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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na vyznam lidskych zdroji a personalni management ve
vefejné spravé. V Gvodni Casti charakterizuje zakladni pojmy managementu a vyznam
managementu organizace. Dalsi kapitola teoreticky objasiuje problematiku personalniho
managementu a fizeni lidskych zdroji v soukromé i vefejné sféfe. Néasledujici Cast
predstavuje Mésto a Méstsky ufad Slavkov u Brna a popis hlavnich personalnich ¢innosti
ufadu, predev§im vybér ufedniki, jejich vzdélavani, adaptaci, hodnoceni a odménovani.
Cilem diplomové prace je provést analyzu spokojenosti zaméstnancii s personalnimi

¢innostmi Méstského tradu Slavkov u Brna a jejich zhodnocenim.

Kli¢ova slova:

Personalni management, fizeni lidskych zdroji, osobnost manazera, personalni ¢innosti,
vetejna sprava, méstsky ufad, vybér uredniki, vzdélavani, rozvoj, adaptace, hodnoceni

zameéstnancu.

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on the importance of human resources and personnel
management in public administration. In the introductory part characterizes the basic terms
of management and the importance of the organization's management. The next section
explains the theoretical issues of personnel management and human resource management
in the private and public sectors. The following section presents City and Municipality of
Austerlitz and description of the main personnel activities of the Authority, especially the
selection of officials, their education, adaptation, assessment and remuneration. The target
of the diploma work is to analyze of the employee satisfaction with personnel activities of

the Municipal Authority of Austerlitz and their evaluation.

Keywords:

Personnel management, Human Resource Management, personality of manager, personnel
activities, Public administration, Municipal Authority, selection of officials, education,

development, adaptation, employee assessment.
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UvoD
,, Potrebujeme spravné lidi na spravnych mistech.

Lee laccoca

Za skutecn¢ nejvetsi a nejcennéjsi bohatstvi souc¢asné moderni organizace jsou povazovani
lidé, tzv. lidské zdroje a jejich potencial. Jsou specifickou ¢innosti v ramci kazdé
organizace, tim nejvyznamnéjSim kapitalem, do kterého se vyplati dale investovat, rozvijet
ho a motivovat a ziskat tak konkuren¢ni vyhodu na trhu. Ptedpokladem budouciho Gspéchu
dne$ni organizace, jak Vv soukromé, tak i vefejné sféfe, je uméni rozpoznat, vybrat
a predev$im rozvijet a udrzet kvalitni zaméstnance. Rozvoj lidskych zdrojl patti k hlavnim
nastrojiim persondlniho fizeni a je proto na managementu organizace, jak efektivné vyuZzije
lidského kapitalu ve prospéch dosazeni svych cili, prizpiisobi se rychle se ménicim
podminkdm na soucasném trhu a uspéje v dnesnim globalizovaném svété. Ve vetejné sfére
je pak prvofadym ukolem rychle se ptizpusobit legislativnim zménam vlivem modernizace

vefejné spravy a hlavnim cilem je zvySeni kvality poskytovanych sluzeb ob¢antm.

Dtivodem volby tématu ,,Persondlni management V podminkdach Meéstského uradu* bylo
moje zamé&stnani. Pracuji sedmym rokem jako samostatna referentka odboru vnitinich véci
na Méstském uradé ve Slavkové u Brna. Z divodu pravé probihajiciho projektu
optimalizace fizeni lidskych zdroji na Méstském tfadu, jsem se rozhodla tomuto tématu

veénovat.

Problematika personalniho managementu a fizeni lidskych zdroji v soukromé i vefejné
spravé je velice obsdhlou oblasti a vzhledem k tomu neni mozné v diplomové praci
vypracovat detailni analyzu vSech jejich aspektl. Moji snahou je proto zaméfit se na
zakladni teoretické poznatky, ze kterych vychazi personalni management kazdé organizace
K Gspésnému ziskani, vedeni, udrzeni i rozvoji svych zaméstnanci, které realizuje
prostfednictvim svého persondlniho managementu ke zvySeni svého Uspéchu

1 ke spokojenosti svych zaméstnanci.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat a zhodnotit vybrand specifika persondlniho

managementu a fizeni lidskych zdroji v podminkach Méstského uradu Slavkov u Brna.
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Diplomové prace je rozdélena na dvé Casti. Prvni, teoretickd Cast obsahuje tfi kapitoly.
Uvodni kapitola je zaméfena na ziskani a zpracovani zakladnich informaci v oblasti
managementu a manazerskych funkci, pozornost bude hlavné soustfedéna na osobnost

manazera, jeho kompetence, role, dovednosti a uméni manazerské komunikace.

Druha kapitola je sméfovana na ziskdni a zpracovani poznatkli a informaci o personalnim
managementu, o vyznamu fizeni lidskych zdroji vcetné personalnich cinnosti a na

srovnani personalniho fizeni v soukromé a veiejné sprave.

Protoze se diplomova prace tykd persondlniho managementu konkrétniho méstského
ufadu, predstavim ve tieti kapitole nejprve kratce Mésto Slavkov u Brna, dale Mé&stsky
ufad Slavkov u Brna, jeho personalni management a provedu bliz§i analyzu hlavnich
personalnich ¢innosti vy$e uvedeného ufadu. Orientovat se budu piedev§im na ziskavani
a vybér ufednikli izemnich samospravnich celkli, na problematiku jejich vzdélavani
a rozvoje, a na metodiku hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Posledni ¢ast této kapitoly

se bude tykat zmince 0 projektu optimalizace fizeni lidskych zdroji na uvedeném ufade¢.

Druh4, praktickd ¢ast zahrnuje ctvrtou, zavérecnou kapitolu, ktera je vénovana Setfeni
a také zhodnoceni spokojenosti zaméstnanci s vybranymi persondlnimi ¢innostmi

vV podminkach Mé&stského ufadu Slavkov u Brna.

Pfi analyze soucasného stavu se budu snaZit ziskat a zpracovat maximalni mnoZstvi
objektivnich dat, poznatkii a informaci o personidlnim managementu a fizeni lidskych
zdrojii v podminkach Méstského tfadu Slavkov u Brna, a proto si jako metodu K jejich
nabyti zvolim vyzkumnou techniku kvantitativniho vyzkumu, prostfednictvim metody
standardizovaného dotazniku, ktery je jednim z nejbéznéjSich vyzkumnych néstrojii pro

sbér dat.

Vyzkumna ¢ast mé diplomové prace bude realizovana na Méstském ufadu Slavkov u Brna
a vyzkumny soubor budou tvofit zaméstnanci uvedeného ufadu. Zjisténa data
z anonymniho dotaznikového Setfeni budou zpracovana do tabulek a grafi a budou
vyhodnocena, aby mohla pfispét k efektivnosti provadéni zkoumanych personalnich

¢innosti v podminkach Méstského ufadu Slavkov u Brna.
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. TEORETICKA CAST
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1 MANAGEMENT - ZAKLADNI POJMY

1.1 Vyznam a definice pojmu management

Pojem ,,management* pochazi z latinského manus, neboli ruka. Vyznam slova Ize odvodit
z angl. "to manage" - fidit, vést, spravovat, ovladat nebo jako management - vedeni, fizeni.
Pojmu ,,management® nejlépe odpovida Cesky termin — Fizeni, ve smyslu umeéni fizeni,
pusobeni na urcitou soustavu, napiiklad spolecnost a ovladani jeji Cinnosti.
Managementem lze také oznaCovat krom¢ vedeni i skupinu fidicich pracovnika -
manazeri. Na jedné stran¢ se jednd o oznaceni funkce a na strané¢ druhé jde o lidi, ktefi

tyto funkce vykonavaji.

V odborné literatufe muzeme najit mnoho definic pojmu ,,management, neexistuje ale
vSeobecné uzndvana a pouzivana definice. Vymezit pojem management lze podle jeho

charakteristickych znaka.*

Drucker, ptedstavitel soudobého managementu, ktery se zabyval problematikou ujednoceni
pojmu v oblasti managementu, pojmem management oznacuje nejen funkci, ale také lidi,
kteti ji vykondvaji, nejen socidlni postaveni a jeho stupeny, ale také odbornou disciplinu
a obor studia. V dal§im vykladu jest¢ dodava, ze je management funkci, disciplinou
a navodem, kter¢ je tfeba zvladnout, a manazeti jsou profesionalové, ktefi tuto disciplinu

realizuji, soucasné€ vykonavaji funkce a z nich vyplyvajici povinnosti.2

Dale charakterizuje management jako vykonavani v&ci prostfednictvim ostatnich lidi.?

Cesti autofi Vodadek, Vodackova management definuji jako uréity proces, ve kterém se
provadi koordinace Cinnosti skupiny pracovnikid nebo jednotlived s vyuzitim souboru
¢innosti a metod k dosahovani cilli a zvladani rtznych specifickych €innosti a funkci

managementu.

1VEBER, J. akol. Zdklady managementu. 2. vydani. Praha: Fortuna, 2003, str. 6-7.

> DRUCKER, P. F. Management: Tasks, Responsibilities, Practices. Harper and Row, New York 1973, str.
5-6.

3 DALE, E. Management — Theory and Practice. McGraw Hill, New York 1965, str. 4.

* VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management: Teorie a praxe pro 90 léta. 2. vydani. Praha: Magnet
Press, 1996, str. 17.
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AmeriCti autofi, napt. Pearce a Robinson management povazuji za proces optimalizace
vyuziti lidskych, materidlnich a finan¢nich zdroji k dosazeni co nejlepSich organizacnich
cild.®

Zékladni definici managementu uvadi Rehot jako ,.proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve
kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupindch a cinné dosahuji vybranych cilii®

a rozsifuje ji o to:

1. Jak manazeti uskutec¢iiuji funkce fizeni, tzn. planovéani, organizovani,
personalistiku, vedeni a kontrolovani.

2. Jakym zpusobem je management aplikovan v riznych druzich organizaci.

3. Jak management aplikuji manazeti na riznych tidicich urovnich.

4. Cil vSech manaZert je vzdy stejny, tj. vytvaret zisk (ptebytek).

5

Rizeni je spojeno s produktivitou, ktera zahrnuje také efektivnost a Gi¢innost.

Na zékladé vySe uvedenych definic, je mozné konstatovat, ze pojem management zahrnuje,

postupné podle toho, co zdiiraziiuji, tyto t¥i vyznamy:’

- vedeni lidi — jako uméni dosahovat cile organizace rukama a hlavama jinych podle

pojeti americké manazerské asociace American Management Associations, nebo

- specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky - zvladnuti planovacich,
organizacnich, personalnich a kontrolnich ¢innosti, zaméfenych na dosazeni co

nejlepsich organizaénich cild, nebo

- predmét studia a jeho ucel a pouZivané nastroje - soubor pfistupl, nazord,
doporuceni a metod, které uzivaji vedouci pracovnici — manazefi k zvladnuti
specifickych ¢innosti — manazerskych funkci, které sméfujic k dosazeni soustavy

cilt organizace.

Management je tedy kombinace védeckych poznatkii a praktickych zkuSenosti,
zobecnénych metod a postupt, ktery se postupné stal samostatnou disciplinou a védnim

oborem.

°® PEARCE, J. A., ROBINSON R. B. Management. Random House, New York 1989, str. 4.

® REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 5.

"VODACEK, L., VODACKOVA O. Moderni management v teorii a praxi. 2 rozsifené vydani. Praha:
Management Press, 2009, str. 12.
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Vodacek a Vodackova upiesiuji sou¢asné chapani a obsah pojmu ,,management" témito

r sroro e v .8
nasledujicimi sméry:

e Vykonavateli managementu jsou lidé, tj. vedouci, fidici pracovnici — manazefi.
Realizuji totiz tzv. manazerské funkce, jako je planovani, organizovani, vybér

a rozmisténi pracovniki, vedeni lidi a kontrola.

e Management je svou obsahovou naplni zna¢né obecnou disciplinou se Sirokym
aplika¢nim zabérem. Miize byt uplatnén pro velmi rozmanité druhy organizacnich
jednotek, napf. pro prumyslové i neprimyslové podniky, statni organizace

1 nestatni neziskové organizace a jejich dil¢i organizacni celky, tymy i jednotlivce.

e Management lze aplikovat na riznych organiza¢nich urovnich Fizeni, napt. na
organizaci, na oddé€leni, na projektu a rovnéz na obsahové velmi rozmanité ¢innosti

napft. na pedagogickou, obchodni, logistickou, ekonomickou, personélni aj. ¢innost.

e Obecnym poslanim manaZerské ¢innosti je dosaZeni poti‘ebné urovné rizenych
dinnosti, tj. napt. stanovenych kvantitativnich ¢i kvalitativnich cill, méfitek
efektivnosti apod., které mohou mit velmi rizné vyjadieni, napt. zisk, ndklady, cas,

pedagogické parametry.

e Kuvalitni realizace managementu predpoklada ucelnou kombinaci ovérenych
postupii, zkuSenosti, metod a doporuceni, které je nezbytné aplikovat s tvircéi
invenci na specifické &innosti podnikti. Cim vétsi je mira autonomie v rozhodovani
o zpusobu realizace feSenych tkold, tim zpravidla roste i tviir¢i aktivita, iniciativa

a podnikavost.

Proto také diivéjsi diskuse, zda je management véda, nebo uméni, resp. do jaké miry, kdy,
kde a za jakych podminek, vystfidalo tolerantnéjsi pojeti, Ze management, manazerska
prdce je védou i umenim. Zda-li je, management vice véda, ¢i uméni, je dano charakterem

v v ’ , ’ v v v N ’ v 17 v v 9
feSenych uloh, ktery soucasné predurcuje i miru kazdé z téchto slozek.

Horak vidi jako zakladni spolecné rysy uspésnosti soucasného managementu aktivni,

iniciativni, tviréi mySleni a jednani, které je zaloZené na uméni diferencované fidit

8 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994,
str. 18 -19.
® VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 19.
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a motivovat. Ddle uvadi zakladni strategii manaZerii, vychazejici z modifikovanych

metod japonského fizeni, aby v konkrétnich podminkach urcitého prostiedi dokazali:'°

- zvladnout a vyuzit vSech vhodnych prostfedkti v podnikani,
- udrZet rovnovahu mezi praci v oblasti strategie 1 detailu,

- poznat svoji konkurenci a jeji silné a slab¢ stranky,

- zvolit vhodnou dobu pro zahdjeni podnikatelské cinnosti,

- udrZzet si iniciativu podnikatelského jednani,

- zabezpecit korektni vztahy s dodavateli 1 zdkazniky,

- udrzet potiebné tempo inovace,

- efektivné koncentrovat své disponibilni zdroje,

- vytvéfet koalice pii podnikani.

ve spolecenskych, ptirodnich i technickych systémech. Témito systémy je fizeni piimo
vyvolavano a podle jeho trovné se dané systémy rozviji, chovaji a plsobi. Zaroven je
management také vztahem mezi fidicim a fizenym prvkem, ktery je realizovan na zékladé
pfenosu informaci, prostfednictvim mezilidské komunikace. Lidé jsou tak nositeli fidicich
vztahll a fizenym predmétem jsou systémy (lidé, stroje, finance, energie atd.). Rizeni

.. v 7 . ’ . . v 11
V praxi je uméni a organizované znalosti 0 managementu — to je véda.

1.2 Manazerské funkce

Pracovni ndpli manaZera muze byt odliSna podle toho, na jaké Urovni organizacni
struktury podniku se vyskytuje. Manazerské funkce se odvijeji nejcastéji od potieby
dosdhnout stanovenych podnikatelskych cilli, z ¢ehoZ vyplyvd nutnost obstarat a fidit

zdroje podniku.

Podle Vodacka a Vodackové jsou manazerské funkce typické Cinnosti, které vykonava
vedouci pracovnik — manaZer ve své praci. Jsou to podstatné ¢innosti, které by mél vedouci

pracovnik zvladnout ve své oblasti plisobeni. Manazerské funkce vychazi z predpokladu,

Y HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 12.
1 REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 13.
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ze dosazeni cili organizace, a tim vlastné¢ plnéni poslani manazerské prace, je nejlépe

cevw , . , . ’ v ’ 12
zajisténo vzajemnym souladem, harmonizaci manazerskych funkeci.

V odborné svétové manazerské literatufe existuje mnoho riaznych pojeti a odliSnych
klasifikaci manazerskych funkci. Jedno z nejrozsifenéjSich zahrnuje do manazerskych
funkci pfedevsim proces planovani, organizovani, vybér, rozmisténi a vedeni lidi ¢i

kontrolovani.

Za zakladatele koncepce manazerskych funkci a autorem ziejmé nejstarsi klasifikace
manaZerskych funkei, byvd povazovan jeden 2z prvnich prikopnikii managementu,
Francouz Henri Fayol. Definoval jiz v roce 1916 pét funkci, které nazval funkcemi spravy

e I v. 1
a dali je nasledovng:™

- planovani (planning) — stanoveni budoucich cilt a postupu, jak jich dosahnout,

- organizovani (organizing) — zabezpeceni zdroji (hmotnych, finanénich, lidskych
aj.), poptipad¢ podminek pro uskute¢néni planovanych ¢innosti,

- prikazovani (directing) — davani ukolu a instrukci podiizenym spolupracovnikim,

- koordinace (coordinating) — slad’ovani ¢innosti spolupracovniki,

- kontrola (controlling) — ovéfovani souladu planu a skutecnosti a pfijeti zaveéra.

Angli¢an Lyndal F. Urwick rozsitil Fayolovo ¢lenéni o dalsi dvé funkce:

- zkoumani, resp. rozbor (investigating),

- komunikaci (communicating).

Ameri¢an Luther Gulick ve 30. letech 20. stoleti uspotadal novym zpisobem manaZerskeé
prace v tzv. systtm POSDCORB, coZ je zkratka vytvofena ze zacatecnich pismen nazvl

jednotlivych funkci a to:1*

- planovani (Planning),
- organizovani (Organising),
- personalni zajisténi (Staffing),

- ptikazovani (Directing),

12 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994,
str. 38 — 39.

13 VODACEK, L., VODACKOVA,,O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 38.
14 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994,
str. 38 — 39.
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- koordinace (Coordinating),
- evidence (Reporting),

- rozpoctovani (Budgeting).

Alternativnich  klasifikaci manazerskych  funkci existuje cela fada. Jedno
Z nejrozsirenéjSich a doporucovanych Kklasifikaci, podle Ameri¢anti Harolda Koontze

a Heinze Wichricha, do manaZerskych funkci zahrnuje:*

- planovani (planning),

- organizovani (organizing),

- vybér a rozmisténi spolupracovniki, resp. personalni zajisténi — personalistika
(staffing),

- vedeni lidi (leading),

- kontrolu (controlling).

Toto ¢lenéni manazerskych funkci je velmi prosté. Uvedeni autofi jen zdanlivé opomijeji
nékteré z diive uvadénych funkci. Zahrnuji je pod stejny nazev, ktery uzivaji i jini autofi,
a tim ne¢kterym funkeim napft. planovani, organizovani apod. rozsifuji jejich obsah.

Vzhledem k vyznamu této klasifikace i zvolenému tématu diplomové prace je vhodné

podrobné&ji vymezit obsahovou naplii v soucasnosti nejcastéji uzivanych manazerskych

funkeci.

Planovani - je informac¢nim procesem stanoveni cilti a postupu jejich dosazeni. Vychazi
z analyzy rozhodovaci situace, v niZ podle charakteru planovaného problému piipadaji
v avahu:'®

e rozbor vychozi situace,

e prognodza a ocenéni moznosti planovaného rozvoje v ¢ase a prostoru,

e stanoveni cilll a jejich vzdjemnych vazeb,

e navrhy postupti pro dosazeni uvazovanych cili,

e vybér varianty planovaciho postupu a uvaha o kvalit¢ a efektivité zvolené¢ho

postupu realizace 1 zdrojt a dalSich realiza¢nich omezeni vcetné Casu,
e postup realizace planovaného ukolu, vCetné pfiméfenych rezerv a ptipadnych

zptesnujicich postupii (adaptace v procesu realizace).

® VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 40.
® VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994,
str. 40 —41.
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Planovani - a analogicky také i vSechny dal$i manazerské funkce - zahrnuje vzdy
vymezeny rozhodovaci prostor (napf., podnik, provoz, dilnu, $skolu, vyzkumny ustav nebo
pracovist¢) a casovy interval (planovaci horizont, popt. jeho dil¢i Casové etapy).
Prostorova i ¢asova dimenze planu jsou zdsadnimi komponentami v fad¢ klasifikaci plant
nebo planovacich procest. Jednd se napiiklad o strategické, taktické ¢i operativni
planovani nebo o dlouhodobé, stfrednédobé a kratkodobé planovani apod. Diraz moderni

management klade na ¢innosti vrcholovych manazert a jejich spolupracovnikﬁ.17

Organizovani — je ta Cast fizeni, kterd zaméfuje pozornost na stanoveni a uspotadani
realizac¢nich uloh (roli) lidi (jednotlivct, dil¢ich kolektivl), ktefi maji v Case a prostoru
postup planu zajistit. Jde tedy o vymezeni potiebnych Einnosti, jejich vzajemnych vazeb
i nezbytnych podminek pro realizovatelnost stanovenych tkold. Organizovani tedy urcuje
lidem, jak maji zajist'ovat planované tikoly a sleduje soucasné i cil, aby vymezené ¢innosti
a délba prace odpovidaly zvolenému kritériu vybéru (vhodna specializace k zajisténi
celkové hospodarnosti, kvality prace apod.). K tomuto Gcelu zajistuje i sdruzovani lidi do

vhodnych pracovnich kolektivii, resp. vytvaii formalni organizacni stmktury.18

Smyslem organizacni struktury je pomahat pii vytvafeni prostiedi pro kvalitni lidsky
vykon. Stavd se tak potom nastrojem managementu a neexistuje samoucelné. Takova
struktura musi urcit, které tkoly maji byt vykonany, ale zaroven také, aby odpovidaly

schopnostem a motivacim disponibilnich pracovnikﬁ.19

Vybér a rozmisténi pracovniku - resp. personalni zajisténi fidicich i fizenych procesd,
jsou velmi uzce spojovany se zminénymi uUkoly predchozi funkce organizovani
I S organiza¢nimi strukturami. Cilem této manazerské funkce je zapliovani a udrzovani
zaplnénych pozici v organizaci. Jde o identifikovani narokdl a pozadavkd na potiebné
pracovniky, seznamu disponibilnich lidi, ndborem, vybérem, umistovanim, propagaci,
oceniovanim, planovanim mist, kompenzaci, vzd€lavani, stabilizovanim a optimalnim

vyuZivanim lidskych zdroji v organizaci.?’

"VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 41.
8 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 41.
Y REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 11.

2 HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 17.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 18

Soucésti této manazerské Cinnosti je obvykle i potfebnd profesni a kvalifika¢ni ptiprava,
pro tspésné plnéni stanovenych a ¢asto 1 naroénych pozadavku. Jejim cilem je v¢as zajistit

potifebnou zalohu znalosti, dovednosti a pracovnich navykad.

Vedeni lidi (spolupracovniki) - tyka se pfedev§im vzajemnych vztahl nadfizenosti,
podiizenosti a spoluprace. Zahrnuje zptisoby pfimého usmériiovani v chovéani podtizenych
spolupracovnikl tak, aby vcas a efektivné plnili potiebné ukoly. A nemusi jit pfitom jen
o planované ukoly, nebot ucast lidi v fizenych procesech vyzaduje reagovat i na
nepiedvidané situace, které vyplyvaji z neurCitosti a nejistoty budoucich procest, zmén
piedpokladii a adaptaci na ménici se podminky. Mezi zptisoby pfimého usmérnovani patii
napi. ptikazy, instrukce, normy a zasady technologické kazné. Zpusoby nepiimého
usmériiovani jsou napt. metody hmotné a nehmotné stimulace, rizné formy motivace
a nepiimych doporuceni. Zdkladem riznych zptsobti vedeni spolupracovnikl je
ovlivitovani jejich chovéani pfedavanim informaci, tedy prostfednictvim vzdjemné
komunikace mezi lidmi. Nezbytnost této vzajemné vazby prostupuje vSemi uvedenymi
manazerskymi funkcemi. Vedeni lidi také ptredpokladd pfiijeti urcité miry autonomie

v rozhodovaci i vykonné pravomoci a s tim spojené zodpovédnos‘[i.21

Kontrola — funkce kontrolovani si klade za cil zhodnotit ¢i zméfit kvantitu nebo kvalitu
prabéznych a koneénych vysledkt ¢innosti a vyvodit ptislusné zavéry. V zasad¢ porovnava
zamér (cil, plan, normy, standardy) s realitou, (dosazené vysledky). Kontrola pribéznych
vysledkl, slouzi zpravidla ke v¢€asné korekci nezadoucich odchylek od planovanych cild,
ptipadné Upravu rozhodnuti. Jde tak o zajisténi regulacéni funkce zpétné vazby, ktera se
mize dotykat vSech vySe uvedenych manazerskych Cinnosti, jako naptf. zmény planu,

organizace persondlniho zajiSténi nebo vedeni lidi.

Kontrola koneénych vysledkii vétSinou slouzi podle Hordka Kk méfeni uspésnosti nebo
neuspésnosti ukonceného procesu. Mize se opét jednat o zavéry, které jsou spojené se
vSemi uvedenymi manazerskymi funkcemi, po¢inaje odménou lidi za dosazené vysledky
a konfe zménami v planu ¢i organizaci navazujicich ¢innosti. Formy kontroly mohou
vyuzivat rizné nastroje a mohou byt velmi rozmanité. Podstatné ovSem je, aby zavéry
kontroly mély vazbu na pracovniky, ktefi nesou zodpovédnost za fizeni a provadéni

ginnosti.?

2L VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 42.
22 HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 17.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 19

Cesti autofi Vodadek a Vodagkova oznacuji toto vyse uvedené pojeti navaznych funkci
(planovani, organizovani, vybér a rozmisténi spolupracovnikti, vedeni lidi, kontrolu) za
sekven¢ni manaZerské funkce (sequential functions) a zdivodnuji je jako sekvencni tim,
ze se realizuji postupné, tj. v logické navaznosti — sekvenci. Samoziejmé to nevylucuje
moznd ¢asteCna prekryvani, zpétné navraty postupného zptesiiovani diive vykondvanych
funkci apod. Kazdé z uvedenych sekvencnich manazerskych funkci je zaroven spolecné, zZe

jimi prostupuji tzv. pribézné (paralelni) manazerské funkce (continuous functions):

- analyzovani feSenych problému (analysis),
- rozhodovani (decision making),
- realizaci, resp. implementaci vcetné koordinace  (implementation incl.

coordination).?®

Zaroven autofi tvrdi, Ze jednim z rozhodujicich ukolll manazerské prace je umét slad’ovat

oM

a vyvazovat plnéni manazerskych funkei tak, aby vytvarely harmonicky Fidici proces.?*

Nektefi autofi povazuji koordinaci za samostatnou funkci, za podstatu celého manazerstvi,
kterd spo€iva v harmonizaci Usili jednotlived k dosazeni skupinovych cili; kazda
manazerska funkce k ni uréitym zptsobem piispiva. Proto se hlavnim ukolem manazerti
stava odstranéni rozpori mezi jednotlivymi pfistupy, rozpori mezi riznymi usilimi
a zajmy; rozporl v ruzném nacasovani; harmonizovani cile jednotlivc tak, aby byly

v souladu s cili organizace.”

Styblo charakterizuje management jako fizeni ucelenych podnikovych ¢innosti, plni
specifické funkce fizeni, napf. odborné, vztahujici se k predmétu €innosti a vzdy se jedna
o vedeni lidi. V souvislosti s manazerskymi funkcemi jde o proces vytvareni a aktivniho
rozvijeni podnikatelsky orientovaného chovani organizace. V této souvislosti uvadi jeden
z ptikladi komplexniho chapani manazerskych funkci s vymezenim personédlniho aspektu

managementu (Obr. 1)%:

% VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994,
str. 42 — 43.

2 VODACEK, L., VODACKOVA, O. Teorie a praxe 80. a 90. let. Praha: Management Press, 1994, str. 42.
» REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 12. )

%6 7droj: AIMA Diploma in Management, sv. 16, Institutional Lodi Road, New Delhi 1989 In: STYBLO, J.
Personalni management. Praha: Grada, 1993, str. 63 — 64.
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organizace fizeni

— technicky management
— Mmanagement lidskych zdrojda (behavioralni)
— kvantitativni management (ekonomika podniku)

— rozhodovaci management

funkce fizeni

| | [ -

proces procestl

zdroje
lidské zdroje kapital materijal stroje
suroviny zafizeni
energie

planovani organizovani regulace vedeni lidi kontrola

Obr. 1. Komplexni chapani manazerskych funkci s vymezenim persondlniho aspe

managementu

ktu

V manazerské literatufe byva v souvislosti shledanim velmi aktivniho a tviréiho

manazerského mySleni a jednéani, které vychdzi z analyzy narocnych podminek pro

podnikatelské pteziti, formulovano tzv. ,,7S faktoru firmy Mc Kinseye — tzv. kritickych

faktorii ispéchu fizeni. Jedna se o faktory, které rozhodujici mirou ovliviiuji fidici ¢inn

ost

a prinasSeji uspéchy v podnikatelské Cinnosti. Lze je pokladat za uceleny piistup vzajemné

se podmifiujicich faktorti — manaZerskych Einnosti, jimiz jsou:?’

e struktura (Structure) — organizacéni struktura, délba prace, ptidéleni kompetenci,

e strategie (Strategy) — stanoveni cili a zpusobid jejich dosaZeni, korekce cili

a zpusobil implementace,

" HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 13, 14.
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e systémy Fizeni (Systems) — postupy, metody a technologie, které podporuji
racionalni fizeni,

e specialni znalosti a schopnosti (Skills) — intelektualni bohatstvi firmy ve vSech
oblastech podnikovych ¢innosti a jejiho maximalniho vyuziti ke splnéni cil,

e sdileni hodnot (Shared values) — socialni, kulturni, hospodaiské a dalsi ¢innosti
jednotlivel 1 pracovnich skupin,

e styl vedeni (Style) — zpusob chovani a jednani managementu v oblasti
informovani, administrativy, rozhodovani, vytvareni pracovniho klimatu, motivace
zameéstnancu aj.,

e zaméstnanci — personal (Staffs) - jejich spoluucast na podnikovych ¢innostech
a jejich adaptace na firemni kulturu.

Tuto koncepci lze posuzovat jako jednu z koncepci piedstavujici pragmaticky piistup
k feSeni podnikatelskych aktivit. Nazyvaji se ,,7 S“ proto, Ze vSechna tato slova zacinaji

v angli&ting pismenem ,,S“.®

1.3 Osobnost manaZera

Nedilnou soucasti managementu jsou ,manaZefi“, které lze definovat jako fidici
pracovniky odpovédné za dosaZeni cilli jim svéfenych organiza¢nich jednotek, vcetné
osobniho podilu na tvorbé podkladii, implementaci rozhodnuti a kontrolni ¢innosti. Ke své
¢innosti vyuzivaji dalsi spolupracovniky, kteti jsou docasné nebo trvale povéfeni fidicimi
pravomocemi a vykonnymi funkcemi v ramci pfisluSné organizacni jednotky pro splnéni
uritych ukoll nebo zabezpeceni a realizaci ur€itych Cinnosti. Management muize byt
realizovan bud’ jednotlivcem (manazer, vedouci pracoviste, velitel apod.) nebo skupinou

v v . iz v v n 2
(predstavenstvo spole¢nosti, management urcitého stupné fizeni). ’

Manazefi podle Rehofe maji odpovédnost za realizaci ¢innosti umozitujici takovou praci
jednotlivet, kterd co nejlépe prispéje ke skupinovym cilim. Tak se management aplikuje
v malych 1 velkych organizacich, v ziskovych i1 neziskovych podnicich, a to jak ve

vyrobnich odvétvich, tak v odvétvich, které poskytuji sluiby.30

28 STYBLO, J: Personalni management. Praha: Grada, 1993, str. 64.
* HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 12, 13.
% REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 5.
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Smyslem manaZerské prace je dosahnout efektivni ¢innosti lidi, naplnéni planovanych
cil organizace nebo dosazeni pozadovaného stupné uspésnosti pii plnéni stanovenych
ukola.

Ulohou manaZera je predeviim uméni vyuzit viech dostupnych zdrojii - materialnich,

finan¢nich, technologickych ¢i lidskych, k dosazeni vyty¢enych cilii organizace.

Pro zajisténi pribéhu samotného procesu managementu a vykonavané manazerské prace je
nutné, aby manazer disponoval kombinaci technickych znalosti, spolecenskych a lidskych

faktord a také koncepéni schopnosti.™

Bedrnova a Novy oznacuji za manaZera toho, kdo v kazdé organizaci uvadi vSechno
v pohyb, kdo tomuto pohybu dava fad a kdo podmiiuje ucinnost vSech procest, které
V podniku probihaji. ManaZerem je v soucasnosti nazyvan kazdy ¢lovek, ktery fidi. OvSem
rozsah manazerské prace s lidmi mize byt rozdilny, podle velikosti organizace a poctu

W o A4 14 2
zaméstnanct, které fidi.?

Postaveni manazera je zavazné tim, Ze piimo ovliviiuje kazdodenni jednani lidi na
pracovisti. Proto u manazer zdlezi vice, nez u vSech ostatnich zaméstnanct, na jejich
osobnostnich charakteristikach. Ocekéavaji se a berou se v uvahu takové osobnostni
charakteristiky, které l1ze svym zptsobem oznacit jako mimotadné. V této souvislosti se
jedna o pojem osobni kvalita. Tento pojem muze vyjadiovat jednak to, jak CElovek
V pracovnim procesu svymi piedpoklady odpovida pozadavkim uréitého pracovniho
zafazeni, nebo také to, co dokaze dat ze sebe navic, aby tak pfispél k vyssi kvalité prace
v organizaci. Osobni kvalita spociva tedy jak ve schopnostech ¢lovéka, tak i v jeho
motivaci a je proménliva v Case. Kromé toho zavisi na potencialnich dispozicich
jednotlivych lidi a na jejich skute¢né rozvinutych vlastnostech, které se odrazeji v jejich
vngjSich projevech. Vystupuji jako urcita vizitka jejich osobni kvality. Charakteristikami
vizitky osobni kvality jako jeden z piedpokladii usp&chu manazera pak mohou byt:®
e pracovni a osobni kompetence (zplsobilost ¢loveéka uplatnit se ve své funkci,
dostateCna sebeduvéra, piimefené sebehodnoceni, odpovidajici hodnoceni

vnéjsi situace),

%t VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management: Teorie a praxe pro 90 léta. 2. vydani. Praha: Magnet
Press, 1996. )

%2 BEDRNOVA E., NOVY. 1. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 1998, str.
121,122,

% BEDRNOVA E., NOVY. L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 1998, str.
126 — 128.
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e socialni kompetence (zpusobilost vhodné se prosadit V socialnich vztazich,
mezi svymi blizkymi i v ramci svého zafazeni ve spole¢nosti),

e pozitivni uvazovani a proaktivni jednani (pojimani problému a ptekazky jako
vyzvy, nalézani kladnych stranek procest, jevu i lidi),

e pracovni ochota a vykonova motivace (zdjem o praci, potieba vysokého
vykonu dosahovaného v zadouci kvalit¢ a kvantitg),

e vys8i hladina aspiraci a volniho usili (celkové vyssi Groven narokd na zivot,
dosahovéani stdle naro¢néjSich Zivotnich cili, vytrvalost a zplsobilost
prekonavat piipadné piekazky),

e schopnost sebekontroly (jednat racionalné, piiméfené ovladani svého
prozivani a citovych vzrucht, ukédznénost),

e rozvinuté etické a estetické citéni (zpusobilost promitat hlediska moralky
a krasna do svého proZzivani a nasledného jednéni),

e tvoFivost (schopnost vidét véci nove, nalézat a uplatiiovat nové pfistupy
a feseni),

e pochopeni a tolerance (schopnost akceptace druhych lidi v jejich rozmanitosti
a odlisnosti),

e smysl pro humor (schopnost nadhledu s citem pro proporce),

e zpusobilost a ochota stale na sobé pracovat (nepietrzity proces seberozvoje).

1.4 ManaZerské kompetence
Komunikace, kooperace, samostatnost, zodpovédnost, vykonnost, kreativita, schopnost
rozhodovat, uvazovat, uc€it se, hodnotit, zdivodnovat, schopnost vést lidi, empatie, to je

vycet jen nekterych kompetenci potfebnych k tspéchu kazdého manazera.

Aby bylo mozné oznaCovat manazery za profesionaly, je tieba akceptovat tezi, ze
management je skutecnou profesi, ktery ma vymezeny predmét (metody jeho zkoumani)
a obsah. Profesi, na kterou je mozné piipravit se studiem, tzn. ziskat pro ni formalni
kvalifikaci. Profesi, pro jejiz uspésné zvladani existuji vykonové piedpoklady a také
vzdélavaci, kvalifikacni standardy. Ty vymezuji minimdlni nutnou uroven znalosti,
schopnosti a dovednosti, poptipad¢ také zkuSenosti, které profesional musi ve své ¢innosti

zvladnout, obsahnout a prokazovat - tyto standardy se ozna&uji jako kompetence.*

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 28 — 29.
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Tureckiova uvadi, Ze vyznam a vyklad pojmu kompetence je ¢asto spojovan s vykonem
profese ¢i obecnéjsi pracovni ¢innosti a byva tradicné pouzivan pro oznaceni pravomoci
¢init rozhodnuti a z této pravomoci vyplyvajici odpovédnosti za disledky piijatych

rozhodnuti. Z toho vyplyva dvoji vyznam pojmu kompetence:35

e Kompetence jako soubor rozhodovacich pravomoci a znich vyplyvajici
odpovédnost za disledky — tzv. kompetence ,,0d jiného“, obecné¢ od formalni
autority, nejcastéji od nafizeného, od firmy apod.

e Kompetence jako vyjadieni obecné schopnosti — tzv. kompetence ,,od sebe®,
schopnost manazeri adekvatné zhodnotit situaci (a to nejen pracovni) a dokazat ji
prizpusobit své jednani, piipadné byt pfipraven a umét na situaci reagovat zadsahem
do systému, ktery se v disledku tohoto proaktivniho jednani proméni zddoucim

zpusobem.

Idedlem je podle vySe zminéné autorky komplementarni propojeni obou ptistupti.

Klasifikace kompetenci neni v odborné literatute zcela sjednocena. Zna¢na shoda autorti
panuje ale v déleni na kompetence odborné, metodické a socialni. Tyto tii druhy
kompetenci se né&jakym zplisobem soustfeduji kolem urcitych osobnostnich
kvalit/kompetenci, pficemZ zde riizni autofi kladou rozdilné dlrazy a pouzivaji pro tyto
kompetence rizna oznaceni. V podstaté se jedna o kompetence vici sama sobé¢, ¢ili tzv.

sebereflexivni kompetence.

Dalsi ¢lenéni kompetenci sestavil Bélohlavek:*
e zpusob mySleni (koncep¢ni, operativni, schopnost analyzy a pruZnost
mysleni),
e vlastnosti osobnosti (spolehlivost, vytrvalost, citova stabilita, prubojnost,
asertivita, pohotovost),
e postoje (orientace na vykon, orientace na zakaznika, kreativita, tvofivost),
e odborné znalosti (znalosti managementu, marketingu, ekonomiky

a financovani, znalost prava, technické znalosti),

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004, str. 29.
% In. SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zvlddnout. Brno: Computer Press 2008, str. 17,18.
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e praktické dovednosti (praktické zkuSenosti, organiza¢ni dovednosti
a fizeni Casu, komunikacni dovednosti, dovednost vedeni lidi a jejich

motivovani, jazykové znalosti, prace s pocitacem).

Nekteti autofi, napf. Armstrong, davaji terminu kompetence specifickou népli, a to
,personalni Fizeni zaméi‘ené na schopnosti a vykon“. Podle stejného autora se stala
kompetence sjednocujicim pojmem, ktery ovliviluje a integruje personalni procesy
Vv klicovych oblastech zajistovani lidskych zdrojd, jejich rozvoje a odménovani. Pojem
kompetence dosahl tohoto vysadniho postaveni proto, Ze se tyka v podstaté vykonnosti.*’

Kompetence mohou mit i rizné dimenze, napiiklad dimenzi chovani, osobnostni rysy

a vlastnosti. V této souvislosti Armstrong rozliSuje nasledujici typy kompetenci:®

1. Behavioralni nebo personalni (osobni) kompetence - jsou to zékladni vlastnosti
jedinct, které prindseji do svych pracovnich roli, tzv. ,mékké dovednosti.
Zahrnuji napf. interpersondlni dovednosti, vedeni lidi a analytické dovednosti. Tyto
kompetence jsou pouzivany v procesech fizeni pracovniho vykonu, vybéru,
ziskavani a rozvoje pracovnik.

2. Kompetence zaloZené na praci nebo povolani - tykaji se o¢ekavani na pracovisti
a norem a vystupll, které se ocekdvaji od lidi vykonavajicich specifické role. Spise
se tykaji vysledkil nez usili.

3. Druhové, zakladni a specifické kompetence - maji vSichni lidé v urCitém
povolani, nezavisle na organizaci, nebo se vztahuji K jejich konkrétni roli. Zakladni
kompetence se mohou tykat vSeobecné vSech pracovnikd organizace. Specifické
kompetentce se vztahuji na kategorie zaméstnanci nebo urcitd pracovni mista

(napf. manazefi, védci, sekretaiky).

V souvislosti s manazery se setkavame také s terminem manaZerska kompetence, ktery
byva definovan rizné. Je tvofen z Casti funkéni zpisobilosti manaZera a z ¢asti respektuje
proménlivé a vyvijejici se podminky vnitfniho (intrapersondlniho a intraorganiza¢niho)
1 vngj$iho (interorganizac¢niho), ekonomicko-socidlniho prostredi. Kompetenci manazera se
rozumi jeho schopnost GspéSné vykonavat stanovenou funkci nebo soubor funkeci

a dosahovat pritom urcité urovné efektivity. Vystizn¢ tento pojem vymezil Boyatzis,

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002.
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ktery kompetenci chape jako schopnost ¢lovéka chovat se zplsobem, ktery odpovida
pozadavkiim prace v parametrech danych prostiedim organizace a ptinaset tak zadouci

V}'/Sledky.39

VeteSka a Tureckiova manazerskou kompetenci definuji jako schopnost a nutnost ménit
se, kterd vyzaduje od jedince, aby se prubézn¢ ucil a rozvijel tak sviij potencial
v souvislosti s pozadavky na jeho osobni i profesni zptisobilosti. ManaZerské kompetence
muzeme tedy chépat jako wurcity soubor schopnosti, které napomahaji odliSit
nadprimérné pracovniky od téch primérnych a ze existuje cela fada faktord, ktera
odliSuje uspésného manazera od méné uspésného. Diky vyuzivani schopnosti ucit se
efektivnim zplsobem, se individualni potencidl, kterym jedinec disponuje, muize stat
konkuren¢ni vyhodou jak pro ného samotného, tak i pro organizaci, v niZz pracuje
a umoznit mu rozvijet UspéSnou profesni kariéru. Kompetence lze tedy vnimat jako
jedine¢ny a vyjimeény zdroj organizace a jednotlived, ktefi jimi disponuji. Jsou tak
nejvyznamnéj$imi hodnotami z hlediska mysleni, tvofivosti, zdroji a kapacit, ale také

hlavni zbrani, jak uspét v nelehké konkurenci dnesniho globalizovaného svéta.

Vyvoj manaZerskych kompetenci podle Vetesky a Tureckiové v posledni dobé smétuje
K tzv. univerzalni, obecné Skale dovednosti, protoze podle autort memaji manaZerské
kompetence hranice. Mezi dilezité manazerské kompetence se tak zatazuji: dovednost
pracovat s informacemi, projektové Fizeni, time management, knowledge
management, leadership, schopnost analyzovat rizika, odborné znalosti konkrétniho

oboru a samoziejmy je i dobie zvladnuty cizi jazyk."

Prokopenko a Kubr z hlediska obsahu a struktury rozd¢luji manaZerské kompetence na

nékolik slozek:*?

e znalosti (ziskané a v paméti uchované informace o ur€itych pojmech, jevech
a jejich vztazich a souvislostech; soubor znalosti),
e povahové rysy (urcité povahové rysy jsou nezbytné pro urcity druh prace, nebot’

urcuji, jak bude reagovat manazer na obecny soubor udalosti),

% KUBES, M., SPILLEROVA, D. a kol. Manazerské kompetence. Zpiisobilosti vyjimecnych manazeri.
Praha: Grada Publishing, 2004.

0 VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavéni. Praha: Grada Publishing, 2008, str. 80.

* VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing, 2008, str. 82.

42 PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzdélavini a rozvoj manazeri. Praha: Grada Publishing, 1996.
str. 23 — 25.
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e postoje (spoCivaji v citéni a v zaujimani stanovisek pro a proti Kriznym
otazkam; hodnoty a z nich vyplyvajici postoje jsou formovany celozivotnimi
zkuSenostmi),

e dovednosti (schopnosti dé¢lat urcité véci, aplikovat znalosti, osobni piedpoklady
a postoje Vpracovnim prostiedi, dovednost odborné-technickd, obecna
manazerska a organizacni, koncepcni a analyticka atd.),

e zkuSenosti (ne vSude plati, ze se kvalifikace zvySuje imérné s délkou praxe;
V této oblasti a souvislosti to plati jen omezen¢),

e kompetence technické (technické znalosti, postoje a talent, tykajicich se
technologickych, informacnich, ekonomickych a finan¢nich aspektt prace),

e kompetence v jednani s lidmi (komunikativnost, oblast chovani a vystupovani,

asertivni styl jednani).

ManazZerské kompetence podle Muzika jsou kombinaci tii aspekti - analytického,
interpersonalniho a emocionalniho. Podle typu organizace, odvétvi, miry odpovédnosti, se

méni pozadavky kladené na manaZery, obecné se mohou rozdélit do &ty skupin:*?

1. analyticko-koncepé¢ni schopnosti (,,co délat™; soubor manazerskych postupt
a piistupt K jednotlivym ¢innostem, naptiklad vyroba, marketing, finance, fizeni
lidskych zdroji);

2. manaZerské procesni dovednosti (,jak to delat; uméni jednat, naslouchat
a komunikovat, uméni stanovit si priority, schopnost efektivné si zorganizovat
vlastni ¢as);

3. osobni rysy a vlastnosti (naptf. pracovitost, tvofivost, cilevédomost, empatie,
duslednost, sebejistota, dalsi osobnostni a profesni rozvoj, vzdélavani aj.);

4. ,know-how* daného odvétvi (soubor znalosti o0 daném oboru a vSem, co souvisi
sdals$im rozvojem, vcetné¢ znalosti konkuren¢niho prosttedi a vytvareni

,uzitetnych* osobnich vazeb zainteresovanych lidi).

V interakci s ostatnimi lidmi uplatiluji manazefi v pracovnich vztazich také socialni
dovednosti, tzv. ,,mékké* nebo téz ,lidské™“ kompetence. Jsou vnimany jako interakce

mezi lidmi, jako jejich spole¢na ¢innost jak mezi individui, tak ve vztahu ke spole¢nosti,

¥ MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: CODEX Bohemia, 1999.
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napf. jak efektivné spolupracuji, jak spolu komunikuji a jak si dobie porozuméji. Stale vice
je zfejmé, Ze socialni dovednosti manaZeru jsou ,,neméné tak vyznamné jako jejich
odborné znalosti a schopnosti“.44 Socialni dovednosti pochopitelné musi byt doplnény

o specialni pozadavky daného oboru.

Veteska, Tureckiova, uvadi, Ze v ramci systému hodnot organizace se uplatiuje tzv. etika
manaZerskych kompetenci, kterd je vychodiskem pro spravné vymezeni
a uplatiovani manazerskych kompetenci. Jde pifedev§im o orientaci manazer na projevy

etického chovani a jednéni.45

Relativné novy pojem v souvislosti s manazerskou praxi je ,klicové kompetence*, pod
kterym si fada lidi spiSe predstavuje pravomoc. Kompetence maji vSak zarucit
opakovatelné jednani v realnych situacich a jejich ziskani vyzaduje proto zna¢ny podil
vycviku, opakovani, pouziti v r0znorodych redlnych situacich. Soucasné se
zprostfedkovani kompetenci musi soustfedit i na vnitini pfipravenost a ochotu naucené
pouzit. Do klicovych kompetenci Ize tedy zahrnout i motivacni stranku osobnosti, vztah
K praci a kolektiviim, sebedivéru atd., tedy vlastnosti, které se tykaji samotného jadra
osobnosti. Z hlediska psychologie se kompetence vztahuji na senzomotorickou, na

kognitivni 1 emotivni/afektivni stranku osobnosti.

Pojem kli¢ové kompetence definoval Veteska jako jedine¢nou schopnost ¢lovéka uspésné
jednat a dale rozvijet svlij potencial na zaklad¢ integrovaného souboru vlastnich zdroji,
a to Vv konkrétnim kontextu riznych ukolt, Cinnosti a Zivotnich situaci, spojenou

s moZznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.46

N A

V praxi jsou nejcast&ji vyzadovany a mezi kli€ové kompetence se tradi¢né fadi:*’
e schopnost komunikovat a kooperovat,
e schopnost fesit problémy a byt kreativni,
e samostatnost a vykonnost,
e schopnost pfijimat a nést odpoveédnost,
e schopnost zdivodiiovat a hodnotit,

e schopnost uvazovat a ucit se.

* KOMARKOVA, R., a kol. Aplikovand socidlni psychologie 111. Praha: Grada Publishing, 2001, str. 150.

*® VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Vzdélavani v andragogice, pedagogice a izeni. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2008.

*® VETESKA, J. a kol. Teorie a praxe kompetencniho pFistupu ve vzdélavani. Praha : Educa Service, 2011.

* BELZ, H., SIEGRIST, M. Klicové kompetence a jejich rozvijeni. Praha: Portal, 2001.
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Nabyvani kli€¢ovych kompetenci je celozivotni proces, ktery pozitivné pisobi na osobni
rozvoj a uruje mj. i miru ekonomického statusu. VySe zminény Siegrist identifikuje
klicové kompetence ze tii hledisek:

e kognitivniho,

e pfistupu zaloZeného na analyze ¢innosti,

e pfistupu zaméteného na spolecnost.

Kompetence maji jak dimenzi individualni, tak i socialni. Na rozdil od kvalifikace
vyjadiuji jednani v realnych situacich. Kompetence jsou tedy relativni, nebot’ okolnosti
a situace se neustale méni. Nejcastéjsi déleni kompetenci je: odborné, metodické, socialni
a osobnostni."®

Belz a Siegrist podavaji nasledujici strukturu kli¢ovych kompetenci:*°

1. Socialni kompetence
— schopnost prace v tymu; kooperativnost,

— schopnost ¢elit konfliktnim a stresovym situacim,

empatie (schopnost vciténi se),

komunikativnost (komunika¢ni dovednosti) — ve vztahu k sob¢ i druhé osobg.

2. Kompetence ve vztahu k vlastni osobé

kompetentni zach4zeni se sebou samym, tj. nakladani s vlastni hodnotou,
— byt svym vlastnim manazerem,

— schopnost reflexe viici sobé samému,

— ve&domé rozvijeni vlastnich hodnot,

— schopnost posouvat sam sebe (motivace) a déle se rozvijet.

3. Kompetence v oblasti metod
— plénovité, se zamétenim na cil uplatnovat odborné znalosti,
— vypracovavat tvofiva, neortodoxni feSeni,
— strukturovat a klasifikovat nové informace,
— déavat véci do kontextu a pozndvat souvislosti,
—  kriticky prezkoumavat v z4jmu dosazeni zddoucich inovaci a zmén,

zvazovat Sance a rizika.

*® VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Vzdélavani v andragogice, pedagogice a izeni. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2008, str. 43.
* BELZ, H., SIEGRIST, M. Klicové kompetence a jejich rozvijeni. Praha: Portal, 2001, str. 167.
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V podnikovém vzdé€lavani se nejvice pozornosti piipisuje ziskavani kompetenci v oblasti
metod. Zaméstnavatelé vice pozornosti vénuji efektivité uceni, které se odviji od kvality

a presnosti, vymezeni vzdélavacich cilii a zjisténi vysledkii vzdélavani (hodnoceni).

V ramci tréninkovych programt klicovych kompetenci vysoky podil praxe pomuze naucit
se, respektive dale rozvijet strategie, které cCini vlastni profesni kariéru uspéSnou.
Zamgstnanci potiebuji pfedevsim ty kompetence, které souviseji S pozadavky na jednotlivé

profesni skupiny. Odrazeji podle Vetesky a Tureckové nasledujici kategorie poiadavkﬁ:‘r’o

e organizacni uroven (struktura a hierarchie),

e druh vykonavané prace (tvurci, rutinni),

e zakladni odbornosti (profese, specializace),

e obcanska spolehlivost a osobni/osobnostni predpoklady (schopnost tymové

prace, zvladani zatézovych situact).

Podle tohoto modelu, ktery vystihuje vztah zaméstnanci (vstupy/vystupy) a jejich
kvalifikaci, jako specifickych a diferencovanych pozadavkii na jednotlivé profesni

skupiny, Veteska a Tureckiova orientaéné demonstrovali na nasledujicim piikladu:™*

Kompetence uredniki statni spravy
e 0sobni chovani,
e vlastnosti osobnosti dillezité pro vykon,
e volni vlastnosti osobnosti,
e moralni vlastnosti,
e schopnosti a dovednosti (pro danou ¢innost, pro fizeni),
e pozadavky na dalsi profesni rozvoj,

e znalosti/védomosti vyznamné pro konkrétni ¢innost.

% VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Vzdélavani v andragogice, pedagogice a iizeni. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2008, str. 44.
S VETESKA, J., TURECKIOVA, M. Vzdélavini v andragogice, pedagogice a iizeni. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2008, str. 44,
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1.5 Dovednosti a role manazera

K tomu, aby mohl manazer kvalitné a efektivné poskytovat potfebné informace, fesit
interpersonalni vztahy, pracovni problémy, musi umét komunikovat s lidmi, umét vést své
podiizené a ucinné je motivovat. Kromé vyse uvedeného, vyuziva ve své ¢innosti podle

identifikace Katze, jeste tfi druhy manazerské dovednosti:

1. technické dovednosti — vyznacuji se tim, ze manaZer umi pouzivat specifické
znalosti, techniky, metody a postupy pro realizaci vykonnych ¢innosti a procesu;

2. lidské dovednosti — jednda se o schopnost pracovat s lidmi, tj. podporovat
skupinové usili, uskute¢novat tymovou praci, vytvaret piiznivé prostiedi, ve kterém
se lidé citi bezpecni a mohou svobodné vyjadiovat své nazory;

3. koncepéni dovednosti — znamenaji mi schopnost rozpoznat vyznamné prvky dané
situace a porozumét vzajemnym vztahiim mezi nimi, schopnost vidéni spole¢nosti
jako systém procesi, které je tieba usmériovat k dosazeni strategického cile.

v s . v , ; . 52
KOI’ICGpCl’ll dovednosti manazera rostou s arovni managementu organizace.

Rehot dopliuje tfi vySe uvedené manazerské dovednosti jeSté o Ctvrtou manazerskou

dovednost — schopnost vytvaiet podminky:

4. Projek¢éni dovednosti — znamenaji schopnost fesit problémy zplisobem, ktery
pfinasi firmé uZzitek. Pro efektivitu ¢innosti vrcholovych manaZer(i, musi dany
problém nejen vidét, musi mit také schopnosti a dovednosti ho prakticky vyfesit.
V ptipadé, ze vSak manaZefi problém pouze vidi a stivaji se jen jeho
»pozorovateli, pak selhavaji. ManaZefi, vzhledem k danym okolnostem, které

S problémem souvisi, musi byt schopni nachazet patticné feSeni problému.53

Manazer pii vedeni lidi a pfi vykonavani fidicich funkci vystupuje zpravidla v fadé roli,
které vice ¢i mén¢ naplituje. Uméni manazera spociva v jejich integraci a sladéni. Jedna se

celkem o 10 manazZerskych roli, které jsou dale roz¢lenény do tii skupin:

e Interpersonalni role — skupina roli je dana formalnimi pravomocemi, zpravidla
zaméefenymi do oblasti mezilidskych vztahii: (manazer buduje kontakty vné i uvnitf

organizace). Jsou to role: figurka (ucastnik slavnostniho aktu), viidce (role fidici

2 HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 56.
% REHOR, A. Management a marketing. Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, str. 6.
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a koordinacni, zahrnuje rozhodovani o persondlnim zabezpeCeni, kontrolovani),

a stycny dustojnik (funguje v pozici informacni a rozhodovaci).

e Informacni role — vyzaduje od manazera pfijimédni, vyhodnocovani, vyuzivani
a predavani informaci. V této skupiné je manaZer charakterizovan jako — FeSitel-
prijemce (ziskava, vyhodnocuje informace a navrhuje jejich feSeni), informator
(poskytuje dulezité informace podfizenym), reprezentant - jednatel (prezentuje

a zastupuje svou organizaci ve spole¢nosti).

e Rozhodovaci role — jedna se o hlavni ¢innost smétujici k dosazeni cili podniku
a byva charakterizovana pozicemi: manazer - velitel (pfedvida a reaguje
s pfedstihem na mozné situace), korektor - eliminator (provadi v pfipadé potieby
korektury), alokator zdroju (rozhoduje o pfidélovani nezbytné nutnych
disponibilnich zdroji), kooperator - vyjednavac (vyjednava s ostatnimi slozkami

s oy , s ~_ 7 o v ror 54
ziskani vhodnych podminek pro splnéni ukoll a dosazeni cile).

Vyse uvedené manazerské role se vzajemné piekryvaji a Casto se dopliuji, pfipadné na
sebe také navazuji. ManaZerské role jsou také soucasné v izkém vztahu s vySe uvedenymi

sekvencnimi a paralelnimi manaZerskymi funkcemi.

Podle Plaminka je manaZer piedevsim profese a jeji nositel je zodpovédny za dosahovani
cili mu svéfenych organizacnich jednotek, vcetn€ ucasti na jejich tvorbé a zajisténi.

Vyuziva ptitom kolektiv spolupracovniki.>

Vyznam manazZerskych roli je také vyrazné¢ ovliviiovan urovni managementu, na které
jsou realizovany. Vrcholovi - top manaZzefi sleduji pfedevS§im ty zmény, které mohou
ovlivnit celou firmu, zatimco provozni manazZefi se zajimaji vyhradné¢ o zmény, které
mohou ovlivnit jejich svéfeny usek. Piesto u kazdé manazerské trovné musi vSichni

manazefi vykonavat popsané role.”®

Ridici funkce vykonavaji vSichni manaZzeti, pouze c¢as, ktery vénuji jednotlivym funkcim

fizeni, se li§i podle toho, na které urovni fizeni se nachézeji.

> HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 56.

> PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymi a firem - prakticky atlas managementu. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2008.

% CEJITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovéni. Praha: Grada Publishing, 2005.
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Horék rozd&luje management do nasledujicich tf urovni: °’

e Nejnizsi stupen — management prvniho stupné neboli ,liniovy management®.
Tato skupina manazerti mé nejpocetnéjsi zastoupeni. Neocekava se od ni koncepcni
fizeni, ale pfedevsim operativni, perfektni znalost detaili a schopnost zvladat feSeni
kazdodennich dil¢ich probléml. Manazefi na tomto stupni dohlizeji na plnéni
prace, fesi vztahy pfimo mezi zaméstnanci, jsou jimi naptiklad mistii v dilnach. Je
nezbytné, aby disponovali dostatecnym mnozstvim odbornych védomosti
dotykajicich se produkce vyrobkli nebo poskytovani sluzeb. Ve vefejném sektoru
jsou to naptiklad vedouci jednotlivych oddéleni, vedouci jednotlivych projektt
apod.

e Stiredni stupefi — management druhého stupné - stiedni ¢i "middle”
management — patii sem rozlicna skupina vedoucich pracovnikd jednotlivych
utvard firmy. Jsou z mnoha velmi rtiznorodych odvétvi, napt. z personalistiky, ¢i
zasobovani. Tito manazefi jsou podfizeni vrcholovému managementu a zaroven
jsou nadfizenymi nejniZe postavenym vedoucim pracovnikim. U téchto manaZert
je kladen dtiraz na koncep¢ni a strategickou praci, jejichz fidici ptisobeni ma kratsi
Casovy dopad a podstatné vice jsou zaméstnani operativnim fizenim svéfenych
utvard. Skupina stfedniho managementu je pocetnéjsi, nezli je tomu
u managementu vrcholového.” Ve vefejném sektoru se jednd napfiklad o vedouci

jednotlivych usekti — ekonomického, pravniho apod.

e NejvysSi stupeii — management z nejvysSiho stupné managementu tzv.
,vrcholovy (top) management“, tvofi ho nejvySe postaveni fidici pracovnici.
Vrcholovy management ptredstavuje jen uzkou skupinu pro firmu velice dulezitych
- klicovych pracovnikll, na jejichz znalostech a uméni fidit zavisi Gspéch firmy.
Management nejvyssiho stupné firmy usmeériuje chod celého systému, manazery je
¢astecné prebirana odpovédnost za vlastniky podniku a maji na né¢ velmi uzké

Vazby.59 Ve vefejném sektoru jsou to napt. feditelé jednotlivych organizacnich

% HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 4.

¥ MLADKOVA L. Moderni pristupy k managementu. Tacitni znalost a jak ji #idit. Praha: C. H. Beck, 2005.
% MAGRETTA, J., STONE, N. Co je to management — jakd je jeho tloha a pro¢ je véci kazdého z nds.
Praha: Management Press, 2004.
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jednotek meést a obci, jako jsou ptispévkové organizace, nebo jsou to funkce volené

— naméstei primatora.

Obsah manazerské ¢innosti je definovan nejen z hlediska vytvareni trhii, vyrobkt a sluzeb,
tvorby a organizace internich procest, jako je planovani, zajistovani infrastruktury pro
trvaly rozvoj a rUst, fizeni, realizace pracovnich Cinnosti, ale i vybéru lidi, vytvareni
pracovnich tymi, budovani firemni kultury a pracovniho prostiedi,® které budou

motivujici pro pracovniky i tymy a povede tak k co nejefektivnéjsi spolupraci.

1.6 Komunikace v manaZerské praxi

Kazdy ¢lovék v pracovnim procesu, stejné jako v pritbéhu celého svého zivota se dostava
do neustalého kontaktu s druhymi lidmi Lidé jako socialni bytosti, spolu nezbytné
interaguji a v ramci této interakce navzajem komunikuji. Jednu z nejdulezitéjSich roli proto
hraje v pracovnim prostiedi komunikace, ktera zasadnim zpisobem ovliviiuje efektivitu
celého pracovniho procesu. Uéelem socialni komunikace v organizaci je piedeviim ve
stanoveni a sdélovani jejich cilti. Uméni uspésné komunikovat s okolim je proto nezbytnou

podminkou kvality manaZerovy prace.

Pro vykonavani manazerskych Cinnosti je pro manazera nezbytné znat zaklady osobni
komunikace a umét s nimi pracovat. Komunika¢ni dovednosti a zdravé sebevédomi
manazera jSOU pro dosazeni uspéchu V jednanich ty nejpotiebnéjsi. Americky autor
Carnegie® ve svych publikacich piedava 6 rad pro Usp&Snou komunikaci s lidmi. Tato
doporuceni jsou uzite¢nd pii zvladani konfliktnich situaci a napomahaji pfi jedndni navodit
pfijemnou atmosféru. Doporucena pravidla zahrnuji upfimny zdjem o lidi, doporuceni
usmivat se, pamatovat si jména lidi a dilezitost oslovovani jménem. Déle radi byt
pozornymi posluchaci, hovofit o vSem co druhé zajimé a vzbudit ve druhém pocit, Ze je
dalezitou osobou. Manazer, ktery se ve své praxi drzi téchto zasad, byva Casto velmi
oblibenym partnerem a lidé se v jeho pfitomnosti citi velice dobfe. Pokazdé ma pro né

pfipravené n¢jaké pozitivni sdéleni, ocenéni, pochvalu ¢i maly kompliment.

% DONELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. 2. vyd. Praha: Grada, 2006. )
. CARNEGIE, D. Jak ziskavat pratelé a pusobit na lidi. Bratislava. Bradlo 1991, s. in KHELLEROVA,
2009.
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K zakladnim komunika¢nim dovednostem manazera piedevSim patii uméni aktivné
naslouchat, vhodné kladeni otazek a znalosti neverbalni komunikace a moZnych
bariér v komunikaci. Takt¢Z uméni asertivniho jednani a empatie jsou pro manazerské
ginnosti uzite¢né a prospéiné. Uspdinému manaZzerovi nestadi byt jen dobrym znalcem
problému, mit pfipravené argumenty a promysleny postup. Musi také umét na ostatni
zapusobit, ovlivnit je, pfimét k hovoru a navazat vztah. Pokud chce manazer ostatnim
predat potfebné informace, musi umét vhodné komunikovat, informovat o tom, co se d¢je
a jaka je jeho predstava i ocekavani dalsiho vyvoje situace. Dale je nezbytné, aby manazer

spravné vyhodnotil situaci a adekvatné na ni dokéazal reagovat.

Za obecnd kritéria efektivni komunikace manazera se povazuje jeji presnost, ispornost,
ucinky a forma plsobeni na druhé, také shoda sdélovaného obsahu a neverbalnich
vyjadfeni a vytvareni vzajemné divéry a mezilidskych vztahii.®? Pro dosaZeni vysoké miry
efektivity manazerské komunikace je nezbytné, aby komunikace obsahovala minimum
zkresleni, pfiméfenou uspornost ve vyjadfovani, soulad verbalniho a neverbalniho sdéleni,
vyvolala silny u¢inek na posluchace a méla pozitivni vliv na vzajemnou diveru a vytvareni

pracovnich formalnich i neformalnich vztahi.

Bedrnova, Novy uvadi, Ze v organizaci je bezesporu také podstatné propojeni vnitini
organizaéni struktury podniku, se kterym souvisi sméry, ale i charakter, respektive podoba
komunikovanych obsaht. Vedle vnitini komunikace komunikuje organizace i s vnéjsim

prostfedim. Socidlni komunikace podle autort v organizaci probiha: 63

e mezi vnitFnimi cdiniteli — tj. kazdodenni provozni komunikace na urovni
spolupracovnikli - horizontdlni komunikaci, komunikaci vertikdlni mezi
nadfizenymi a podfizenymi pracovniky (zadavani tkolu vedoucim pracovnikem),
a komunikaci napfi¢ jednotlivymi urovnémi - komunikaci diagonalni.

e vnéjSimi Ciniteli, tj. zdkazniky, odbérateli, dodavateli a statnimi organy.

Za vymezeni a zajiSténi odpovidajici organizacni struktury a rovnéZ vnitiniho a vnéjsiho
pracovniho prostfedi aktivné odpovida pravé management organizace. Pro naplnéni
tohoto tkolu se podili na vybéru pracovnikd, jejich adekvatnim pracovnim zarazeni a také

na posilovani pozitivni pracovni motivace. V zajmu naplnéni organizac¢nich zadméri

82 pAREEK, 1978 in PAVLICA et al., 2010.
% BEDRNOVA E., NOVY L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 2007, str.
164.
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a dosazeni organizacnich cili je cilem managementu uvadét do souladu potieby

jednotlivcl a organizace.

Podle Bedrnové je ¢innost manazera komunikaci pfimo prosycena. Komunikuje s lidmi
kazdodenn¢, v prubéhu této komunikace je musi informovat, usmériovat, koordinovat
jejich ¢innost, ovliviiovat je a soucasné jim usnadiiovat podminky préce i zivota. Pfitom by
m¢él stavét na jejich co nejlepSim poznani a vést je k dosahovani objektivné vytyéenych
cild i k dal3f praci na sobg. ®

Mintzberg dopliuje, Ze znalosti zakladnich principi socialni komunikace
a komunikaéni dovednosti uplatiiuje manazer hojné¢ také v rozhodovacich procesech.
Napriklad kdyz deleguje a povéfuje lidi novymi ukoly, ¢i pfi rozhodovani o kvantité
a kvalité zdroji: penéz nebo lidi. Také je vhodné vyuZit tyto zminéné principy v situacich
seznameni ¢i v realizaci zamyslenych zmén. Prakticky jde o sdéleni, kdy, kde, jak a s kym
bude zména provedena. A v piipadé konfliktt je hlavnim ukolem manaZera ucinit opatieni

k napravé. Pro interpersonalni aktivity manaZera je tak rozhodovaci role nezbytna.

Nedilnou soucasti komunikaénich aktivit manazera, vedle vySe zminénych
interpersonalnich vztahG uvnité organizace, je také reprezentace organizace, resp.
pracovni skupiny nebo pracovniho tymu navenek. Pro manazerskou praxi to znamena
jednak budovani a rozvoj vnéjSich socidlnich vazeb, ale rovnéz i zajisténi uréitych
legislativnich povinnosti. V zajmu efektivni socialni komunikace v organizaci z hlediska
systémovych opatieni je nezbytné, aby se manazer zaméfil na vybudovani a provozovani
informa¢nich a komunikacnich systémi. Jeho ukolem je proto zajisténi vyhledavani a sbér
externich 1 internich informaci, které jsou pro organizaci zasadni a uZzite¢né. Informacni
aktivity predstavuji sbér, zpracovani, uklddani informaci a jejich dalsi Sifeni tak, aby se
v€as a v odpovidajici kvalité¢ dostaly k tém pracovnikiim, ktefi je potfebuji pro svou
praci.®

Proces interakce a komunikace mezi lidmi, ale vzhledem k jejich individualnim
odlisnostem, neprobiha vzdy bez komplikaci. V organiza¢nim prostfedi jsou rozdily mezi

jednotlivci jesté navic umocnény jejich rozdilnymi socialnimi, resp. pracovnimi pozicemi,

® BEDRNOVA E., NOVY I. a kol. Psychologie a sociologie rizeni, Praha: Management Press, 2007, str.
165.

®MINTZBERG, 1973 in BEDRNOVA E., NOVY 1. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha:
Management Press, 2007, str. 202.

% BEDRNOVA E., NOVY L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 2007, str.
164.
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napft. pozice fadovych a fidicich pracovnikil. K rozdilim pfispiva také i urcita specifi¢nost

e e e o , oA 67
socialnich situact, v jejichz ramci spolu lidé v pracovnim procesu ptichézeji do styku.

Podle Bedrnové a Nového je manazer v organizaci zodpovédny, mimo jiné, také za
vytvatreni odpovidajicich podminek pro pracovni vykon zaméstnancii. V situaci, kdy na
pracovistich existuji spory, které se nefesi bud’ viibec, nebo se jejich existence dokonce
popira, jsou tyto podminky nepfiznivé. Umét pomoci konstruktivné fesit spory, by mélo
byt jednou ze zakladnich socialnich dovednosti manazera. Konflikty jsou naprosto béznou
soucasti mezilidskych vztahti a odstranit je z pracovniho zivota nelze. Mohou mit vyznam
nejen negativni, ale i pozitivni. Pokud jsou spravné feseny, podileji se pozitivné na
dynamickém vyvoji skupiny a pomahaji lidem ve skupiné vzajemné vyladit chovani tak,

aby vyhovovalo jak spole¢nym ciltim, tak vS§em jednotlivcf.’lm.68

Uspésné zvladnout a vyfesit konflikt neni snadna zalezitost. Od manaZera se vyzaduje
a fada komunikacnich dovednosti, jako jsou dovednosti aktivniho naslouchani,
presvédcéovani a jednoznacného vyjadiovani vlastniho nazoru. Jde o to, aby ¢lovek -
manazer dokazal v konfliktni situaci jasné vyjadfit své stanovisko a dokazal nalézt

pfijatelny kompromis.

Ten manazer, ktery dokaze efektivné a se zdravym sebevédomim komunikovat se svym
okolim, zaroven ptizniveé ovliviiuje zaméstnanecké vztahy v podniku, nepfimo tim ptispiva
I k naplnéni stanovenych podnikovych cilii. Naopak neefektivnimi formami komunikace
splnéni planu oddaluji. Je tedy v zajmu podniku ziskat do svych fad manaZery, ktefi jsou

patfi¢né pfipraveni i v této oblasti.

Manazeti se ve své praxi nevyhnou a pomérn¢ casto se dopoustéji chyb p¥i Fizeni lidi.
URBAN ve své publikaci oznacuje za jeden z hlavnich divodi chyb pti fizeni lidi
skutecnost, Ze manazefi tomuto fizeni Casto nevénuji dostatecny ¢as a pozornost, zejména
proto, Ze: o

- Fizeni lidi nepovazuji za sviij (hlavni) ikol. Za svou ,,skute¢nou’ praci povazuji

odbornou c¢innost, nebot’ na zdkladé svych schopnosti byli do fidici funkce

% BEDRNOVA E., NOVY |. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 2007, str.
164.

% BEDRNOVA E., NOVY |. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha: Management Press, 2007, str.
257.

% URBAN, J. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Jak se vyvarovat nejzavaznéjsich chyb pri Fizeni lidi.
Praha: Grada Publishing, 2011, str. 13 — 14. Elektronicka verze ve formatu PDF. Dostupna z:
http://www.ereading.cz/nakladatele/data/ebooks/2485 preview.pdf
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zpravidla 1 povySeni. Tato skute¢nost je Casto podporovana i jejich nadfizenymi,

kteti své podiizené podle jejich schopnosti fidit vétSinou nehodnoti;

- nemaji odpovidajici nastroje k rizeni lidi. Timto rozhodujicim nastrojem k fizeni
jsou komunikaéni schopnosti. Rada manazerti se viak do své Fidici funkce dostala,
aniz by prokazala, ze zakladni socialni a komunikacni schopnosti, které jsou
k fizeni zamé&stnancl potiebné, skutecné ovlada (napf. schopnost presné vyjadiit,
co od svych zaméstnancti ocekavaji, ovéfit, zda jejich pozadavkim porozuméli,

ocenit jejich kvalitni vysledky nebo jim naopak vytknout nedostacujici vysledky;

- nechtéji se zabyvat vécmi, které jsou jim nepFijemné. S ohledem na to, ze vybér
osob na vedouci mista se vétSinou neopira o schopnost vykonavat praci vedouciho
a proto, ze vedouci nedisponuji Casto k fizeni dostateCnymi nastroji, povazuji

rrrrrr

(napf. vytknout zaméstnanci jeho nevhodné chovani nebo na nedostate¢ny vykon).
Pro uspésného manazera dulezitym krokem ke zvladnuti pozadavkli manazerské profese
a prispét tak ke zlepSeni vykonnosti organizace je vyvarovat se chyb p¥i Fizeni lidi.

Za hlavni urcujici faktor pro praci manaZera je stav vnitiniho a vnéjSiho prostedi, ve
kterém piisobi. Manazer musi svou ¢innost vykonévat v takovém prostiedi, v jakém se sam

nachazi (Obr. 2)"°;

VNEJSI PROSTREDI

/ VNITRNi PROSTREDI \

C Typ organizace \

/Lf Struktura :l
[ Cinnosti a ukoly |————p MANAZER ‘—L Technologie |

3 T U .
Lidé J / \Lpostaveni ve firm

4

VNEJSI PROSTREDI

Obr. 2. Prostredi kolem manazeru

" CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 50.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 39

2 PERSONALNI MANAGEMENT — TEORETICKA VYCHODISKA

O lidech, jimiz organizace disponuje a S jejichz pomoci dosahuje svych strategickych cilu,
se casto mluvi jako o lidskych zdrojich. Lidské zdroje potfebuje kazda organizace, stejné
jako potiebuje zdroje materidlni, finan¢ni nebo informacni. Avsak lidské zdroje rozhoduji
o zabezpeCovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji, a proto se jim
prisuzuje zvlastni vyznam. Lidské zdroje byvaji povazovany za nejcennéjsi zdroj a nejveEtsi

bohatstvi organizace.”

2.1 Vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rozhodujici vyznam lidi, lidskych zdrojii, je pro uspéch organizace nezpochybnitelny.
,Zadna organizace si nemiize pocinat lépe nez jeji lid .12 74dna uspésna organizace se
neobejde bez dostateéného mnozstvi schopnych a motivovanych lidi, protoze schopnosti
a motivace lidi, resp. jejich zpusobilost a ochota vykonavat sjednanou praci, urcuji vykon
lidi, tedy jejich vysledek prace a chovani a vykon lidi urCuje zase vykon organizace, jeho

vysledek podnikéani a hospodateni.

Armstrong uvadi, ze koncepce ftizeni lidskych zdroji podtrhuje vyznam schopnych
a motivovanych lidi pro dosaZeni Gspéchu organizace, zejména jeji trvalé konkurencni
vyhody. Zajistit organizaci trvalou konkuren¢ni vyhodu a tim ji jednoznacné odlisit od
konkurence je zalezitosti pouze schopnych a motivovanych lidi, ktefi umi a hlavné chtéji

y w1 “ T
d&lat lepsi véci, nez lidé v konkuren&nich organizacich.”

Podle Koubka, schopni a motivovani lidé reprezentuji jedineény lidsky kapital, ktery je
nenahraditelnym zdrojem trvalé konkuren¢ni vyhody a ktery organizace zhodnocuje
investovanim do vzdé€lavani a rozvoje lidi, ¢imz rozSifuje jejich znalosti, schopnosti
a dovednosti, zvySuje jejich motivaci a zlepSuje jejich pfipravenost na zmény.74 A tato
pfipravenost lidi na zmény, spolu s uménim a ochotou lidi vyuzit zménu jako pftileZitost
(napf. K inovaci nabizeného produktu), pak organizaci pfinasi vyraznou konkurencni

vyhodu.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4., rozsitené a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2007, str. 13-14.

2 DRUCKER, P. F. Drucker na kazdy den. 366 zamysleni a podnéti, jak délat spravné véci. Praha:
Management Press, 2006, s. 131.

* ARMSTRONG, M. Odmeénovani pracovnikii. 1. Ceské vydani. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 36.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4., rozsifené¢ a doplnéné vydani.
Praha: Management Press, 2007, str. 28.
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Dvotakova uvadi, Ze toto pojeti schopnych a motivovanych lidi jako lidského kapitalu

sméfuje k tomu, Ze se hovofi ne o Fizeni lidskych zdroji, ale o Fizeni lidského kapitalu.”

Podle Armstronga, terminy ,,lidské zdroje" a ,.fizeni lidskych zdroji" nahradily termin
personalni Fizeni" ve vyznamu oznaleni téch procest, které se tykaji fizeni lidi

. ’ 7 r1: ’ :o ~r oz v v ;76
Vv organizacich, a koncepce fizeni lidskych zdroja tvoti zdklad vSech ¢innosti.

ARMSTRONG definuje Fizeni lidskych zdroja jako ,strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji

I .. , v o . Vv ’ .y v ;7 _rio0 . 17
a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.

Autor dale uvadi, ze se fizeni lidskych zdroji uskutecniuje prostfednictvim systémii

lidskych zdroji, jenZ promyslenym a logickym postupem propojuji (Obr. 3)":

o Filozofie lidskych zdroji - popisuje zakladni principy, klicové a zastfeSujici
hodnoty, které se uplatiiuji v fizeni lidi.

o Strategie lidskych zdroju - vymezuje smér fizeni lidskych zdroja.

e Politiky lidskych zdroji — zésady, které definuji uplatiiovani a realizovani hodnot,
principti a strategii v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroju.

e Procesy v oblasti lidskych zdroju - obsahuji formalni metody a postupy, které se
pouzivaji k uskute¢iovani strategickych plant a politik lidskych zdroja.

e Praxe v oblasti lidskych zdroja - zahrnuje neformalni pfistupy vyuzivané pfi
fizeni lidi.

e Programy v oblasti lidskych zdroji - umoznuji, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdroju uskute¢niovaly podle planu.

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 9.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 27.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 27.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 24, 26.
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Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici

o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni
a rozvijeni.
1‘ v
Rizeni lidskych zdroju Rizeni lidského kapitalu
~Strategicky a logicky promysleny .Pristup k ziskavani, analyzovani
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, .| a pfedkladani dat informuijicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi "1 otom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pridavajici strategické
i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové
arovni.”
A A

Personalni fizeni

JPersonalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroju
pozadovanych podnikem.“

(Armstrong, 1977)

Obr. 3. Vztah mezi pojetimi Fizeni lidi

KOUBEK charakterizuje fizeni lidskych zdroji jako nejnovéjsi koncepci personalni
prace, ktera se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat nekdy v pribéhu 50. a 60. let.

Rizeni lidskych zdroju se stava nejdiilezitéjsi slozkou, jadrem Fizeni organizace. Timto

novym postavenim personalni prace se vystihuje vyznam cloveka, lidské pracovni sily jako

vvvvvv

vvvvv

personalistika®® jako predpoklad usp&iné Ginnosti ve viech ostatnich oblasti Fizeni
organizace (vyvoje, nakupu, vyroby, prodeje, financi, informatiky apod.), stejné tak jako

celé organizace.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha: Management Press,
2001, str. 16.
% HORAK, R. Management. Brno: Institut mezioborovych studii, 2008, str. 109.
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Personalistka se v pojeti Fizeni lidskych zdroja vyznacuje:

- Uplatiiovanim strategického pristupu - personalistika sméfuje k dosazeni
strategickych cili organizace a je realizovana v Souladu se strategii organizace.

- Respektovanim vnéjSich podminek — realizovani personalistiky s ohledem na
ménici se ekonomické, politické, pravni, technické, kulturni, socialni,
technologické, demografické, pfirodni a dalsi jiné podminky Zivota lidi a ¢innosti
organizace.

- Zapojovanim vedoucich zaméstnanci - Personalistika piestava byt zaleZitosti
vyhradné personalistii — specialistd, ale stava se neoddélitelnou soucasti kazdodenni
¢innosti vedoucich pracovnikii na vSech stupnich fizeni organizace, napt. vybér,

hodnoceni, vzdélavani nebo odménovani lidi.

Moderni koncepce pro Fizeni lidskych zdroji, oznacovana zkratkou jako HRM (Human
Resources Management), zahrnuje vSechny procesy fizeni a rozvoje lidskych zdroji.
Neékdy se oznaCuje také zjednodusené jako personalistika a stanovuje dva zakladni

principy Fizeni, které 1ze vyjadfit formuli:®*
HRM = HRE + HRD

Kde zakladnim ukolem, pro fizeni lidskych zdroji (HRM), ktery je stanoven pro tzv.
manaZerské pojeti personalniho Fizeni, je nutné zajistit:
e Optimalni vyuZiti schopnosti kazdého pracovnika (HRE = Human Ressource
Ekonomy).
e Optimalni podminky pro rozvoj a kultivaci schopnosti kazdého pracovnika

(HRD = Human Ressource Development).

Gregar uvadi, ze persondlni fizeni jako fidici Cinnosti, nese kone¢nou odpovédnost za
urovein vykonnosti personalu podniku, proto vyuziva jako zakladni nastroje

r1nr v roave N . s P . r «.82
personalniho Fizeni tii pFistupové cesty k Fizeni vykonnosti personalu ve firme:®

o lidé musi mit védét, co maji délat, a musi mit moZnost to délat,
e lidé musi védét, jak maji délat to, co maji délat,

e lidé musi chtit délat to, co maji délat.

8 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Bmo: Institut mezioborovych studii, 2008, s. 19 - 21
82 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. Brmo: Institut mezioborovych studii, 2008, s. 19 - 21
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2.2 Koncepce personalistiky

Ptistup zaméstnavatele k ziskavani, rozmistovani, vyuzivani a rozvoji zamestnanct souvisi
se zvolenou koncepci personalistiky, to znamena, jaky uplatfiuje organizace pfistup

k fizeni a vedeni svych zamé&stnanci.

V odborné literatufe jsou zaznamenany a diskutovany rozdilné koncepce personalistiky,
tedy rozdilné ptistupy k fizeni a vedeni lidi, které soucasné prestavuji rozdilné vyvojové
etapy personalistiky. Zpravidla se jednd o nasledujici koncepce a vyvojové etapy

personalistiky:

- personalni administrativa,
- personalni Fizeni,

- Fizeni lidskych zdroj.

Tyto jednotlivé koncepce a vyvojové etapy personalistiky vyjadiuji postupné se menici
pohled teorie i praxe fizeni organizace na vyznam lidi a personalistiky pro dosazeni
uspéchu organizace, a to predevsim v souvislosti S neustale ménicimi se podminkami
podnikani a hospodatfeni na svétovych trzich. Mezi hlavni ¢initele téchto zmén, které maji
vliv na vyvoj personalistiky, patii pfedevSim zostfujici se konkurence a meénici se
pozadavky zakaznikti v duisledku postupujici globalizace podpofené také rozvojem

informac¢nich a komunikacnich technologii a odstraovanim bariér volného trhu
(Tab. 1)%.

Tab. 1. Koncepce a vyvojové etapy personalistiky

Personalni Personalni Fizeni Rizeni lidskych
administrativa zdroju

Obdobi Od devadesatych az | Od ctyticatych az Od osmdesatych az
dvacéatych let padesatych let devadesatych let
20. stoleti 20. stoleti 20. stoleti

Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda | Unikétni bohatstvi

Personalistika Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet

8 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012, str. 29.
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2.3 Verejna versus soukroma sféra

Management, personalni management, manazerské ¢innosti, piistupy a procesy, které¢ maji
svlj pavod v soukromé sféfe, stale vice pronikaji a jsou uplatiovany ve sféfe vefejné

a v metodach tizemni spravy, tj. v obcich a krajich.

Vetejna sprava je jadrem verejného sektoru, soucasti sektoru sluzeb neboli terciarniho
sektoru, ktery je specifickou souc¢asti ekonomiky a je tvofena soustavou tfadi S centralni

nebo tzemni plsobnosti.

Verejny sektor se od soukromého liSi predevSim tim, Ze neni zaloZen na ziskovém
principu a Ze financni prostfedky na své fungovani ziskava z vefejnych rozpoétu,
které jsou napliiovany prostiednictvim dani. Jeho kli¢ovym vystupem jsou verejné

sluzby, financované z verejnych prostiedkii.

Hlavnim uéelem veiejného sektoru je poskytovani veiejnych sluzeb, proto se vsechny
organizace patiici do vefejného sektoru z hlediska managementu soustied’uji predevsim
fizeni téchto poskytovanych, verejnych sluZeb. Nicméné¢ vzhledem k rozmanitosti

vefejného sektoru jsou uplatiiovany vSechny oblasti fizeni, kromé vyroby.

Princip Fizeni veiejného sektoru je nasledujici (Obr. 4)%:

e Vefejna moc pochazi od vefejnosti — lidu, vznika tak vefejny zajem a na zaklade
dani a poplatkli vznikaji vetejné finance (soustava vetejnych rozpocti) a verejné

vlastnictvi.

e VysSe uvedené je zakladnim piedpokladem pro fungovani vetejného sektoru
poskytujiciho vefejné sluzby. Vetejna sprava fidi ostatni slozky verejného sektoru
a reguluje navic i chovani lidi.

e Politickd reprezentace ovlada strategické fizeni vetejnych sluzeb, iniciyje,

kontroluje a ukoncuje poskytovani jednotlivych vetejnych sluzeb a to na zakladé

moci, kterou ziskala od vefejnosti, od voli¢u.

% Verejny sektor — ManagemetMania.com [online]. © 2011 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/verejny-sektor.
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Obr. 4. Princip Fizeni verejného sektoru

Manazerské praktiky, uplatiiované jiz S urCitou tradici a zkuSenosti ve sféfe soukromé,
pronikaji tedy do oblasti managementu uzemni spravy, a tim postupné dochazi ke
sbliZovani soukromych a vefejnych organizaci, avSak vefejny sektor ze své podstaty

a své specifické ¢innosti se nikdy zcela nemutze rovnat sektoru soukromému.

Zakladni rozdil mezi "vefejnym'" managementem a managementem v podnikové
sfére je odliSnost cili. Na rozdil od soukromého sektoru neni cilem na Grovni obci a kraji
zisk ¢i jiny prospéch pro konkrétni pravnickou ¢i fyzickou osobu, nybrz je zde sledovan

vetejny z4jem a jeho naplnéni a sleduje se prospech vetejnosti.

Dalsi zésadni rozdil spo¢iva v pravni upravé. Mnohem vétsi vazanost pravem existuje
VvV oblasti vykonu vefejného managementu a disledkem toho je vétSi omezenost
vV rozhodovani, protoZe je nutné dodrZovat a plnit povinnosti a zasady veiejné spravy,
respektovat volené organy apod. Pravné upraveno je i postaveni a organizace danych
uzemnich jednotek, finan¢ni a majetkové hospodafeni, prava a povinnosti jejich

zaméstnancu atd.

Dalsi odlisnosti a do urcité miry i piekazkou kvalitnéjsiho izemniho managementu je
omezené vyuziti méritek a ukazatelil, jinak béZné uzZivané ve sféfe soukromé. Souvisi
to prave s absenci ziskového motivu, ktery neexistuje nikde napfti¢ celou vetrejnou spravou.
Také siln¢j$i vliv politickych rozhodnuti a politické orientace je do jisté miry svazujicim

a uréujicim pro dalsi vyvoj uzemi.®

% OLSOVA, P. DVS: Management iizemni spravy [online]l. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://denik.obce.cz/clanek.asp?id=6169357.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 46

Wright a Nemec, uvadi tfi zakladni oblasti rozdili mezi managementem v soukromé

¥ o7 Iy, ’ r v o7 . 7 +v _+7 86
a vefejné sfére, ve kterych se soukromé a vetejné organizace navzajem odlisuji:

1. Rozdilnost soukromého a verejného pravniho prostiedi (vefejna instituce
pusobi pouze v mezich zékona).

2. Ziskovy motiv, ktery je zakladem pro méieni vykonnosti v sektoru
soukromém, nelze aplikovat na organizace vefejného sektoru (organizace ve
vefejném sektoru nemaji jasny a srozumitelny systém meétfeni vykonnosti, ktery by
ukazoval G¢innost a efektivitu vefejné organizace).

3. Verejné organizace nepusobi na zakladé potieb urCenych trhem, ale na zakladé

politicky stanovenych poti‘eb.

2.4 Personalni management veiejné spravy

Za hlavni funkce vefejného personalniho managementu jsou povazovany tyto konkrétni
¢innosti, které vychazi ze zédkladnich koncepci managementu firem a jsou zcela uplatitelné

’ ’ , r v o7 £ v .87
\'% managementu uzemni spravy a v celé veremne sféfe obecné:

- planovani a organizovani - planovani rozpoc¢tu a lidskych zdroji, rozdélovani
ukoll, rozhodovani o ocenéni pracovniho mista, management pozic;

- ziskavani (akvizice) - ndbor a vyber zaméstnanci;

- Tizeni a rozhodovani (v¢etné koordinace);

- vedeni a Fizeni lidi (lidské zdroje);

- rozvoj - trénovani, orientace, motivace a podnécovani zaméstnanci ke zvySovani
jejich znalosti, schopnosti a dovednosti;

- informovani a komunikace;

- souhlas - vytvafeni a udrZzovani povinnosti a ocekavani, vzajemnych mezi
zameéstnanci a zaméestnavatelem vici sobg;

- monitorovani a kontrola;

- reprezentovani uradu.

86 WRIGHT, G., NEMEC, J.: Management verejné spravy: teorie a praxe: zkusenosti z transformace verejné
spravy ze zemi stiedni a vychodni Evropy. Translated by FrantiSek Ochrana. Vyd. 1. Praha: Ekopress, 2003.
419s. ISBN 80-86119-70-X. str. 25 — 26.

8 OLSOVA, P. DVS: Verejny persondlni management [onling]. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6155884.
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Dale je zadouci, aby personalni management ve vefejné sféfe, kromé vyse uvedenych

funkci, respektoval nasledujici hodnoty na n&j kladené ze strany spole&nosti:®

- odpovédnost — divera, ze vlada vyslySi ptani lidi vyjadiend prostiednictvim
zvolenych osob;

- efektivnost - v personalni oblasti t0 znamend, ze rozhodnuti o pfijeti, propusténi,
podpoie, by mé¢la byt zalozena na znalostech, schopnostech a dovednostech
zameéstnance ¢i uchazece;

- prava jednotlivce — ochrana jednotlivych obcanli pfed neopravnénymi zasahy
ufedniku;

- spravedlnost - pii obsazovani vefejnych pracovnich mist, upfednostiovani
zvlastnich skupin obyvatelstva napf. menSiny, Zeny, zdravotn€ postiZzeni atd.

z ditvodu jejich znevyhodnéni v trzni ekonomice.

Za kone¢nou podobu a uskuteciiovani persondlnich systémti jsou odpovédni

v organizaci vefejné spravy tfi hlavni skupiny:®

1. politiéti vadei - zdkonodarci, exekutiva a dal§i ustfedni organy, ktefi nesou
odpovédnost za vytvofeni cili a omezeni persondlnich systémi, stanovuji
v zdkonech a dalSich pfedpisech zakladni pravidla pro uplatnéni v personalni
oblasti,

2. personalni management a specialisté — vytvari, realizuji a dohlizeji na personalni
systémy, pomahaji efektivné vyuzivat liniovym manazerim lidské zdroje, soucasné
s tim ale také ohranicuji jejich akce v personalni oblasti, aby byly v mezich danych
politickymi vidci a pravem,

3. liniovi manaZefi a supervizofi— zajiStuji a vykondvaji operativni stranku
personalniho managementu; supervizofi nesou zodpovédnost za kazdodenni
aktivity zaméstnanct, Skoli zaméstnance, poskytuji jim zpétnou vazbu o jejich

¢innosti, navrhuji navySeni platd, ale 1 disciplinarni fizeni.

8 OLSOVA, P. DVS: Verejny persondini management [onling]. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6155884.
% OLSOVA, P. DVS: Verejny persondini management [onling]. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6155884.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 48

V ramci Gfadt tzemnich samospravnich celkt (dale jen USC) se z obecného hlediska na

fizeni podili zpravidla vSichni vedouci pracovnici. Realizovani vSech personélnich procesii

zavisi do zna¢né miry na specifickych podminkach daného ufadu, tzn. pfedev§im na jeho

velikosti, na organiza¢ni struktufe, na stylu vedeni nebo jeho uznavanych hodnotach.

v . VY v 7 SR r. 90
V soucasnosti se rozlisuji ve vetejné sprave tii typy vedeni:

1. Na menSich tradech USC — do 100 zaméstnanci — se persondlnim fizenim

zabyvaji personalisté, spolu s tajemniky a vedoucimi zaméstnanci, V celkovém
poctu cca 10 vedoucich pracovnikii. Personalista ojedinéle neni ani specialistou na
tuto oblast a jeho funkce je vétSinou spojena napt. se mzdovou agendou nebo
agendou rady a zastupitelstva mésta.

V pripadé uradii obci s rozsifenou piisobnosti a uradi méstskych obvodu
velkych mést — od 100 do 150 zaméstnanci — je vykon persondlni agendy
v kompetenci jednoho personalisty — specialisty, ktery vzhledem k jeji znac¢né
rozsahlosti oblasti, zajist'uje jen prahovou hodnotu jejiho fungovani.

Na uradech s vy$$im nez 150 poctem zaméstnancu — se z7izuji personalni utvary,
které primo 7idi tajemnik uradu, nebo personalni oddéleni v cele se svym vedoucim.
Vétsinou spadaji pod kancelar nebo odbor tajemnika a pocet jejich pracovniki se

lisi podle toho, zda zahrnuji i dalsi specializovand pracovisté napf. oblast

vzdélavani, vyberovych fizeni ¢1 mzdovou Uctarnu apod.

Vymezeni persondlnich ¢innosti vedoucich zaméstnanci vetejné spravy tj. tajemnika,

vedoucich odbort, vedoucich oddéleni a personalistll v oblasti personalniho managementu,

vychazi z persondlnich ¢innosti sféry soukromé a Ize je ¢lenit nasledovng (Obr. 5)%:

e Vytvaieni a analyza pracovnich mist — pofizovani popisu nové vznikajicich
mist, definovani pracovnich tkoll, pravomoci a odpovédnosti.

e Personalni planovani — budouci potieba zaméstnancli na ufad¢ a jeji pokryti
a personalni rozvoj zaméstnancti.

e Ziskavani a vybér — ¢innosti, které urcuji zptisoby pokryti potteb zaméstnanct
(z vnitinich a vnéjsich zdrojti), metody vybéru novych pracovnikii i samotny

proces vybérového fizeni.

% | OSKOT S. Moderni obec. Praha. 2012. Roénik XVIII, &islo 10. str. 32.
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e Hodnoceni zaméstnanci — jedna se o hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnancd, jejich pracovniho chovani a potencialu.

e Vzdélavani zaméstnanci a jejich kariérni rast — zahrnuje jednak identifikaci
potieb vzdélavani, dale jeho planovani a realizaci, a hodnoceni efektivity
vzdélavani.

e Odménovani a zaméstnanecké vyhody véetné motivace — personalni ¢innost,
pti které je tvotfen platovy systém a systém zaméstnaneckych vyhod, obsahuji
také rozbor platového rozliSeni.

e Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani — tato personalni ¢innost je spojena
S pifimou a nepiimou ucasti zaméstnancl na fizeni.

e Péle o zaméstnance — mezi tyto Cinnosti patii zejména: Kontrola péce
0 bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci; zajiStovani zdravotni péce; sluzby pro
pracovniky; aktivity volného ¢asu apod.

¢ Rozmistovani zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru - jde
0 aktivity jako je zafazeni zaméstnancti na pracovni misto, pfefazovani na nizsi
funkei, postup na funkci vyssi, penzionovani a propousténi.

e Personalni informaé¢ni systém — obsahuje zjistovani, zpracovani, uchovavani
a analyzu dat, tykajicich se zamé&stnanct a jejich platd, pracovnich mist a v§ech
ostatnich persondlnich informaci.

Kompetence vedouciho pracovnika v oblasti RLZ prostupuji
celou zivotni drahou zaméstnance.

pfijimani adaptace
nowvych lidi nowych lidi
uvolfovani kompetence .
Z pracovniho vedauciho vedeni lidi
pomeérny v ALZ
Tozvol. hodnoceni
Skoleni . !

Obr. 5. Kompetence vedouciho pracovnika v oblasti rizeni lidskych zdroji
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Podstatné je, aby si kazdy manazer v§echny vyse uvedené personalni ¢innosti uvédomoval
a vykonaval je. Management neni jen o vedeni a Fizeni svych podfizenych, je ucelenym
souborem ¢innosti, jejichZ realizace v praxi napomaha k dosahovani cili organizace

a jejimu kvalitnimu chodu.

Povinnost zabezpecovani vedoucich zaméstnancti uGfadi vSechny uvedené persondlni
¢innosti 1 tkoly z nich plynouci, pfevySuje svou naro¢nosti i potfebnou cCasovou dotaci
jejich Cinnosti a praci ve svéfené odborné oblasti. Proto jsou na tfadech, v souvislosti se
zabezpecovanim komplexnich pozadavkil potfebnych znalosti a dovednosti vedoucich

pracovnikil, feSeny v oblasti personalniho managementu tyto kli¢ové ukoly (Obr. 6)%:

- Vytvoreni souladu mezi mnoZstvim a strukturou pracovnich tukoli a poétem
a strukturou zaméstnancu. Tlak na efektivni vykon vefejné spravy se neustale
zvySuje, méni se vnitini a vnéjsi podminky, které maji vliv na fungovani uiadu
(zmény legislativy, politika statu, zmény organizace prace ve verejné sprave).

- Optimalni vyuZivani vSech pracovnich sil uradu i jejich kompetenci, tzn.
znalosti, schopnosti i dovednosti.

- Efektivni Fizeni uFadu — zadavani a kontrola plnéni tkolii a poskytovani informaci
potiebnych pro jejich plnéni, rozvijeni tymové spoluprace, projektového fizeni,
budovani zdravych mezilidskych vztahii a efektivni komunikace na urade¢.

- Rozvijet vzdélavanim personalni i socialni rozvoj zaméstnanci, tzn.
poZzadovanych kompetenci, véetné zajisténi souladu jejich pracovniho a osobniho

zivota.

Z vyse uvedené¢ho je patrné, Ze takovy rozsah prace neni schopen vykonavat personalista
sam. Neobejde se proto pii vykonavani své agendy hlavné bez podpory tajemnika ufadu,
bez tymu vlastnich lidi, jimz muze bez obav delegovat nékteré kompetence a potiebuje
1 své kolegy vedouci zaméstnance, které musi byt schopen v jejich fidicich aktivitach

podpofit.

%2 | OSKOT S. Moderni obec. Odborny casopis pro verejnou spravu. Praha. 2012. Ro¢nik XVIII, ¢islo 10.
str. 32.
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”

Podil uradu USC fesicich aktudlné danou situaci

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Vytvoreni souladu mezi  Optimdlni vyuzZivani  Realizace efektivniho Zajistovani
mnozstvim a strukturou vSech pracovnich sil fizeni personalniho a
pracovnich ukol( a socialniho rozvoje
poctem a strukturou zaméstnancl
zaméstnancl

Obr. 6. Podil iradit USC Fesicich aktudlné danou situaci (Zdroj: AQE ADVISORS)

2.5 Naroky na personalniho manazera verejné spravy

Pro oblast vetejné spravy i pro komercni sféru plati, ze byt vedoucim pracovnikem
znamena zodpovidat za procesy, pracovisté a piedev§im za svij ,.tym* svéfenych
pracovnikll - podfizenych, coz s sebou nese i mnozstvi Cinnosti nad ramec odbornosti,
protoze vedle své odborné prace si musi najit ¢as i na praci personalni. Je proto nezbytné,
aby vedouci pracovnik byl fadn¢ obezndmen jak vést své lidi v tymu, umé¢l se orientovat
v zékladnich pracovné-pravnich otdzkach, vénoval se poznavani svych podiizenych, ale

také sebepoznani a sebetizeni.

Kromé zakladnich oblasti kompetenci, mezi které podle odborné manazerské literatury
patii napt. budovani tymovych vztahii na pracovisti, tymova prdace a kooperace nebo uceni,
podpora, rozvoj a koucovani druhych, by mély do kompetenci vedouciho manazera

Vv personalni oblasti vefejné spravy spadat tyto nasledujici zélezitosti:*

e Pripravit i realizovat vyb&rové fizeni na nové spolupracovniky, ve spolupraci

s personalistou.

% DITTRICH, P. Moderni obec [online]. © 1996 [cit. 2014-03-16]. Dostupné z:
http://moderniobec.ihned.cz/c1-50861750-slasti-a-strasti-vedouciho-pracovnika-na-poli-personalnim.
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Sestavit adapta¢ni plan pro nové zaméstnance a postupné ho s nim vyhodnocovat.

(Nezvladnuti adapta¢niho procesu - zkuSebni doby, je v praxi jednim z hlavnich

pticin fluktuace.)

e Poznavat specifika svych podtizenych Vv jejich kazdodenni ¢innosti.

e Umét motivovat svij ,,tym*.

e Hodnotit pribézné vykon zaméstnance (tzn. soustfedit se vice na hodnoceni jeho
¢innost a méné na vlastnosti osobnosti).

e Budovat ,,svijj tym* podfizenych pracovniki, vyuzivat plné tymovych roli vSech
jeho ¢lent a posilovat pozitivni mezilidské vztahy uvnitt tymu.

e Umét pfipravit, vést a fidit porady tymu a zapojovat podiizené do jejich programu.

e Pfipravovat vhodné podminky pro rozvoj odbornosti svych podiizenych kolegii.

e Uplatiovat tzv. participativni styl fizeni, kterym zapojuje podiizené do ¢innosti, do
planovani i rozhodovani v tymu.

e Delegovat, koucovat.

e Diplomaticky a lidsky umét v piipadé potieby ukoncit pracovni pomer.

Stejné jako v sektoru soukromém, tak i na rlznych urovnich vetejné spravy pracuji lidé,
ktefi pottebuji v pravidelnych intervalech motivovat k zodpovédné a efektivni praci a tomu

by mél odpovidat i jejich rozvoj potifebnych odbornych znalosti a dovednosti.

Cilené a systematické vzdélavani afednikd ve vSech manazerskych pozicich, jako jsou
vedouci ufednici a vedouci ufadil, je nutnosti a vychazi ze zakladni osnovy vzdélavani
ufedniki uzemnich samospravnych celku, ktera je ddna zdkonem ¢. 312/2002. Manazeti
vetejné spravy prokazuji zvlastni odbornou zplsobilost z obecné Casti a vedouci ufednici

jesté alespon z jedné spravni ¢innosti stanovené provadécim pravnim piedpisem.

Mezi povinnosti manazera patii zajiStovani prohlubovani kvalifikace svym podrizenym
zamé&stnancim podle planu vzdélavani, ktery musi byt vyhotoven do jednoho roku od
vzniku pracovniho poméru a nejméné jednou za tii roky tento plan zhodnotit a provést jeho
aktualizaci. Pokud manazer umi navic tuto povinnost vzdélavani vyuzivat nejen k rozvoji
odbornosti konkrétniho pracovnika, ale také kK podpote jeho aktivity a rtstu, k zapojovani
podiizenych do novych roli v tymu, pak tim napomaha ke zvySovani kvality a efektivity
prace a prispiva k lepsi vykonnosti a vEétsi spokojenosti zaméstnancti. Neopomenutelny je
také efekt vyuziti vzdélavani jako prevence syndromu vyhoteni, a proto by si toto riziko

mél uvédomovat kazdy manazer jak u sebe sama, tak i u svych podfizenych.
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»V podminkdch verejné spravy je treba velmi casto reagovat na ménici se legislativu
Jjednotlivych agend, ale kromé odbornych znalosti je treba stile pamatovat na rozvoj

Ié 14 ’ ((94
osobnostnich viastnosti a dovednosti.

Mezi hlavni tlohy personalnino manazera vefejného sektoru je piedevs§im
zaméienost na produktivitu a efektivnost, o¢ekavana je také jeho znalost i orientace
V pravu a V technologiich vefejného personialniho managementu, musi byt pozitivné
orientovan na manazerské cile, musi byt zaméfen na zameéstnance, musi disponovat
analytickymi schopnostmi a mél by také uzce spolupracovat s dalSimi personalisty uvnitf
I vn¢ organizace. Kvalitni personalni politika spolu s profesionalnimi, zaujatymi
manazery, mohou z verejné sluzby udélat atraktivni praci pro schopné lidi. ,,Manazer

by mél umét prilakat, motivovat a udrzet kvalitni a vysoce vykonné lidi <%

2.6 Manazerské metody uplatiiované ve verejné spravé

Uplatilovani rtiznych metod a modell fizeni a hodnoceni v izemni spravé je cela fada.
Jednotlivé metody jsou prevzaté ze soukromého sektoru, ve kterych jsou zohlednéna
specifika Cinnosti a poslani vefejné spravy. Jsou soucasti a hraji vyznamnou ulohu
V procesu modernizace vetejné spravy, a jejich hlavnim cilem je urychlit zkvalitnéni,

hospodarnost i efektivnost vefejné spravy.
Mezi nejpouzivangjsi metody managementu kvality vefejné spravy patii:*

1. New Public Management

Koncept New Public Managementu (dale jen NPM) je pouze teoretickym modelem
fizeni organizaci vetejné spravy. Jako celek se v ¢eskych podminkach neuplatiuje, ale
pro fungovani spravnich organt, jsou dilezité zaklady, na kterych je cely koncept
postaven. NPM je na sluzbu orientované fizeni, které probiha prostiednictvim
stanoveni cilid a vykonné pravomoci jsou delegovany na regionalni a lokalni uroven.
Vyuzivan je controlling, tzn. pravidelné provéfovani aktudlniho stavu, zjiStovani

odchylek a vyvozeni nédpravnych opatieni.

% DITTRICH, P. Moderni obec [online]l. © 1996 [cit. 2014-03-16]. Dostupné z:
http://moderniobec.ihned.cz/c1-50861750-slasti-a-strasti-vedouciho-pracovnika-na-poli-personalnim.

% OLSOVA, P. DVS: Verejny persondlni management [online]. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6155884.

% OLSOVA, P. DVS: Management iizemni spravy [online]l. © 2014 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z:
http://denik.obce.cz/clanek.asp?id=6169357.
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Typické je zaméieni konceptu na efektivni vyuziti zdroju pro dosaZeni vysoké
kvality poskytovanych sluZeb, konkurencni prosttedi mezi soukromym a vefejnym
sektorem pfi poskytovani sluzeb, trzn¢ orientovany pfistup, kde obcané jsou
spottebitelé, které je tfeba uspokojit a vysoka urovenn zodpovédnosti za vysledky

manazera.

2. Model CAF

Model CAF (Common Assessment Framework) je nastrojem Fizeni kvality, ktery
umoZiiuje organizacim prostiednictvim sebehodnoceni identifikovat své silné
a slabé stranky a oblasti pro jejich zlepSeni a vznikl pod zastitou generalnich feditelt
pro vetejnou spravu Evropské unie. Cilem bylo podpofit mySlenku a principy fizeni
kvality ve vefejné spravé a soucasné vytvofit jednotny a jednoduchy model pro
hodnoceni organizaci vefejné spravy. Organizace, které CAF pouzivaji, byvaji
oznacovany jako organizace s dobrou praxi a mohou se tak uchazet o ocenéni na
narodni i mezinarodni urovni. Jeho struktura je tvofena systémem deviti hlavnich
kritérii Cinnosti. Kritéria 1 — 5 tvofi predpoklady a podminky c¢innosti: vedeni
a fizeni, strategie a planovani, management lidskych zdrojl, partnerstvi a zdroje,
management procest a zmén. Kritéria 6 — 9 méri dosaZzené vysledky, kdy se hodnoti:
klienti/obCané, zaméstnanci, spolecnost, kli¢oveé vysledky ¢innosti a vykonnost. Méfeni
se uskutecniuje na zdklad¢ posuzovani a hodnoceni vnitinich ukazatelti (bodova skala
1-5). Téchto devét kritérii se dale déli na 28 subkritérii, které identifikuji hlavni otazky,

které je tfeba pii hodnoceni Gfadu posoudit.

Model CAF pomaha odhalit adu aspekti, které je tieba z pohledu uiadu FeSit
a to jak kratkodobého, tak i dlouhodobého vyvoje. Rovnéz piinasi novy uhel
pohledu na praci ufadu a jeji hodnoceni. Jeho realizace je dlouhodobou zalezitosti
a hlavnim cilem je vyuzit poznatky soudobé teorie fizeni ke zlepSeni vykonu vefejné

spravy.

3. Benchmarking

Benchmarking je obecnou manazerskou metodou, ktera vznikla na zakladé potieby
v soukromém sektoru, kde se osvédcila, rozsifovala se a postupné pronikla i do sektoru
vefejného. V Ceské republice v roce 2003 byl pro obce s rozsifenou piisobnosti zahajen
projekt "Benchmarking v oblasti rozsitené ptisobnosti obci 3. typu". Jedna se 0 ¢esko-

kanadsky projekt Vzdélavaciho centra pro vefejnou spravu CR, jehoZ cilem je pomoci
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analyzovat prostfednictvim této metody soucasny vykon pfenesenych kompetenci

statni spravy.

Jeji podstatou je méieni a analyza procesi a vykonl organizace. Prostiednictvim
systematického a vzajemného porovnavani ziskanych dat s vykonem ostatnich
a hledat nejlepsi feSeni. Manazeriim tak umoziuje 1épe poznat vnitini fungovani utradu,
sdilet zkuSenosti a nejlepsi praxi se srovnatelnymi subjekty a identifikovat tak své
prilezitosti ke zlepSeni vlastni prace a kvality poskytovanych sluzeb. Hlavnim
piedpokladem pro uspé$né fungovani této metody je aktivni zapojeni vSech

zucastnénych partnert a jejich tymova prace.

4. Balanced Scorecard
Balanced Scorecard (dale jen BSC), neboli metoda, vyvazenych ukazatell, ktera
umoznuje konkretizaci, znazornéni a sledovani strategii a s jejiz pomoci, by se méla

vyrazné¢ zvySit pravdépodobnost zavedeni zamyslené strategie.

Tato metoda pfi spravném vybéru cili a meéfitek objasni strategické smétovani
a soucasné umozni jeho méfeni. Strategické cile jsou vyvozovany z vize a strategie,
k cilim se prifazuji nasledné finanéni a nefinanéni méritka. Cile, méfitka
a strategické akce se prifazuji K tzv. perspektivam (finan¢ni, zakaznické, internich
procest a rustové). Pro jednotlivé ¢innosti se vytvari ur€ity pocet méfitek a stanovuji se
hodnoty, kterych chce ufad dosahnout. Snahou je méfit i dosud nepostizené, tzv. mékké
faktory (napf. kvalita poskytovanych sluzeb, spokojenost obyvatel, atd.) a vznikla

tabulka méfitek je pravé BSC.

5. Normy ISO

S kvalitou a rozvojem sluzeb, které poskytuje vefejna sprava, souvisi i certifikace dle
normy CSN EN ISO 9000:2000. Normy ISO jsou zaméfeny na hodnoceni vnitfnich
procest a ¢innosti organizace a nejrozsifenégjsimi jsou ISO 9000 — normy fizeni kvality

a ISO 14000 — normy fizeni procest s ohledem na dopady na zivotni prostredi.

S neustale se zvySujicimi naroky na efektivni vykon vefejné spravy, se zménami vnitinich
i vn¢jSich podminek, které ovliviiuji fungovani ufadu (napf. zmeény legislativy, politika
statu nebo zmény organizace prace ve vefejné spraveé) se stale vice uplatiiuji vyse uvedené
moderni pfistupy. Jejich soustavnym rozvijenim a modernizovanim dochézi k lepsi kvalité

celkového tizeni a koordinaci vefejné spravy i vnitiniho fizeni jejich jednotlivych slozek.
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3 MESTSKY URAD SLAVKOV U BRNA

Diplomova prace je zaméfena na Setieni spokojenosti s hlavnimi personalnimi ¢innostmi
Méstského ufadu Slavkov u Brna, proto se tato kapitola zabyva predstavenim
a charakteristikou M¢ésta Slavkova u Brna a Méstského ufadu Slavkov u Brna jako
organem tohoto mésta, dale jeho piisobenim, organizacni strukturou a zaméstnanci Gradu.
Dalsi ¢ast je zaméfena na analyzu persondlniho managementu M¢stského uradu Slavkov
u Brna a na hlavni persondlni Cinnosti, pfedevsSim na ziskavani a vybér pracovnikl
Meéstského tfadu Slavkov u Brna, vzdélavani a podporu jejich rozvoje a metodiku
hodnoceni a odménovani zaméstnancti uvedeného uradu. Posledni ¢ast kapitoly se tyka

optimalizace lidskych zdroji na Méstském Ufadu Slavkov u Brna.

3.1 Zakladni informace o Méstu Slavkov u Brna

Mésto Slavkov u Brna, zndmé ve svété jako Austerlitz, se do historie zapsalo piedevsim
jako misto napoleonské bitvy TFi cisait, kterd se odehrala nékolik kilometri zapadné od
meésta, dne 2. prosince roku 1805. Jeho historické jadro je méstskou pamatkovou zénou

a prilehla oblast Slavkovského bojisté spada do krajinné paméatkové zomy.”’

Mesto Slavkov u Brna se nachdzi dvacet kilometri vychodné od Brna, v okrese VySkov
Vv Jihomoravském kraji. Rozkladd se na pravém biehu fi¢ky Litavy, v kotliné¢ na Upati
Chiiba.”

Historie mésta Slavkov u Brna saha opravdu daleko. Nejstarsi pisemna zminka o mésté, se
objevuje v listind krale Vaclava I. z roku 1237, ktery potvrdil R4du némeckych
rytiii drzbu mésta Novosedlic a ¢tyf okolnich vsi. Némecké jméno , Austerlitz je
pravdépodobné odvozeno z Ceského ,Novosedlice”, némecky puvodné ,Nausedlitz®.
V roce 1416 pak kral Vaclav IV. udélil tomuto méstu pecet’ a znak (Obr. 7) %, ktery je

nejstar§im dochovanym znakovym privilegiem v &eskych zemich. Rad némeckych

" Portdl Slavkov u Brna. Soucdst celorepublikového projektu portalymest.cz [online]. © 2008 [cit. 2014-03-
08]. Dostupné z: http://www.portalslavkovubrna.cz/.

% Slavkov u Brna -  Wikipedie [online]l.  [cit.  2014-03-08].  Dostupné = z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Slavkov_u_Brna#cite_note-4.

% Oficidlni stranky mésta Slavkov u Brna — Austerlitz. [online]. [cit. 2014-03-08]. Dostupné z:
http://www.slavkov.cz/index.php/mesto/o-meste/zakladni-informace.


http://cs.wikipedia.org/wiki/M%C4%9Bstsk%C3%A1_pam%C3%A1tkov%C3%A1_z%C3%B3na
http://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=Krajinn%C3%A1_pam%C3%A1tkov%C3%A1_z%C3%B3na&action=edit&redlink=1
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98%C3%A1d_n%C4%9Bmeck%C3%BDch_ryt%C3%AD%C5%99%C5%AF
http://cs.wikipedia.org/wiki/%C5%98%C3%A1d_n%C4%9Bmeck%C3%BDch_ryt%C3%AD%C5%99%C5%AF
http://cs.wikipedia.org/wiki/Novosedlice
http://www.slavkov.cz/index.php/mesto/o-meste/zakladni-informace
http://www.slavkov.cz/index.php/mesto/o-meste/zakladni-informace
http://www.slavkov.cz/index.php/mesto/o-meste/zakladni-informace
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rytifti na pocatku 13. stoleti zde vystavél bastu, jejiz zbytky se jesté dnes nachézi
v podzemi slavkovského zamku. Po rozpadu tohoto fadu se mésto postupné stalo
vlastnictvim mnoha Slechticii. V roce 1509 ptipadlo panstvi rodu Kounici, ktefi ho pak

ovladali po vice nez 400 let.*°

Obr. 7. Mestsky znak Mésta Slavkov u Brna

Dominantou mésta Slavkov u Brna je velkolepy barokni zamek Slavkov - Austerlitz,
s impozantnim zameckym parkem ve francouzském a anglickém stylu. Zcela vyjimeénym
interiérovym prostorem zamku je centralni ovalny sal, dnes zvany Historicky, kde bylo dne
6. prosince 1805 po bitvé u Slavkova podepsano pHm&H mezi Rakouskem a Francii.*™
Jeho ptilehly zamecky park o rozloze 16 ha patii k nejvyznamngjsim historickym

zahradam na Moravé.

Nedilnou sou&ésti slavkovské historie jsou i dal3i vyznamné méstské budovy a pamatky:'%

Néameésti ze severni strany uzavird klasicistni farni kostel VzkiiSeni Pané, ktery byl
vystavén videnskym architektem Johannem Ferdinandem Hetzendorfem z Hohenberku
v letech 1786 - 1789. Kostel VzkiiSeni Pané je ojedinélou cirkevni stavbou klasicismu,
z doby, kdy cisat Josef Il. naopak mnohé kostely rusil a jedna se o technicky naro¢nou

stavbu, postavenou v baZinatém terénu na dubovych pilotech.

Pozdné renesan¢ni radnice z roku 1592, v pozdéjsi klasicistni uprave, ve svych zdech
dosud uchovava byvalou méstskou Satlavu. Z Husovy ulice je viditelny renesanéni portal

zazdéného vchodu.

100 Regiondini  rozvojovd  agentura  jizni  Moravy. Morava  Napoleonskd [online].

© 2012 [cit. 2014-03-08]. Dostupné z: http://www.morava-napoleonska.cz/cz/pamatky-na-morave/slavkov-
u-brna-nebo-austerlitz/.

0 Slavkov u Brna -  Wikipedie  [online].  [cit.  2014-03-08].  Dostupné  z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Slavkov_u_Brna#cite_note-4.
2 Slavkov u Brna —  Wikipedie  [online].  [cit.  2014-03-08].  Dostupné  z:

http://cs.wikipedia.org/wiki/Slavkov_u_Brna#cite_note-4.


http://cs.wikipedia.org/wiki/Z%C3%A1meck%C3%BD_park
http://cs.wikipedia.org/wiki/Francouzsk%C3%BD_park
http://cs.wikipedia.org/wiki/Anglick%C3%BD_park
http://cs.wikipedia.org/wiki/Kostel_Vzk%C5%99%C3%AD%C5%A1en%C3%AD_P%C3%A1n%C4%9B_(Slavkov_u_Brna)
http://cs.wikipedia.org/wiki/Josef_II.
http://cs.wikipedia.org/wiki/Klasicistn%C3%AD_architektura
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Barokni kaple sv. Jana K¥titele pochazejici z roku 1743, je spolu s budovou byvalého

Spitalu vélenéna do urbanistického celku hibitova. Pod touto kapli se nachazi rodinna

4

Jednou z nejstarSich budov ve mésté je Pansky dum, jehoZ jadro pochazi ze 16. stoleti.

V prizemi i sklepech se dodnes zachovala fada dobovych portall i osténi oken.

Ve mésté se nachazi 1 Zidovska ¢tvrt, z niz zistala zachovana pouze Zidovska

synagoga.

Dals$i cennou pamatkou jsou zbytky sttedovékych méstskych hradeb, které se dochovaly
na nékolika mistech a jsou pfimym dokladem fortifikace ze 14. a 15. stoleti, zejména
v ulicich Lidicka a Kollarova.

103 melo Mésto Slavkov u Brna koncem roku 2003

Podle Demografické rocenky mést
celkem 5936 obyvatel, koncem roku 2012 pak 6224 obyvatel. Dnes nabizi navstévnikim
¢etné moznosti kulturniho, spolecenského a sportovniho vyziti. V arealu slavkovského
zamku 1 parku, se celoro¢né konaji kulturni a spolecenské akce, koncerty vazné i populérni
hudby. Zijemci o aktivni odpocinek mohou vyuzit moZnost navstévy koupaliste
s beachvolejbalovymi kurty, stadion, v jehoZ arealu se nachéazi tenisové, volejbalové
a nohejbalove kurty, atletickd drdha a fotbalové hiisté. Nejen pro milovniky zelen¢ho

. v v e . N r JOULS] r £ 1w x 104
sportu, ale 1 pro Sirokou vefejnost je ur¢eno rozlehlé osmnéctijamkoveé golfové hiiste. 0

Mésto Slavkov u Brna je soucasti vysSiho uzemniho samospravného celku —
Jihomoravského kraje. S poctem 1562 registrovanych ekonomickych subjektd k 31. 12.
2012'% patii na predni mista mezi obcemi Jihomoravského kraje v celkovém podtu
ekonomickych subjekti. Dalsi dostupna statisticka data o rozvoji tohoto mésta jak v oblasti
bytové vystavby, tak i poctu podnikatelskych subjektli lze ovéftit pfi prohlidce mésta

a okoli.

13 Cesky statisticky iirad. Krajska sprava CSU v Brné. Demografické iidaje za vybrand mésta
Jihomoravského kraje [online]. [cit. 2014-03-09]. Dostupné z
htEP://WWW.czso.cz/xb/redakce.nsf/i/demograficke_udaje_za_vybrana_mestaJihomoravskeho_kraje.

102 oncentus Moraviae. [online]. © 2010 [cit. 2014-03-08]. Dostupné z:
http://www.concentusmoraviae.cz/VenueDetail.aspx?venueld=mpejcnfgbkjbefbcjiafnkcofbofhjhd.

5 Cesky statisticky irad. Krajska sprava CSU v Brné. Pocet podnikatelskych subjektii v obcich
Jihomoravského kraje[online]. [cit. 2014-03-09]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/xb/redakce.nsf/i/pocet_podnikatelskych_subjektu v_obcich_jihomoravskeho_kraje.
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Meésto Slavkov u Brna v roce 2011 jiz po tieti v fadé obhdjilo prvenstvi nejlepsiho mésta
pro byznys ve svém regionu na jihu Moravy ve srovnavacim prizkumu ,,Mésto pro
byznys*, ktery kazdoro¢né vyhlasuje tydenik Ekonom. Tento unikatni prizkum hodnoti
celkem 205 mést a 22 prazskych obvodu podle padesati kritérii v Sesti oblastech podnikani.
Toto ocenéni mésta Slavkov u Brna je vyznamné pro mésto jednak z kvality

podnikatelského prostiedi, ale i z hlediska kvality vefejné spravy.®

3.2 Udaje o Méstském uadu Slavkov u Brna

Méstsky aiad Slavkov u Brna (dale jen ,ufad”) je orgdnem M¢sta Slavkova u Brna
a sidli na ulici Palackého nameésti 64 a 65, 684 01, Slavkov u Brna. Ve své ¢innosti se fidi
zakonem ¢. 128/2000 Sb., o obcich (obecni zfizeni), ve znéni pozdéjsich predpist a dal§imi
souvisejicimi pravnimi piedpisy a v jejich mezich organizatnim fadem. Organizaé¢ni rad
uradu upravuje organizaci ufadu vcetné jeho organizaéni struktury, rozdéleni pravomoci
(kompetence, resp. ndplné odboril) v ufadu, zisady Cinnosti a fizeni Ufadu a jeho
jednotlivych odbort. Organizaéni fad je vnitfnim pfedpisem mésta a je zdvazny pro

< v ooy 1107
vSechny osoby tvofici ufad. 0

Méstsky urad Slavkov u Brna je Gizemnim organem vefejné spravy a jako zakonem

povefeny organ statu vykondva vetejnou spravu v samostatné a prenesené ptisobnosti.

V oblasti samostatné pusobnosti obce je Gfad podiizen zastupitelstvu a radé mésta a plni

ukoly jimi uloZené a poméaha vyborim zastupitelstva a komisim rady v jejich ¢innosti.

V oblasti pienesené piisobnosti obce vykonava statni spravu:
e Vv zakladnim rozsahu s vyjimkou véci, které patfi do plsobnosti jiného organu
mesta,

e Vv rozsahu povéteného obecniho uradu,

106 KOZLEROVA, M. EKONOM.IHNED.CZ [online]. © 1996 [cit. 2014-03-10]. Dostupné z:
http://ekonom.ihned.cz/c1-52849090-nejlepsim-mestem-pro-byznys-na-jihu-moravy-je-slavkov-u-brna.

Y7 Organizacni Fad Mésta Slavkov u Brna. Oficidlni stranky mésta Slavkov u Brna — Austerlitz. [online]. [cit.
2014-03-07].  Dostupny  z:  http://www.slavkov.cz/index.php/radnice/urad/organizacni-struktura/732-
organizacni-rad.
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e Vrozsahu obecniho ufadu obce s rozsifenou plsobnosti pro tzemni obvody 17
obci, spadajicich do jeho spravniho obvodu: BoSovice, HerSpice, Hod¢&jice,
Holubice, Hostéradky — ReSov, Hrusky, Kobefice u Brna, Kienovice, Lov¢icky,
Milesovice, Néméany, Nizkovice, Otnice, Saratice, Vazany nad Litavou,

Velesovice a Zbysov.

Systém Fizeni na M¢éstském tufadé ve Slavkové u Brna je dany organiza¢nim Fadem,
ktery svym usnesenim schvdalila Rada mésta Slavkova u Brna v souladu s ustanovenim
§102 odst. 2 pism. f) a o) zakona & 128/2000 Sb., o obcich (obecni fizeni). Utad tvoii

starosta, mistostarosta, tajemnik Ufadu a dals§i zaméstnanci mésta zatazeni do Gradu.

Zakladnimi organiza¢nimi jednotkami jsou odbory uradu, které ziidila rada mésta pro
jednotlivé useky ¢innosti. Rada mésta dale stanovi i celkovy maximalni po¢et zaméstnanci
meésta zatazenych v ramci struktury tradu a pocet pracovnikii na jednotlivych odborech

spadd do kompetence tajemnika tGfadu.

Vedeni Giadu, vztahy nadfizenosti a podrizenosti a nazvy a pravomoci jednotlivych

oy ooy, .y 1
odbori urcuje Organizacni struktura uradu. 08

V cele uradu je starosta mésta:
e je pfimo nadfizen tajemnikovi ufadu;
e zastupuje mésto navenek;

e podepisuje pravni piedpisy mésta;

plni tkoly a vykonéava pravomoci stanovené zakonem o obcich a dalSimi zvlastnimi
pravnimi predpisy;

e svolava a fidi porady vedeni aj.

Mistostarosta mésta:
e zastupuje starostu v dobé jeho neptitomnosti, nebo v dobé, kdy nevykonava svou
funkci;
e plni tkoly v samostatné plisobnosti, které mu svéii zastupitelstvo;
e plni tkoly uloZené mu jednacimi fady organii mésta a usnesenimi zastupitelstva

a rady, pfipadné ulozené starostou V ramci zastupovani starosty aj.

1% Organizacni struktura Méstského tifadu Slavkov u Brna. Oficidlni stranky mésta Slavkov u Brna —
Austerlitz.[online]. [cit. 2014-03-07]. Dostupny z:
http://www.slavkov.cz/index.php/radnice/urad/organizacni-struktura/1092-org-struktura.
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Tajemnik uradu:
e zajiStuje vykon prenesené plsobnosti svéfené uifadu a plni ukoly statutdrniho
organu zaméstnavatele vici pracovnikiim ttadu;
e je pfimym nadfizenym vedoucich odbort, neni-li stanoveno jinak;
e plni ukoly ulozené¢ mu zastupitelstvem, radou nebo starostou mésta;
e rozhoduje pti kompeten¢nich sporech mezi odbory a zajistuje koordinaci ¢innosti

odbort aj.

Vedouci odboru:
e je odpoveédny za fizeni a kontrolu pracovnikli ufadu zafazenych do jeho odboru a je
jejich pfimym nadtizenym;
e tajemnikovi ufadu odpovida za ¢innost odboru;
e je vazan ve své cCinnosti zdkonem o obcich a dal§Simi pravnimi piredpisy

souvisejicimi s vykonem kompetenci svétenych jeho odboru aj.

Informace z ¢innosti ufadu pro média mohou poskytovat starosta, mistostarosta a tajemnik
ufadu. Vedouci odboru, pfipadné jiny pracovnik tfadu jen tehdy, pokud je k tomu zmocni

starosta nebo tajemnik ufadu.

Zaméstnancem meésta zafazenym do ufadu se rozumi zaméstnanec mésta, ktery zastava

pracovni misto uvedené v organizacni struktufe ufadu.

Zaméstnanec, ktery je zafazen do ufadu uzemniho samospravniho celku a podili se na
vykonu spravnich ¢innosti, resp. na plnéni tkolii v samostatné nebo pfenesené pisobnosti
uzemniho samospravniho celku podle zvlastnich pravnich ptredpist, se stava tiFednikem
ve smyslu zékona ¢. 312/2002 Sb., o tfednicich izemnich samospravnich celkli a 0 zméné

nékterych zakont, ve znéni pozdéjsich piedpist (dale jen ,,zdkon o Ufednicich®).

Tento zakon o Gfednicich nabyl u€innosti dnem 1. ledna 2003 a upravuje pracovnépravni
vztahy a vzdéldvani zaméstnancii Uzemnich samospravnich celk, ktefi se povazuji za
ufedniky.

Pracovnépravni vztahy zaméstnancii Gfadu, na které se zdkon o ufednicich nevztahuje,
tj. ktefi nejsou ufedniky ve smyslu vysSe uvedeného zdkona, jsou upraveny zakonem
¢. 262/2006 Sh., zakonik prace, ve znéni pozdé&jSich predpist, a dalsi piedpisy

pracovnépravniho charakteru.
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Na Méstském utadu Slavkov u Brna podle statistickych udaji tajemnika tifadu k 1. 1. 2013
pracovalo v ramci organiza¢ni struktury ufadu 64 zaméstnanciu, z tohol19 muzd, 45 Zen,

a pramérny vék zaméstnanci zafazenych do struktury M&U se od roku 2003 do roku 2012

pohybuje mezi 42-43 roky (Tab. 2)*®.

Tab. 2. Shrnuti primérného véku zaméstnancii zarazenych v rdamci struktury MeU,

v porovnani od roku 2003 do roku 2012

2003 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Muzi 46,6 46,0 44,6 44,0 42,7 41,9 41,7
Zeny 40,1 41,7 41,9 43,4 43,3 43,9 42,6
Celkem 42,0 42,9 42,7 43,6 42,4 43,3 42,3

Dal3i statistické udaje M&U ukazuji na Giroveii vzdélani zaméstnancti M&U (Obr. 8)

110

5%

Uroveti vzdélani zaméstnanci M&U Slavkov u Brna k 1. 1. 2013

BVS (Mgr., Ing., Be.)
B SS+vyssi odb.

DOvyuceni bez maturity

o0zs

Obr. 8. Struktura zaméstnancu uradu dle dosazeného vzdeélani k1. 1. 2013

109 7prava o &innosti Méstského titadu Slavkov u Brna za rok 2012, plan na rok 2013,
10 7prava o &innosti Méstského titadu Slavkov u Brna za rok 2012, plan na rok 2013.
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Ze struktury zaméstnanci podle mista jejich trvalého bydlisté (Obr. 9)

111

nejvice zaméstnanctit MEU bydli ve Slavkové u Brna.
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Obr. 9. Struktura zaméstnancii dle mista jejich trvalého bydlisté k 1. 1. 2013

3.3 Personalni management Méstského tiradu Slavkov u Brna

Méstsky urad Slavkov u Brna nema zfizen samostatny specializovany personalni odbor,

ktery by zabezpecoval vykon jednotlivych personalnich ¢innosti. Na fizeni lidskych zdroja

a zabezpecCovani vykonu persondlnich procesti se podili predevsim tajemnik tiadu,

spolecné s odborem kanceldie tajemnika, v ramci kterého zabezpecuje v samostatné

pusobnosti komplexni mzdovou a personalni agendu personalistika — mzdova tucetni a je

také neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich pracovniki jednotlivych odbori. Ti

zajistuji predevSim vykon persondlnich ¢innosti po strance odborné, poradenské,

v

wv

a feSeny s pravnikem ufadu. Podle organiza¢niho fadu jsou tkoly v oblasti personalniho

managementu rozdéleny dle kompetenci nasledovné:

1 Zprava o &innosti Méstského titadu Slavkov u Brna za rok 2012, plén na rok 2013.
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Tajemnik uradu:

e schvaluje a podepisuje platové vymeéry zaméstnanciim tfadu®*?;

e vymezuje prava, povinnosti a odpoveédnost vedoucich odbort ufadu a vyjadiuje je
V jejich naplnich prace;

e schvaluje a zabezpecuje vzdélavani pracovnikii podle zékona'*?;

e schvaluje navrhy vedoucich odborti Gfadu na poskytnuti odmén jim podfizenym
pracovnikiim ufadu;

e navrhuje radé mésta organizacni fad uiadu a jeho zmény, véetné zmén organizacni

struktury Gfadu aj.

Odbor kancelaie tajemnika:
e vede kompletni mzdovou agendu zamé&stnancti mésta, zejména napft-:
- zpracovava mzdy,
- zajiStuje veskery styk se zdravotnimi pojistovnami,
- zajistuje plnéni ohlasovaci povinnosti, vypocty a odvody pojistného pro
spravu socidlniho zabezpecenti,
- provadi vypocty a odvody dani za vySe uvedené osoby,
- vede evidencni listy dichodového zabezpeceni,
- vede a eviduje mzdové listy,
- zpracovava podklady o ¢erpani mzdového fondu pro statistické vykazy,
- zpracovava prehled a sleduje cerpani mzdoveho fondu,
- provadi dalsi ¢innosti souvisejici se mzdovou agendou;
e vede kompletni personalni agendu zaméstnancti meésta;
e vede evidenci pracovni doby a evidenci Skoleni pro zaméstnance ufadu;
e upravuje a kontroluje vytétovani cestovnich nahrad,
e plni tkoly vyplyvajicich z obecnych ukolli odboru podle platného Organizaéniho

fadu Méstského uradu Slavkov u Brna.

2 Na zakladé zakona ¢&. 262/2006 Sb. Zakonik prace, ve znéni pozdg&jsich predpist, v souladu s Nafizenim

vlady €. 564/2006 Sb. o platovych pomérech zaméstnancli ve vefejnych sluzbach a spravé ve znéni
pozdéjsich predpist, a nafizenim vlady ¢. 222/2010 Sb. o katalogu praci ve verfejnych sluzbach a sprave, ve
znéni pozdejsich predpist.

3 Hlava IV zakona & 312/2002 Sb., o Gfednicich uzemnich samospravnich celkii a o zmén& n&kterych
zakond.
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Vedouci jednotlivych odbori ufadu (v ramci kompetenci jeho odboru):

e vymezuje prava, povinnosti a odpovédnosti pracovnikli odboru, vyjadiuje je
V naplnich prace jednotlivych pracovnikd,

e podava tajemnikovi navrhy v persondlnich a platovych zalezitostech pracovnikii;

e vyhodnocuje (ve spolupraci s tajemnikem uradu) zkuSebni dobu nové pfijatych
pracovnikl odboru;

e navrhuje tajemnikovi pfiznani osobniho pfiplatku a poskytnuti odmén pracovnikiim
odboru;

e zabezpecuje a zodpovida za plnéni ukoli v péci o bezpecnost a ochranu zdravi pfi
praci;

e stard se o zvySovani odborné trovné podiizenych zaméstnancti, metodicky je vede

a koordinuje jejich ¢innost aj.

Méstsky Grad Slavkov u Brna stejné jako vétSina ostatnich soucasnych modernich izemné
samospravnich celkl s rozsifenou plisobnosti, vyuziva modernich metod Fizeni lidskych
zdroju, uplatiovanych ve verejné sfére. Od roku 2008 je Méstsky uradu Slavkov u Brna
zapojen do metody benchmarkingu, coz je technika trvalého zlepSovani ucenim se
od druhych. Porovnavé a analyzuje celkem Ctyfi oblasti, z nichZ pravé jedna jsou lidské
zdroje. Uelem benchmarkingu je zjistit, z hlediska vstupil, co nejlepsi pracovni postupy,
ve srovnani s jinymi Ufady a aplikovat je na vlastni procesy. Nasledné¢ poméha zjistit
i mozné rezervy. U metody benchmarkingu se nejedna ani o soupefeni ani o kopirovani,
ale o nalezeni co nejlepsi praxe, kterou uplatni ve svém ufad¢ a tim zlepsi celkovou

vykonnost utadu.

3.4 Personalni ¢innosti Méstského uradu Slavkov u Brna

Méstsky Gfad ve Slavkové u Brna (dale jen Mé&U) uplatiiuje v oblasti personalniho

managementu tyto personalni ¢innosti:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist na uradu.

e Ziskavani a vybér zaméstnanci.

e Prijimani novych zaméstnanci a urednikii v€etné jejich adapta¢niho procesu.
e Hodnoceni zaméstnanci.

e Odménovani zaméstnancu uradu.
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e Vzdélavani a podpora rozvoje uiredniki.
e Zmény pracovniho zarazeni a ukonceni pracovniho poméru na uradé.
e Pracovni vztahy a péce o zaméstnance uradu.

e Personalni informa¢ni systém.

V souvislosti s praktickou ¢asti diplomové prace jsou v této kapitole vybrany nejdilezité;si
personalni ¢innosti, provadéné v podminkach M¢stského tradu Slavkov u Brna. Jedna se
predevsim o tyto personalni ¢innosti: ziskavani a vybér pracovnikii, vzdélavani a podpora
rozvoje Ufednikti véetné jejich adaptaéniho procesu a dale hodnoceni a odménovani
zameéstnancl uradu, pfi jejichz provadéni a napliiovani vychdzi personalni management

meéstského Gfadu z internich ptedpist, smérnic a metodickych postupii.

Ziskavani, vybér a proces adaptace zaméstnancti MéU

Kazdé pracovni misto na Méstském tfadé vychazi z jeho organizaéni struktury. Jako
podklad pro organizaéni strukturu a systemizaci funk¢énich mist slouzi Organizacni fad
MéEU Slavkov u Brna, ktery je schvaleny radou mésta Slavkova u Brna a ze kterého

navazné vyplyva:

* budouci funkéni zarazeni,
» zakladni pozadavky pro vznik pracovniho poméru,
* pozadovana uroveil vzdélani,

» opravnéni k fizeni motorového vozidla popft. dal§i podminky.

Méstsky urad zvefejniuje volné pracovni misto vyhldSenim vybérového fizeni, které je
podminkou pro vznik pracovniho poméru. Vybérové fizeni vyhlasuje tajemnik uradu
oznamenim na wiedni desce MéU, a to ze zakona nejméné patnact dni pfed dnem uréenym
pro piihlaseni uchazecti a i zplisobem umoziujicim dalkovy pfistule, tj. na webové
strance mésta. Dale informuje piislusny Urad prdce, obce spadajici do jeho spravniho
obvodu a dle konkrétni pozice v mistnim tisku. Tajemnik Gfadu zaroven jmenuje
1 vybérovou komisi pro vybér vhodného uchazece. Soucasti vyhlaSeného vyberového
fizeni je specifikace dalSich pozadavkl a na zakladé popisu pracovni ¢innosti se formuluji

pozadované ¢innosti a podminky k uchazeci.

114 83 odst. 2 zékona €. 106/1999 Sb., o svobodném piistupu k informacim.
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Pii hledani a obsazeni volnych pracovnich mist M&U vychazi piedevsim ze ti hlavnich
zdroja:

1. Vnitini - interni zdroje uradu, kde je mozné zijemce piimo oslovit nebo
doporucit.

2. Z Utadu prace, kde je M&U ze zakona povinen nabidku volného pracovniho mista
zvertejnit.

3. VnéjSi uchazeli na zakladé znalosti konkrétnich osob nebo na zakladé
oznameni, inzerce (napi. dle referenci a znalosti konkrétnich osob, Zeny na
mateiské dovolené, byvali zaméstnanci, osloveni absolventii stdZi a praxi na M&U
atd.).

Metodika pfijimani novych zaméstnancli a ufedniki na Mé&stském ufadu ve Slavkoveé
u Brna vychazi ze zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celk,
ve znéni pozd¢jSich predpist a ze zakona ¢. 262/2006 Sb. zdkonik prace, ve znéni

pozd¢jsich predpisi.

Adaptace zaméstnanci

Adaptaéni proces probiha na M&U podle stanovené metodiky na zékladé programu

adaptace. Tvofi ho plan aktivit, ktery pomaha novému nebo ptefazenému zaméstnanci

orientovat se v novém prostiedi a na daném odboru MéU a vedoucimu pomahé efektivng

fidit nového zaméstnance v prvnich mésicich a také mu slouzi k naslednému vyhodnoceni

procesu adaptace.

Cilem adapta&niho programu M&U je predevsim:'

* Usnadnit a urychlit orientaci nového zaméstnance na Ufadé, v daném odboru Gfadu
a na daném pracovnim mist¢.

»  Zajistit spravné pochopeni pracovni role nového zaméstnance a pracovniho mista.

* Podpofit pochopeni popisu jeho pracovni ¢innosti.

* Zvysit schopnost samostatné vykonavat pracovni tkoly na daném pracovnim misté
Vv souladu s legislativnimi pozadavky.

» Ziskat spokojen¢ho a kvalitné zadaptovaného zaméstnance uradu, ktery si v co

mozna nejkrat§im terminu plni své ukoly a zodpovida za jemu svétfenou oblast.

15 Metodika fizeni lidskych zdrojii Méstského ufadu Slavkov u Brna, zpracovana na zékladé Projektu
Optimalizace lidskych zdrojt M&U Slavkov u Brna.
1% Metodika fizeni lidskych zdroji Méstského ufadu Slavkov u Brna, zpracovani na zékladé Projektu
Optimalizace lidskych zdrojtt MéU Slavkov u Brna.
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* Potvrdit si nebo vyvratit véas spravnost vybéru nové piijatého zaméstnance na

obsazovanou pozici.

Délka trvani adaptacniho programu U novych zaméstnanct je stanovena na tii mésice
a shoduje se s tfimésicni zkusebni dobou, jind délka zkuSebni doby musi byt sjednana

V pracovni smlouvé.

Novy zaméstnanec je pied nastupem a v prub&hu nastupu seznamen vedoucim odboru
predevsim:

e s pracovnim fadem M&U,

e S organizacni strukturou MeU,

e s jeho pracovistém,

e s proskolenim v oblasti BOZP a PO,

e se zakladnimi internimi smérnicemi a odkazem na intranet.

Je doporuceno, aby jeho piimy nadfizeny, tedy vedouci pracovnik piislusného
odboru, nejlépe hned prvni den pfitomnosti nového zaméstnance na pracovisti, provedl|
Snovym zameéstnancem kratky vstupni pohovor, pii kterém stanovi cile pro zkusebni
dobu a seznami zaméstnance se svym oc€ekavanim pro tuto dobu adaptacniho procesu.
V ramci vstupniho rozhovoru vedouci pracovnik pieda zaméstnanci program adaptace,

ktery obvykle obsahuje nasledujici oblasti:**’

* seznameni se strukturou a hlavni ¢innosti odboru;

* sezndmeni s plany a cili odboru a spolupracujicich odborti,

» vysvétleni popisu pracovni ¢innosti;

* oveéfeni si pochopeni cilti a hlavnich tkolt adapta¢niho programu;

» predstaveni kolegl z ufadu;

* pokud to vyzaduje pozice, zajisténi kratkodobého sezndmeni s cinnosti ve
spolupracujicich odborech;

* stanoveni termind pro pravidelné schiizky v dob¢ adaptace a vyhodnoceni adaptace.

Konkrétni forma a rozsah programu adaptace je v kompetenci vedouciho zaméstnance,

ktery soucasné muze, za ucelem efektivnéjSiho zaSkoleni nového zaméstnance, urcit

Y7 Metodika fizeni lidskych zdroji Méstského ufadu Slavkov u Brna, zpracovana na zékladé Projektu
Optimalizace lidskych zdroji M&U Slavkov u Brna.
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zamé&stnanci osobniho garanta. Ten mu pomaha s pocatecni orientaci, s odbornym
zacvikem na dané pozici a zprostiedkovava zpétnou vazbu o zaskolovani vedoucimu

pracovnikovi.

Vedouci pracovnik se pired koncem zkusebni doby setka se zaméstnancem a vyhodnoti
uplynulé adaptacni obdobi. Soucasné posoudi, zda zaméstnanec naplnil cile, které byly
stanovené pro adaptaci a zda je nebo neni kompetentni pokraovat na dané pracovni pozici.
Piimy nadfizeny o vysledku procesu adaptace nového pracovnika informuje tajemnika

ufadu.

Hlavnim tudelem adaptace tedy je, aby novy nebo pfefazeny zaméstnanec pochopil
a akceptoval svou novou profesni roli. Aby samostatné, kvalitné a G¢inné co nejdiive po

svém nastupu do uradu vykonaval pracovni tikoly na daném pracovnim misté.

Vzdélavani a podpora rozvoje zaméstnanci MéU

Vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoj na Mestském uradu Slavkov u Brna vychazi
z interniho metodického postupu fizeni lidskych zdroju.

Cilem vzdé¢lavacich aktivit je jednak zlepSovani ucinnosti pri vedeni lidi a jednak
zvySovani ucinnosti a zacileni prace zaméstnancii. Vzdélavani zaméstnanci uradu
podporuje zvySovani jejich kvalifikace a dovednosti, motivuje je khledani lepSich
metod prace a prispiva k dosazeni kvalitnéjSi urovné vedeni ze strany vedoucich
pracovniki. Tim je mozno dosahovat vys§i uspéSnosti jednotlivych zaméstnanct

i pracovnich skupin v diisledku celého M&U.

Vzdélavani a rozvojovy proces zaméstnanci MEU vychazi predevSim z téchto

predpokladi:

» respektuje, aplikuje a dodrzuje zdkon €. 312/2002 Sb., o ufednicich tzemnich
samospravnych celkd,
« rozvoj M&U je tizce spojen s rozvojem zaméstnanci,

* podporuje motivaci zaméstnanc.

Metodicka koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanci MEU je zaroven podkladem pro

planovani aktivit a finan¢niho rozpoctu pro rozvoj zaméstnancti v pfislusSném obdobi.
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Koncepce vzdélavani a rozvoje pracovnikic MéU predstavuje uceleny program, ktery

. , , . . ’ o ¥ wr 118
reflektuje zavazné legislativni normy a klade diiraz pfedevs$im na:

1. Aplikaci a dodrZovani zakona:

- Zékon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkli a o zméné
nekterych zakond, ve znéni pozdé€jsich piedpisii (dale jen zédkon o uiednicich);

- zékona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpist (dale jen
zékonik préce);

- ptipadné¢ dalsich specidlnich pravnich norem.

2. Odbornost souvisejici s vykonem spravnich ¢innosti.

3. Znalost a rozbor vzdélavacich potfeb zaméstnancii - vychdzi z analyzy redlnych
vzdélavacich potfeb jednotlivych zaméstnanci. Podkladem pro zjistovani
vzdélavacich potfeb slouzi klicové kompetence jednotlivych vedoucich
zaméstnanct systému hodnoceni zaméstnanci.

4. Rozvoj Fizeni lidskych zdroji — jde o formovani osobnosti vedouciho
zaméstnance a rozvoj manazerskych dovednosti - vybér zaméstnancii, sestavovani

a vedeni zaméstnanct s vyuzitim individudlnich schopnosti kazdého zaméstnance,

hodnoceni zamé&stnancli, uméni motivovat a tymova spoluprace.

Pliny vzdélavani a obsah rozvojovych potieb zaméstnanct MeEU vyplyvaji

z odbornych Skoleni a kurzil, z hodnoceni zaméstnanct a z jejich profesni potieby.

Profesni potifeby zaméstnancii uradu vyplyvaji z nasledujicich pozadavku:
- ze zkousky zvlastni odborné zpisobilosti za Ucelem opravnéni provadét spravni
¢innosti dle zakona 312/2002 Sb., o ufednicich;
-z dlvodl potieby znalosti novych legislativnich zmén;
-z iniciativy zaméstnance a jeho z4jmu o roz$ifeni kvalifikace a vlastnich znalosti
v oboru.
Vystupy z hodnoceni zaméstnance tvoii potieby, které vyplyvaji z osobniho hodnoceni
a jsou formulované do individualniho rozvojového planu Skoleni a rozvojové potieby

a seskupuji se od jednotlivych zaméstnancii do blokili, na zdklad¢ kterych se vytvofi

skupinové vzdélavaci programy.

18 Metodika fizeni lidskych zdroji Méstského ufadu Slavkov u Brna, zpracovani na zékladé Projektu
Optimalizace lidskych zdroji MéU Slavkov u Brna.
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Z hlediska zaméfeni rozvoje uiednikit MEU lze rozlisit 3 hlavni skupiny v oblasti
vzdelavani a rozvoje:

1. vedouci zaméstnanci Ufadu — tajemnik M&U a vedouci odbori;

2. jednotlivi Ufednici;

3. a ostatni zaméstnanci ufadu.
V kazdé vyse uvedené skupiné je zapotiebi vyhledat a vzdélavat zaméstnance pro zajisténi
specifickych znalosti k feSeni budoucich ukold ufadu a sledovat cile pro nastupnictvi,

zastupitelnost nebo k feseni specialnich projektu.

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli na méstském ufadu dle planu vzdélavani

O W fwe /4 7 14 or, ll
mizeme rozlisit do nasledujicich kategorii:'*®

1. povinné vzdélavani dle zakona ¢. 312/2002 Sb. - vstupni vzdéldvani a zvlastni
odborna zpusobilost;

2. pribézné povinné vzdélavani dle zakona €. 312/2002 Sb. na jednotlivych kursech

a semindfich v ramci prubézného vzdélavani (zejména akreditované kursy), zejména

s dirazem na ocekavané, resp. jiz schvalené legislativni zmény (zejména odbory

S vykonem statni spravy);

povinné vzdélavani vedoucich zaméstnanci jednotlivych odbori;

dalsi rozsirujici odborné vzdélavani urednikii;

rozvojové vzdélavani ostatnich zaméstnanci;

o o ~ w

a ostatni vzdélavani, Skoleni a kurzy.

Hodnoceni a odménovani zaméstnanca MéU

Hodnoceni pracovniki hraje vyznamnou roli ve vSech systémech persondlniho fizeni jak

Vv sektoru soukromém, tak i vefejném.

Tajemnik Méstského tfadu Slavkov u Brna poklada tuto personalni ¢innost za podstatnou
a velice dulezitou, protoze UspéSné plnéni tkoll této personalni oblasti je podminéno
fungovanim kvalitniho a objektivniho systému hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho

chovéani. Proto m4 méstsky ufad dikladné vypracovany uceleny systém hodnoceni

9 Metodika fizeni lidskych zdroji Méstského tfadu Slavkov u Brna, zpracovani na zékladé Projektu
Optimalizace lidskych zdroji MéU Slavkov u Brna.
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zam&stnancll a pii napliovani jeho cili vychédzi zinterni ,,Smérnice pro systém,
metodiku a pravidla hodnoceni zaméstnancu“, ktera je vydavana v souladu
s organizaCnim fadem méstského uradu, zejména ¢l. 4, 8, 9 jako zavazny pokyn
zaméstnavatele ve smyslu § 38 odst. 1, pism. b) zédkoniku prace. Jeho ucelem je upravit

. < o , . 120
hodnoceni zaméstnancti v souladu s § 302, pism. a) zdkoniku prace.

Povinnost vedoucich pracovnikd na vSech stupnich fizeni je hodnetit své podrizené
a zaroven schopnost objektivniho a spravedlivého hodnoceni podrizenych je také
jednou ze zakladnich odbornych zpusobilosti, resp. kompetenci vedouciho

pracovnika.

r

Dobte zpracovany systém hodnoceni zaméstnancti je také nastrojem zkvalithovani
personalu uradu, dosahovani vysSiho vykonu, zvySovani kvality vSech provadénych
¢innosti i rozvoje schopnosti pracovnikii. Soucasné se jim posuzuje, jak zaméstnanec
zvlada naroky svého pracovniho mista a jak se mu poskytuji podnéty a informace nutné ke

zlepSeni jeho prace.

Hodnoceni pracovnikli ma funkeci i pro identifikaci vzdélavacich a dalSich kvalifika¢nich
poti‘eb, a proto jeho soucdsti by vzdy mélo byt rozpoznani rozvojového potencidlu
pracovnika pro jeho dalsi rozvoj v procesu ftizeni kariéry. Vysledky hodnoceni tvoti nejen
zéklad pro objektivni odménovani, ale i rozhodovani o pohybu pracovnikl v ramci Gfadu,
tj. 0 jejich rozmistovani ¢i povySovani. Ocenéni pozitivnich vlastnosti pracovnika, urceni
rezerv v pracovnim vykonu a schopnosti jeho dalSiho rozvoje jsou vysledkem uplatnéni

objektivniho vykonu pracovnikd.

Dalsi potifebnou soucasti hodnoceni je seznamit zaméstnance s dalSi perspektivou jeho
pracovni aktivity a pomoci jeho osobnimu rozvoji. Systém hodnoceni v tomto smyslu
pfispiva ke zvySeni stability zaméstnance na uradu, ke zlepSeni socialniho klimatu
a spolecné s dal$imi ndstroji je tak dalezitym néstrojem v systému fizeni pracovniho
vykonu.

Pro vedouci pracovniky kvalitné zpracovany systém hodnoceni pfinasi velmi ddlezitou

zpétnou vazbu o systému fizeni jeho odboru, ale i celého ufadu, a o tom, jak ho

zamé&stnanci vnimaji a jak na né&j reaguji. Obecné plati, ze pro kazdé vedeni organizace
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(odbor, utad), které usiluje o zvySovani své vnitini organiza¢ni kultury (odboru i celého
uradu) a zlepSovani klimatu Vni, jsou mimofadné dilezité informace o néazorech
zaméestnancll napf. na systém fizeni a jeho efektivnost, na faktory spokojenosti
a nespokojenosti pracovnikli s organizaci fizeni, na potieby kvalifikacnich aktivit, na
charakter mezilidskych vztahti v ramci odboru nebo ufadu i naméty k jeho zlepSeni.
Posouzeni vysledkd systému hodnoceni pracovnikli se stavd cennym internim zdrojem
informaci pro management uiadu.

Hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani zaméstnancti meéstského uradu

sleduje predeviim tyto cile:'?

- Ur¢it uroven pracovniho vykonu a kvality prace kazdého pracovnika

a rozpoznat potencial jeho vykonu.
- Ur¢dit silné a slabé stranky u jednotlivého pracovnika.

- Dat vSem pracovnikiim prileZitost ke zlepSeni, ma-li pracovnik rezervy ve

4

vykonu a piedpoklady k dal§imu dspéSnému rozvoji.
- Ziskat podklady k odménovani podle pracovnikova individualniho vykonu.

- Identifikovat potieby zvySovani kvalifikace a moZnosti dal§iho postupu

pracovnikii.

-  Motivovat zaméstnance Kk Ziadoucimu vykonu, ke zvySovani kvalifikace,

k identifikaci s cili odboru/ufadu a k zvySeni loajality k odboru nebo diradu.

- Ziskat informace o nazorech pracovniki na svoji praci, na systém Fizeni

odboru/uradu, o faktorech spokojenosti nebo nespokojenosti.

Na hodnoceni pracovniki, realizované na ufad€ jako soucést systému fizeni lidskych

zdroji, jsou kladeny zejména tyto poiadavky:122

e Pravidelnost hodnoceni - hodnoceni se realizuje jako systém.
e Systém hodnoceni je pfedem zndm (znalost kritérii).

e Vzdy pisemna forma vysledkti hodnoceni.

121 Metodika hodnoceni zaméstnanct M&U Slavkov u Brna.
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e Hodnoceni probiha formou hodnoticiho rozhovoru, ktery je zaméien na podporu
a rozvoj pracovnika a umoziuje interaktivni komunikaci a podil pracovnika na
formulaci zavéra hodnoceni.

e Neorientovat se pouze na nedostatky pracovnika, ale zvyraznit i jeho pozitiva.

e Pokus o wvyuziti principu sebehodnoceni v kombinaci s hodnocenim od
nadfizeného.

e Nezavislost vysledk hodnoceni na minulém hodnoceni.

e Projednani zavérh s pracovnikem a stanoveni tikolli pro ob¢ strany.

e Vyuziti vysledkll pro zlepSeni cinnosti odboru/Gfadu, socidlniho klimatu na

odboru/ufadu.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze systém hodnoceni zaméstnancii ufadu ma multifunkéni
charakter a slouzi ke zkvalitnéni celé fady oblasti personalniho fizeni. Mezi nejvyraznéjsi

prinosy patri téchto deset efekti:'*®

1. Zhodnoceni vykonu a pracovniho potencidlu zaméstnancti ufadu, orientace aktivit
odboru/tiadu na jeho zlepSeni a moznost porovnéani kvality pracovnikll v jednotlivych
utvarech 1 trovnich fizeni.

Orientace pracovnika na praci, na pracovni ukoly a cile.

Identifikace problém, které brani vyssi vykonnosti a ndvrh jejich feSeni.

ZlepSeni komunikace mezi nadfizenym a podfizenym, vedenim a zaméstnanci.

o M D

Objektivizace podkladli pro odméinovani ve vazb€ na individualni vysledky
pracovnika.

Podklady pro povysovani a pfemistovani zaméstnancti v ramci ufadu.

Identifikace potteb v oblasti vzdélavani a podpory rozvoje pracovniki.

Piehled o nazorech pracovnikl Gifadii na systém fizeni.

© © N @

Vyjadifeni navrht na zlepSeni prace a cinnosti odboru/ufadu ve vztahu
k zaméstnancim.
10. Zpétna informace o kvalité pfijimaciho fizeni a zhodnoceni piedpokladd pro vykon

¢innosti, pro kterou byl pracovnik pfijat.

K uspésnému zavedeni systému hodnoceni na ufadé a k dosazeni efektivniho vyuziti vSech

jeho vystupt je nutné, aby byly dodrzeny urcité principy. Tyto zésady jsou vysledkem
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zkuSenosti s uplatiovanim metod hodnoceni v soucasné dobé¢, a jejich obsah je shrnut do

deviti hlavnich zasad hodnoceni zaméstnancu MéU:

1.

1.124

Hodnoceni zaméstnanct ufadu probihd jedenkrat rocné€, zpravidla v 1. Ctvrtleti
roku, jako hodnoceni za uplynuly kalendaini rok a pokyn k jeho provedeni vydava

tajemnik.
Hodnoceni pracovnika provadi vzdy jeho pfimy nadfizeny.

Hodnoceni vychézi z vysledkli pribézného sledovani vykonu pracovniki béhem

hodnoceného obdobi.

Hodnoceni pracovniho vykonu a chovani je realizovano podle téchto jednotnych
metodickych zasad, k dosazeni porovnatelnosti vysledkii mezi jednotlivymi

hodnotiteli a pokud mozno i jednotlivymi odbory.

Volba metody hodnoceni musi odpovidat podminkam tfadu, zvolend kritéria
struktufe pracovnich Cinnosti a cely systém by mél odpovidat moZznostem jeho

zvladnuti.

Hodnoceni se uskutecniuje formou hodnoticiho rozhovoru na zdkladé predchazejici
pfipravy hodnotitele. Vysledky hodnoticiho rozhovoru se uvadéji do
hodnoticiho dokumentu ve struktuie obsaZené v hodnoticim formulafi.
Vysledkem je formulace celkovych zavéri z hodnoceni a doporucena opatieni
jak pro pracovnika, tak i vedeni odboru, pfip. uradu. Vedouci pracovnik
zaznamena stanoviska hodnoceného k vysledku hodnoceni, toto vyjadieni

hodnoceného k vysledkiim je standardni soucasti hodnoticiho formulare.

Po skonc¢eni hodnoticiho cyklu hodnotitel, tj. vedouci odboru projedna struc¢né

zavery z hodnoceni podiizenych pracovnikl se svym nadfizenym.

V opakovanych cyklech hodnoceni je jeho soucésti stanovisko hodnotitele

1 hodnoceného k doporucenim z ptedchazejiciho hodnoceni.

Piiprava tspé$ného pribéhu hodnoceni zaméstnanci Giadu vyZaduje tento postup:

Informovani v§ech zaméstnancu.

Ptiprava hodnotiteli.
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e Piiprava hodnoticiho rozhovoru.

e Piiprava hodnoceného

e Hodnotici rozhovor

e Uchovavani a prace s hodnoticimi dokumenty

e Vyhodnoceni a vyuziti vysledkl, odvolani hodnoceného.

Z hodnoticiho rozhovoru by mély vyplynout konkrétni, zejména tyto zs’wéry:125

— zachovani nebo zména pracovniho zarazeni (doporuceni pro kariérovy pohyb

vV ramci odboru/tfadu, stanoveni dlouhodobych cilti z hlediska kariérového vyvoje

pracovnika v ramci odboru/tradu);

stanoveni hlavnich cili a zaméreni pracovniho usili (rozsifeni, zména) v oblasti

pracovnich ukoll a zaméienti;

ukoly v oblasti kvalifika¢nich aktivit (Skoleni, vzdélavani, odborné kurzy, staze,
seminafe, osvojeni jazykovych znalosti, zahranicni pobyty) a vymezeni zpiisobu

ovérovani efekti (certifikaty, studie, navrhy);

ukoly voblasti rozveje schopnosti Fizeni, vedeni pracovniki, zvladani

interpersonalnich dovednosti;

dohody a ujednani o spolupraci a podpofe p¥i plnéni stanovenych cili ze strany
vedeni (organizacni opatfeni, materidlni podminky, organizace, komunikace

a vymeéna informaci);

doporuceni pro opatifeni ve mzdové oblasti (platové zarazeni, rozpéti, zmény

Vv pohyblivé slozce mezd, odmény, prémie).

Na zéklad¢ analyzy kritérii znalosti a zpusobilosti K praci ve vefejné spraveé, jsou

V hodnoceni pracovnikli vymezeny tyto rozhodujici znalosti a zpisobilosti k praci ve

verejné spravé. Systém hodnoceni pracovnikil z téchto kritérii vychazi jako ze zédkladniho

obsahového vymezeni kritérii systému hodnoceni.

U vedoucich pracovnikii se hodnoti vSechna kritéria, u ostatnich Ufednikli vSechna kromé

fidicich schopnosti, u zbyvajicich pracovnikil (manudlni a servisni €innosti) se zpravidla

hodnoceni neprovadi, pokud nestanovi tajemnik jinak.
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Nehodnoti se pracovnici, ktefi jsou na ufadé dobu kratsi nez ptil roku a pracovnici, kterym

bézi vypoveédni doba, pokud o to sami nepozadaji nebo tak neurci tajemnik tradu.

U kazdého kritéria hodnotitel do formulate Hodnotici rozhovor uvede bodové hodnoceni
urovné pracovnika v tomto konkrétnim kritériu a jednotlivé stupné bodového hodnoceni
jsou definovany ve stupnici od stupné 1: nedostate¢ny, neuspokojivy, pies stupen 2:
dobry, je nutné zlepseni, a stupeni 3: velmi dobry, plni oéekavani do stupné 4: vynikajici,
prekracuje ocekavani, pficemz je zamérné pouzito 4 stupniové stupnice hodnoceni, aby

napf. u 5 stupnové nedochazelo k tzv. stiedovosti (stupeni 3).

Soucasti hodnoceni pracovnika je nejen hodnoceni jeho standardniho pracovniho vykonu
a chovéani, ale i zhodnoceni dosaZeni konkrétnich pracovnich cili, které jsou spojeny
s jeho pracovnim - funkénim mistem. VV kombinaci s hodnoticim rozhovorem, zlstava
Vv systému hodnoceni ¢ast vymezend pro zhodnoceni pracovnich vysledki a na zavér je
diskuse zaméiena ke stanoveni pracovnich tukold pro obdobi pfisti. Tento pristup
koresponduje s uplatiiovanim systému Fizeni pracovniki podle stanovenych cili

a vytvari zakladnu pro dohodu o stanoveni cilii v nasledujicim obdobi.

Hodnoceni plnéni jednotlivych kritérii pak pfedstavuje pro hodnotitele i hodnoceného

jednoznacnou orientaci pro zlepSeni v jednotlivych charakteristikach ¢innosti.

Odménovani zaméstnancu MéU

Odménovani zaméstnanci veiejné spravy se fidi zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zékonik
prace, ve znéni pozd¢jSich predpisii, dale nafizenim vlady ¢. 564/2006 Sb. o platovych
pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach a spravé, ve znéni pozdéjSich predpisii
a nafizenim vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a sprave. Na
Méstském tradu ve Slavkoveé u Brna zplisob poskytovéani a vysi platu zavazné upravuje
,Vnitini platovy predpis Mésta Slavkova u Brna“, ktery navazuje na jednotny systém
odménovani zaméstnancii vefejné spravy nastaveny vyse uvedenymi pravnimi predpisy,

kde objem prostiedki na odmény je pfisné limitovan rozpoctem prostfedkll na platy126

127

amzdy ' zaméstnancu.

125 plat poskytuji zam&stnavatelé zaméstnanctim ve verejnych sluzbdach a sprave.
127 Mzda je vyplacena zaméstnanctim v soukromém sektoru za vykonanou préci od zaméstnavatele.
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Odménovani zaméstnancii je jednim z ndstroji persondlniho fizeni k ocenéni prace
a pfinosu zaméstnancl pro ufad, pfispiva také k jejich motivovani k vy$§im vykoniim
a vede i k osobnimu rozvoji zaméstnanci. Uéelem odméfiovani zaméstnancti obecné je
spravedlivé ocenit skutecny vykon svych zameéstnanci a efektivné je stimulovat
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu, a to prostfednictvim
penéZnich (napf. plat, odména dle dohody) i nepenéZnich forem odménovani (napf.
formalni 1 neformalni pochvaly, odborny rozvoj, funk¢ni postup, uzite¢né zaméstnanecké
vyhody, motivujici pracovni ukoly, lepSi pracovni prostfedi, dokonalejsi bezpecnost
a ochrana zdravi pfi praci, apod.). V SirSim slova smyslu odménovani zaméstnanci
zahrnuje také vnitini kulturu dradu, strategii a metody pouzivané v zdjmu rozvoje
a udrzovani nastaveného jednotného systému odménovani. Spravedlivé a efektivni
odménovani zaméstnancii podporuje jak dosahovani strategickych i kratkodobych cili
zaméstnavatele, tak uspokojovani specifickych potieb zaméstnanci a pomaha

gy Ny : . . : . y 12
k zajiténi odborné zpiisobilého, kvalifikovaného a spravné motivovaného zamé&stnance.'?®

3.5 Optimalizace Fizeni lidskych zdroji M&U Slavkov u Brna

Na Méstském uradé Slavkov u Brna probihal od 1. 1. 2011 do 31. 12. 2012 projekt
,Optimalizace Fizeni lidskych zdroji Méstského uradu Slavkov u Brna“ pod
reg. &.: CZ.1.04/4.1.01/57.00129.'%°

Tento projekt byl zaméfeny na optimalizaci a rozvoj systému Fizeni lidskych zdroju na
uvedeném ufadu, jehoz hlavnim cilem bylo zvySeni kvality Fizeni lidskych zdroju
a posileni funkce personalniho oddéleni ufadu jako servisniho stiediska fizeni a rozvoje
lidskych zdroji a ufadu, a soucasné¢ provést jeho nastaveni tak, aby bylo zavedeno do

kazdodenni praxe a dosazeno jeho upevnéni a dalsi zlepSovani.

128 SIKYR M., Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012. str. 124.

5 Oficidglni stranky mésta Slavkov u Brna — Austerlitz. [onling]. [cit. 2014-03-10]. Dostupné z:
http://www.slavkov.cz/images/files/mestskyurad/Optimalizace_rizeni_lidskych_zdroju_MeU_Slavkov_u_Br
na.pdf.
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Soucasti projektu Optimalizace tizeni lidskych zdroji Méstského uradu Slavkov u Brna

byly piedevsim tyto aktivity:

e analyza soucasného stavu,

e oOptimalizace zdroju ufadu,

e kompeten¢ni model,

e metodika fizeni lidskych zdrojt,
e zavedeni metodiky,

e vzdélavani vedoucich pracovnikll a personalistii uradu.

Uskute¢nény projekt byl podpoten z finan¢nich prostfedkit Evropského socialniho fondu
prostifednictvim Opera¢niho programu Lidské zdroje a zaméstnanost, ¢asti Vefejna
sprava a verejné sluzby, jehoZ je Mé&stsky ufad Slavkov u Brna pfijemcem a jehoZ hlavni
oblasti podpory je posilovani institucionalni kapacity a efektivnosti vefejné spravy a dale
byl z ¢asti financovan z obecniho rozpoc¢tu mésta Slavkov u Brna. Celkové zpisobilé
vydaje projektu dosahly 3.139.228,34 K¢, z toho bylo 85% hrazeno z prostfedki EU,

prostfednictvim poskytnuti dotace.*®

B0 Oficidglni stranky mésta Slavkov u Brna — Austerlitz. [onling]. [cit. 2014-03-10]. Dostupné z:
http://www.slavkov.cz/images/files/mestskyurad/Optimalizace_rizeni_lidskych_zdroju_MeU_Slavkov_u_Br
na.pdf.
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4 SETRENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S VYBRANYMI
PERSONALNIMI CINNOSTMI MEU SLAVKOV U BRNA

V teoretické Casti jsem se zabyvala teoretickymi poznatky persondlniho managementu
a tizeni lidskych zdroji. Podrobné jsem provedla analyzu hlavnich personalnich ¢innosti
Vv podminkach Méstského uradu Slavkov u Brna, pfedevsSim ziskdvani a vybér ufednikt
uzemnich samospravnich celkt, problematiku jejich vzdélavani, dale metodiku hodnoceni
zamé&stnancl a také optimalizaci fizeni lidskych zdroji na uvedeném tufadé. V praktické
¢asti prezentuji cil a hypotézy vyzkumu, metodu vyzkumu, pfedstavim zkoumany soubor

a vysledky provedeného vyzkumu.

4.1 Cil vyzkumu

Cilem provedeného vyzkumu je ovéFit stanovené hypotézy souvisejicich se spokojenosti
zaméstnanci s vybranymi personalnimi ¢innostmi Méstského uradu Slavkov u Brna.
Zjistit, v jaké mife jsou zaméstnanci spokojeni predevSim se systémem fizeni v oblasti
vzdélavani, s procesem adaptace, S motivaci zaméstnanci a s metodikou hodnoceni
pracovnikil v navaznosti s jejich odméiovani. A dale, ktery z faktord nejvice ovliviiuje

celkovou spokojenost zaméstnancli na pracovisti.

Hypotéza €. 1: Zaméstnanci nejsou spokojeni se systémem vzdélavani.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci povazuji adaptacni proces za dulezity.

Hypotéza & 3: Cim delsi adaptaéni proces, tim kvalitn&jsi vykon.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem hodnoceni.

Hypotéza €. 5: Zaméstnanci postradaji provdzanost hodnoceni na systém odménovani.
Hypotéza ¢. 6: Kvalita vykonli zaméstnancti klesa s nizkou motivaci.

Hypotéza €. 7: Lepsi kvalita pracovnich vztaht vede k vétsi spokojenosti v zaméstnani.
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4.2 Metoda vyzkumu

Kvlastnimu vyzkumnému Setfeni byla pouzita vyzkumna technika kvantitativniho
vyzkumu, prostfednictvim standardizovaného dotazniku (pfiloha €. 1), ktery je jednim
Z nejbéznéjSich vyzkumnych néstroji pro sbér dat, s jehoz pomoci lze v kratkém case
ziskat velké mnozstvi informaci od velkého poctu respondentl. Dotaznik tvoti vyberové
otazky, na které respondenti méli moznost vybéru jedné s pfevazné Ctyf nabizenych
variant. V dotazniku byl dan také respondentim prostor pro doplnéni a pfipsani jejich

osobnich navrhli, ndméti a ptipominek.

Dotaznik byl pojmenovany ,,Vyzkum spokojenosti zaméstnanci““ a obsahoval celkem
vybérovych 20 otdzek, které vychazi z obsahové analyzy pfi mém studiu literatury, platné
legislativy, internich dokumentli vybrané instituce, odbornych casopisii, novin
a internetovych zdroji a je sestaven podle otizek do nékolika okruhli vybranych

a sledovanych personalnich ¢innosti.

Strukturu dotazniku tvortili nasledujici otazky, sestavené do nékolika okruhti sledovanych

persondlnich ¢innosti:

Prvnich pét otizek je zaméreno na oblast vzdélavani:
Otazka ¢. 1.: Jsou pro vas znalosti a dovednosti na Skolenich organizovanych
zameéstnavatelem vyuZitelné pro vykon Vaseho zaméstnani?

Otazka €. 2.: Pro vykon Vaseho zaméstnani je dulezité kromé Skoleni poradanych

zaméstnavatelem také samostudium nebo Skoleni nepofddané zaméstnavatelem.

Otazka ¢. 3.: Podporuje zaméstnavatel dostateéné Vase dalsi vzdélavani uskute¢niované na

zéklad¢ Vasi osobni iniciativy a nad ramec Skoleni pofadanych zaméstnavatelem?

Otazka ¢. 4.: V ramci vzdélavani pofadaného zameéstnavatelem byste navrhoval/a nebo

pozadoval/a vice.

Otazka €. 5.: Je pro Vas osobné dulezity Vas dalsi profesni rozvo;j?
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Dalsi ¢tyri otazky se zabyvaji adaptacnim procesem:

Otazka €. 6.: Povazujete adaptacni proces za rozhodujici podminku pro vykon Vaseho

zaméstnani?
Otazka €. 7.: Adaptacni proces by mél podle Vs trvat.
Otazka ¢. 8.: V ramci adaptacniho procesu je podle Vas nutné si osvojit.

Otazka €. 9.: Byl jste pfi ndstupu do Vaseho zaméstndni spokojen s adaptacnim procesem?

Nasleduje pét otazek zjist'ujicich informace o hodnoceni zaméstnancii:

Otazka ¢. 10.: Je podle Vas vhodné vazat hodnoceni zaméstnancli na finanéni

odménovani?

Otazka €. 11.: Myslite si, ze je finan¢ni ohodnoceni zaméstnancl na Gradé je vazano na

pracovni hodnoceni?
Otazka €. 12.: Jak Casto by podle Vas probihat hodnotici pohovor s nadfizenim vedoucim.

Otazka ¢. 13.: Jste spokojeni s tim, Ze hodnoceni zaméstnanct probiha interné, nebo byste

preferovali, aby hodnoceni provedl externi subjekt?

Otazka ¢. 14.: Rozhodujici podil na hodnoceni zaméstnance by podle Vas mélo mit.

Dalsi dvé otazky se zabyvaji motivaci zaméstnanci:

Otazka ¢. 15.: Myslite si, ze by doSlo k vétsi motivaci zaméstnanci, pokud by vedouci

pracovnici informovali v rdmci odboru o hodnoceni ostatnich zaméstnanct?

Otazka €. 16.: Vasi motivaci k préaci ovliviuyje.
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Posledni okruh otiazek je zaméfen na faktory ovliviiujici kvalitu price a celkovou

spokojenost zaméstnanci na pracovisti:

Otazka €. 17.: Co je pro kvalitu Vasi prace rozhodujici.
Otazka &. 18.: Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve stresu?
Otazka €. 19.: Na Vasi celkovou spokojenost v zaméstnani ma rozhodujici vliv.

Otazka ¢. 20.: Prifad’te na stupnici od 1 do 6, na ktery z nasledujicich faktorti, by se m¢l

zaméfit Va$§ zamé&stnavatel, aby ovlivnil celkovou spokojenost na pracovisti.

4.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumny vybérovy soubor dotaznikového Setfeni tvofili ufednici, vCetné vedoucich
jednotlivych odborti Méstského ufadu Slavkov u Brna. Tento soubor byl pro vyzkum
vybran zamérné a nendhodné, pro zjisténi stanoveného cile, a proto se vysledky vyzkumu
vztahuji pouze k uvedenému vyzkumnému souboru. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno
se souhlasem tajemnika uvedeného ufadu a prob€hlo anonymnim zplsobem. VSechny
vybrané respondenty jsem oslovila a pozéadala o vyplnéni dotazniku elektronickou postou.
Vraceny pocet vyplnénych dotazniki z celkového poctu oslovenych 60 respondentd,
odeslalo zpét 55 kolegt, coz ¢ini 95% respondentdl, ktefi souhlasi s anonymnim vyuZitim

jejich odpovédi.

4.4 Vyhodnoceni vysledkii vyzkumu

Ziskana data z vyplnénych dotaznikd jsem zpracovavala v programu Microsoft Excel do

pfehlednych tabulek, a pro lepsi nazornost jsou data zobrazena také v grafech.

Vysledky z provedené¢ho vyzkumu jsem sefadila podle jednotlivych otazek. U kazdé
Z nich jsou vyhodnoceny odpovédi a u n€kterych z nich navrzena mozna doporuceni, ktera
by mohla pfispét k efektivnosti provadéni zkoumanych persondlnich cinnosti

vV podminkach Mé&stského uradu Slavkov u Brna.
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Otazka €. 1
Jsou pro vas znalosti a dovednosti na
Skolenich organizovanych zaméstnavatelem
vyuzitelné pro vykon vaseho zaméstnani?

® Rozhodné ano
® Spise ano
Spise ne

B Rozhodné ne

Pocet respondentti Pomér

Rozhodné ano 7 13%
SpiSe ano 38 69%
SpiSe ne 10 18%
Rozhodné ne 0 0%

CELKEM 55 100%

Zvysledkli vyplyva, Ze znalosti a dovednosti, které ziskaji tfednici na Skolenich
organizovanych zameéstnavatelem, jsou pro vykon jejich zaméstnani pro vétSinu tj. 69%
ufednikl spiSe vyuzitelné, pro 13% dotazanych jsou vyuzitelné rozhodujicim zptisobem
a spise je nevyuzije 18% respondentt.

Z mého pohledu je ptekvapujici fakt, Ze znalosti a dovednosti ziskané na Skolenich
organizovanych zaméstnavatelem spiSe nevyuzije 10 respondentl, coz ¢&ini 18%
z celkového poctu, nebot’” se domnivam, Ze tato Skoleni jsou cilen¢ obsahové zamétfena

prave pro vykon jejich zaméstnani.
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3% ,0%

Otazka ¢. 2

Pro vykon Vaseho zaméstnani je dullezité
kromeé skoleni poradanych zameéstnavatelem
také samostudium nebo sSkoleni neporadané

zameéstnavatelem.

® Rozhodné souhlasim
m Spise souhlasim
SpisSe nesouhlasim

® Rozhodné nesouhlasim

Pocet respondenti Pomér

Rozhodné souhlasim 29 53%
SpiSe souhlasim 24 44%
SpiSe nesouhlasim 2 3%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%
CELKEM 55 100%

Samostudium nebo Skoleni nepofddané zaméstnavatelem ze zjisténych vysledki poklada

za dualezit¢ 97% zaméstnancl, pouze 3% dotdzanych suvedenym tvrzenim spiSe

nesouhlasi. To dokazuje, jak dulezité je samovzdélavani pro vykon jejich povolani.

Pro dosazeni lepsich pracovnich vykond, by proto vysledky vyhodnoceni této otazky mél

vzit zaméstnavatel v uvahu, pii pfipravé budoucich zaméstnavatelem poradanych Skoleni

tj. jejich druhu, Cetnosti a obsahu, nebot’ vysledky vyhodnoceni této otazky jasné¢ ukazuji

na nedostate¢né vzdélavani, které je zaméestnavatelem organizovano pro jeho zaméstnance.
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Otazka ¢. 3
Podporuje zaméstnavatel dostatecné Vase
dalsi vzdélavani uskutecrniované na zakladé
Vasi osobni iniciativy a nad ramec Skoleni
poradanych zaméstnavatelem?

® Rozhodné ano
m Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Pocet respondentii Pomér

Rozhodné ano 9 16%
Spise ano 29 53%
SpiSe ne 15 27%
Rozhodné ne 2 4%

CELKEM 55 100%

Pfi posuzovéani faktu, zda podporuje zaméstnavatel dostatecné dalsi vzdélavani
uskuteciiované na zdéklad¢ osobni iniciativy a nad ramec Skoleni pofadanych
zameéstnavatelem, je vétSina dotdzanych s podporou spokojena, a to necelych 70%
respondentl. VEtSi podporu od zaméstnavatele ale ocekava zhruba 30%, coZ je zajimavé
zjisténi (nezanedbatelna Cast), na které by se mél zaméstnavatel pii planovani vzdélavani

zameéstnancu zameérit.
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Otazka ¢. 4

24%

V ramci vzdélavani poradaného
zaméstnavatelem byste navrhoval/a nebo
pozadoval/a vice:

m Vice ¢asu pro samostudium

m Vice skolicich akci poradanych
zaméstnavatelem

Poradani praktickych kurzd
jednani a styku s obcany

H Jiné

Pocet respondenti Pomér

Vice ¢asu pro samostudium 17 31%
Vice Skolicich akci poradanych zaméstnavatelem 12 21%
Poradani praktickych kurzi jednani a styku 13 24%
S ob¢any

Jiné (uved’te jaké) 13 24%
CELKEM 55 100%

Pfi porovnavani vysledki v ramci vzdélavani pofadaného zaméstnavatelem, klade diiraz

31% zaméstnancli na vétSi prostor pro samostudium. Dal§i nazory jsou pomeérné

vyrovnané, 21% dotdzanych by preferovalo vice

Skolicich

pofadanych

zaméstnavatelem, 24% respondentli by dalo ptednost praktickym kurziim jednéani a styku

S obCany a taktéz 24% vyjadiilo jiny nazor, napt. by zaméstnavatelé uvitali jazykové kurzy

a dale kurzy, které jsou pfinosem konkrétnim ¢innostem jednotlivym odborim.
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Otazka €. 5
Je pro Vas osobné dulezity Vas dalsi profesni
rozvoj?

= Rozhodné ano
m Spise ano
m Spise ne

® Rozhodné ne

Pocet respondentii Pomér

Rozhodné ano 40 73%
SpiSe ano 14 25%
SpiSe ne 1 2%
Rozhodné ne 0 0%
CELKEM 55 100%

Pfi hodnoceni faktu, zda je pro zaméstnance osobné dulezity jejich dalsi profesni rozvoj, je

dosaZena téméf stoprocentni souhlasnd odpovéd. Z uvedenych vysledki vyplyva, jak

dilezité je pro zaméstnavatele zaméfit se na profesni rozvoj a podporu dalsiho profesniho

1 osobniho vzdé€lavani svych zaméstnanct.
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Otazka C. 6
Povazujete adaptacni proces za rozhodujici
podminku pro vykon Vaseho zameéstnani:

0%

® Rozhodné ano
m Spise ano
m Spise ne

® Rozhodné ne

Pocet respondentii Pomér

Rozhodné ano 28 51%
Spise ano 21 38%
SpiSe ne 6 11%
Rozhodné ne 0 0%

CELKEM 55 100%

Adaptaéni proces neni pouze pro 11% dotazanych rozhodujici podminkou pro vykon
zaméstnani, ov§em pro témét 90% zaméstnancli rozhodujici vyznam ma. Toto zjiSténi
povazuji za cenny fakt pro zaméstnavatele z hlediska pfijimani a zapracovani novych
zaméstnancll nebo zapojeni zaméstnanct vracejicich se z MD ¢i dlouhé nemoci zpét do

zamestnani.
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Otazka ¢. 7
Adaptacni proces by mél podle Vas trvat:

0%

u Tyden
m Mésic
® 3 mésice

® Jiné (uvedte jiny Casovy Usek)

Pocet respondentii Pomér

Tyden 0 0%

Mésic 23 42%
3 mésice 21 38%
Jiné (uved’te jiny casovy tsek) 11 20%
CELKEM 55 100%

Vysledky vyzkumu ukazuji, ze s tydennim adapta¢nim procesem nesouhlasil zadny
respondent, mési¢ni adaptani proces preferuje 42% tazatelli, 3 meésice povazuje za
dostate¢ny adaptacni proces 21% zameéstnanct a zbyvajicich 20% uvadi jiny ¢asovy usek,

napt. 14 dni, 2 mésice, 3 az 6 mésict, %2 roku a 1 rok.
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Otazka €. 8
V ramci adaptacniho procesu je podle Vas
nutné si osvojit:

m Odborné a pravni predpoklady
pro vykon povolani

m Praktické dovednosti

Mezilidské vztahy, uméni jednat
s lidmi

m Jiné (uvedte)

Pocet respondentiic. Pomér

Odborné a pravni predpoklady pro vykon povolani 23 42%
Praktické dovednosti 18 33%
Mezilidské vztahy, uméni jednat s lidmi 4 7%

Jiné (uved’te) 10 18%
CELKEM 55 100%

V ramci adaptaéniho procesu poklada 42% ufednikl za nutné osvojeni si odborné a pravni
ptedpoklady pro vykon svého povoléani, pro 33% dotazanych respondentl jsou piednéjsi
praktické dovednosti, mezilidské vztahy a uméni jednat slidmi je dulezité pro 7%
odpovidajicich a 18% uvedlo jinou odpovéd’, napt. vSechno, co se tyka profesniho ristu
a dale vice uvedenych faktort soucasné.

Vysledky vyhodnoceni této otdzky podle mého nazoru mohou ukazovat i na skute¢nost, Ze
vykon prace ufednika je profesi vyzadujici v dnesni dobé od zaméstnanci vysokou troven
odbornosti a pravniho vzdélani, a to vzhledem ke sloZitosti a naro¢nosti ukolt jimi

plnénych.
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Otazka ¢. 9

Byl jste pri nastupu do Vaseho zaméstnani
spokojen s adaptacnim procesem?

® Nevim, je mi to jedno

Pocet respondentii Pomér

Ano 33 60%
Ne 18 33%
Nevim, je mi to jedno 4 7%

CELKEM 55 100%

P#i hodnoceni spokojenosti s adaptacnim procesem pii nastupu do zaméstnani prevazuje

u 60% respondentd kladné hodnoceni. Pouze 7% ufednikli nevyjadiuje na adaptacni proces

zadny nazor. Zajimavé pro zaméstnavatele je zcela urcité zjiSténi, Ze 33% zaméstnancl

s adaptacnim procesem pii nastupu do zaméstnani spokojeno nebylo. Bylo by vhodné

proto adaptacni proces nepodceiiovat a Iépe ho do budoucna pfipravit.
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Otazka c. 10.
Je podle Vas vhodné vazat hodnoceni
zameéstnancl na finanéni odménovani?

® Rozhodné souhlasim
m SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

® Rozhodné nesouhlasim

Pocet respondentii Pomér

Rozhodné souhlasim 16 29%
SpiSe souhlasim 36 66%
SpiSe nesouhlasim 3 5%
Rozhodné nesouhlasim 0 0%
CELKEM 55 100%

Vsech 95% respondentd souhlasi, aby hodnoceni zaméstnanct bylo vdzané na finan¢ni
odménovani. Jen pro 5% zaméstnancli neni tento fakt rozhodujici. Vysledky vyhodnoceni
této otazky proto jasn€ ukazuji na skutecnost, Ze témet kazdy zaméstnanec povazuje za
spravné, aby se vysledky hodnoceni zaméstnancl a to 1 ve veifejné spravé odrazily ve
finan¢nim hodnoceni konkrétniho zaméstnance. Nabizi se proto otazka jak by de lege
ferenda mohl vypadat systém platii ve vefejné spravé a jestli neni vhodné, aby vedouci
zaméstnanci meéli vétsi moznost individualné finanéné ocenit vysledky jednotlivych

zameéstnancu.
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Otazka ¢. 11.
Myslite si, ze je financni ohodnoceni
zaméstnancti na Ufadé vazano na pracovni
hodnoceni?

m Rozhodné ano
m SpiSe ano

45% "
Spise ne

® Rozhodné ne

Pocet respondentii Pomér

Rozhodné ano 7 13%
SpiSe ano 17 31%
SpiSe ne 25 45%
Rozhodné ne 6 11%
CELKEM 55 100%

Vysledky vyzkumu na nazor, zda je financni ohodnoceni zaméstnancii na ufad¢ vazano na
pracovni hodnoceni, jsou relativné vyrovnané. Neceld polovina respondentl s tvrzenim
souhlasi, druhd nikoliv. Vysledky vyhodnoceni této otdzky mohou svédCit o vice
skute¢nostech:

- polovina zaméstnancl neni sezndmena se zpisobem, jakym je urovana vySe platu
jednotlivych ufednikt, coz by s ohledem na stavajici pravni upravu mélo byt jasné dané

- polovina zaméstnanci mize byt piesvédcena, ze finanéni odménovani zaméstnanci se
déje bez ohledu na pracovni vysledky nékterych zaméstnanci.

Nabizi se zde proto moznost dalSich uvah nad systémem odménovani jednotlivych
zamestnancu ve vetejné sprave resp. nakolik by jasné dané a pfedem znama pravidla mohla
vést k lepSim pracovnim vykonim a spokojenosti zaméstnanct anebo jestli je vhodnéjsi pii

odménovani dat velkou miru rozhodovaci svobody vedoucim pracovnikiim.
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Otazka ¢. 12.
Jak casto by podle Vas mél probihat
hodnotici pohovor s nadfizenim vedoucim:

m Mésicné
H 2x ro¢né
1x rocné

® Jiny Casovy interval (uvedte)

Pocet respondenti Pomér

Mési¢né 3 5%

2x ro¢né 21 38%
1x ro¢né 23 42%
Jiny ¢asovy interval (uved’te) 8 15%
CELKEM 55 100%

Pii zkoumani faktu, jak casto by mél podle zaméstnancii probihat hodnotici pohovor
s nadfizenym vedoucim, uvedlo 42% respondentii Casovy tudaj 1x rocné. Pro 38%
zamestnancl by bylo dostaCujici provadét hodnotici pohovor 2x ro¢né a pouze 5%
ufednikl by bylo spokojeno s mési¢nim hodnocenim. Jiny ¢asovy interval preferuje 15%

dotdzanych napft. 4x rocné nebo pribézné hodnoceni prace bez pohovort a podle potieby.
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Otazka ¢. 13.
Jste spokojeni s tim, Ze hodnoceni
zaméstnancti probiha interné?

® Rozhodné ano
m Spise ano
Spise ne

® Rozhodné ne

Pocet respondenti Pomér

Rozhodné ano 24 44%
SpiSe ano 12 22%
SpiSe ne 15 27%
Rozhodné ne 4 7%

CELKEM 55 100%

Na nazor spokojenosti zaméstnancti s internim hodnocenim, 66% respondentti odpovédélo
kladné, zbyvajicich 34% spokojeno s internim hodnocenim zaméstnancii neni.

Vysledky vyhodnoceni této otdzky mohou podle mého nézoru svédcit také i o duvéte,
kterou podfizeni zaméstnanci maji ve své vedouci pracovniky, alespoit pokud se tyka
nezaujatosti a objektivnosti pfi pracovnim hodnoceni zaméstnanct. Tento vysledek také
muZe naznaCovat, ze by zaméstnancim nemuselo vadit, pokud by vedouci pracovnici
dostali vétsi volnost pfi individudlnim finanénim ohodnoceni jednotlivych zaméstnancti
Vv zavislosti na kvalité¢ odvedené prace, prosté z toho diivodu, Ze by nepiedpokladali, ze by

takové ohodnoceni vedouci pracovnici neprovadéli objektivné.
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Otazka ¢. 14.
Rozhodujici podil na hodnoceni zaméstnance
by podle Vas mélo mit:

0%

® Iniciativa pfi sebevzdélavani

® Schopnost uméni jednat s lidmi
a zvladat stresové situace

MnozZstvi a kvalita odvedené
prace

m Jiné (specifikujte)

Pocet
respondentt

Iniciativa p¥i sebevzdélavani 0 0%
Schopnost uméni jednat s lidmi a zvladat stresové 6 11%
situace

MnozZstvi a kvalita odvedené prace 38 69%
Jiné (specifikujte) 11 20%
CELKEM 55 100%

Pti dotazovani, co by mé¢lo byt rozhodujicim podilem na hodnoceni zamé&stnance, témet
70% respondent uvedla mnozstvi a kvalitu odvedené prace. Iniciativu pii sebevzdélani
oproti tomu neoznacil Zadny respondent. Schopnost uméni jednat s lidmi a zvladat stresové
situace povazuje za rozhodujici fakt pfi hodnoceni zaméstnanct jen 11% z celkovych
dotazanych a 20% ufednikii dava pfednost jinym rozhodujicim faktoriim a to nejcastéji
vice uvedenym faktorim dohromady piedev§im schopnost uméni jednat s lidmi a zvladat
Stresové situace a mnozstvi a kvalitu odvedené prace, doplnéné jesté¢ iniciativnim

pfistupem ze strany zaméstnance.
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Otazka ¢. 15
Myslite si, ze by doslo k vétsi motivaci
zaméstnancl, pokud by vedouci pracovnici
informovali v ramci odboru o hodnoceni
ostatnich zaméstnanci?

0%

® Rozhodné ano
m Spise ano
SpiSe ne
\ o ’ ® Rozhodné ne

Pocet respondenti Pomér
Rozhodné ano 0 0%
Spise ano 12 22%
SpiSe ne 28 51%
Rozhodné ne 15 27%
CELKEM 55 100%

U zkoumaného nézoru na zvysSeni motivace zaméstnancti z uvedenych vysledktl vyplyva,
ze téméef 80% nesouhlasi s informovanim vedoucich pracovnikid o hodnoceni ostatnich
pracovnikl v ramci odboru. Naopak 22% se domniva, Ze by se tim motivace mohla zvysit.

Podle mého nazoru, vysledky vyhodnoceni u této otdzky jasné svéd¢i o skuteCnosti, Ze
konkrétni vysi financniho ohodnoceni povazuji zaméstnanci za soukromy idaj a nepfteji si,
aby se kdokoliv mohl s timto tidajem seznamit. Informace o vysi finan¢niho ohodnoceni
U ostatnich pracovnikti, by tak v nekterych pfipadech mohla vést k opacnému efektu
a ztraté motivace k préci, a to i1 pres skuteCnost, ze z vysledkl jinych otazek plyne, Ze
zaméstnanci maji daveéru ve své vedouci pracovniky pii finanénim ohodnoceni ostatnich.
Z vysledkl vyhodnoceni otazky €. 16 také jasné plyne, Ze financni ohodnoceni podstatnym

zptisobem ovlivituje motivaci k praci u zaméstnanc.
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Otazka ¢. 16.
Vasi motivaci k praci ovliviauje:

® Finan¢ni ohodnoceni

® Vyhled na jistotu zaméstnani
® Moznost kariérniho postupu

m Mezilidské vztahy na pracovisti

m Spokojenost v osobnim Zivoté

m Jiné (specifikujte)

Pocet respondenti Pomér

Finan¢ni ohodnoceni 13 25%
Vyhled na jistotu zaméstnani 20 36%
MoZnost kariérniho postupu 0 0%
Mezilidské vztahy na pracovisti 4 7%
Spokojenost v osobnim Zivoté 3 5%
Jiné (specifikujte) 15 27%
CELKEM 55 100%

Pfi posuzovani faktu, co nejvice ovliviiuje motivaci zameéstnancii k praci, preferovalo 36%
respondentll vyhled na jistotu zaméstnani. Finan¢ni ohodnoceni uvedlo 25% dotazanych,
mezilidské vztahy na pracovisti jsou rozhodujicim faktorem pro 7% ufednikii, spokojenost
V osobnim Zivoté¢ mé vliv na motivaci k praci u 5% zaméstnanci a moznost kariérniho
postupu neni pro Zadného respondenta motivacnim faktorem. Avsak 27% uvedlo jiné vlivy
na jejich motivaci k praci, a to pfedevs§sim spojenim vSech uvedenych faktort dohromady
a dale by respondenti ocenili CastéjSi slovni pozitivni ohodnoceni nadfizeného, které

preferuji pted finan¢nim ocenénim.
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Otazka ¢. 17
Co je pro kvalitu Vasi prace rozhoduijici:

m Pozitivni hodnoceni ze strany
nadrizeného pracovnika

m Dostatek motivace k praci
Finan¢ni ohodnoceni

® Pracovni prostredi

m Jiné (uvedte)

Pocet respondenti  Pomér

Pozitivni hodnoceni ze strany nadrizeného 18 33%
pracovnika

Dostatek motivace k praci 11 20%
Finan¢ni ohodnoceni 1 2%
Pracovni prostiedi 9 16%
Jiné (uved’te) 16 29%
CELKEM 55 100%

Z vysledkti vyzkumu, co povazuji pro kvalitu prace zaméstnanci za rozhodujici, bylo
nadfizeného pracovnika. Pro 20% ufednikd je rozhodujici mit dostatek motivace k praci
a 16% zaméstnancl upfednostiiuje pro kvalitu odvedené prace vhodné pracovni prostiedi.
Je s podivem, ze pouha 2% uvedla za dilezité finanéni ohodnoceni, avSak celych 29%
specifikovalo jiné faktory, kterym kvalitu prace ovliviiuji vSechny uvedené faktory

hromadné.
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Otazka ¢. 18

stresu?

Rekl/a byste, Ze jste pti vykonu své prace ve

= ® Ano, vice ne? si pieji

® PfiméFené k pracovni pozici

Ne, nejsem ve stresu

Pocet respondenti Pomér

Ano, vice nez si preji 14 25%
Primérené k pracovni pozici 30 55%
Ne, nejsem ve stresu 11 20%
CELKEM 55 100%

Pti zkoumani, zda jsou zamé&stnanci pii vykonu své pracovni ¢innosti ve stresu, vnima stres

80% ufednikl, z nich je vystaveno stresu vice, neZ by si pfali 25% respondentl a stres

pfimétené k pracovni pozici vnima 55% dotazovanych. Pouze 20% uvedlo, Ze ve stresu

neni.
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Otazka ¢. 19
Na Vasi celkovou spokojenost v zameéstnani
ma rozhodujici vliv:

® Kvalita vztahu s vasim
nadfizenym

m Zpusob, jakym vds vnimaji
ostatni kolegové

Vase finanéni ohodnoceni

- ‘ B MoZnost Vaseho dalSiho

profesniho rlstu a kariérniho
postupu

Pocet respondenti  Pomér

Kvalita vztahu s va§im nadfizenym 7 13%
Zpusob, jakym vas vnimayji ostatni kolegové 11 20%
Vase finan¢ni ohodnoceni 8 15%
Moznost VasSeho dalSiho profesniho ristu a 4 7%
kariérniho postupu

Jiné (uved’te) 25 45%
CELKEM 55 100%

Z vysledkli zkoumdani rozhodujiciho vlivu na celkovou spokojenost v zaméstnani preferuje
20% respondentti zplsob, jakym je vnimaji ostatni kolegové. 15% dotdzanych se shoduje
na ovlivnéni celkové spokojnosti z hlediska finanéniho ohodnoceni, 13% udéava jako
rozhodujici faktor kvalitu vztahu s nadfizenym a jen 7% uvadi moZnost dal$iho profesniho
rustu a kariérniho postupu. Zajimavé je zjisténi, ze celych 45% vnimé ovlivnéni celkové
spokojenosti v zaméstnani jinymi faktory. Téchto 45% respondentii neovliviiuje pouze
jeden z uvedenych faktort, ale na jejich celkové spokojenosti v zaméstnani se podileji

uvedené vlivy spolecnym dilem.
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Otazka ¢. 20.: Prifad’te na stupnici od 1 do 6, na ktery z nasledujicich faktori, by se

mél zamérit VA§ zaméstnavatel, aby ovlivnil celkovou spokojenost na pracovisti:

20 a — Nejvice pozornosti — Odbornou a lidskou kvalitu vedoucich pracovniku

Pocet respondentii Pomér
1 = nejvice pozornosti 32 58%
2 9 17%
3 6 11%
4 4 7%
5 3 5%
6 = nejméné pozornosti 1 2%
Celkem 55 100%

20 b — Nejvice pozornosti — Materialni zabezpeceni pro vykon vasi prace

Pocet respondentii Pomér
1 = nejvice pozornosti 3 5%
2 23 42%
3 14 26%
4 5 9%
5 7 13%
6 = nejméné pozornosti 3 5%
Celkem 55 100%

20 ¢ — Nejvice pozornosti — Zménu systému finan¢niho hodnoceni zaméstnancu

Pocet respondenti Pomér
1 = nejvice pozornosti 8 14%
2 12 22%
3 17 31%
4 12 22%
5 5 9%
6 = nejméné pozornosti 1 2%
Celkem 55 100%
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20 d — Nejvice pozornosti — Prezentace vysledki ¢innosti Giadu navenek

Pocet respondentii Pomér
1 = nejvice pozornosti 9 16%
2 2 4%
3 5 9%
4 15 27%
5 11 20%
6 = nejméné pozornosti 13 24%
Celkem 55 100%

20 e — Nejvice pozornosti — Personalni posileni ufadu

Pocet respondentii Pomér
1 = nejvice pozornosti 4 8%
2 9 16%
B 6 11%
4 9 16%
5 9 16%
6 = nejméné pozornosti 18 33%
Celkem 55 100%

20 f — Nejvice pozornosti — ZlepSeni kvality vybéru novych pracovniki

Pocet respondentii Pomér
1 = nejvice pozornosti 1 2%
2 3 5%
3 7 13%
4 8 15%
5 16 29%
6 = nejméné pozornosti 20 36%
Celkem 55 100%
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Otazka €.20 - Setreni pracovni spokojenosti
60% —_
50% |~
40% |~
30%
20% ~
ol II I I II II|_I|;
(. 1L [T ]
()

Odbornoua | Materialni Zménu Prezentace Personalni Zlepseni
lidskou zabezpeceni systému vysledkd posileni kvality
kvalitu pro vykon financ¢niho ¢innosti Uradu vybéru

vedoucich vasi prace hodnoceni uradu novych
pracovnik( zaméstnanc navenek pracovnikl
a
ml 58% 17% 11% 7% 5% 2%
m2 5% 42% 26% 9% 13% 5%
m3 14% 22% 31% 22% 9% 2%
4 16% 4% 9% 27% 20% 24%
m5 8% 16% 11% 16% 16% 33%
m6 2% 5% 13% 15% 29% 36%

Z vyslednych odpovédi na tuto otazku jasné vyplynulo, Ze vSechny uvedené faktory

vnimaji respondenti jako dileZité, pro celkovou spokojenost na pracovisti. Za nejvyssi

prioritu respondenti jednoznacné¢ oznacili odbornou a lidskou kvalitu vedoucich

pracovnikli, protoze 58% respondentli pfifadilo ¢islo 1 dilezitosti tomuto faktoru. Na

opacném konci je faktor zlepSeni kvality vybéru novych pracovnikill, protoze vice jak

nadpolovicni vétSina odpovédi, pfifadila tomuto faktoru ¢islo 5 a 6 dulezitosti. Je tedy

nutné, aby se zameéstnavatel zabyval vSemi faktory ovliviiujicimi celkovou spokojenost

svych zaméstnanct, ale podrobnéji se zaméfil na vedouci pracovniky, a to jak z hlediska

jejich odbornych ptfedpokladid, tak i lidského pfistupu ke svym podiizenym v rdmci

Méstského uradu Slavkov u Brna.
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Zaméstnanci ufadu méli na konci dotazniku také moznost vyjadfit své dalSi nadméty,
navrhy, poznamky a ptipominky ke zvyseni spokojenosti zaméstnancti. Jednotlivi Gifednici

navrhli nasledujici poznatky:

- uvitali by vétsi zastani od vedoucich pracovnikt pti konfrontaci s ob¢any,

- pozadovali by vétsi divéru ke svym zaméstnanclim ze strany vedeni Gfadu,

- nelibi se jim stalé snizovani poctu pracovniklii na ukor kvality prace a zdravi
zameéstnancu,

- preferovali by zlepseni komunikace vedoucich pracovnikl se svymi podiizenymi,

- povazovali by za ptinosné, kdyby zaméstnavatel vénoval vice Casu pfiprave
zaméstnancl ke zvladani stresovych situaci,

- zamgéstnanci vyjadfili nazor, Ze by bylo také adekvatni upfesnéni pracovnich naplni
na jednotlivé pracovni ukony jak jednotlivcl, tak i odbord a jejich nésledné

dodrzovani pti ukladani tikold od volenych organi mésta.

4.5 Verifikace hypotéz vyzkumu

Hypotéza & 1: ,,Zaméstnanci nejsou spokojeni se systémem vzdéldavani.“ byla
potvrzena. Vysledky provedeného vyzkumu ukézaly, Ze znalosti a dovednosti, které
zaméstnanci ziskaji na Skolenich pofddanych zaméstnavatelem, jsou vyuZitelné pro plnéni
jejich pracovnich vykona. Nicméné vysledek vyzkumu ukazal, Zze pro tadné plnéni
pracovnich ukoll jsou zaméstnanci nuceni vyuzit i jiny systém vzdélavani, nez ktery jim
nabizi zaméstnavatel. Musi se déale vzdélavat ve svém volném cCase a za svoje finan¢ni

prostiedky, aby byli schopni kvalitn€ a kvalifikované plnit jim zaddvané pracovni tkoly.

Hypotéza ¢&. 2: .. Zaméstnanci povaZuji adaptacéni proces za dileZity.” byla potvrzena.
Témeétr 90% dotazanych povazuje adaptacni proces za rozhodujici podminku pro vykon

svého zaméstnani.

Hypotéza & 3: ,,Cim del§i adaptacéni proces, tim kvalitnéjsi vykon.“ byla potvrzena.

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze na kvalitu vykonu ma vliv délka adaptac¢niho procesu.
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Hypotéza ¢. 4: ,,Zaméstnanci jsou spokojeni se systémem hodnoceni.”” byla potvrzena.
Soucasny systém hodnoceni zaméstnancim vyhovuje, S internim hodnocenim souhlasi

66% dotazanych zaméstnancti.

Hypotéza ¢. S: ,,Zaméstnanci postradaji provazanost hodnoceni na systém
odmériovani.“ byla potvrzena. Vice nez poloviné respondenti chybi provazanost

pracovniho hodnoceni s finanénim ohodnocenim.

Hypotéza ¢&. 6: ,,Kvalita vykonit zaméstnancii klesd s nizkou motivaci.“ byla potvrzena.
Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze motivace zaméstnancti piimo souvisi s kvalitou

odvedenych vykont, coz potvrdilo témét 70% dotazanych.

Hypotéza ¢. 7: ,,Lepsi kvalita pracovnich vztahii vede k vétsi spokojenosti Vv zaméstnani.*
byla potvrzena. Pro témé&f 80% respondentti kvalitni mezilidské vztahy na pracovisti jsou

rozhodujicim faktorem vétsi spokojenosti v zaméstnani.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 109

ZAVER
Jednim z nejvyznamnéjSich faktort, které ovliviiuji UspéSnost ¢i neuspésnost firem

V naro¢ném konkurenénim prostiedi trzniho hospodafstvi, je kvalita fungovani lidského

faktoru.

Personalni management se zabyva fizenim lidskych zdroji, jeho rozvojem a dalSimi
personalnimi ¢innostmi a procesy, které jsou nezbytné pro efektivni dosahovani

stanovenych cili kazdé organizace a napomahaji ke kvalitnimu chodu organizace.

Personalni management se tak stile vice stavd jednou z nejvyznamnéjSich soucasti
fungovani kazdé organizace, at’ vefejné ¢i soukromé. Zabyva se nejenom fizenim lidskych
zdroju a jejich rozvojem, personalnimi procesy a ¢innostmi podstatnymi pro jeji budouci
uspéch a efektivni dosahovani stanovenych cilli organizace, ale hlavné k ziskani kvalitnich

zameéstnanci, na kterych nejvice zavisi jeji ispéSnost a atraktivnost.

Ve verejné spraveé, zejména z diivodu plnéni naroki vefejnosti na kvalitni a efektivni
poskytovani vetfejnych sluzeb, zdlezi predev§im na sprdvném vybéru lidi a na nasledném
investovani do jejich profesniho i osobniho ristu a rozvoje. Prostiednictvim spravného
vedeni a “vychovou” svych zaméstnancti tak dosahnout lep$iho obrazu vetejnych
organizaci v o€ich obcanti, protoze jsou to pravé zaméstnanci, ktefi s nimi pfichazeji

nejcastéji do styku.

Diplomova prace nese nazev ,,Persondlni management v podminkdach Meéstského uradu
Slavkov u Brna“ a méla za tikol provést analyzu a zhodnoceni vybranych personalnich

¢innosti na Méstském ufadu Slavkov u Brna.

Vzhledem k velké rozsahlosti oblasti personalniho managementu a fizeni lidskych zdroju,
bylo umyslem v Gvodni kapitole podchytit zdkladni a obecné teoretické pojmy, zejména
objasnit pojem a vyznam managementu. Z vétSi Casti se pak kapitola soustieduje na
vyznam managementu v pojeti vedeni a fizeni lidskych zdroji. Pozornost je zaméfena
pfedevSim na popis manazerskych funkci, na osobnost a kvalitu manazera, rozebira jeho
kompetence, dovednosti, role a komunikaci v manazerské praxi. Druha kapitola je
zamétena nejprve na vyznam fizeni lidskych zdroji a na koncepce personalistiky. V dalsi
¢asti jsou srovnavany rozdily persondlniho fizeni v soukromé a vefejné sprave,
charakterizovéan je dale personalni management v podminkach vetfejné spravy, popsany

jsou naroky na personalniho manazZera a manazerské metody uplatiiované ve vefejné sféte.
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Ve tieti kapitole je nejprve kratce predstaveno Mésto Slavkov u Brna a nasleduji zakladni
udaje o Méstském uradu Slavkov u Brna. Dale bylo v této ¢asti snahou ziskat a zpracovat
co nejvice informaci o personalnim managementu v podminkach Méstského tradu Slavkov
u Brna a popsat jeho hlavni personalni ¢innosti, zejména ziskdvani a vybér ufednikt
uzemnich samospravnich celkd, problematiku jejich vzdélavani a rozvoje, metodiku
hodnoceni a odménovani zaméstnancti. V posledni ¢ast kapitoly je kratce predstaven

projekt optimalizace fizeni lidskych zdroju na uvedeném tradé.

V praktické casti, ve Ctvrté a posledni kapitole prace je prezentovan samotny kvantitativni
vyzkum. Je zde provedena analyza a vyhodnoceno Setfeni spokojenosti zaméstnancii

S vybranymi personalnimi ¢innostmi v podminkach Méstského uradu Slavkov u Brna.

Cilem diplomové prace bylo provést Setfeni pracovni spokojenosti zaméstnanci,
analyzovat a vyhodnotit specifika vybranych persondlnich c&innosti v podminkach
Meéstského uradu Slavkov u Brna. Z vysledkt vyzkumného Setieni vyplynulo, ze pfevazna
Cast zamé&stnancu preferuje K lepsi spokojenosti na Gfadé kvalitni mezilidské vztahy a za

nejvyssi prioritu spokojenosti poklada odbornou a lidskou kvalitu nadiizenych pracovnika.

Zavérem lze tedy konstatovat, Ze vysledky vyzkumného Setfeni potvrdily teoretické
poznatky v praxi, ptredev§im dilezitost kvality vedoucich pracovniki, vedouciho
managementu, vyznam podpory celkového rozvoje potencidlu zaméstnancii, po strance
profesni a osobnostni 1 podpory jejich celozivotniho vzd€lavani a uceni, pro zvySeni
urovné kvality poskytovanych vefejnych sluzeb obcantim, a také z hlediska vyssi

spokojenosti a motivovanosti zaméstnanc.

Souvislost tématu mé diplomové prace se studovanym oborem spatfuji ve spoleCném
predmétu a ucelu socialni pedagogiky 1 persondlniho managementu, ve kterém se shoduji.
Jak bylo v diplomové praci jiz ne€kolikrat vySe zminéno, organizace je tvofena predevsim
lidmi a personalni management je zaméfen, mimo jiné personalni ¢innosti, predevsim na
jejich vedeni a rozvoj, které ptispivaji ke sladéni potieb a cilt jedince S potiebami a cily
organizace. V centru pozornosti a predmétem socialni pedagogiky je rovnéz ¢lovek, a jejim
hlavnim ucelem a poslanim je taktéz nachazeni souladu mezi potfebami jedinct
a potfebami spolecnosti a prispivani tim k jejich optimalnimu zptisobu zivota. A proto se
orientace na cloveéka, na jeho celkovy rozvoj, na jeho potieby i kvalitu jeho zivotnich
podminek v dne$nim postmodernim globalizovaném svété, stava spolenym tématem

persondlniho managementu a socialni pedagogiky.
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SEZNAM PRILOH

PRILOHA PI: DOTAZNIK — VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU



PRILOHAPI:

DOTAZNIK - VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vazené kolegyneé, vazeni kolegové,

Obracim se na Vis sprosbou o zodpovezeni ndsledujicich otdazek, které se tykaji
spokojenosti zaméstnancii Méstského uradu Slavkov u Brna s vybranymi persondlnimi
cinnostmi.

Dotaznik je soucasti mé diplomové prace, je anonymni a ziskané udaje budou pouzity
pouze ve prospéch mého studia. Cilem tohoto dotazniku je sber statistickych dat a jejich
nasledné vyhodnoceni, po kterém bude dotaznik znehodnocen. Provedeni dotaznikového
Vyzkumu je schvdleno a povoleno tajemnikem Méstského uradu Slavkov u Brna.

Pri vyplitovani oznacte prosim zakrouzkovanim jednu odpoved, popr. doplite dle Vaseho
nazoru svoji odpoved’ do vyznaceného pole.

Dékuji Vam predem za ochotu spoluprdce a Vas cas.
Miroslava Gehrova

1. Jsou pro vas znalosti a dovednosti na $kolenich organizovanych zaméstnavatelem
vyuzitelné pro vykon VaSeho zaméstnani?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

2. Pro vykon VaSeho zaméstniani je dilezité kromé Skoleni poradanych
zaméstnavatelem také samostudium nebo S§koleni nepoiradané zaméstnavatelem.

a) Rozhodn¢ souhlasim

b) Spise souhlasim

C) SpiSe nesouhlasim

d) Rozhodn¢ nesouhlasim

3. Podporuje zaméstnavatel dostatecné VaSe dalSi vzdélavani uskuteciované na
zakladé Vasi osobni iniciativy a nad ramec $koleni poradanych zaméstnavatelem?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodn¢ ne



4. Vramci vzdélavani poiadaného zaméstnavatelem byste navrhoval/a nebo
poZadoval/a vice:

a) Vice ¢asu pro samostudium
b) Vice skolicich akci pofadanych zamé&stnavatelem

c) Poradani praktickych kurzi jednani a styku s ob¢any

5. Je pro Vas osobné diilezity Vas dalsi profesni rozvoj?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

6. PovaZujete adaptacni proces za rozhodujici podminku pro vykon Vaseho
zaméstnani?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodn¢ ne

7. Adaptacni proces by mél podle Vas trvat:
a) 1tyden
b) 1 mésic

€) 3 mésice

8. V ramci adaptac¢niho procesu je podle Vas nutné si osvojit:

a) Odborné a pravni predpoklady pro vykon povolani
b) Praktické dovednosti

€) Mezilidské vztahy, uméni jednat s lidmi



9. Byl jste pri nastupu do Vaseho zaméstnani spokojen s adapta¢nim procesem?

a) Ano
b) Ne

¢) Nevim, je mi to jedno

10. Je podle Vas vhodné vazat hodnoceni zaméstnanci na finanéni odménovani?

a) Rozhodn¢ souhlasim
b) Spise souhlasim
€) Spise nesouhlasim

d) Rozhodn¢ nesouhlasim

11. Myslite si, Ze je finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci na uradé je vazano na pracovni
hodnoceni?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Rozhodné ne

12. Jak ¢asto by podle Vas probihat hodnotici pohovor s nadfizenim vedoucim:
a) 1x mési¢né
b) 2x rocné

C) Ixrocné

13. Jste spokojeni s tim, Ze hodnoceni zaméstnanci probiha interné, nebo byste
preferovali, aby hodnoceni provedl externi subjekt?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne



14. Rozhodujici podil na hodnoceni zaméstnance by podle Vas mélo mit:

a) Iniciativa pfi sebevzdélavani
b) Schopnost uméni jednat s lidmi a zvladat stresové situace

€) Mnozstvi a kvalita odvedené prace

15. Myslite si, Ze by doslo k vétsi motivaci zaméstnanci, pokud by vedouci pracovnici
informovali v ramci odboru o hodnoceni ostatnich zaméstnancu?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

16. Vasi motivaci k praci ovliviiuje:

a) Finan¢ni ohodnoceni

b) Vyhled na jistotu zaméstnani

€) Moznost kariérniho postupu

d) Mezilidské vztahy na pracovisti
e) Spokojenost v osobnim zivoté

) Jiné (SPECITIKUJIE) ...

17. Co je pro kvalitu Vasi prace rozhodujici:

a) Pozitivni hodnoceni ze strany nadfizeného pracovnika
b) Dostatek motivace k praci

¢) Finan¢ni ohodnoceni

d) Pracovni prostiedi

€) JINE (UVEAE): o ettt



18. Rekl/a byste, Ze jste p¥i vykonu své prace ve stresu?

a) Ano, vice nez si pieji
b) Ptfimétené k pracovni pozici

c) Ne, nejsem ve stresu

19. Na Vasi celkovou spokojenost v zaméstnani ma rozhodujici vliv:

a) Kvalita vztahu s vasim nadfizenym

b) Zpisob, jakym vas vnimaji ostatni kolegové

¢) Vase finan¢ni ohodnoceni

d) Moznost Vaseho dal$iho profesniho rustu a kariérniho postupu

€) JINE (UVEtE) . ettt ittt

20. Prirad’te na stupnici od 1 do 6, na ktery z nasledujicich faktoru, by se mél zamérit
Vas§ zaméstnavatel, aby ovlivnil celkovou spokojenost na pracovisti:

a) Odbornou a lidskou kvalitu vedoucich pracovnika

b) Materialni zabezpeceni pro vykon vasi prace

€) Zménu systému finan¢niho hodnoceni zaméstnancti

d) Prezentace vysledki ¢innosti ufadu navenek

e) Personalni posileni afadu

f) Zlepseni kvality vybéru novych pracovnikii

DalSi naméty, navrhy, poznamky a pripominky ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci:



