100%

75%

11% o, 0
0% 0% 0% s

A B C
Organizace
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A je 100 % spokojenost zgimand s pracovnim Zazenim, tento
stav je optimélni. Naproti tomu v organizacich B gsou rektefi jedinci nespokojeni
S pracovnim zZazenim, tato jejich nespokojenost séitdrbude promitat i v dalSich

odpowdich.

Zamestnanci, kt& jsou spokojeni s pracovnim fazenim, nepotuji
nedocernost svych schopnosti na dané pracovni pozici adekavat ugitou stabilitu
zantstnand@ na jejich pracovnich mistech a naskedn dosahovani maximalnich
pracovnich vysledk Zamgstnaném, ktei nejsou spokojeni, Ize dopait) aby si

v v

zvySili nebo doplnili kvalifikaci a réi tim vétSi Sanci na jiné pracovni uplatm.
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Otazka 8: Chtéli byste povysit?

Tabulka 8: Touha po povySeni

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Ano 3 6 10 33 8 28 21 20
SpiSe ano 0 0 8 27 3 11 11 10
Spise ne 0 0 4 13 7 25 11 10
Ne 45 94 8 27 10 36 63 60
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 8: Touha po povysSeni v jednotlivych organizaach
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Organizace

O Anom SpiSe an@d SpiSe naa Ne
Vysledky a diskuse:

V organizaci A jsou vSichni spokojeni s pracovrdaiazenim, a proto by tém
nikdo z dotdzanych necit povySit. V organizaci B je d&kolik zamgstnand
nespokojenych s pracovnimiaaenim, s tim souvisi i velka touha po povysSegisivia
zanestnand s vysokoskolskym vzdanim je na vedoucich pozicich, z toho vyplyva, ze
povysit chiji vétSinou zamistnanci se sédoskolskym vzélanim. V organizaci C jsou

zamestnanci spokojeni s pracovnimiaaenim a ani by nectit povysit.

Skut&nost, Ze zagstnanci nemaji zajem o povyseni, je dabgnz jednak
spokojenosti s dosavadnim pracovnim mistem, adtny povinnosti a odpadnosti,
jednak nezajmem nést rfapyssSi miru odpatdnosti a s tim spojenych rizik za jednani
podiizenych zaréstnand, pog. i nechd tidit praci jinych osob aijprhazet s nimi do

konfliktnich situaci.
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Otéazka 9: Jste spokojeny se svym finaimim ohodnocenim?

Tabulka 9: Spokojenost s finanim ohodnocenim

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Ano 35 73 2 7 21 75 58 55
SpiSe ano 1 2 7 23 3 11 11 10
Spise ne 1 2 10 33 2 7 13 12
Ne 11 23 11 37 2 7 24 23
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 9: Spokojenost s fina&nim ohodnocenim v jednotlivych organizacich

720,
5

750,
o

2%

0

11% 794 70

Vysledky a diskuse:

23% 23%

Organizace

O Anom SpiSean@ SpiSe nad Ne

V organizacich A a C je velkda spokojenost s fimam ohodnocenim.

V organizaci B je 70 % dotdzanych nespokojeno afimim ohodnocenim. Tato

skute&nost je dalSim itkazem vSeobecné nespokojenosti &tmand v této organizaci.

Zamestnanci, kté jsou spokojeni se svym finamim ohodnocenim, si vybrali

pracovni zéazeni odpovidajici jejichipdstavam a schopnostem, praci vykonavaji radi

a jsou spokojeni s jejim ohodnocenim. Osoby negpakos finatinim ohodnocenim

odvadné prace na dosavadnich pracovnich mistech sefirvaigmé z divodu

nedostatku filezitosti jiného zagstnani, pop jiného Iépe odimovaného zarstnani.
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Otéazka 10: Co pro Vas znamena Vase zafstnani?

Tabulka 10: Védomi prace

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem
pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Osobni tsgch 11 23 8 27 9 32 28 26
Prestiz ve spolénosti 2 4 1 3 1 4 4 4
PotéSeni 13 27 1 3 6 21 20 19
Nutnost obZivy 22 46 20 67 12 43 54 51
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100
Graf 10: Védomi prace v jednotlivych organizacich
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Organizace

O Osobni Gspch @ Prestiz ve spolmostif] Po&Seni[J Nutnost obzivy
Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich, ale nejvyrgjzv organizaci B, vyjadli dotazani svou
nespokojenost ozuanim prace jako ,pouha nutnost obzivy“. V organizZamznailo
svou praci za péseni 27 % zagstnand a v organizaci C uvedlo 32 % zésthand
pocit osobniho Usghu.

Nutnost obZivy je dle odp@di dotazanych za#stnand hlavnim divodem,
pro¢ chodi do zamstnani a co prodjejich sokasné pracovni misto znamena. Vykon
prace umoituje dotazanym iedevSim uspokojovani zakladnich Zivotnich reot
a proto je tato odp@d’ vzhledem k porrim v naSi spoknosti logicka a pochopitelna.
Jakousi dalSi nadstavbou je pak pocit osobnihéchspa potSeni z vykonavané prace.

Pracovni mista, ktera dotdzani zastavajifiné@peji prestiz ve spaieosti.
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Otazka 11: Jak hodnotite svou praci?

Tabulka 11: Hodnoceni prace

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Stereotypni, nudna 7 15 7 23 1 4 15 14
Pramérna 2 4 18 60 12 43 32 30
Zajimava, inspirativni 39 81 5 17 15 53 59 56
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 11: Hodnoceni prace v jednotlivych organizaci
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A 81 % zadstnand hodnoti svou praci jako zajimavou

a inspirativni. V organizaci B je prace hodnocep&e jako pimérnd nebo dokonce

B

Organizace

@O Stereotypni, nudn@ Primérna Zajimava, inspirativni

stereotypni a nudna. V organizaci C je prace hoeimafako zajimava nebotpnérna.

Oznaeni prace jako zajimava a inspirativni |ze hodnadltni pozitivre, neba’

pokud seclovék domniva, Ze ho jeho prace rozviji, obohacuje azinoje mu se

realizovat, lze ®ekavat, Ze takovy za¥stnanec bude svou praci vykonavat igob

a bude se v ni i se zajmem zdokonalovat. Tentojstakinosem jak pro zaéstnance,

tak i pro jeho zarstnavatele
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Otazka 12: Chodite do prace rad?

Tabulka 12: Postoj k dochazeni do prace

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % Potet | v% pocet | v%
Ano 38 79 17 57 19 68 74 70
SpiSe ano 6 13 7 23 5 18 18 17
SpiSe ne 3 6 5 17 2 7 10 9
Ne 1 2 1 3 2 7 4 4
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 12: Postoj k dochazeni do prace v jednotlivyclorganizacich
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Organizace

O Anom SpiSe an@ SpiSe ngd Ne
Vysledky a diskuse:

Ve v8ech organizacich jsowtginou zamstnanci, kt& chodi radi do préce.
Pouze v organizaci B je 20 % z&stnand, ktefi uvedli, Ze spiSe nechodi a nechodi radi
do prace. To rize byt zgisobeno nespokojenosti s pracovninazanim, s finatnim
ohodnocenim, chapanim prace pouze jako nutnost/ylmEbo stereotypni a nudnou

praci.

Vysoké procento odpédi u kladného vztahu k dochazeni do prace |zedilysv
zajmem dotazanych o vykonavanou pracaiinnhost, uspokojenim z odvedené prace,
odpovidajicim ohodnocenim prace, aidm prace ze strany ndgenych, pozitivnimi
vztahy v pracovnim kolektivu atdfiPadny negativni postoj k dochazeni do préce tito
respondenti pravgbodobr jiz vyreSili zménou pracovni pozice, coZ lze dopdétu

i tém, kteri na tuto otadzku zvolili odpad’ ,ne”.
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Otazka 13: Jak byste charakterizoval pracovni podnmriky na Vasem pracovisti?

Tabulka 13: Hodnoceni pracovnich podminek

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % Potet | v% pocet | v%
Dobré 34 71 12 40 11 39 57 53
Pramérné 14 29 16 53 12 43 42 40
Spatné 0 0 2 7 4 14 6 6
Velmi Spatné 0 0 0 0 1 4 1 1
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 13: Hodnoceni pracovnich podminek v jednotlivgh organizacich
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Organizace

m Dobrém Prumérnér Spatnég Velmi Spatné
Vysledky a diskuse:

V organizaci A jsou pracovni podminky hodnocenstSmou jako dobré,
v organizacich B a C jako §mérné nebo dobré, ale v organizaci C jsou takéetém

1/5 zangstnan@ hodnoceny dokonce jako Spatné.

Dobré pracovni podminky jsou jednim ze zakladni@dpoklad toho, aby se
lidé na pracovisti citili dofe a chodili do prace radi. Ve Spatnych pracovnich
podminkach by za#stnanci #ejm¢ dlouho nesetrvavali a dochazelo by k fluktuaci
zanestnand@, coZ neni v zajmu ani samotného 2zatnavatele. Rmérné pracovni
podminky by si zaslouzily zlepSeni. Navrhy na zégpSpracovnich podminek vSak

nejsoucasto realizovatelné.

53



Otazka 14: Myslite si, Ze v jednotlivych odborech macuje optimalni pocet
zaméstnanai?

Tabulka 14: Nazor na pdet zaméstnanai

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Ano 8 17 10 33 4 14 22 21
SpiSe ano 3 6 9 30 2 7 14 13
SpiSe ne 12 25 5 17 4 14 21 20
Ne 25 52 6 20 18 65 49 46
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 14: Nazor na patet zaméstnanai v jednotlivych organizacich
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O Anol SpiSe an@ SpiSe nad Ne
Vysledky a diskuse:

Prestoze ve vSechi@dchozich otazkach byla organizace A hodnocena jak
bezproblémova, vice nez 3/4 z&smand si mysli, Zze v jednotlivych odborech
nepracuje optimalni get zamgstnandé. Naproti tomu v organizaci B, kde jsou
zamestnanci celkoy vice nespokojeni, byl get zangstnandé hodnocen jako optimalni.

V organizaci C si vice nez 3/4 osob mysli, Zéghb@anistnand neni optimalni.

Nespokojenost s gem zandstnand v jednotlivych odborech je diskutabilni
a to vzhledem k tomu, jak jsou jednotlivi dotazeeinameni s n&knosti a mnozstvim
prace vykonavané na jinych odborech. Tento vyslesgelal pedpokladat, nehblidé
maji sklony zveliovat mnoZstvi prace, kterou vykonavaji sami a nkop@Zovat
naranost prace ostatnich. Objektivniho vysledku v odpash by bylo mozno

dosahnout, pokud by dotazani pracopnosli vSemi odbory dané organizace.
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Otazka 15: Jak hodnotite V&S pracovni kolektiv?

Tabulka 15: Hodnoceni pracovniho kolektivu

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % Pocet v % pocet v %
Pi-atelsky na pracovisti 28 59 13 43 10 35 51 48
DrZzime pohromads 4 8 6 20 3 11 13 12
Jsme rozdleni 14 29 8 27 12 43 34 32
Kolektiv neexistuje 2 4 3 10 3 11 8 8
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 15: Hodnoceni pracovniho kolektivu v jednotlivych orgarizacich

59%
43% — 43%
29% 27%
20%
8% 4% 10% 11% 11%
— 1 [ 1
A B C
Organizace
O Pratelsky na pracovisti ®m DrZime pohromad
O Jsme rozéeni O Kolektiv neexistuje

Vysledky a diskuse:

V organizacich A a B je pracovni kolektiv hodnocgako patelsky.
V organizaci C vice nez 1/2 z&stnan@ hodnoti pracovni kolektiv jako rozigny do

skupin nebo dokonce neexistujici.

Pratelsky kolektiv na pracovisti je jednim ze zasalrfakton, které ovliauji
spokojenost zagstnand v jejich zangstnani a celkovou atmosféru na pracovisti a je
rovrez skute€nosti, které zagstnanci pi vybéru zangstnani pikladaji velkou vahu.
Rozdileni zamgstnandé na pracovisti do menSich skupin je logické ve&sSich
organizacich svelkym gtem zamistnan@ a je také dano vriti organizani

strukturou, tzn. rozilenim celého tadu na odbory, odteni atp.
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Otazka 16: Méte spory se svymi spolupracovniky?

Tabulka 16: Hodnoceni vztalh mezi spolupracovniky

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Ne, se vdemi vychazim 42 87 12 40 23 82 77 72
Ano, ok¥as 6 13 12 40 3 11 21 20
Ano, ¢asto 0 0 6 20 2 7 8 8
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 16: Hodnoceni vztahi mezi spolupracovniky v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizacich A a C seit§inou zanistnanci nedostavaji do spiose svymi
spolupracovniky. V organizaci B je situace velmiostena, 60 % zagstnané se
dostava do spér

Odpoudi na tuto otazku ukazuji, Ze dotdzani WS¢ pripadi dokre vychazi
se svymi spolupracovniky a nesnazi se vyvolavatyspovytv&et tak nepatelské
prostedi na pracovisti. Dotazani preferuji klidné a mékktni vztahy na pracovisti.
Pokud se &kdy rejaké spory objevigemuz se zajisté nelzéimllouhodobé spolupraci
vétsiho pdtu lidi vyhnout, snazi se je dotazani rychléedjit a nefenasSet je do dalSiho
souZiti na pracovisti.

56



Otazka 17: Myslite si, Ze jste v kolektivu populariy oblibeny, odmitany, vyvrZzeny,
nebo toto nemazete posoudit?

Tabulka 17: Oblibenost v kolektivu

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Popularni 0 0 2 7 0 0 2 2
Oblibeny 35 73 21 70 22 79 78 73
Odmitany 0 0 4 13 0 0 4 4
Vyvrzeny 0 0 1 3 0 0 1 1
Nemohu posoudit 13 27 2 7 6 21 21 20
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 17: Oblibenost v kolektivu v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizacich A a C sigSina zamistnan@ mysli, Ze jsou v kolektivu oblibeni.
Pouze v organizaci B si 16 % z&stnan@ mysli, Ze jsou kolektivem odmitani nebo
dokonce vyvrzeni. Mohou to byt ti z&stnanci, kté v predchozi otazce uvedli, Ze se

dostavaji do spdrse svymi spolupracovniky nebo ti, iteechodi radi do prace.

Nejvice dotazanych se domniva, Ze jsou v pracowolektivu oblibeni. Zejme¢
tak usuzuji z toho, jak se k nim ostatni spolupvadt@ chovaji, zda seéastji dostavaji
do konflikt, jak vychéazeji se spolupracovniky, zda se s ostatradi stykaji i mimo
pracovis¢ atd. Otazkou ale tstava, zda vSichni dotazani dok&zi svou oblibenost
v pracovnim kolektivu zhodnotit objekti¥ra zda by o nich stejnvypovidali i jejich
spolupracovnici. Bkdy se stava, Ze€lovék sam sebe vidi Iépe, neZz jeho osobu

a chovani vnimaji druzi lidé.
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Otazka 18: Jaké ,nepfijemné” emocionalni poZzadavky jsou na Vas kladeny &5im

pracovnim mistem?

Tabulka 18: NepFijemné pozadavky kladené pracovnim mistem na zafstnance

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Kontakt s vefejnosti 19 33 12 38 7 20 38 30
Intenzivni dozor 6 10 5 15 2 6 13 11
Stresujici terminy 12 20 12 38 19 56 43 34
Nepravidelny rozvrh 12 20 0 0 6 18 18 14
Zadné 10 17 3 9 0 0 13 11
Celkem 59 100 32 100 34 100 125 100

Graf 18: Neprijemné pozadavky kladené pracovnim mistem na zafstnance
v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A je pro zadstnance neafjemny kontakt s \@jnosti,
v organizaci B stresujici terminy a kontakt gepeosti. Nepijemny je také intenzivni
dozor vedoucich pracovnik ktery zangstnance ufit¢ stresuje a fispiva k celkové
nespokojenosti na pracovisti. Zde je nutno rozigavy divod intenzivniho dozoru,
tzn. Ze vedouci pracovnik intenzévmlohlizi zandrné pouze na uité zangstnance,
jejichz praci je nutno ikledrgji kontrolovat, pop. se jim takto mZe snazit
.Znemijemnit Zivot“. V organizaci C na za¥fstnance nejvyrazii pusobi stresujici

terminy.

Stresujici terminy a kontakt siegosti vyplyvaji z charakter&innosti
vykonavanych v déenych organizacich yg&né spravy. Pracoviinnost jako spravni
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¢innost wetrg spravniho rozhodovéani spiga predevsim ve vedeni spravnifimeni dle
zakonnych pedpidi (spravnitad a dalsi specifické pravni normy) a tedyedepsanych
terminech a ltach. Kontakt s v@jnosti neni vniman jako nigegmny obecn, nybrz

pouze konkrétni kontakt €kterymi agresivnimi a hrubymi klienty.
Otazka 19: Nachéazite séasto ve stresovych situacich?

Tabulka 19: Utast ve stresovych situacich

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Stale 0 0 5 17 0 0 5 5
Casto 12 25 4 13 8 28 24 23
Obtas 35 73 19 63 19 68 73 68
Nikdy 1 2 2 7 1 4 4 4
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 19: U¢ast ve stresovych situacich v jednotlivych organizéch
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Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich jsou lidétabk ve stresovych situacich. V organizaci B je
na rékolik osob uplatovan intenzivni dozor a citi se byt odmitani kdleknh a s tim
souvisi ito, Ze jsou neustale ve stresu. V orgamiL jsou nejptSim problémem

stresujici terminy, z toho tudiz vyplyva i velk@pento dotazanych, Kigsoucasto ve
stresu.

Obkcasnym stresovym situacim se podle mého nazoru nsiaeout v zadné

oblasti lidskétinnosti aclovek zZijici ve spolénosti tiznych typi lidi se je musi natit

zvladat. Na stresové situace maji vliv jednak ofpyek skute&nosti, tzn. jakéasto
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avjaké mie na zarmsstnance fisobi stresové faktory (napplnéni termini, styk
s konfliktnimi klienty, konflikty s natizenym atd.), jednak subjektivni skénesti, tzn.
jak je konkrétni zakstnanec osobnosirvybaven pro zvladani stresovych situaci (zda

si problémy neppousti, nebo naopak vidi komplikacgedem vsude).
Otazka 20: Nechéte se ovlivnit svou praci v soukroém Zivo#?

Tabulka 20: Ovlivnéni praci v soukromém Zivo€

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Stéle 0 0 0 0 0 0 0 0
Casto 5 10 6 20 5 18 16 15
Obcas 10 21 9 30 20 71 39 37
Nikdy 33 69 15 50 3 11 51 48
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 20: Ovlivnéni praci v soukromém zivo€ v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A je situace optimalnigtgina zamistnané se nikdy nenecha
ovlivnit svou praci v soukromém Ziwot V organizaci B je situace nerozhodna.
Polovina osob se nikdy nenecha ovlivnit praci vksomém Zivo¥ a druha polovina se
nékdy (Casto a obas) ovlivnit necha. Z tohoto hodnoceni vychazi figjlorganizace C,

kde se ¥tSina zamistnané@ necha alespoolcas ovliviiovat praci ve svém soukromém
Zivote.

U lidi, ktefi se nikdy nenechaji ovlivnit praci v soukromém oRly Ize
piedpokladat, Ze jsou psychicky natolik odolni, Zekadd oddlit svij pracovni
a soukromy Zzivot. Druha velka skupina odgdita, Ze se necha ovlivnit pouzedals,

a ze se tedy &kdy vyskytnou takové pracovni situace, jejichz edky se odrazeji
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i v soukromém Zivat Podle mého nazoru jsou vS&kstjSi pripady, ve kterych jsou
lidé alespd ¢ast&n¢ ovlivnéni svou praci v osobnim zivgti kdyZ si to ani vyrazh
neuvddomuii.

Otazka 21: Nechate se ovlivnit osobnimi problémyessvém zanistnani?

Tabulka 21: Ovlivnéni osobnimi problémy v zandstnani

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Stéle 1 2 0 0 0 0 1 1
Casto 5 10 5 17 4 14 14 13
Obcas 7 15 14 46 8 29 29 27
Nikdy 35 73 11 37 16 57 62 59
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 21: Ovlivnéni osobnimi problémy v zandstnani v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A se potvrdilo, Ze zastnanci dokazi oddit svij soukromy
a pracovni zivot. V organizaci B se lidé spiSe agiabvlivnit osobnimi problémy #esi
je v zangstnani. V organizaci C se &s nechaji ovlivnit praci v soukromém Zigodle

vétSinou nepenaseji své osobni problémy do zamani.

Nejwétsi skupina dotazanych uvedla, Ze se nikdy nenestignit osobnimi
problémy v praci a dalSi velkad skupina dotazanyebdia, Ze se necha ovlivnit pouze
ol¢as. Tento vysledek koresponduje s vysledkéedghozi otazky v tom smyslu, ze
dotazani strikté odcEluji svou praci od soukromého Zivota a vicetnémepenaseji
osobni problémy do svého zéstnani. Z hlediska profesionalniho vykonu v Zatani
je tento stav Zzadouci.
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Otazka 22: Jste spokojeny s vedenim svych néidenych?

Tabulka 22: Spokojenost s vedenim nadzenych

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Ano 18 37 10 34 9 32 37 36
SpiSe ano 11 23 9 30 8 29 28 26
SpiSe ne 19 40 7 23 6 21 32 30
Ne 0 0 4 13 5 18 9 8
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 22: Spokojenost s vedenim naidzenych v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich je situace obdobna.&amanci jsou $Sinou spokojeni,
popx. spiSe spokojeni se svymi ragbnymi. OvSem ve vSech organizacich je také

kolem 2/5 zaréstnand, ktei s nimi spokojeni nejsou, obzvtag organizacich B a C.

Spokojenost s vedenim r@knych je jednou ze zasadnich skotesti
ovliviujicich pracovni zZivot kazdéhdoveka, od niz se odviji vSe ostatni. Tento stav je
Zadouci jak ze strany z#@stnand@, tak i ze strany za#stnavatele, nelo Ize
piedpokladat, Ze si zde &strany rozungi a jde jim o dosazeni stejného cile. Tento
stav rispiva i k utité pohod na pracovisti. Pokudast dotdzanych uvedla, Ze neni
spokojena s vedenim svych miaénych, bylo by nutné podro§nzjistit pficinu jejich

nespokojenosti.
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Otéazka 23: Jaky by podle Vas rdl byt vedouci pracovnik?

Tabulka 23: Hodnoceni vedouciho pracovnika

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Piisny, formalni 6 12 5 17 2 7 13 12
Neutralni 8 17 15 50 21 75 44 42
Pratelsky 34 71 10 33 5 18 49 46
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 23: Hodnoceni vedouciho pracovnika v jednotliych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci

.Pratelsky na#izeny“ je logickd odpoxd’, neba kazdému se nejlépe pracuje

B

Organizace

@ Prisny, formalnim Neutralnig Pratelsky

A by zagstnanci

chili
v organizaci B a nejvyrazji v organizaci C by siiali neutralniho vedouciho, ktery by

neugednosiioval rekteré zanmistnance a vSechny povazoval za rovnocenné.

pratelského vedouciho.

Ovsem

v pratelskem kolektivu, kde si vychazeji vSichni v rammoznosti vdic a to i se svym

nadizenym. Zadouci je i neutraini vztah paeéného a natzeného, kdy dochazi pouze

k neutralni komunikaci v oblasti pracovnich zalegit a do tohoto vztahu se nijak

nepromitaji osobni emoce. Naopatspého, formalniho naéideného by si nezvolilo

mnoho zamsstnand, protoZe by to nevyhovovalo jejich povaze a spyléce.
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Otazka 24: Jaky mate vztah ke svému vedoucimu pragnikovi?

Tabulka 24: Vztah k vedoucimu pracovnikovi

Organizace A | Organizace B| Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
Je mym vzorem 14 29 10 33 6 22 30 28
Neutralni 34 71 16 53 18 64 68 64
Toleruji ho 0 0 4 14 4 14 8 8
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 24: Vztah k vedoucimu pracovnikovi v jednotliwch organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A ¥tSina zamistnan@ uvedla, Ze by natzeny né€l byt pratelsky
ake svému dosavadnimu maeénému maji neutralni vztah. Vtéto organizaci
zanestnanci nemaji problém s rids@enym pracovnikem. V organizaci B si mysli, Ze
vedouci by nil byt neutralni a také kému ma ¥tSina zanistnané neutralni vztah, pro
1/3 je vedouci vzorem, ale také ho 14 % osob ptaieeuje. V organizaci C je situace
obdobna jako v organizaci B. V organizacich B a GZen byt pouha tolerance

nadizeného dvodem celkové nespokojenosti zgsmand.
Neutrélni vztah k natzenému je zde hodnocen kl&dnpodizenym tento vztah

vyhovuje. Idealni situace by nastala, kdybgtSina zamistnandé povazZovala

nadizeného za sy vzor.

64



Otazka 25: Myslite si, Ze jsou spravéh rozdéleny kompetence vedoucim

pracovnikam?

Tabulka 25: Nazor na rozdéleni kompetenci

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Ano 25 52 16 53 7 25 48 45
SpiSe ano 8 17 7 23 10 36 25 24
SpiSe ne 7 14 4 14 5 18 16 15
Ne 8 17 3 10 6 21 17 16
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 25: Nazor na rozckleni kompetenci v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizacich A a B ievazuji osoby, které si mysli, Zze kompetence jsou
rozdleny sprave. V organizaci C toto tak vyrazné nebylo, je zde%8%angstnand,
ktefi si mysli, Ze kompetence nejsou spkawozcleny. Lze tedy usuzovat, ze
zanestnanci, kté uvedli vedouciho pracovnika jakotgwzor, zarové schvaluji ponsr

rozdleni kompetenci.
Dotéazani ¥tSinou uvedli, Ze kompetence jsou vedoucim pra¢gvnirozcleny

spravre. Podizeni tedy vnimaji, Ze vedouci pracovnici pracismém useku odboén

rozungji, vykonavaiji ji spravé a jsou dostate vytizeni.
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Otazka 26: (astnite se vzdlavani v ramci Vaseho zanistnani?

Tabulka 26: U¢ast na vzdlavani

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Ano, protoze chci 42 87 16 53 16 57 74 70
Ano, protoZze musim 6 13 14 47 12 43 32 30
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 26: Uéast na vzdlavani v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V organizaci A je situace époptimalni. V organizacich B a C neni situace tak
jednozné&na. Polovina osob se chce waVvat a polovina chape védvani jako
povinnost. Mozna, Ze je ¥dhto organizacich Spatnd motivace ze stranyinawclych
pracovniki, ktera se ize projevit spiSe nucenim z&stnand do vzdlavani, nez jejich

dobrovolnou aktivitou.

Nejvice dotazanych uvedlo, Ze se zakonem stanbeenédlavani &astni
protoZe chce. Tento stav lze hodnotit jako pozitivieba tito zangstnanci vedle své
zakonné povinnosti vzthvat se pjali zangstnani za své a dale se také dadat

v oboru, kde fisobi, sami cli.
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Otazka 27: Myslite si, Ze je pro Vas vzélavani dilezité?

Tabulka 27: Védomi dilezitosti vzdélavani

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % potet | v%
Ano 47 98 22 73 24 86 93 87
SpiSe ano 0 0 5 17 3 11 8 8
SpiSe ne 0 0 2 7 0 0 2 2
Ne 1 2 1 3 1 3 3 3
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 27: Védomi dileZitosti vzdélavani v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

Ve vSech organizacich si zastnanci jsou &domi dilezitosti vzdlavani.
V organizaci B je 10 % za¥stnand, kteri si mysli, Ze pro &ivzd&klavani neni dlezite.
Zde mizeme hledat chybu u nidgenych nebo imo v jednotlivych zamstnancich.
MozZn4, Ze to jsou starSi zastnanci, kt& maji dlouholetou praxi v oboru a domnivaji
se, Ze je dalSi vzathvani jiz neniZze nijak obohatit. Pokud si vSichni zéstnanci

uvédomi nutnost aidezitost vzalavani, zvysi se tim kvalita celé organizace.

Naprosta wtSina dotazanych uvedla, Ze je pr¢ wmzcklani dilezité. Tuto
odpowd povazuji za spravnou, nebdotazani pracuji v takovych oborech, v nichz je
bezpodminéné nutné sledovat zémy v pravnich pedpisech a ust nova zakonna
ustanoveni interpretovat a aplikovat. Nutnost dalSvzclavani je velmi dlezita

obecr ve vSech oborech lidskénnosti.
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Otazka 28: Existuje ve Vasem zamstnani planovani arizeni profesniho rozvoje
pracovnika?

Tabulka 28: Existence planovani &izeni profesniho rozvoje pracovnik

Organizace A Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet v %
Ano, pro kazdého 24 50 2 7 16 57 42 39
Ano, ale jen u vedoucich 0 0 6 20 10 36 16 15
Ne, neexistuje 1 2 22 73 2 7 25 24
Nevim 23 48 0 0 0 0 23 22
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 28: Existence planovani a rizeni profesniho rozvoje pracovnik

v jednotlivych organizacich
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Vysledky a diskuse:

V této otazce ,neusfp“ ani jedna organizace. V organizaci A 48 %
zamestnand@ nevi o existenci planovani #&zeni profesniho rozvoje pracoviik
a v organizaci C si 36 % osob mysli, Ze je to jea pedouci pracovniky. OvSem
nejhife dopadla off organizace B, kde 73 % osob tvrdi, Ze taktizéni a planovani
viabec neexistuje. Zdeiwieme tvrdit, Ze ani v jedné organizaci person&hstiefunguje
optimalre.

Zamestnanci v oblasti vejné spravy jsou povinni se dale vlavat
a personalisté v jednotlivych organizacich sesfgwg kazdého za#stnance konkrétni
plan vza&lavani. Pokud &ktefi dotazani uvedli, Ze neexistuje planovarizani jejich
profesniho rozvoje, nebo Ze @&m nevi, potom to éi o jejich neinformovanosti

a neznalostifislusnych pravnichipdpigi.
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Otazka 29: Kdybyste uvazoval o zréné zameéstnani, co by pro Vas bylo

rozhodujici?

Tabulka 29: Rozhodujici skuté&nost pFi volbé nového zanéstnani

Organizace A | Organizace B Organizace C Celkem

pocet v % pocet v % pocet v % pocet | v%
VySSi vydilek 24 50 22 73 11 39 57 54
Tviréi prace 8 17 1 3 9 32 18 17
Seberealizace 11 23 2 7 3 11 16 15
VyhodnéjSi pracovni doba 3 6 5 17 4 14 12 11
Dlouholetd tradice firmy 2 4 0 0 1 4 3 3
Celkem 48 100 30 100 28 100 106 100

Graf 29: Rozhodujici skutefnost pfi volbé nového zangstnani v jednotlivych

organizacich

1570

50%

A B C
Organizace
o VWSS vydlek W Tvirci prace O Seberealizace

O WhodrejSi pracovni dobm Dlouholeté tradice firmy
Vysledky a diskuse:

V organizaci A je kroré vysSiho vydlku vyznamnym kritériem také moznost
seberealizace v novém ze&stnani. V organizaci B je rozhodujici vyssSi ek, coz
odpovida dive uvedené nespokojenosti zstmand s finartnim ohodnocenim,
a vyhodrjSi pracovni doba. V organizaci C by pro mnoho &tmand byla
rozhodujici krond vysSiho vydlku i tvaréi prace, i kdyz $tSinou hodnotili svou praci

jako zajimavou a inspirativni.

Pti rozhodovani lidi o zéné zanestnani pevazuje vzdy ekonomicky aspekt
a poteba zajistit Zivotni poeeby své a své rodiny, proto je logicka odfabv,vyssi
vydélek”. Ostatni skuténosti jako tvirci prace, seberealizace a vyh&@n pracovni
doba jsou pouze okrajovymitdody ke zm¥né zan®stnani, které se vzdy spiSe

piidruzuji k hlavnimu édvodu finargnimu.
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5. Diskuse

Z davodu bliz8i navaznosti byly jednotlivé dildiskuse uvedeny u kazdésené
otdzky v gredchozi kapitole. Nyni fistoupim ke komparaci a syntéze ziskanych

informaci v oblasttizeni lidskych zdrdj ve zkoumanych organizacichiegmé spravy.

Z&kladni mySlenky autéruvedené v literarnim iphledu, jako nap nutnost
vytvoreni optimalniho pracovniho prostli a vnitniho klimatu organizace, kde by byl
zajisen odpovidajici p&et pracovnilk s odpovidajicimi pracovnimi schopnostmi, kde
by se mohly pod vedenim optimalnifidiciho pracovnika rozvijet harmonické vztahy
mezi spolupracovniky a kde by byl klade@rakz na rozvijeni lidského potenciélu, se

vice¢i mére potvrdily ve vSech organizacich.

5. 1. Zhodnoceni organizace A

Tuto organizaci Ize hodnotit jako optimalni. Zstmanci jsou spokojeni se
svou praci, s pracovnimi podminkami, s pracovnimlekivem is finagnim
ohodnocenim. Nespokojenost se projevila pouze sstagEnym paitem zangstnand
v jednotlivych oddlenich a 40 % zadstnané také uvedlo, Ze spiSe nejsou spokojeni
svedenim svych n&éidenych. Nejvyraz&§Sim problémem je nedostaré
informovanost zawstnané@ ze strany personalisto existenci planovani profesniho
rozvoje pracovnik.

Této organizaci lze dopati, aby personalisté fbézné seznamovali
zanestnance s planovanimigenim jejich profesniho rozvoje a s jeho smysl&éaké
nadizenym pracovnikm lze navrhnout, aby zvazili, zda je ged zandstnané

v jednotlivych oddlenich optimalni.
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5. 2. Zhodnoceni organizace B

Na zé&klad diskusi v pedchozi kapitole bych tuto organizaci ot za
nejmeért vyhovujici ze vSech zkoumanych organizaci. Zgtmanci jsou sice spokojeni
se svym pracovnim t@zenim, ale nepovazuji svou praci za zajimavoupraleérnou,

a uz wibec nejsou spokojeni s finamim ohodnocenim. Pracovni podminky jsou také
hodnoceny spiSe jako nérné, ale naproti tomu alespopracovni kolektiv je
ozna&ovan za patelsky, i kdyz 60 % za#stnandé uvedlo, Ze se dostavaji do sfpor
Celych 36 % zawstnan@ neni a spiSe neni spokojeno s vedenim svychizesych.
Zamestnanci si uvdomuji dilezitost vzdélavani, ale 47 % ho chape pouze jako
povinnost. V této organizacigme Spatr funguje personalistika, protoZze zé&tnanci
newdi o existenci planovaniié&eni jejich profesniho rozvoje.

Organizace by #la zvazit zvySeni finamiho ohodnoceni za¥stnand, vice je
motivovat ke vzdlavani a vice informovat své zastnance o organiZaich
zélezitostech. Bylo by také vhodné wyiitolepSi pracovni podminky a motivovat
k zajmu o praci. Organizace by mohla mnohé zlep#it,nejvice toto zavisitimo na

vedeni a pak na jednotlivych zastnancich.

5. 3. Zhodnoceni organizace C

PrestoZe jsou za#stnanci v této organizaci spokojeni s pracovnirfazenim,
polovina z nich by clita povysit. Jsou spokojeni s finarim ohodnocenim a svou praci
povazuji za inspirativni. Pracovni podminky hodnédadreé, vadi jim pouze
nedostatény patet zangstnand v rékterych oddlenich a pracovni kolektiv roztbny
do skupin. Zavaznym problémem jsou stresujici teymCelkem 39 % zaéstnand
neni spokojeno s vedenim svych fiadnych ani s rozdenim kompetenci. Wdomuiji
si dilezitost vzalavani, ale mnoho z nich v&dvani povazuje za pouhou nutnost.
Uspokojivé je alespo to, Ze zamsstnanci ¥di o existencitizeni jejich profesniho
rozvoje.

Organizace C by #a vice motivovat své za¥stnance, umoznit jim vatavani
pro zvladani stresovych situaci. Naenym Ize doporit, aby zvaZili pdet
zamestnand v jednotlivych oddlenich.
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6. Zawr

Zamerem této prace bylo na zakkdgrizkumu zhodnotit stavajici situaci
v oblastitizeni lidskych zdrdj ve veejné spray. Byla provedena analyza vyslédk
ziskanych veftech organizacich vejné spravy a to jak statni spravy, tak i uzemni
samospravy, prosdnictvim specificky zasiteného dotazniku. V kapitole diskuse byla
kazda organizace samostatnhodnocena a bylo poukazano na &jiét nedostatky

véetns navrhu konkrétnich moznydbseni.

V jednotlivych organizacich vejné spravy byly zjigny rozdilné darova
v fizeni lidskych zdrdj. Ackoli by se dalo pedpokladat, Ze vzhledem k jednotnému
pojetitizeni lidskych zdrdj ve vaejné spray pevré upraveném zakonnymigdpisy,
bude situace v dotazovanych organizacich obdobmé&egeny piizkum poukazal na
urcité rozdily v konkrétnich diich oblastecttizeni lidskych zdrd@j. Pra tomu tak je?
Kazda organizace je jedicrea. Ma svou jedingou organizéni strukturu, vytvéi své
pracovni podminky a je oviimvana individualitou vedoucich pracoviils iznou
mirou autority. Je jedi@a gedevsim svymi pracovniky —edniky, ktéi jsou jako

e

skute&ni vykonavatelé w@jnospravnich cinnosti patrg nejdilezit¢jSi  slozkou.
Predstavuji tak vyznamnou determinantu kvalityepeé spravy ve finalni podeéps niz

se [imo setkavaji ofané.

Po zhodnoceni vyslediprizkumu |ze konstatovat, Zéddnici obecé do svého
zanestnani chodi radi, jsou spokojeni s pracovnimiazenim, s finatnim
ohodnocenim a nedljt povysit. Urednici svou praci hodnoti jako zajimavou, i kdyz
piiznavaji, ze je pro &predevSim nutnosti obzivy. V této oblasti Ize spedt rezervy,
kterée by ndly byt l|épe vyuzity jednak ze strany zakonodarcjednak ze
strany konkrétnich nattenych v organizacich iggné spravy tak, aby zastnanci své
zamestnani ve viejné sprav povazovali i za 9§ osobni Uspch a prestizni zaleZitost.
Pracovni podminky jsou hodnoceny jako dobré neko @mtumérné. Dobré pracovni
podminky jsou jednim ze zakladniciegpokladi, aby se lidé citili na pracovisti di#h
Zamestnanci gkterych organizaci si mysli, Ze v jednotlivych oddmh organizace
nepracuje optimalni get zantstnand, ale tento vysledek je diskutabilni, nédaé

maji sklony zvellovat mnozZstvi prace, kterou sami vykonavaji. Pratdwlektiv je
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hodnocen #tSinou jako patelsky, ale také ho velk&st zamistnan@ ozn&uje za
roz&kleny do skupin. Proto by zasstnavatelé rli prispivat k &tSi soudrznosti
zantstnand a k vytvdeni stavu, kdy za#sstnanci budou organizaci brat za svou
a usgch organizace budou povazovat zadbpvlastni. Zarsstnanci jsou v kolektivu
oblibeni a vychazeji déb se svymi spolupracovniky, pokud se dostanou @wnisp
cemuz se nelzefpdlouhodobé spolupraci vyhnout, snazi se je rychli®sit. Jako
negijemné faktory se vdkterych situacich jevi kontakt siggnosti a stresové situace,
coz mize ovliviovat i soukromy zivot tedniki. VhodnéreSeni této situace by mohla
piinést Gizna Skoleni zawtena na zvladani stresovych situaci a jednani a Rikaci

s klienty.

Spokojenost s vedenim r@enych je jednou ze zasadnich skotesti
ovlivaujicich pracovni Zivot kazdéhsloveka, od niZz se odviji vSe ostatni. Tento stav
piispiva i kutité poho@& na pracovisti. Bohuzel zamstnanci ¢asto uvadi
nespokojenost s vedenim ti@eénych, to mze byt i prvotnim dvodem nefunk&nosti
v nékterych organizacich vejné spravy. Nejviceipvazuje k naklizenému neutralni

vztah. Idedlni by bylo, kdyby zafstnanci svého ndikeného povazovali zagwzor.

Oblasti, v niZ jsou stale dire rezervy je vzélavani Gedniki. Prestoze je tato
povinnost vyslova upravena Vv fislusnych pravnich fpdpisech, bylo zjigho, Ze
Giednici mnohdy nemaji informace o existeti@eni profesniho rozvoje,fipadré
pokud jsou si ¥domi povinnosti dalSiho vzthvani, vzdlavaji se mnohdy nikoli zcela
dobrovolré. Vtomto smdru lze jednoznéné¢ doporwit, aby vedouci pracovnici
v jednotlivych organizacich zattili svou pozornost pravna tuto problematiku a vice

motivovali své potizené k dalSimu osobnimu i profesnimu rozvoji.

Lidské zdroje jsou povaZzovany za hlavni a nejégnhnprostedek véejné
spravy, protoZe naprosto zasadnimsgbem ovliviuji jeji celkovou Urove a (Einnost.
Je mnohem snazSiémit zakony a reorganizovat statni organy nez vykatla uchovat
vysoce kompetentni a statu atabhim oddanou statni sluzbu, a zabeipeelozivotni
vzaklavani vSech pracovnikverejné spravy v rychle se vyvijejicim ekonomickém

a socialnim prosgedi.

73



/. Summary

Human Resource Management in Public Administration
This study based upon the research of human reseonamagement in public

administration is aiming to summarize the situatiorthis department. The subject of
research was one public administration authority tavo local government authorities.
The primary research method was a survey that iWad dut by 106 interviewees. The
data were analyzed separately for each of the atiésoin order to map the situation in
the sector of human resource management in pubfiwrastration. According to the

results of the survey, we can say that most of dleeks are content with their

emplacement and salary. Communication with pubtid stressing situations however
proved to be one of the more unpleasant aspectghdfmore there is some
insufficiency of awareness and education with afipyees. The chief employees
should be advised to pay more attention to the emmatbf better education and

motivation of their subordinates.

Public administration, human resource management, ldef employees, analysis

of factors

Rizeni lidskych zdrojii ve verejné spraw

Cilem této prace bylo na zaklagrizkumu zhodnotit stavajici situaci v oblasti
fizeni lidskych zdrdgj ve veéejné sprav. Prednmetem zkoumani byl jeden organ statni
spravy a dva organy Uzemni samospravy. Jako zdkiggdhumna metoda byl pouzit
dotaznik. Dotaznik vyplnilo celkem 106 respondemata byla vyhodnocena zvtas
pro kazdou organizaci s cilem odhalit situadiizeni lidskych zdrgj. Na zaklad
vysledki Izeftici, Ze Gednici obec# jsou spokojeni s pracovnimiazenim i finatinim
ohodnocenim. Jako nggmné faktory se vdkterych situacich jevi kontakt siegnosti
a stresové situace. AvSak jisté rezervy jsou winfivanosti a vzélavani u vSech
pracovniki. Vedoucim pracovnikn Ize doportit, aby wnovali WtSi pozornost prév

vzklavani a motivaci svych péidenych.

Verejna sprava,rizeni lidskych zdroji, vedouci pracovnici, analyza faktoi
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9. Prilohy

Seznam Filoh

Priloha 1: Dotaznik

Priloha 2: Kodex etiky zasstnand ve veejné spray

Priloha 1: Dotaznik

Otazka 1: Jste
a) muz
b) zena

Otazka 2. Kolik je Vam let?
a) do 20 let
b) 21-30 let
c) 31-40 let
d) 41-50 let
e) vice nez 51 let
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Otazka 3: Jste
a) Zenaty/vdana
b) rozvedeny/4, svobodny/a

Otazka 4: Jaké je VaSe nejvysSi dosazené tahi?
a) uplné sedni s maturitou
b) vyssi odborné
c) vysokosSkolské

Otéazka 5: Jaké byly podminky pro ziskani VaSeho preovniho mista?
a) vzdlani
b) praxe v oboru
c) certifikaty o jazykovych a statnich zkouskach
d) znalost prace s PC

Otazka 6: Jaké dovednosti jsou dlezité pro vykon Vaseho zaréstnani ?
a) odborna zjsobilost
b) jazykové znalosti
¢) komunik&ni dovednosti
d) znalost prace s PC
e)tidi¢sky piiikaz

Otéazka 7: Jste spokojeny se svym pracovnim gazenim?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

Otazka 8: Chtéli byste povysit?
a)ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

Otazka 9: Jste spokojeny se svym finaimim ohodnocenim?
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

Otazka 10: Co pro Vas znamena Vase zafstnani?
a) osobni usgch
b) prestiz ve spotmosti
c) potseni
d) nutnost obzivy

Otazka 11: Jak hodnotite svou praci?
a) stereotypni, nudna
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b) pimérna
C) zajimava, inspirativni

Otéazka 12: Chodite do prace rad?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

Otazka 13: Jak byste charakterizoval pracovni podmiky na Vasem pracovisti?
a) dobré
b) pimérné
c) Spatné
d) velmi Spatné

Otazka 14: Myslite si, Ze v jednotlivych odborech macuje optimalni pocet
zaméstnanai?

a) ano

b) spiSe ano

C) spise ne

d) ne

Otazka 15: Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?
a) pratelsky na pracovisti
b) drzime pohromad
C) jsme rozdeni
d) kolektiv neexistuje

Otazka 16: Mate spory se svymi spolupracovniky?
a) ne, se vSemi vychazim
b) ano, obas
C) anogasto

Otazka 17: Myslite si, Ze jste v kolektivu:
a) popularni
b) oblibeny
¢) odmitany
d) vyvrZzeny
e) nemohu posoudit

Otazka 18: Jaké ,nepfijemné” emocionalni poZzadavky jsou na Vas kladeny &im
pracovnim mistem?

a) kontakt s viejnosti

b) intenzivni dozor

C) stresujici terminy

d) nepravidelny rozvrlinnosti

e) zadné
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Otazka 19: Nachéazite séasto ve stresovych situacich?
a) stale
b) ¢asto
C) oktas
d) nikdy

Otazka 20: Nechéte se ovlivnit svou praci v soukroém Zivo#?
a) stale
b) ¢asto
C) oktas
d) nikdy

Otazka 21: Nechéte se ovlivnit osobnimi problémye/svém zanistnani?
a) stale
b) ¢asto
C) oktas
d) nikdy

Otazka 22: Jste spokojeny s vedenim svych néidenych?
a) ano
b) spiSe ano
C) spisSe ne
d) ne

Otéazka 23: Jaky by podle Vas rdl byt vedouci pracovnik?
a) @isny, formalni
b) neutralni
C) patelsky

Otazka 24: Jaky mate vztah ke svému vedoucimu pragnikovi?
a) je mym vzorem
b) neutralni
c) toleruji ho

Otazka 25: Myslite si, Ze jsou spravéh rozdéleny kompetence vedoucim
pracovnikam?

a) ano

b) spiSe ano

C) spise ne

d) ne

Otazka 26: kastnite se vzdlavani v ramci Vaseho zansstnani?
a) ano, protoze chci
b) ano, protoZze musim

Otazka 27: Myslite si, Ze je pro Vas vzélavani dilezité?
a) ano
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b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

Otazka 28: Existuje ve Vasem zawstnani planovani arizeni profesniho rozvoje
pracovnika?

a) ano, pro kazdého zastnance

b) ano, ale jen u vedoucich pracovnik

C) ne, neexistuje

d) nevim

Otazka 29: Kdybyste uvazoval o zné zaméstnani, co by pro Vas bylo
rozhodujici?

a) vyssi vydlek

b) tvirci prace

d) seberealizace

e) vyhodgjSi pracovni doba

f) dlouholeta tradice firmy

Priloha 2. Kodex etiky zanéstnanai ve vaejné spraw
(schvéleno Usnesenim vladyR ¢. 270 ze dne 21 ibzna 2001)

Preambule

Zakladnimi hodnotami, které ma kazdy zatnanec viejné spravy ctit a vytvéat
tak zaklad pro vybudovani a udrzeriv&y verejnosti, jsou zakonnostipgrozhodovani
a rovny gistup ke vSem fyzickym a pravnickym osobam.

Zaméstnanec viejné spravy ma zdjem na efektivnim vykonueyee spravy
a proto si dalsim vzdavanim prohlubuje svoji odbornost.

Uc¢elem Kodexu je podporovat zadouci standardy chax@mistnand ve veejné
spra¥ a informovat véejnost o chovani, jez je oprama od zamsstnand ve veejné
sprav o¢ekavat.
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Clanek 1

Z&kladni ustanoveni

1. Kodex je doportenim pro zamstnance spravnichiadi a pro zamstnance
Uzemnich samospravnych celfdale jen ,zamdstnanec”).

2. Zamsstnanec vykonava svou praci ve shadUstavouCeské republiky, zakony
a dalSimi pravnimiiedpisy a zarowvecini vSe nezbytné pro to, aby jednal v souladu
S ustanovenimi Kodexu.

Clanek 2

Obecné zasady

1. Vykon veejné spravy je sluzbou kagnosti, zamstnanec ji vykonava na vysoke
odborné urovni, kterou si studiemap&zr¢ prohlubuje, s nejvyssi mirou slusnosti,
porozungni a ochoty a bez jakychkoltgdsudk.

2. Zangstnanec jedna korekirs ostatnimi zastnanci dadu i se zagstnanci jinych
Ufadl verejné spravy.

3. Zamestnanecini rozhodnuti &esi zaleZitosti objektivhna zaklad jejich skutkové
podstaty, pihlizeje pouze k prawnrelevantnim skutamostem, a bez zbyteych
praitahi. Nejedna svévolhk Ujmeé jakékoliv osoby, skupiny osob nebo orgatiu
slozky pravnické osoby, ale naopak prosazuje padsaraviné zajmy oban.

Clanek 3

Stiret zajmi

1. Zamestnanec nefipusti, aby dosSlo ke i#tu jeho soukromého zajmujeho
postavenim jako za¥stnance ve wejné spray. Soukromy zajem zahrnuje
jakoukoliv vyhodu pro §, jeho rodinu, blizké aifbuzné osoby a pravnické nebo
fyzické osoby, se kterymi & nebo ma politické vztahy.

2. Zangstnanec se néastni zadnéinnosti, ktera se nesluje stddnym vykonem jeho
pracovnich povinnosti nebo tento vykon omezuje.

3. Pokud si neni zarstnanec jist, zda jde @&innost slditelnou s jeho podilem na
vykonu veéejné spravy, projedna zalezitost se svymiizatym.

Clanek 4

Politicka nebo va‘ejna ¢innost

1. Zamestnanec jednéipvykonu veejné spravy politicky nestrannymigmbem.

2. Zangstnanec nebude vykonavat takovou politickou nelfejmeucinnost, ktera by
mohla naruSit dvéru oktanmi v jeho schopnost nestranwykonavat své sluzebni
povinnosti.

Clanek 5

Dary a jiné nabidky

1. Zamestnanec nevyZaduje ani rgjpna dary, usluhy, laskavosti, ani zadna jina
zvyhodreni, ktera by mohla ovlivnit nebo zdandivwvlivnit rozhodovéani ve &ci,
narusit profesionalniifstup k \&ci, nebo ktera by bylo mozno povaZzovat za ddm
za préci, ktera je jeho povinnosti.
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2.

Zamestnanec nedovoli, aby se v souvislosti se svynmégar@nim ve viejné spray
dostal do postaveni, ve kterém je zavazan oplatkgzanou laskavost, nebo které
jej ¢ini pristupnym nepaicnému vlivu jinych osob.

Pokud je zamstnanci v souvislosti s jeho z&stnanim ve viejné spray nabidnuta
jakakoliv vyhoda, odmitne ji a o nabidnuté vybadformuje svého natzeného.
Zaméstnanec se v soukromém Zigatyhybéa takovyntinnostem, chovani a jednani,
které by mohlo snizitiéru ve véejnou spravu v&ch veejnosti, nebo dokonce
zavdat picinu k vydirani zaréstnance v tisledku jeho jednani v rozporu s pravnimi
piedpisy nebo etickymi normami.

Clanek 6
ZneuZiti Uiedniho postaveni

1.

Zamestnanec nevyuziva vyhody vyplyvajici z jeho postéyvani informace ziskané
pii vykonu veejné spravy pro sy soukromy zajem. Je jeho povinnosti vyhnout se
konfliktim z&jmi i predchazet takovym situacim, které mohou poelez

z konfliktu zajmi vyvolat.

Zamestnanec nenabizi ani neposkytuje zadnou vyhodunijkély zpisobem
spojenou s jeho postavenim véejaé sprav, pokud to zadkone neumiadje.
Zamestnanec neuvadidoms v omyl ani véejnost ani ostatni zatetnance v fadu.

S informacemi ziskanymi fp vykonu veéejné spravy zagstnanec naklada

s potebnou dvérnosti a poskytuje jimislusnou ochranu.iflizi pritom nalezi¢

k pravu véejnosti na pistup k informacim v rozsahu danétiispuSnymi zakony.

Clanek 7
Oznameni negipustné éinnosti

1.

2.

Zaméstnanec vynaklada veSkeré Gsili, aby zajisti  makin efektivni

a ekonomické spravovani a vyuzivani fitrich zdroji, zaizeni a sluzeb, které mu
byly swieny. V gipac, Ze zjisti ztratu nebo Ujmu na majetku ve statvistnictvi
nebo na majetku ve vlastnictvi Uzemnich samosyayv celki, podvodnéci
korupeni jednani, oznami tuto skdteost natdiizenému vedoucimu zastnanci,
piipadré prisluSnému organéinnému v trestniméizeni.

V piipac, Ze je zamsstnanec pozadan, aby jednal v rozporu s pravnivapranebo
zpiusobem, ktery fedstavuje moznost zneuzitiedni moci, odmitne takové jednani
a oznami tuto skuteost svému natzenému.
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