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UVOD

V fizeni lidskych zdrojii se objevily koncem 20. stoleti mimofddné¢ vyznamné pohledy
a koncepce, které byly reakci na globalizacni zmény vyspélych ekonomik a jejich zdkladem se
stal novy pfistup k postaveni a vyznamu clov€ka v pracovnim procesu. Zasadni zménou bylo
potlaceni dosavadniho vniméni pracovnika jako pasivniho aktéra organizace a v novém pojeti
zacala byt jeho role chapédna jako nejvétsi kapitdl, se kterym organizace disponuje. Tyto moderni
mySlenky se nejprve prosadily v podnikatelském prostiedi a poté se rozsifily 1 do vefejného

sektoru.

Cely systém vefejné spravy v Ceské republice prosel po roce 1989 sloZitym transformaénim
procesem. Zatimco prvni samospravni stupeii byl feSen bezprostfedné v roce 1990 zruSenim
systému ndrodnich vyborll a vytvofenim samospravnych obci, feSeni druhého samospravného
stupné bylo podstatné sloZzitéjsi a definitivni podoby nabylo az pfijetim udstavniho zdkona
€. 347/1997 Sb., o vytvofeni vysSSich tzemné samospravnych celki a o zméné tustavniho
zdkona Ceské narodni rady ¢&. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky. Ustavni zménou byly vyssi
uzemné samospravné celky vymezeny v podobé kraji a dzemni samospriava byla feSena

vytvofenim 14 kraja.

Zlomovym okamZikem pro dal§i vyvoj byly zavéry Evropské komise k Zadosti Ceské republiky
o Clenstvi v Evropské unii s poZzadavkem na nutnost pfizptisobit vefejnou spravu standardim
Evropské unie. Na zdklad¢ tohoto stanoviska byla v roce 1999 schvilena koncepce reformy
vefejné spravy, bylo rozhodnuto vytvofit tzv. smiSeny model vetfejné spravy i na urovni vyssich
samospravnych celkli spojenim statni spravy a samospravy k naplnéni zaméru vzniku jednotné
vefejné spravy v Ceské republice. Zakladnimi principy reformy vefejné spravy se staly
demokratizace, decentralizace, dekoncentrace a profesionalizace vykonu vefejné spravy.
K naplnéni pravniho rdmce reformy vefejné spravy byl v roce 2000 piijat balik zakonti', ktery
znamenal rozdé€leni spravy do jednotlivych stupnt a zajiStoval plynuly pfechod na novou délbu
moci mezi stitem a tzemni samospravou. Faktické fungovani krajského ziizeni, ve spojitosti

s obecnim ziizenim, se stalo dileZitym krokem k pfibliZeni vefejné spravy obcantiim.

Dal$im pokrokem v reformé vetejné spravy bylo pfijeti zdkona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich

uzemnich samospravnich celkli a o zméné nékterych zdkonu, ktery specifickym zpiisobem

! Napf. zdkon ¢. 128/2000 Sb., o obcich; zdkon €. 129/2000 Sb., o krajich; zdkon ¢. 147/2000 Sb., o okresnich
titadech; zdkon &. 157/2000 Sb., o piechodu n&kterych véci, prav a zavazkd z majetku Ceské republiky do majetku
krajii; zdkon €. 243/2000 Sb., o rozpoctovém urceni vynost ne¢kterych dani izemnim samospravnym celktim a
nékterym statnim fondim; zdkon ¢. 248/2000 Sb., o podpofte regionalniho rozvoje; zdkon ¢. 250/2000 Sb.,

o rozpoctovych pravidlech tizemnich rozpoctu.



vymezuje pracovni pomér ufednikl a jejich zdkladni povinnosti, pfipadné dalsi zélezitosti a
zdkona €. 218/2002 Sb., o sluzbé statnich zaméstnancii i pfes skutecnost odloZeni jeho plné
ucinnosti. Za zvlast¢ vyznamné u zdkona ¢&. 312/2002 Sb., o dfednicich dzemnich
samospravnych celkti je tfeba povazovat, Ze poprvé - v kontextu evropskych zdsad moderniho
fizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé - definoval oblast vzd€lavani zaméstnancti jako
systémovou a koncepcni Cinnost piipravy zameéstnancli v rdimci manazerské strategie kazdého
uradu.

V poslednich letech je dominantnim prvkem pokracujici reformy vetejné spravy zvySovani
kvality vefejnych sluzeb, kterou lze charakterizovat vyjadienim "obCan na prvnim misté".
Dosazeni tohoto zaméru piedpokladd zvySeni ucinnosti fizeni ve vefejné spravé spolu
se zvySenim uUc¢innosti vefejné kontroly. To vSe je podminéno zajiSt€énim fadné piipravy

pracovnikil vetejné spravy a vybudovanim kvalitnich informacnich systému.

Prosazeni nového pojeti veiejné spravy jako sluzby pro obCany vyzaduje na prvnim misté
vénovat mimoiddnou pozornost oblasti lidskych zdroji. Lidsky cCinitel rozhoduje o kvalité
a vysledcich price, a tim vytvéii i obraz o ufadech v ocich vefejnosti. Persondlni management,
vtomto procesu zmeén, hraje jednu zkliCovych roli, nebot je spoluzodpovédny
za profesionalizaci vefejné spravy. Jeho hlavnim cilem je vytvaifet podminky pro vyuZzivani
pracovniho potencidlu zaméstnancli vetejné spravy cestou jejich vzdélavani a rozvoje, hledanim
ucinnych forem jejich motivace a stimulace a v neposledni fad¢ fizenim pracovniho vykonu
periodickym hodnocenim zameéstnanct a jejich pracovnich vysledkti. Vzhledem ke specifikdm
vetfejné spravy patii mezi rozhodujici strategické ¢innosti persondlniho fizeni ziskavani a vybér

vhodnych zaméstnancii s poZadovanymi piedpoklady a potfebnymi osobnimi vlastnostmi.

Urcujicim faktorem pro fizeni lidskych zdrojii u izemnich samospravnych celki jsou rozhodnuti
volenych pfedstavitelli izemnich samosprav o stanoveni zdkladnich zdmért a cilii persondlniho
managementu. V dne$Snim pojeti je vedouci persondlniho utvaru soucdsti vrcholového
managementu Uufadu, ktery se aktivné zapojuje do koncepCnich otdzek sméfovani utradu
pfi napliovani vizi a stanovenych hodnot a do feSeni kriatkodobych cili a kol v persondlnich,
socidlnich a dalSich otdzkéach fizeni a fungovani ufadu. Z tohoto hlediska se role persondlniho
utvaru méni z tradi¢niho pojeti administrativné persondlniho ¢lanku fizeni na specializované
pracovisté fizeni lidskych zdroji, které je odpovédné za zajistovani jednotné koncepcni,
metodické, koordinacni, poradenské a kontrolni Cinnosti v rdmci celého ufadu. Uplatnénim
systému fizeni lidskych zdroji znamenda v podstaté decentralizaci persondlniho ttvaru, kdy fada

persondlnich ¢innosti se piesouva na vedouci zaméstnance dfadu na jednotlivych stupnich fizeni.



Timto postupem tedy dochézi k posileni postaveni a vyznamu persondlniho ttvaru v procesu
fizeni ufadu jako celku a souCasné se persondlni fizeni stava zaleZitosti vSech vedoucich

zaméstnancl zaloZzeném na bazi partnerskych vztahti a tymové prace.

Cilem diplomové prace je zmapovat a analyzovat oblast lidskych zdroji u vybranych krajskych
titadti Ceské republiky a na zdkladé zjisténych poznatk navrhnout pifpadnd opatieni ¢ ndméty,
které povedou ke zlepSeni a zkvalitnéni stavajictho urovné personélniho fizeni. Diplomova prace
se v teoretické ¢asti zabyva rozhodujicimi okruhy fizeni lidskych zdroji. Prvni ¢ast je vénovana
zékladim fizeni lidskych zdroji, zejména ukoliim a postaveni persondlniho utvaru, formovani
persondlni politiky a strategie organizace. Samostatné misto zaujima téma vytvafeni a analyza
pracovnich mist ve spojitosti s persondlnim planovadnim. DalSi ¢ast je zaméfena na klasické
persondlni Cinnosti spojené se ziskdvanim a vybérem pracovnikd, s jejich vzdélavanim a
hodnocenim. V zavére¢né pasazi je nastolena problematika odménovani, pracovnich vztaht,

péce o pracovniky a persondlniho informac¢niho systému.

Samostatnou soucdsti teoretické Casti je nastinéni fizeni lidskych zdrojii ve vefejné sprave
v podminkidch Ceské republiky. Rozsah jednotlivych persondlnich Cinnosti a aktivit je shodny
s rozsahem uvedenym v obecné Casti. Zvlastni pozornost je vénovana specifickym zaleZitostem,

kterymi se vefejna sprava odliSuje od podnikatelského prostiedi.

Prakticka Cast se zabyva persondlnim managementem ve vefejné spravé u vybranych krajskych
uradi. Predmétem posuzovani se stal Krajsky tufad kraje Vysofina a Krajsky urad
Jihomoravského kraje, které spole¢né vytvaii izemni jednotku tzv. region soudrznosti NUTS II
Jihovychod. V tvodu se prace zaméfuje na prezentaci vize téchto ufadu a jejich organizacniho
usporddani. Samostatny blok je vénovan praktické aplikaci persondlniho fizeni v podminkach
sledovanych dfadi. V jednotlivych kapitoldch jsou analyzovany a hodnoceny persondlni tdtvary,
systémy ziskdvani a vybéru novych zaméstnancti a systémy hodnoceni. Déle je upfena pozornost
na vzdeélavani zameéstnanci a na rozsah a kvalitu péfe oné. Zajimavym pohledem je
zaznamendni vyvoje poCtu zaméstnanci a mzdového vyvoje u téchto krajskych uradu, ktery
je zachycen v Casové fad¢ let 2001 az 2006. Prace se dotykd i vzdjemnych vztahli zaméstnavatele
s odborovou organizaci. Zjisténé poznatky a shrnuti jsou soustfedény do zavéru prace a mohou

byt vyzvou i ndvodem ke zkvalitnéni stavajiciho persondlniho systému na téchto utradech.

Teoretickd ¢ast prace vychdzi pfedevSim z odbornych publikaci a literatury od domadcich a
zahrani¢nich autorti, zabyvajicich se problematikou fizen{ lidskych zdroji. Za velmi piinosné se

také ukéazaly internetové zdroje. Praktickd Cast se predevsim opird o sbér statistickych a tcetnich

dat a ddaju ziskanych v pisemné podobé od zkoumanych subjektl, piipadné z jejich webovych



stranek. Pii sbéru dat a informaci byla také pouZita metoda polostrukturovaného rozhovoru
s vedoucimi zameéstnanci persondlnich utvari a zdstupci odborové organizace a za zvIaste
pozitivni je tieba povaZovat poskytnuti internich pisemnych zdrojii a materidlii. Pfi zpracovani
téchto informaci je pfedevSim uplatnéna metoda analyzy se zhodnocenim stavu véci vcetné
vyvojovych trendii. Jednim z dulezitych vystupti byla ddle vzdjemnd komparace zkoumanych
persondlnich ¢innosti u analyzovanych krajskych tfadi s navrhem na jejich piipadné zlepSeni a
zkvalitnéni. Nezbytnou soucdsti diplomové prace jsou obrazky, tabulkové prehledy a graficka
vyjadieni, kterd spole¢né s ptilohami podavaji uceleny pohled a ptehled o oblasti fizeni lidskych

zdroji u sledovanych subjekti.



I. TEORETICKO-METODOLOGICKA VYCHODISKA
K PROBLEMATICE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pochopeni vyznamu lidského faktoru a podpora jeho vSestranného rastu je v podminkach
globalizovaného svéta zdkladnim pfedpokladem pro zdravy a uspéSny rozvoj kazdé organizace.
Tuto skutecnost si dnes uvédomuje nejen podnikatelskd sféra, ale 1 vefejny sektor a pro veskeré

¢innosti zamétfené na problematiku prace s lidmi v organizacich se vZilo oznaceni fizeni lidskych

zdroji.

1. Rizeni lidskych zdrojit

.Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako proces dosahovdni podnikovych cilii prostiednictvim
ziskdvdni, stabilizovdni, propousténi, rozvoje a optimdlniho vyuZivdni lidskych zdrojit
v organizaci.>. Toto nejnové&jsi pojeti persondlni price je dnes nejdileZit&jsi slozkou Fizeni
organizace. Je to proto, ze Cloveék v pracovnim procesu rozhoduje o vyuzivani vSech zdroju
organizace (materidlni, financni, informacni a lidské) a timto novym pohledem na vyznam
clovéka jako nejdiilezitéjSiho aktéra Cinnosti organizace se tak persondlni price, v podobé¢ tizeni

vV voev

lidskych zdroji (ddle jen ,,RLZ*), stava t&Ziitém celého procesu fizeni organizace.

RLZ tak dovriuje vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti zvané , personalistika®,
kterd pohliZzela na pracovniky z pozice administrativnich procedur a pasivniho nahliZzeni
na Clovéka, pres ,,persondlni fizeni* s aktivnim pfistupem k persondlni praci a formulovani
persondlni politiky organizace, které naddle bylo zamétfeno jen na vnitroorganizacni problémy
zamestnavani pracovnikii a mélo charakter operativniho fizeni. V 60. letech 20. stoleti se za¢ina
rodit novd koncepce persondlni price tzv. RLZ pfedstavujici novy manaZersky piistup
k persondlu s komplexnim a ucelenym systémovym piistupem k persondlnim procestim vcetné

koncepcnich ¢innosti. Obrazek ¢. 1 ndzorn¢ dokumentuje vyvojové faze persondlni prace.

Obrazek ¢. 1 - Vyvojové fdaze persondlni prdce

Personalistika \
Personalni management ‘\

Rizeni lidskych zdrojit

Zdroj: Vlastni schéma.

2 Donnelly, jr., J. H. - Gibson, J. L. — Ivancevich, J. M.: Management. 1997, s. 543.



Pii uréovani priorit RLZ se Ize setkat s nékolika piistupy. Za hlavni ikoly RLZ lze povaZovat:

a) zafazeni sprdvného ¢lovéka na spravné misto a vytvéreni takovych podminek, aby tento
clovek byl neustdle pfipraven pfizpuisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho
mista;

b) optimdlni vyuzivani fondu pracovni doby a kvalifikace pracovnikii;

¢) formovani tymu, efektivntho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi
Vv organizaci,

d) persondlni a socidlni rozvoj organizace;

e) dodrZzovani pravnich predpist v oblasti zaméstndvani pracovnikt a lidskych prav.

Z hlediska vécného obsahu vyjadiuji prvni ti1 ukoly z4jmy organizace, ¢tvrty ukol sleduje zajmy
pracovnikil a posledni tkol je v zdjmu obou stran. V rdmci téchto dkoll se obvykle zajistuji

persondlni ¢innosti uvedené v tabulce €. 1.

Tabulka ¢. 1 - Seznam a charakteristika persondlnich éinnosti

Druh personalni ¢innosti Vécny obsah personalni ¢innosti

Definovani pracovnich tkolil, stanoveni pravomoci a odpovédnosti, promitnuti
pracovnich ukolli spolecn¢ s pravomocemi a odpovédnosti do jednotlivych
pracovnich mist, vypracovini popisu a specifikace pracovnich mist.

Vytvdreni a analyza pracovnich
mist

Planovéni potieby pracovnikil a jejtho pokryti a pldnovani persondlniho rozvoje

Persondlni planovdni o
pracovniki.

Zvetejnovani informaci o volnych pracovnich mistech, volba dokumenti
pozadovanych od uchazecli o zaméstnani a po jejich pfedloZeni prostudovani
jejich obsahu, organizace testti a pohovort, vybér a zatazeni pfijatého pracovnika
do persondlni evidence.

Ziskdvdni a vybér pracovniki

Zatazovani novych pracovnikli na pracovni misto, jejich povySovani,

Mobilita pracovnikii - . - o
prefazovani a propousténi pracovnikil.

Vzdéldvdni a rozvoj pracovnikii | Planovéni vzdé€lavani, jeho organizace a hodnoceni vysledki vzdéldvdni.

Stanoveni obsahu a metody hodnoceni, vlastni hodnoceni pracovnika vcetné

Hodnoceni pracovnikii fo - < .
zavert a navrhl opatieni a celkové vyhodnoceni.

Odmériovdni a zaméstnanecké | Stanoveni tarifni mzdy (platu), jejich pobidkovych sloZek a vymezeni rozsahu
vyhody benefiti.

Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kolektivni vyjedndni mezi

Pracovni vztah S S o ;
Y organizaci a odborovou organizaci, agenda stiZnosti.

Pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi prici, socidlni sluzby,

Pé& racovnik v $ho &
€ce o pracovniky aktivity volného ¢asu.

Vedeni persondlni evidence a dokumentace véetn¢ persondlni datové zdkladny,
Persondlni informadéni systém | poskytovani informaci vedeni organizace, jejim pracovnikim a ostatnim
organtim.

Zdroj: Koubek, 2003, vlastni konstrukce.

1.1 STRATEGICKE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI UTVAR
,wStrategické rizeni lidskych zdroju je pristup k rozhodovdni o zdmérech a pldnech organizace,

tykajicich se charakteru zaméstndvani lidi a strategie politiky a praxe ziskdvani, vzdeéldvdani a



rozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odmérnovdni a pracovnich vztahii“ . Strategické
fizeni lidskych zdroji (déle jen ,,SRLZ) je piedeviim systematickym fizenim vyhledovym
a integrovanym, u kterého dochdzi k propojovani strategie lidskych zdroji jednak vertikalné
smérem ke strategii organizace a dale horizontdlné, tj. propojovéani jednotlivych strategii
lidskych zdrojii mezi sebou navzdjem. Obecné fe¢eno SRLZ se zabyvd vztahem mezi RLZ
a strategickym ftizenim organizace a jeho prostfednictvim se ma naplnit zdkladni poslani
organizace, tj. zajistit plnéni cilii organizace pomoci lidi. Z toho vyplyvd, Ze hlavnim cilem
SRLZ je vytytovat vize, aby zdméry a cile organizace mohly byt uspokojeny spole¢né

s potfebami jejich pracovnikli za pouziti promyslené politiky lidskych zdrojl a jejich nastrojt.

Lze tici, Ze samotnd persondlni strategie definuje zdkladni dlouhodobé, obecné a komplexné
pojaté cile v oblasti potieby pracovnich sil a zdrojl, jejich pokryti a hospodafeni s nimi
a vymezuje metody, jak téchto cili dosdhnout. Pfi jejim zpracovani se vychdzi z celkové
strategie organizace s dlouhodobé¢ stanovenymi cili a zdméry, piicemZ persondlni strategie musi
byt v souladu se zdjmy a politikou organizace a méla by brit v dvahu i vnéj$i podminky

formovani, fungovani a reprodukce lidskych zdroji.

Obrazek ¢. 2 - Model persondlni strategie

Poslan{
\ 4
> Cile organizace <
Analyza A 4 Analyza
vnitintho »|  Kritické faktory tspichu |4 vngjsiho
prostied{ prostied{
\ 4
») . . >
d Strategie organizace [

\ 4

Persondln{ strategie

A 4

Persondln{ plany

\ 4

Realizace persondlnich plant

Zdroj: Minimum persondlniho fizeni ve vefejné spravé 2000.

? Armstrong, M.: — Rizeni lidskych zdroji. 2001, s. 51.



Néavodem na realizovani jednotlivych persondlnich strategii je persondlni politika. Vypracovani
persondlni strategie je tedy pfedpokladem pro efektivni a d€innou persondlni prici. Pii jeji
formulaci je nutné najit odpovédi na tyto tfi zdkladni otazky:

- Kde se prave nyni nachdzime?

- Kde chceme byt za rok, za dva, za tfi nebo za pét let?

- Jak se tam dostaneme?

Jak postupovat pii hledani odpovédi na tyto otdzky lze schématicky vyjadfit prostfednictvim
modelu persondlni strategie na obrazku ¢. 2. Tento piistup bere v potaz vSechny faktory
vnitiniho 1 vnéjsiho prostiedi a jejich mozny dopad na organizaci k zajisSténi jejtho optimalniho

rozvoje.

1.1.1 Persondlni utvar a profil personalisty

Persondlni ttvar je pracoviité specializované na RLZ a jeho hlavni dlohou je zajistovat
persondlni prace a poskytovat sluzby souvisejici s touto ¢innosti vedoucim pracovnikiim, ale
i ostatnim pracovniklim organizace. Zdkladnim obsahem persondlni prace jsou cinnosti
koncepcni, metodologické, organizacni, regulacni, poradenské a kontrolni a ve vztahu k vnéjSku
plni Cinnosti zejména informa¢nékomunikacni. Nedilnou soucdsti persondlni prace je
vypracovani persondlni strategie a persondlni politiky organizace a posouzeni dopadu
rozvojovych a dtlumovych zdmérti organizace do zaméstnanosti a s tim souvisejicich otdzek

persondlni politiky.

Postaveni persondlniho ttvaru a jeho vnitini uspofddani v hierarchii fizeni organizace
je predev§im ur€eno velikosti organizace a ddle rozsahem persondlnich Cinnosti provadénych
vlastnimi pracovniky organizace. V modernim pojeti je vedouci persondlniho utvaru ¢lenem
nejuzsiho vedeni organizace. Tato role pozitivné usnadiiuje zejména prosazovani persondlni
strategie a politiky organizace a hodnoceni dopadi zdmérti organizace provadét zmeény v obsahu
a posldni organizace. S velikosti organizace souvisi potieba prechodu od univerzilnich

personalistil na personalisty specialisty s vykonem jen pro urcitou persondlni agendu.

Nové pojeti persondlni prace pfineslo zmény v nazirdni na roli personalisty v organizaci. Vedle
tradi¢nich hledisek (teoretické znalosti a praktické dovednosti) se pro vykon této funkce
vyZaduje souhrn dalSich znalosti a schopnosti, které z jeho osoby délaji manaZera s tviréim
mySlenim. Nezbytnym predpokladem uspéSnosti prace osoby personalisty je umeéni jednat
s lidmi, rozvijet své organizacni schopnosti, schopnost ucit se a také umeét piebirat informace
z vnéjsiho prostfedi a pracovat s nimi. Je v proto zdjmu organizace pecovat o vSestranny rozvoj

personalisty formou doskolovéni.



Ke zvyseni autority a prestize persondlniho tutvaru a personalistli je Zadouci vytvaiet vztahy
s vedoucimi pracovniky organizace na bazi partnerskych vztahd a tymové prace. Za velmi
prospésné se doporucuje mit $irsi ,,provozni* informace o povaze préace v jednotlivych utvarech
organizace a o jejich problémech, které pozitivné prispivaji k feSeni spornych otdzek. Dulezita je
také propagace vlastnich sluZeb persondlniho ttvaru, kterd umoZznuje nabizet aktudlni informace
o déni v persondlni praci pro vSechny pracovniky organizace a rozSifovat tak okruh Zadatelil

o n¢. Predpokladem k tomu je vhodna komunikace s odpovidajicimi komunika¢nimi kandly.

1.2 ANALYZA A POPIS PRACOVNIHO MISTA

Nedilnou soucésti formovani lidskych zdroji v organizaci je vytvoieni optimdlni struktury
pracovnich mist a jeji obsazeni pracovniky s kvalifikaci, schopnostmi a dovednostmi, které
umozni organizaci plnit ukoly vyplyvajici z jejiho poslani. K zabezpeceni tohoto cile je Zadouci
neustdle se zabyvat zjiStovanim potieby pracovnikli. V nevyrobnim sektoru zejména ve vetejné

spraveé se pod pojmem potieba pracovnikli rozumi potieba pracovnich nebo také funkcnich mist.

Snahou kaZdé organizace je, aby ukoly plnila optimdlnim poctem pracovnikli v poZadované
kvalifikacni struktufe a s pracovnimi schopnostmi. V opaném piipad¢ vznika disproporce, kdy
organizace zaméstndva méné i vice pracovnikil, neZ je jejich planovand potieba. Pro oba tyto
piipady jsou charakteristické negativni dusledky. V prvém piipad¢ plati, Ze pracovnici nestaci
plnit objem price a jeSté markantnéji se tento stav projevuje co do kvality odevzdavané prace.
DalS$im projevem je, Ze pracovnici pracuji v Casové tisni a za nadmérného stresu a vysledkem je
jednak nedostate¢né promyslené pracovni postupy a nespravnd rozhodnuti. V kratkodobé&jsim
horizontu dochdzi ke vzniku konflikti a k poklesu vykonnosti a v dlouhodobéjsim dokonce
ke zhorSovani jejich zdravotniho stavu. NefeSeny stav véci ma za nésledek zhorSeni klimatu

v organizaci, naruSeni vztahu k vedoucim pracovnikiim a k samotné organizaci. Kone¢nym

efektem je ohroZeni chodu organizace.

Opacnou situaci je, kdyZ je organizace piezaméstnand. Nedostatecné vyuzivani pracovnikil
vyvolavd ztratu pocitu uspokojeni z vykonané price a po Case se pracovnici stdvaji kritiky
pomérll v organizaci. Dal§im privodnim znakem je rozdilné pracovni nasazeni jednotlivych
pracovnikil uvnitt organizace, kdy ¢ast z nich je pracovné pretéZovana a dalsi se naopak nudi.
Disledkem pak je zhorSeni mezilidskych vztahli, které neodstrani ani diferencované
odménovéni, jenZ situace stejné netesi. Pocit nedostatku piileZitosti i v tomto piipad¢ zhorSuje
vztah k vedoucim pracovnikiim i k organizaci jako celku a pracovnici, pokud ziskaji vhodnou
nabidku zaméstnani jinde, z organizace odchdzeji. Pfezaméstnanost obecné znamena zvySené

¢erpani osobnich ndkladl a dopad do ekonomiky organizace.



1.2.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovnich mist predstavuje jednu z nejddleZitéjsich metod v RLZ. ,Analyza
pracovnich mist neni nic jiného neZ zjistovdni, zaznamendvdni, uchovdvdani a analyzovdni
informaci o 1iikolech, metoddch prdce, odpovédnosti, vazbdch na jind pracovni mista,

L i . .y v . . L
podminkdch, za nichZ se prdce vykondvd, a o dalsich souvislostech pracovnich mist.*

Pti analyze pracovniho mista se vyuZivaji rizné zdroje sbéru informaci s jedinym cilem ziskat co
nejvice udaji o Cinnostech, které pracovnici vykondvaji. Poté se pfistupuje k analyze ziskanych
udajt a vystupem je uceleny soubor informaci o pfedmétném pracovnim misté. Souhrnny pohled

na problematiku analyzy pracovniho mista zachycuje obrazek ¢. 3.

Obrdzek ¢. 3 - Zdkladni zdroje informaci o pracovnich mistech, metody sbéru informaci a

informace o pracovnim misté.

Analyza pracovniho mista

Zdroje udajiu Metody sbéru udaja Informace o pracovnim misté
Zdkladni: » Rozhovor » Celkovy tucel
» Dokumenty » Dotaznik » Obsah
» Nadfizeny pracovniho » Pozorovani » Kritéria vykonu
mista » Kontroln{ seznamy a » Odpovédnost
»  Drzitel pracovniho mista soupisy » Organizacni faktory
» Nezdvisly pozorovatel » Denikova metoda » Faktory motivace
Ostatni: » Konferenéni metoda »  Faktory osobniho rozvoje
»  Specialista na analyzu »  Faktory prosted{
pracovnich mist
» Externi expert na danou

préaci
»  Spolupracovnici
» Podfizeni

Zdroj: Vlastni schéma.

Uspé&snost analyzy zdvisi predeviim na vhodném vybéru zdroji informaci. Mezi zdkladni zdroje

informaci patii:

- Dostupné pisemné dokumenty typu organizacni fad, pracovni postupy, pravni a interni
predpisy.

- Nadrizeni pracovnici — poskytuji zdkladni informace o pracovnim misté a vykondvanych
¢innostech, vymezuji odpovédnost, kterd je s pracovnim mistem spojena.

- Pracovnik sledovaného pracovniho mista — sd€luji detailni informace o své pracovni
¢innosti

- Nezavisly pozorovatel — osoba povéfend analyzou pracovniho mista, kterd pozorovanim

vykonu pracovnika konfrontuje a dopliiuje informace ziskané z vyse uvedenych zdrojt.

* Koubek, J.: Persondlni prace v malych podnicich. 2003, s. 45.
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Pfi urovani metody vhodné pro analyzu se vychazi z konkrétnich hledisek a aspektt, které
umozni dosdhnout nejlepSich vysledka k zajisténi sledovaného cile. Mezi nejcastéji pouzivané

metody se fadi rozhovory a dotazniky.

1.2.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis pracovniho mista vyjadiuje zdkladni tdaje o rozsahu priace vyzadované na konkrétnim
pracovnim misté. Pfi jeho sestaveni se vychdzi z podrobné analyzy pracovnich mist. Soucasti
popisu pracovniho mista je dale sd€leni celkového tcelu pracovniho mista, vztahu nadfizenosti
a podiizenosti a vymezeni hlavnich tkoli a odpovédnosti, které piislusi k tomuto mistu.
V popisu mohou byt uvedeny dalsi informace, které ptiblizuji povahu a obsah prace a jeji
uroven. VyuZziti popisu mista v rdmci systému persondlni prace je mnohostranné a miZe slouZit
napt. pro ziskdvani pracovnikl, pro ucely sestaveni organizacni struktury organizace

a odménovani, pro oblast vzdélavani a hodnoceni préce.

Specifikace pracovniho mista je souhrn pozadavkl na vzdélani, kvalifikaci, zkuSenosti
a schopnosti, které jsou pozadoviany pro dané pracovni misto. Specifikace je odvozena
z pracovniho mista, proto by méla byt pouzivdna ve spojeni s popisem tohoto mista. V podstaté
se jednd o prehled kvalitativnich pozadavki, které pracovni misto klade na pracovnika.
Specifikace spole¢n¢ s popisem pracovniho mista je soucdsti informace pfi ziskdvani novych
pracovniki, kterd umoZiuje potenciondlnimu uchazeci rozhodnout se, zda nabidku zaméstnani

pfijme.

1.3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Planovéni lidskych zdroji lze definovat jako ,,...urcovdni (odhadovdni) velikosti a struktury
strednédobé ci operativni potreby lidskych zdrojii, poZadovanych organizaci pro dosaZeni jejich
podnikatelskych cilii, a zdrojii jejiho pokryti...“> Postaveni persondlniho pldnovani z hlediska
planovani ¢innosti organizace je vnimano jako kategorie sekundarniho vyznamu, nebot’ primarni
v procesu pldnovéni je pldnovani vyrobnich cili a ostatnich ¢innosti organizace. Navzdory této
skutecnosti, a protoZze je Clovék rozhodujici Cinitel pro organizaci, je soucasné persondlni

planovani zakladem veskerych pldnovacich ¢innosti, resp. jejich nejdulezitéjsi soucasti.

K tomu, aby persondlni pldnovéni plnilo své poslani, je nezbytné zajistit, aby do persondlnich
plant byly promitnuty zaméry a predpoklady strategie organizace. Je tfeba dédle dosdhnout, aby
cykly planovani Cinnosti organizace a persondlniho planovani byly ¢asové shodné a v neposledni
fad¢ docilit stavu, aby persondlni pldnovani mélo celoorganizacni postaveni, které budou ctit

i vrcholovy manaZzefi organizace.

> Urban, J.: Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdroji s anglickymi ekvivalenty. 2004, s. 128.
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Pfedmétem persondlniho planovani je:

a) planovani potteby pracovniki, tj. planovani poptavky po pracovnich sildch;

b) planovani pokryti potfeby pracovniki, tj. pldnovani nabidky pracovnich sil v organizaci
1 mimo ni;

¢) planovani persondlniho rozvoje pracovnikt.

Persondlni pldnovéni vychdzi jednak z prognézy potteby pracovnich sil, kterd ddva informace
o predpokladaném zaméteni €innosti organizace a jejich moznych zménédch vcetné technickych
a technologickych otdzek a demografického vyvoje pracovnikii organizace a z prognézy zdroju
pracovnich sil, kterd se zabyva stavem vyuZivani a moznostmi Uspor pracovniki v organizaci
a jejich profesné kvalifikacni strukturou a pfedpoklddanym rozvojem. Na zdklad¢ strategickych
plant organizace se vyty¢i cile strategického persondlniho fizeni, které jsou vychodiskem
pro strategické persondlni plany. Ty se v rdmci persondlniho pldnovéni konkretizuji (faze odhadu
celkové potreby lidskych zdroji, fdze odhadu existujicich vnitfnich zdroji pracovni sily a faze
porovnani obou ptredchozich odhadl a stanoveni tzv. odhadu cisté potieby lidskych zdroji)
av zavére¢né fazi dochdzi k vypracovani pland jednotlivych persondlnich ¢innosti. Mezi né
predevsim patii:

a) pldany ziskdvdani a vybéru pracovnikii — zaméteny na ziskdvani pracovnikil z vnéjSich
zdrojli, stanoveni metod ziskdvani a vybéru pracovnikli, moZnost zapojeni instituci trhu
prace a jinych subjektd, rozsah pozadovanych dokumentli od uchazeci o zaméstnani
apod.;

b) plany vzdéldvani pracovnikit — urceni prioritnich oblasti vzdélavani a stanoveni skupin
pracovnikl pro toto vzdelavéani, volba metod a forem vzdélavani, technickoorganizacni
zajiSténi vzdélavani, sestaveni pldnu financ¢niho kryti a stanoveni metod vyhodnoceni
efektivnosti vzdélavani;

c) plany rozmist’ovdni pracovnikit — tesi otdzky a problémy souvisejici s vnitini mobilitou
pracovniki, zejména jejich rozmistovani podle jejich schopnosti a chovani, vytipovani
pracovnikd pro odpovédnéjsi funkce, ndstupnictvi ve vedoucich funkcich;

d) pldany odmeériovani — zabyvaji se zejména stabilizaci pracovnik a jejich stimulaci
k pracovnimu vykonu, vzdjemnym vztahem rastu primérnych vydélkit a produktivity
prace, odménovanim Spickovych pracovnikll organizace;

e) plany penzionovdni a propousténi pracovniki — teSi otazky vztahujici se
k pracovnikiim, ktefi dosdhli naroku na dichod ¢i moZnosti pied¢asného odchodu
do dichodu, déle otdazky s uvoliiovanim z diivodu nadbytecnosti a procesem propousténi

v prubéhu roku;
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f) pldany hodnoceni pracovnikit — vymezuji Casovy postup hodnoceni, jeho obsah a metody

hodnoceni s vazbou vSechny pfedchozi plany personalnich ¢innosti.

Pro vSechny druhy plani persondlnich cinnosti plati zdsada jejich posouzeni z hlediska

nakladovosti a jejich piinost pro organizaci a jejich pracovniky.

1.4 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Ziskavani pracovnikli spolecné s jejich vybérem se povaZzuje za vubec nejdulezitéjsi Cinnosti
persondlni prace. Ob¢ tyto Cinnosti jsou vzdjemné uzce provazané. , Hlavnim cilem ziskdvdni
pracovnikii ..... je prildkat ty nejlepsi uchazece o volnd pracovni mista. “° Lze ¥ici, Ze v podstaté
jde o urcity druh komunikace mezi organizaci a vefejnosti, kdy organizace sdéluje obCaniim sva
volnd pracovni mista a podminky zaméstndni. Organizace predpoklddd, Ze timto zplisobem
potencidlni zdjemci ziskaji dostateCny mnoZstvi informaci, které je povede k rozhodnuti, zda
splnuji ptfedpoklady uchézet se o volné pracovni misto a ziskat ho. Zptsob vlastniho provedeni
ziskdvani pracovnikli a ndsledné jejich vybér je zcela v rukou organizace, v jejich konkrétnich

postupech a opatfenich, které ji umoZni naplnit zdm¢r obsadit misto nejlepSim kandidatem.

Kandidaty na obsazeni volnych pracovnich mist je moZno ziskat pfimo v organizaci nebo mimo
organizaci na trhu prace. Tabulka ¢. 2 uvadi zdroje na trzich prace a vyhody a nevyhody

ziskdvani pracovniki na téchto trzich.

(’Donnelly, jr., J. H. - Gibson, J. L. — Ivancevich, J. M.: Management. 1997,, s. 551.
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Tabulka ¢. 2 - Zdroje pracovniki, jejich vyhody a nevyhody

Interni trh prace = vlastni pracovnici Externi trh prace

» pracovni sily uspofené v disledku technického Hlavni zdroje:

rozvoje »  volné pracovni sily na trhu prace
» pracovni sily uvolnéné v souvislosti s ukoncenim »  Cerstvi absolventi kol

néjaké Cinnosti » zaméstnanci jinych organizaci
»  pracovnici, ktefi chtéji a maji schopnosti vykonavat | Dopliikové zdroje:

ndro¢néjsi praci » Zeny v domécnosti
» pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na uvolnéné ¢i » dichodci

noveé vytvofené pracovni misto » studenti

» pracovni zdroje v zahrani¢i

Vyhody Vyhody

Y

organizace lépe zn4 silné a slabé stranky uchazece
» pracovnik lépe znd chod a Cinnost organizace a

v kratké dobé€ podava oc¢ekdvany vykon levnéjsi a snadnéjsi ziskat vysoce kvalifikované
» zvySuje se mordlka a motivace pracovnikii pracovniky, techniky a manaZery

» lepsi ndvratnost investic vlozenych do pracovniki,

lepsi vyuziti zkuSenosti ziskanych v organizaci

Skéla schopnosti a talentl je vetsi
nové pohledy, ndzory, poznatky, zkusenosti

Y VV

Nevyhody Nevyhody
» soutéz o kariérni rist mlZe negativné ovliviiovat | » pfildkdni, kontaktovani a hodnoceni vybéru
mordlku a mezilidské vztahy uchazeci je obtizZnéjsi a ndkladnéjsi
» prekdzky pronikani novych myslenek a pfistupti| > adaptace a orientace pracovniku je delsi
oproti piijeti novych pracovnikd zvenku »  vznik nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky, kteti
se citili kvalifikovani ¢i oprdvnéni ziskat volné
misto

Zdroj: Koubek, 2002, vlastni schéma.

Nejrozsiten€jsi metodou prildkani uchazecl je inzerovani. K zajisténi potfebného efektu této
metody je nutné, aby inzerat spliioval nékterd kritéria zejména konkurenceschopnosti, tj. aby byl
konkurenceschopnéj$i neZ inzerdty ostatnich organizaci, ddle kritéria atraktivity a zajimavosti,
tj. aby pobizel a udrZzoval zdjem o obsah inzerované informace a kritéria stimulace akce, tj. aby

jeho obsah pfimél uchazece k podani zadosti o zaméstnani.

Soucésti procesu ziskdvani pracovnikii je volba dokumenti a informaci poZadovanych
od uchazect o pracovni misto. Timto opatfenim se dosahuje mozZnosti tspéSného absolvovani
vybéru pracovnikl a jeho prostfednictvim se ziskdvaji potiebné informace o uchazeci. Rozsah
téchto dokumentll a informaci je ve vylucné pravomoci organizace. NejCastéji poZadovanymi
dokumenty jsou zejména Zivotopis s pravodnim dopisem, doklady o vzdélani a doklady

o dosavadni praxi.

Pti procesu ziskdvani pracovniki Ize rozlisit ndsledujici etapy, jejichz obsahova népli je uveden

na obrazku ¢. 4.
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Obrazek ¢ 4 — Faze ziskdvani pracovnikii

1. faze - Definovani 2. faze - Prilakani uchazecu
pozadavki na volné > aplikace metody analyzy silnych a slabych stranek organizace, kterd
pracovni misto: vylepSuje jeji povést ve srovnéni s konkurenci a zvySuje atraktivitu nabidky
o zamé&stnan{
»  popis pracovniho » jde o ¢innosti typu rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti riiznych zdroju
mista potencidlnich uchazeci:

» specifikace
pozadavkt

v rdmci organizace
mimo organizaci na trhu prace za pouZiti volby metod ziskdvani pracovniki:

piimé osloveni vyhlédnutého jedince,
vyvésky,
vyuZivéani internetu siti.

pracovniho mista p| o inzerovani,
na pracovnika o vyuziti sluZeb komerénich zprostfedkovatelen,
» stanoveni o vzdélavaci zafizeni,
podminek o uchazeci se nabizeji sami,
zameéstnani o doporuceni kmenového pracovnika ,
o
o
o

3. faze — Piredvybér uchazeci

» poskytovani detailnéjsich informaci uchazect

» shromazd’'ovani pisemnosti a dokumentii od uchazec¢t

» kontrola a vyhodnocen{ tplnosti dokumentace podané uchazecem véetné ovéfeni jejich platnosti a
s pozadavkem o jejich doplnéni
predvybér vhodnych uchazeci na zdkladé predlozené dokumentace

>
» sestaveni seznamu uchazeci pro vybér pracovniki

Zdroj: Armstrong, 2001, vlastni schéma.

1.5 VYBER PRACOVNIKU

Vybér zaméstnanci je proces, ve kterém si organizace z okruhu uchazect o pracovni misto hleda
osobu, kterd nejlépe vyhovuje kritériim na obsazované misto a prisp€je k vytvareni zdravych
mezilidskych vztaht v pracovnim kolektivu a zdrovenl bude napomdhat k vytvareni Zadouci
podnikové kultury. Neexistuje vSak Zadnd metoda vybéru pracovnikd, kterd by naprosto
spolehlivé vybrala nejlepSiho uchazece a zarucila, Ze tato osoba bude plnit ukoly a vykazovat
chovani, jaké po ném organizace bude vyZadovat. Pfedpokladem uspéchu v procesu vybéru je
akceptovani zdsady, zZe pfi vybéru je nezbytné pouzivat vice metod najednou, aby bylo dosaZzeno
co nejvetsi pravdépodobnosti vybéru nejlepsiho kandidata. Je naprosto nepiipustné, aby
pfi vybéru byla aplikovéana kritéria nesluitelnd s pravnim fiadem Ceské republiky (dile jen
,,CR*) a mezindrodnimi imluvami, které maji diskriminaéni povahu. Cely proces koné{ vybérem
uchazeCe na volné pracovni misto, popt. vybérem do ,rezervy* pro piipad, Ze by uchaze¢
vybrany jako prvni v potadi mezitim ztratil zdjem.

vV,

Pfi vybéru pracovnikil je nejdilezitéjsi otdzkou stanoveni hodnoticich kritérii pro posuzovani
pracovni zpusobilosti uchazecli pro obsazované pracovni misto. Je to proto, Ze predmétem
posuzovani jsou znalosti, schopnosti, dovednosti a dal$i vlastnosti uchazect, které v naprosto

pfevazné mite reprezentuji kvalitativni veliCiny, jejichZz méfitelnost vétSinou neni mozna nebo
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jen do jist¢é miry. Samotnd ¢innost hodnoceni pracovni zptisobilosti je zaloZena na zdsadé

porovnani miry vhodnosti kazdého zhodnocenych uchazect, pfitom je kazdy uchazec

porovnavdn podle veli¢in a charakteristik u ného zjiSténych se stanovenymi pozadavky

a charakteristikami pro obsazované pracovni misto. Na kvalitu a objektivitu posuzovani

zpusobilosti uchazece ptlisobi fada rizikovych faktort, za které se povazuje vedle mnoZstvi

informaci o uchazeci predevSim jejich kvalita, zejména jejich vérohodnost, dplnost a detailni
obsah.

Pti vybéru pracovnikl existuji v zdsad¢ tyto postupy:

a) Komplexni posuzovdni také oznaCované jako kompenzacni postup - pouzivd se zejména
v situacich, kdy nelze stanovit jednozna¢na kritéria a uplatnuje se v piipadech malého poctu
uchazeci. Charakteristickym rysem tohoto postupu je to, Ze je umoznéna kompenzace
pfipadnych nedostatkti uchazeCe v jedné oblasti pfednostmi vV jinych oblasti. Proces

posuzovéni zachycuje obrazek €. 5.

Obrazek ¢. 5 — Proces komplexniho posuzovani —
Vybér
Uchazet Zkoumani +  Testy znalosti +  Testy + Pohovor
Chazec » dokumentii a dovednosti osobnosti - - » Odmitnut{

Zdroj: Koubek, 2000.
b) Vyrazovaci postup — pouziva se pti velkém poctu uchazeci, ktefi jsou postupné vyfazovani
na zdkladé pfedem stanovenych kritérii a do findlntho vybéru postupuje jen nékolik

uchazect. Tento postup je schématicky zndzornén na obrazku €. 6.

Obrazek ¢ 6 — Proces vyiazovaciho postupu

hazed Zkoumdéni Testy Testy Pohovor Vybér
Uchaze¢ »  dokumentl » znalosti a »{ osobnosti g —»
dovednosti
| ' , '
-~ ! [} ]
M A\ A A
Odmitnut{ Odmitnut{ Odmitnut{ Odmitnut{

Zdroj: Koubek, 2000.

c) SmiSeny (hybridni postup) — predchozi postupy se kombinuji .

Je tfeba dodat, Ze uvedena schémata nejsou zdvazna a je bézné, Ze testy ¢i nékteré druhy testl
nebyvaji soucdsti vybeérového fizeni nebo jsou povazovany za dopliikové metody vybéru
pracovnikd.

Vedle pohovoru a testli existuje relativné Sirokd Skéla dalSich metod vybéru pracovniki.
Zvlastnim druhem jsou tzv. skupinové metody vybéru zaloZené na bazi simulace feSeni urcitého

problému. Jejich podstatou je argumenta¢né obhdjit navrhovana feSeni pred ostatnimi uchazeci a

na zdkladé vysledku oponentury je proveden vybér pracovnika.
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Pii vybéru pracovniki je tieba respektovat tzv. ,,zdravé zasady politiky vybéru pracovnikii.
Mezi zékladni principy patii disledné dodrzovani platnych pravnich predpist a vybirdni
pracovnikl jen na zdkladé€ jejich schopnosti, nikoliv na zdklad¢ osobnich ¢i jinych sympatii.
Dals$im dulezitym bodem je uvédoméni si, Ze vybér je oboustrannd zdleZzitost, kdy si organizace
vybird pracovnika a zdroven si uchaze¢ vybird organizaci. Uchaze¢ je tedy rovnocennym
arovnoprdvnym parterem a jim poskytnuté informace jsou divérného charakteru a bez jeho
souhlasu je nelze zpfistupnit jinym osobdm, neZ tém, ktefi provadéli vybér. Ddle je tteba
pii stanoveni kritérii a metod vybéru dodrzovat hledisko pfimétenosti jejich aplikace ve vztahu
k obsazovanému mistu a povaze prace. Pii vybéru zdsadné pouzivat nékolik metod a za nedilnou
jeho soucdst povazovat vZdy osobni pohovor. V neposledni fad¢ je tieba dbat, aby rozhodovatelé
vybéru byly fddné proskoleni a méli znalosti a zkuSenosti z vybérovych procedur a jednalo se
o osoby majici piehled o zdmeérech rozvoje organizace a o jeji persondlni politice.
Za samoziejmé je tfeba povaZovat, Ze tyto osoby se piedem sezndmi s dokumentaci uchazect
a problematikou obsazovaného pracovniho mista. Je tieba vyzadovat, aby vybérové fizeni bylo
organizaCné zajiSt€né bez sloZitych procedur a bylo Casové, finanéné a administrativné co

nejméné narocné.

1.6 MOBILITA PRACOVNIKU
Rizeni mobility pracovnikil je nedilnou soucdsti persondlni price a jeho cilem je poskytovat
potiebné informace pro persondlni fizeni o pohybu pracovnikli a jejich pfi¢indch zejména
ve vztahu k okolnimu prostfedi. Hlavnim ukolem fizeni mobility je nalézt spravné odpovédi
na tyto zakladni otazky:

a) kolik a jaké pracovniky bude organizace pottebovat;

b) kde potiebné pracovniky vzit;

¢) jakym zplsobem tyto pracovniky ziskat a udrzet.
Pfi hledani vychodisek tohoto okruhu problému se vychazi jednak z udaja celostitnich a
regiondlnich databdzi (analyzy trhu priace, demografickopopula¢ni studie, legislativni normy

apod.) a dale ze stavu, struktury a analyzy dat zejména persondlni evidence organizace.

Vv s

RLZ vymezuje dvé zdkladni formy pohybu pracovniki, a to tzv. vn&j§i mobilitu a mobilitu
vnitini. V rdmci vnéj$i mobility se samostatné rozliSuje pohyb pracovnikii do organizace a pohyb
pracovnikill z organizace. Vnéjsi mobilita znamend ukonceni pracovniho poméru formou dohody,
vypovedi, okamzitym zruSenim nebo zruSenim ve zkuSebni dobé. Navrh na skonceni pracovniho
poméru musi mit pisemnou podobu a musi byt doru¢en druhé strané. Pii rozvazani

pracovniho poméru z organizacnich divodia pfislusi pracovnikovi odstupné podle zdkoniku
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prace. U vnitini mobility se vyskytuje horizontdlni pohyb pracovnikii, u kterych pouze dochdzi
k pfesunu na jiné pracovni misto z pohledu pracovnika se zajimav¢jsi €i jinak atraktivnéjsi praci.
U vertikdlni mobility se pfesun pracovnika — tykd se vedoucich pracovnikll - odviji bud’
postupem nebo sestupem na jinou fidici funkci. Obsahova ndpli jednotlivych forem mobility je

predmétem obréazku €. 7.

Obrazek ¢ 7 — Rozdéleni mobility pracovnikii

Mobilita pracovniki

Pohyb pracovnikii do organizace Pohyb pracovnikii z organizace Pohyb pracovniki
»  prichody a ndstupy do tzv. »  prirozené odchody pracovnikii nebo uvnitf organizace
Juniorskych funkci ukoncent pracovniho poméru: » prevedeni na jinou
- absolventi $kol a ucilist’ - damrti, préci nebo funkeci,
»  prFichody ostatnich - odchod do starobniho nebo » povysenti,
pracovnikii: invalidniho dachodu, » prefazeni na nizs{
- pracovnici z jinych organizaci, - uplynutim sjednané doby funkci
- pracovnici, kterym skoncila » ostatni ,,neZddouci* odchody
matefska dovolena, pracovnikii:
- pracovnici, ktef{ jsou - odchody perspektivnich pracovniktl
nezaméstnani do jinych organizaci

Zdroj: Vlastni schéma.

1.7 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Nejvétsim bohatstvim kazdé organizace je lidsky potencidl, ktery rozhoduje o tom, zda bude
organizace uspésSnd €i nikoliv. Tento stéZejni poznatek vybizi organizace k tomu, aby lidskému
kapitdlu vénovaly prvofadou pozornost. Pod pojmem lidsky potencidl se rozumi pracovnici
organizace, jejich znalosti, dovednosti, zkuSenosti a v pojeti dneSnich potieb také ochota
a pripravenost zvladat zmény, které piinasi pokrok ve spole¢nosti. V moderni spole¢nosti se
neustdle méni pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika a vzd€lavani se tak stava
celoZivotnim procesem. ,, Vzdéldvdni je mimorddné silnym ndstrojem rozvoje kompetenci a tim
i zvySeni konkurence organizace, kterd chce udriovat krok se zménami technologie, ekonomiky a

N 7
prostredi vitbec.

Rozvoj lidskych zdroji se povaZuje za kombinace vzdélavani, odborného vzdélavani a rozvoje

lidi a tyto pojmy vyjadiuji v piipadé:

a) vzdélavani - ziskavani vsSeobecnych znalosti, dovednosti a socidlnich vlastnosti
umoziujicich clovéku byt aktivné ¢inny ve spoleCnosti. Tento proces se uskutecnuje
pfevazné v zafizenich zdkladniho Skolniho vzdé€lavéani a po jeho absolvovani osoby vstupuji

piimo na trh prace nebo do instituci odborného vzdélavani;

" Bé&lohldvek, F. - Kostan, P. — Sulef, O.: Management. 2006, s. 317.
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b) odborného vzdélavani — ziskavani specifickych znalosti a dovednosti pro urcité zaméstnani
a jejich aktualizace v dusledku ménicich se poZadavki pracovniho mista. Zahrnuje formalni
slozku, kterou tvofi institucionalizované vzdé€lavani ve vzdé€lavacich institucich ¢i
programech zabezpeCovanych organizaci a neformdlni slozku, kterou reprezentuje
prohlubovani kvalifikace vlastni praxi a odbornym sebevzdélavanim. Vysledkem tohoto
vzdélavani je kvalifikace pracovnika pro konkrétni pracovni misto;

c) rozvoje lidi — jde o ziskdni SirStho spektra znalosti a dovednosti, které nejsou nutné
pro vykon priace na daném pracovnim mist¢ a v souhrnu umoznuji pracovnikovi Sirsi
uplatnéni na trhu prace s moZnosti dalSiho kariérniho ristu.

Vzdélavani se tedy povazuje za ucinny prostiedek, jak dosdhnout konkurenceschopnosti, jak

zvysit adaptabilitu pracovnikli na zmény vnéjs$iho prostfedi i zmény v organizaci a jak zvysit

schopnosti pracovniki plnit pracovni tlohy a zdroven uspokojovat osobni potieby.

Pii sestavovén{ strategie vzdélavani se vychdzi ze strategie RLZ, kterd, jak bylo v predchozi &asti
uvedeno, je urCena piimo samotnou strategii organizace, jejim poslanim a jejimi stfednédobymi
a dlouhodobymi cili. Obecné plati, Ze strategie vzdelavani a rozvoje pracovnikil patii v rdmci
systému RLZ mezi nejdileZit&j3i persondlni ¢innosti. Pii zpracovani strategie vzdélavani se musi
vychdzet ze zdkladnich otazek, za které Ize povazovat zejména:
a) Jaka je soucasnd kvalifika¢ni zdkladna pracovnikil organizace a jaky je zamér, kterého je
nutné docilit v dal§im obdobi s ohledem na strategii organizace a potazmo strategii RLZ?
b) Jaky je souCasny stav systému vzdélavani pracovnikil a jaké je tfeba provést systémové
korekce?
Strategie vzdélavani predpokladd vytvoreni systému vzdélavani pracovnikil, do kterého budou
zapojeni vSichni pracovnici, resp. vSechny skupiny pracovniki, kterymi organizace disponuje.

Strategii vzdélavani a rozvoje pracovniki v organizaci lze schématicky vyjadfit obrazkem ¢. 8.

Obrdzek ¢. 8 — Cyklus vzdélavani zaloZeny na planu lidskych zdroji

Strategie organizace | Strategie fizeni lidskych zdroji

A
A

A

A 4

Strategie vzdéldvani a rozvoje

\ 4

Analyza potieb a planovan{

A 4

[ vzdélavani
T
Monitorovéani a vyhodnoceni
vzdélavani . \ 4
Ll
7y Realizace vzdélavani

Zdroj: Minimum persondlniho fizeni ve vetfejné sprave, 2000.
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Primarnim predpokladem pro zajisténi vzd€lavaci agendy u organizaci je existence
specializovaného organiza¢niho utvaru (odbor, oddé€leni). ,,Nejefektivnéjsim vzdéldavdanim
pracovnikit v organizaci je dobre organizované systematické vzdéldvdni. Je to neustdle se
opakujici cyklus, vychdzejici ze zdsad politiky vzdéldvani, sledujici cile strategie vzdeldvdani a
opirajici se o peclivé vytvoiené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdéldavdni.“® Tato

teze je zndzornéna v pifloze €. 1.

Vlastni proces vzdélavani pracovnikil je sloZen ze Ctyt zdkladnich fazi:

1) fadze zjist'ovaci, jejiz cilem je identifikovat potifeby vzdélavani a vystupem je sestaveni
konkrétnich planii, vzdélavacich programt a projekta pro pracovniky organizace;

2) fdze pldnovdani vzdéldvdni, jejiz obsahem je ptredev§im definovat priority a ukoly
vzdélavani a stanovit celkovou potiebu finanéniho kryti planu vzdélavéni. Do této faze se
zahrnuje také vymezeni potiebnych forem a metod vzd€lavani a stanoveni okruhu
ucastniku vzdélavani;

3) fdze realizacni — zahrnuje predevSim realizaci planovanych vzdélavacich akci
a programu;

4) faze hodnoceni vzdélavdni, kterd reprezentuje vedle pribéZného monitorovdni procesu
vzdélavani 1 vyhodnoceni vysledki vzdélavani pracovnikli a jeho ucinnost. Zjisténé

poznatky slouzi ke zlepSeni a korekcim systému vzdéldvani organizace.

Proces vzdelavani pracovnika v ¢lenéni podle jednotlivych fazi s volbou metod vzdélavani Ize

schématicky vyjadfit v ptiloze €. 1.

1.8 HODNOCENI PRACOVNIKU

Charakteristickym rysem v fidicich procesech je nejen rozbor hodnoceni dosaZenych vysledkd,
ale 1 analyza Cinnosti a zptisobti, na zdklad¢ kterych bylo téchto vysledkli dosaZzeno. Vystupem
potom je odstranit pfipadné nedostatky a dosavadni postupy upravit ve prospéch zkvalitnéni
¢innosti v dalSim obdobi. Nedilnou soucasti téchto analyz je hodnoceni pracovnikili, ktefi se
podileli na dosazenych vysledcich. Obecné tedy plati, Ze u vSech systémi persondlniho fizeni
se hodnoceni pracovnikii povaZuje za jeden z nejduleZitéjSich ndstroji persondlniho fizeni
afizeni organizace jako celku. Hodnoceni pracovniki poskytuje soubor informaci zejména
pro jejich dalsi pracovni zatazeni, pro vzdélavani a jejich kariérni rtst a v neposledni fadé
pro jejich odménovani. Vedle tohoto zpusobu fizeni a hodnoceni se ke konci minulého stoleti
rozvinul systém fizeni pracovniho vykonu, ktery funguje na zdkladé principu dohody C¢i

smlouvy, nez je tomu v piipad¢ systému fizeni zaloZeném na piikazech. U tohoto pfistupu

¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 244.
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dochdzi k propojeni individudlnich cilii pracovnika s cily organizace pii soustavném vykonu
tymu ¢i jednotlivel a neustdlém rozvoji pracovnikd, jejich schopnosti a dovednosti. Podstatu
procesu fizeni pracovniho vykonu lze vyjadrit tak, Ze vedouci a podfizeni pracovnici jednaji jako

partnefi s jedinym cilem, a tim je dosdhnout spole¢nou praci optimalnich vysledk.

Hodnoceni pracovnikli vychdzi zejména z hodnoceni jejich pracovniho vykonu a pracovniho
chovani. Hodnoceni jsou povinni provadét vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni.
Smyslem systému hodnoceni je dosdhnout zkvalitnéni persondlniho obsazeni organizace
zaucelem zvySeni vykonu a kvality prace. Hodnoceni odhaluje potencidl dalSiho rozvoje
pracovnika pfti fizeni jeho kariéry. Proto je jeho soucdsti sezndmit pracovnika s jeho dalSim
pracovnim a odbornym riistem v zdjmu stabilizace pracovnich sil a upevnéni socidlniho klimatu
organizace. Dobfe fungujici systém hodnoceni pracovnikill je zaloZen na principu zpétné vazby,
ktery umoznuje ziskdvat cenné informace pro vedeni organizace. Jednd se o udaje a nazory
pracovnikii na uplatiovany systém fizeni a organizaci prace, idaje a nidzory o spokojenosti,
resp. nespokojenosti pracovnikd, o kvalit¢ mezilidskych vztahl v organizaci. Jejich spravna

interpretace pomahd organizaci zvySovat firemni kulturu a zlepSovat socidlni klima.

Hlavni zdsady pro zavedeni systému hodnoceni pracovnikli, fize a metody hodnoceni

pracovniki pfiblizuje ptiloha €. 2.

Novou formou hodnoceni pracovnikll uplatiiovanou v poslednich letech je vicezdrojovy systém
hodnoceni pracovnika, z nichZ je nejzndmé&j$i metoda zpétnad vazba 360°. Hodnoceni je zaloZeno
na spolutcasti dalSich osob, které jsou s hodnocenym v pracovnim ¢i zdkaznickém kontaktu.
Okruh hodnotitelli je vymezen skupinou spolupracovnikl se stejnou fidici trovni, déle skupinou
podiizenych pracovniki a nadfizeného. Do hodnoceni pracovnika jsou také aktivné zapojeni
obcané - partnefi (klienti), ktefi s hodnocenym pfichazeji do pracovniho styku. Dobte fungujici
systém odstrafiuje rizika subjektivniho hodnoceni, pfip. mozné zaujatosti, ktery s sebou nese
hodnoceni provdadéné samotnym hodnotitelem, ktery je nadiizen hodnocenému. Za pozitivni
strdnku tohoto hodnoceni se povazuje, Ze probihd v Sir§im rozsahu nazirdni na vykon a chovani

hodnoceného a pfedmétem zdjmu byva vice hledisek.

1.9 ODMENOVANI

Systém odménovani pracovnikli na drovni organizace vychazi z celkové filozofie, strategie,
politiky, planovanych zdmért a praktickych postupli organizace a jeho cilem je dosdhnout
optimalni drovné odménovani jak pro pracovniky (z hlediska jejich pifinosu, schopnosti a
dovednosti, ale také jejich trzni hodnoty), tak i pro organizaci. Tento systém je v modernim

pojeti RLZ sloZzen z penéZnich a nepenéznich (napf. uznani, ocenéni, osobni rist) odmén,
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zamestnaneckych vyhod a procesti fizeni pracovniho vykonu. PenéZni odmény spolu

se zam¢&stnaneckymi vyhodami pfedstavuji celkovou odménu pracovnika.

Systém odménovani v procesu fizeni musi spliiovat zejména kritéria pro:
a) efektivni piisobeni k potfebnému pracovniho vykonu a Zddoucimu pracovnimu chovant;
b) ziskavani kvalifikovanych pracovniki k zajisténi rozvoje organizace;
c) zajiSténi optimalni mzdové diferenciace v rdmci organizace a ve srovnani s vnéjSim
svétem pii zachovani potfebné motivacni miry;

d) takovou mzdovou narocnost, kterd svoji drovni neohrozi konkuren¢ni schopnost podniku.

Ditlezitou roli pii odménovani pracovnikli sehrdvd systém kolektivniho vyjednavani, kdy

pracovniky zastupuje a obhajuje jejich prava odborova organizace.

1.10 PRACOVNI VZTAHY

Mezi pracovniky vznikaji pfi vykonu prace pracovni vztahy a jejich droven a kvalita vyrazné
ovliviiuje plnéni cila jak samotné organizace, tak jednotlivych zaméstnancti. Vedle neformalnich
vztahl jde predevS§im o formdlni vztahy, jejichZ obsah a droveil je upraven riznymi pravidly
zédvaznymi pro celou organizaci nebo pro pracovni skupinu ¢i jednotlivce. NejvysSSim typem
téchto pravidel jsou pravni piedpisy (zdkonik prace, zdkon o kolektivnim vyjednavéani apod.)
¢i mezinarodni dmluvy (napt. Evropska socidlni charta) a dale jde o pravidla organizace, kterymi
je napt. pracovni fad, kolektivni smlouva, vnitini pfedpis o odménovani. NejrozsifenjSimi piip.
nejdulezitéj$Simi  jsou pracovni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
(tzv. zaméstnanecké vztahy), odbory a zaméstnavatelem (tzv. kolektivni pracovni vztahy),

nadfizenym a podiizenym, mezi spolupracovniky a vztahy k vefejnosti.

Zdravé pracovni vztahy vyrazné¢ napomahaji organizaci plnit své poslani a tkoly. Pii jejich
vytvareni je zejména dileZité, aby sama organizace a jeji vedouci pracovnici dodrZovali
prislusné pravni predpisy a pravidla sluSnosti, respektovali dlohu odbort a pracovnika vnimali
jako rovnocenného partnera. Uplatiovani zdsad slusné a spravedlivé podnikové politiky,
soustavné informovani pracovnikli o veskerém déni v organizaci, vytvafeni podminek pro rozvoj
osobnosti a péfe o pracovni podminky a o socidlni rozvoj pracovnikli - to jsou hlavni
predpoklady pro vytvéareni zddoucich pracovnich vztahu. Jejich nerespektovani se stava pti¢inou
konflikti a spolecné s faktory, které organizace nemtiZe ovlivnit (osobnostni profil pracovnika,
rodinné a zdravotni divody apod.), vede ke vzniku negativnich pracovnich vztahti a ma
zanasledek zhorSeni klima v organizaci, jeZ se odrdzi na celkovych vysledcich préce.

Problematice pracovnich vztahi ve vyspélych ekonomikdch se v poslednich letech vénuje

mimofadny zdjem, kdy se klade diiraz na prevenci konfliktd. Efektivnim ndstrojem proto je
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fadn¢ fungujici systém komunikace jak po linii vertikdlni, tj. mezi pracovniky a vedenim
organizace, tak po linii horizontalni (mezi samotnymi pracovniky ¢i jednotlivymi organizacnimi

utvary).

Pracovni vztahy se prolinaji ve vSech persondlnich ¢innostech a musi byt soucasti persondlni
politiky i persondlni strategie. Je tieba zaroven zdiiraznit, Ze vedouci pracovnici sehrdvaji

v persondlni préci kli€ovou roli a v podstaté rozhoduji o trovni a kvalité pracovnich vztaht.

1.11 PECE O PRACOVNIKY

Péte o zaméstnance zaujimd v poslednich letech stile vyznamngj§i misto v systému RLZ a je
soucdasti persondlni a socidlni politiky organizace. ZabezpecCovani potfeb pracovnikli neni
bezprostfedné¢ spojen s vlastnim vykonem price, ale méd znacny vyznam pro stabilizaci
pracovnikil a utvareni jejich pocitu spokojenosti v organizaci. Poskytovani této péce spolecné se
zamestnaneckymi vyhodami vnasi do organizace Zddouci klima, kdy spokojeny pracovnik
ochotnéji pfistupuje na potfebu zvysit své pracovni nasazeni a kvalitu prace. Kvalitni droven
péce prispiva k tomu, Ze pracovnik se ztotoZnuje s potiebami a cili organizace a nepodléhd
konkuren¢nim nabidkdm na trhu prace. PéCi o zamé&stnance 1ze rozdélit do tii skupin:

a) povinnd péce — dana zejména pravnimi predpisy;

b) smluvni péce — dana kolektivnim vyjedndvanim;

c) dobrovolnd péce — dana persondlni a socidlni politikou zamé&stnavatele, ktery prostfednictvim

této péce usiluje o ziskdni konkurencni vyhody na trhu prace.

Poskytované sluzby a dalsi plnéni se také oznacuji sluzbami socidlniho charakteru a
pro programy jejich poskytovdni se vZil pojem socidlni program organizace. V souvislosti
s globdlnim rozvojem ekonomik se stdle vice prosazuje pro tento balik plnéni oznaeni

zaméstnanecké vyhody ¢i benefity.

Pro zaméstnanecké vyhody je charakteristické, Ze je organizace poskytuje pracovnikovi k jeho
penézni odméné, kdy za tyto pozitky by jinak musel platit a z hlediska danového je jejich
pfevazna ¢ast daiiové zvyhodnéna. Pro zaméstnanecké vyhody je typické, Ze nejsou poskytovany
v pfimé zdvislosti na pracovnim vykonu a jejich poskytovini je pracovnikem vniméano jako
béZna soucdst péCe o pracovnika nez nadstandardni zdleZitost. Jejich Skdla je u velkych
organizaci na rozdil od malych Sirokd. DalSim pfizna¢nym rysem je obtiZnost jejich zruSeni a

tento krok znamena naruSeni podnikového klima.

Tyto vyhody jsou vyuZivany zejména z téchto diivodi’:

9 Kleibl, J. - Dvorakova, Z. - gubrt, B.: Rizeni lidskych zdrojt. 2001, s. 153.
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a) zvySuji atraktivitu organizace pro uchazece o praci,

b) stabilizuji kli¢ové pracovniky a uspokojuji osobni potfeby pracovnikd,
c) predchazi unavé a stresu v praci a redukuji jejich vliv na vykon,

d) motivuji k préci,

e) zkvalitnuji pracovni Zivot a zvysuji spokojenost s praci,

f) posiluji loajalitu a védomi zadvazku pracovnikil vii¢i organizaci.

Zamgéstnanecké vyhody jsou v evropském prostoru ptizndvany plosné, resp. kolektivné, jednak
z tradi¢nich divodi a z ditvodu nizsi naro¢nosti jejich piipravy a provozu. V poslednich letech je
uplatiovan tzv. Kafeteria systém, ktery je =zaloZzen na individudlnim pojeti Cerpani
zaméstnaneckych vyhod. Tento systém je postaven na volitelném menu zaméstnaneckych vyhod
a je ponechdno na pracovnikovi, jaké vyhody si vybere a organizace mu je bude pfizndvat.
Vyhodou tohoto systému je to, Ze si pracovnik vybere takovou vyhodu, kterd nejlépe vyhovuje
jeho potfebdm a financni situaci, a odmitne ty vyhody, které maji pro ného maly vyznam.
Ramcové vymezeni a rozdéleni zaméstnaneckych vyhod a jejich jednotlivé druhy jsou uvedeny

v piiloze ¢. 3.

1.12 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Nezbytnym piedpokladem pro rozhodovaci procesy pfi RLZ a pro kvalifikovany vykon
persondlni price je existence vérohodnych, detailnich a aktudlnich persondlnich informacnich
databazi. Persondlni evidence a dokumentace (dale jen ,,persondlni evidence®) je nedilnou
soucasti veskerych persondlnich Cinnosti a persondlniho fizeni. V souvislosti s dynamickym
rozvojem informacnich technologii v zadvéru minulého stoleti dosSlo k postupnému piechodu
vedeni persondlni evidence z dosud tradi¢n¢ vedené pisemné formy do podoby pocitacovych
persondlnich informacnich systémi (déle jen ,,PIS®). Vznik téchto systémll znamenal pfelom
v nahliZzeni na persondlni evidenci a umoznil snadné a okamzité ziskdvani persondlnich
informaci véetné moznosti zpracovani analyz a prognéz pro manaZerské rozhodovéni. Sitové
propojeni jednotlivych systéma pak dovoluje oboustrannou komunikaci v rdmci organizace, tak

1 s vnéjSim svétem.

Existence PIS a jejich pozd€jsi pieména v pocitatové PIS umoznila z neptehledné
a nedplné persondlni evidence vytvofit ucelené a vzdjemn¢ propojené databaze informaci a praci
snimi. PIS je v dneSnim pojeti chdpan jako integrdlni soucdst systému persondlni prace
a predstavuje systematicky proces sbéru, uchovéni, zpracovdni a analyzy informaci

o pracovnicich, pracovnich mistech, dil¢ich persondlnich c¢innostech a o vné&jSim prostiedi
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organizace. Rozsah persondlni evidence s informacemi vedenych v systému PIS zachycuje
piiloha ¢. 4.
Organizace v rdmci RLZ pracuje s velkym mnoZstvim osobnich dat o svych pracovnicich, jez

podléhaji zvl4stni ochrang.'”

1.13 SHRNUTI

Prekotné zmény ve vyvoji vyrobnich sil u vyspélych trznich ekonomikach ve druhé poloviné
minulého stoleti, vyvolané pfedev§im védeckotechnickym pokrokem a zejména s ndstupem
modernich informa¢nich a komunikacnich technologii, zdsadnim zplsobem poznamenaly
dosavadni pojeti persondlni prace. Ekonomickd soutézivost v konkuren¢nim prostiedi
doprovdzena prudkym rozvojem zejména spoleCenskych a ekonomickych véd si vynutila nové
pohledy v nazirani na €lovéka v pracovnim procesu. Pracovnik pfestal byt vnimam jako zbozi
ve vlastnictvi organizace a stal se rozhodujicim bohatstvim kazdé organizace s védomim toho, Ze
je mu tfeba vénovat maximalni pozornost. Nova koncepce persondlni prace znamenala vznik
systému RLZ, ktery se stal zdkladem celého procesu fizeni organizace. Specializovanym
pracoviitém pro RLZ je persondlni dtvar, ktery vedle standardni persondlni prace poskytuje
celou Skélu persondlnich sluzeb pro vedouci a ostatni pracovniky organizace. Jeho ale hlavnim
poslanim je vytycit persondlni strategii a persondlni politiku organizace. Persondlni strategie
definuje zdkladni dlouhodobé a komplexné pojaté cile z hlediska potieby pracovnich sil a
moznych zdroji jejitho kryti pfi respektovdni celkové strategie organizace s dlouhodobé

stanovenymi cili a zdméry.

Rozhodujicimi persondlnimi ¢innostmi RLZ jsou zejména analyza a popis pracovnich mist se
stanovenim struktury pracovnich mist v organizaci, na kterou navazuje proces persondlniho
planovani. Ziskdvani a vybér pracovnikli se fadi mezi nejdileZitéjsi Cinnosti persondlni price
a pro tuto ¢innost plati nékolik ,,zdravych* zasad: vybér vhodnych pracovniki by méla provadét
vybérovd komise se stdlym slozenim jejich ¢lenli, jednoznacné stanoveni hodnoticich kritérii
pro posuzovani pracovni zpusobilosti uchazect pifi dodrZzeni zdsady hodnoceni zaloZené
na porovndni miry vhodnosti kazdého z uchazecti a v neposledni fad¢ dodrZovat princip, aby
soucasti vybérového tizeni byl vZdy osobni pohovor. Pti pifijiméani pracovnika na vyssi pracovni
pozici je nezbytna ucast vedouciho pracovnika, nebot’ vybér tohoto pracovnika je strategickym

rozhodnutim.

Kazda organizace musi usilovat o vzdélavani a rozvoj svych pracovnikl jako zdkladniho

predpokladu pro zvySovani vlastni konkurenceschopnosti na trhu. V podminkach neustdle se

""Napt. v CR - zdkon ¢&. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tidaj.
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meénicich poZzadavkli na odborné znalosti a dovednosti pracovnikii se vzdélavani stava
celozivotnim procesem, které umoZzni pracovnikim neustdle si zvySovat a prohlubovat
kvalifikaci, a tim budou l€pe pfipraveni a ochotni zvladdat nezbytné zmény v organizaci prace a

pii zménéch podnikatelskych zameéri.

Hodnoceni pracovniki se fadi mezi nejdiilezitéjsi nastroje persondlniho fizeni a fizeni organizace
jako celku. Poskytuje informace pracovnikovi, jak je organizaci hodnocen a dale jaké bude jeho
dal§i pracovni zatazeni, vzdéldvani a kariérni rast. Informace zdroven ziskdvd samotnd
organizace zejména o tom, jak jeji pracovnici plni své pracovni tikoly a povinnosti, jaké je jejich
pracovni chovani a vztahy vi¢i svému okoli. Cilem hodnoceni je dosdhnout zkvalitnéni
persondlniho obsazeni organizace za Ucelem zvySeni pracovniho vykonu a kvality prace. Aby
hodnoceni splnilo sviij tcel, je nutné hodnotit v§echny pracovniky organizace a vysledky tohoto

hodnoceni s nimi osobné¢ projednat.

Systém odménovani predstavuje vyznamny stimulacni ndstroj organizace, ktery ma vést
k zajisténi potiebné stabilizace pracovnikil. V pojeti RLZ mé odménovani puisobit na pracovniky
motivacné k vy$§imu pracovnimu vykonu a napliiovat princip spravedlivé odmény za préci.
V posledni dobé jsou na odmeénovani kladeny stdle vyssi naroky, které maji za cil vytvorit
v ramci organizace soutézivé prostfedi. Moderni systém odmeénovani zahrnuje vedle tradi¢ni
motivani pobidky hmotného charakteru, kterou pfedstavuji pfedevSim mzdovd plnéni,
i nehmotnou formu odmény v podobé napf. moZnost osobniho a kariérniho ristu, uznani,
spolecCensky status. Nemén¢ vyznamnou soucdsti persondlni a socidlni politiky organizace je
péce o zaméstnance. I kdyz tento systém neni bezprostiedné spojen s vlastnim vykonem prace,
vnasi poskytovani riznych forem zaméstnaneckych vyhod do organizace Zadouci pozitivni
klima. Okruh téchto benefiti se v praxi také oznacuje sluzbami socidlniho charakteru a jejich

Skdla se v poslednich letech neustéle rozsituje.
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2. Rizeni lidskych zdrojii ve veiejné sprdvé

Zékladni cile RLZ ve vefejné spravé jsou obdobné jako v jinych sektorech hospodaistvi.
Vzhledem ke specifickému postaven{ instituci vefejné spravy je tieba za hlavni cil RLZ oznagit
potiebu, aby vSichni jejich pracovnici svoji praci napliiovali posldni vefejné spravy a podileli se
na plnéni jejich cili a dkoll stanovenych zejména pravnimi piedpisy a rozhodnutimi stitnich

orgdni a instituci a volenych organti izemni samospravy.

2.1 STRATEGICKE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI UTVAR
VE VEREJNE SPRAVE

V souvislosti s reformou veiejné spravy postupné dochdzi i ke zméndm v oblasti persondlniho
fizeni jako disledek pozndni nenahraditelnosti lidského Cinitele ve vefejné spravé a nezbytnosti
zajistit jeho nepfetrZity rozvoj. Samotni reforma vefejné spravy spoleéné se vstupem CR
do Evropské unie s sebou piinesla fadu vyzev otdzek, které maji strategickou povahu a za n¢ je
mozné oznacit zejména:
a) transformaci vefejné spravy do jejiho nového chéapani, kterym je sluzba veiejnosti;
b) zajisténi profesionalizace veiejné spravy jako zakladni podminky kvalitnitho fungovan{
vetejné spravy cestou systematického vzdélavani uredniki;
c) aktivni vystupovani ve strukturach Evropské unie a zajistovani finan¢nich podpor
ze zdroji rozpocti Evropské unie;
d) vytyCovani novych vyzev v oblastech ochrany Zivotniho prostfedi, izemniho planovani

a ekonomického rozvoje.

SRLZ ve veiejné spravé zahrnuje zaruéeny zpusob postoje k feSeni dlouhodobych problémi
a otazek tykajicich se lidi, pfi kterém musi byt RLZ v souladu se strategickymi cili vefejné
spravy. I v tomto piipadé plati zdsada z teorie RLZ, Ze toto fizeni je nastrojem pro uskute¢néni

téchto cilu.

Vedle kratkodobych cilti maji subjekty vefejné spravy vytyceny i cile dlouhodobé, za které lze
povazovat volebni programy vitéznych politickych stran, které i kdyz predstavuji politickou vizi,
se zapracovavaji do strategie ¢i konkrétnich programt piislusné instituce vefejné spravy. Presto
by méla platit - v zdjmu zajiSténi principu odpolitizované vetejné spravy - zdsada, aby kazda
instituce méla svoji vlastni strategii dlouhodobého rozvoje, kterd ji umozZni pfizplsobit se
kazdé politické situaci pti zachovani vize dlouhodobé stability instituce a jejich dlouhodobych

cilt a poslani.
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2.1.1 Personadlni utvar a profil personalisty

Persondlni price ve vefejné spravé byla v uplynulych letech trvale podcenovédna, kdy plnila
predevSim funkci administrativniho dtvaru. Persondlni ttvary mély svoji plisobnost omezenou
jen na zdkladni ¢innosti, kterymi byla persondlni a mzdova agenda. V souvislosti s reformou
vefejné spravy vSak dochdzi k vyraznému posunu v nazirdni na persondlni fizeni a zejména
v pripad¢ kraja, ale i u fady mést, se dafi tuto zaostalost postupné odstraniovat. Nejmarkantnéji se
to projevuje v oblasti vzdélavani pracovniki, kdy soucdsti persondlnich utvard je skupina
pracovnikii — specialisti na vzdélavani. Ke zméndm dosSlo i v oblasti péfe o nové pfijaté
pracovniky, ktefi jsou po nastupu do zaméstnani zaclenovani do systému vzdélavacich
programl. Pomalu a obtizné se tyto prvky fizeni prosazuji na drovni mensich mést a obci
zejména vzhledem k jejich specifickému postaveni v systému vefejné spravy a omezenym
moznostem zavadét moderni prvky a metody persondlni prace. V nékterych piipadech muze byt

tato situace vyvoldna i nepochopenim ze strany organti samospravy.

2.2 ANALYZA A VYTVARENI PRACOVNICH MIST VE VEREJNE SPRAVE

fizeni. Touto metodou jsou vypracovany popisy pracovnich mist spolecné s jejich specifikaci.
I'kdyz se ve vefejné spravé pii analyze pracovnich mist v minulosti t¢éméf nepouzivaly zadné
exaktni metody, a to v disledku letité praxe, Ze pocty pracovnikli byly ve stitni sprave
stanovovany centradlnim rozpisem tzv. systemizaci, 1ze v poslednich letech zaznamenat zejména
u tzemnich samospravnych celkti (dile jen ,,USC®), predev§im pak u krajli a magistratd,
kvalitativni zménu v pfistupu k této problematice. Nové pojeti s pozadavkem na kvantifikaci
potieby prace pii vykonu agend zajiifovanych témito USC je v jejich piipadé vyznamné
ovlivhéno chovdnim organti samospriavy a jejich zodpovédnosti efektivné a hospodarné
vynaklddat financni prostiedky ze svych rozpocti na chod ufadu. V té souvislosti je tieba
poukdzat na to, Ze u t&chto USC se stile vice do popiedi dostiva zavazek, kdy vedouci odborti
dokladaji své pozadavky na dpravu pracovnich mist rozborem rozsahu vykondvanych agend
s ndvrhem na zménu organizacni struktury uradu. I kdyz tato analyza v pievazné vétSiné nema
podobu standardizované analyzy podle teorie persondlniho fizeni, lze tento proces
charakterizovat jako metodu, kdy na zdkladé¢ zaddni vyvolané napt. novou legislativou se
provadi porovndni rozsahu potieby prace ve srovndni s obdobnymi agendami vykondvanymi
v ramci tohoto ufadu. ZaZitou praxi na této drovni je, Zze u novych zdkonu kraje kvantifikuji
na zdklad¢ analyzy piedpokladanou potiebu pracovnich mist k zajisténi vykonu téchto agend

a tyto podklady jsou vyuzity pro stanoveni finan¢niho piispévku statu na vykon pravomoci krajii
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v prenesené pusobnosti. I v tomto piipadé plati, Ze jakékoliv navySovani pracovniki musi byt

vérohodné a fddné doloZeno odborné zptsobilym rozborem.

Vedle uvedenych piikladi se vSak ve vefejné spravé nejcastéji setkivame se zmeénami, které se
obtizn¢ kvantifikuji. Je to vyvoldno charakterem prace ve vefejné sprave, kterd ma predevsSim
administrativné byrokratickou povahu. Jde totiz o to, Ze fada agend v parametrech na mnoZstvi
a naro¢nost prace se neustdle pritbézné¢ méni, a to smérem jak nahoru, tak dolt. Jedna se o jev,
pfi kterém kolisd skutecnd potfeba price pii vykonu tufednich agend v disledku pusobeni
vnéjsich podminek (napf. rGst nezameéstnanosti a jeji dopad na vefejnou spravu). V téchto
situacich se obtiZn¢ prokazuje, o kolik se zvysil ¢i sniZil objem prace, a tim i potifeba pracovniki.
Lze fici, Ze ve vétSingé piipadl se stav véci po urCité dobé stabilizuje do standardni podoby.
Pokud je tento ndrtist dlouhodobého charakteru, je véci ptislusného vedouciho, aby vzniklou
situaci fesil v rdmci vlastniho dtvaru prerozdélenim prace. Pokud touto rezervou nedisponuje, je
tato disproporce zpravidla feSena rozhodnutim vedouciho organizace. Mén¢ viditelny je opacny
pfipad, kdy mnoZstvi a ndro¢nost priace na jednotku Casu klesd. V téchto piipadech sniZeni poctu
pracovnikil je odvislé hlavné na schopnosti vedouciho pracovnika tuto skutecnost rozpoznat

a zareagovat na ni.

2.3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU VE VEREJNE SPRAVE

Planovani lidskych zdrojl ve vefejné spravé md urcitd specifika, kterymi se planovaci proces 1isi
od organizaci vyrobniho charakteru ¢i sluzeb. Tato specificnost je dana pifedevSim postavenim
a poslanim vefejné spravy v ramci CR. V té souvislosti je tieba poukdzat na postaveni a tlohu
USC, kterou podle piislusnych zdkond'' vykondvaji v samostatné a prenesené piisobnost.
Zatimco u instituci statni spravy je pocet pracovnikil na ptisluSny rok centraln¢ limitovdn poctem
systemizovanych pracovnich mist a tomu odpovidajicim limitem prostiedkd na platy, u kraji a
obci je stanoveni poctu pracovnikii a objemu prostiedkli na platy v kompetenci rady kraje, resp.
obce. K tomu je tieba dodat, Ze ve vécech samostatné plisobnosti je pldnovani poctu pracovnich
mist (pracovnikll) zcela v kompetenci téchto celki. Tato zdsada neplati o €innostech v pienesené
pusobnosti. Je to proto, Ze mnoZstvi prace, resp. potieba pracovnikli pro plnéni pienesené
pusobnosti, je limitovdna pfedevSim zdkony a ostatnimi pravnimi piedpisy. Svou roli v tomto
procesu sehrava i skutecnost, Ze stat pokryva ndklady na tyto ufedniky jen v omezené mite a

rozdil jde k tizi USC.

V souvislosti s dosud neukoncenou reformou vetejné spravy, ale 1 s dosavadnimi poznatky

a zkuSenostmi s reformou, neustdle dochdzi ke zménadm a piesuniim kompetencnich pravomoci

' Zakon ¢&. 128/2000 Sb., o obcich a zakon &. 129/2000 Sb., o krajich.
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ze stitnich instituci na USC a naopak. Tento jev, kdy vefejnd spriva - mé se na mysli jeji
kone¢na struktura a kompetence - neni stabilizovana, negativné ovliviiuje planovaci procesy a
s tim spojené RLZ. Ve vztahu k samostatné ptisobnosti Ize tyto procesy oznacit za daleko
jednodussi a priahlednéjsi, nebot’ je na samotnych orgdnech tuzemnich samosprdav a jejich
politickém rozhodovéni, v jakém rozsahu a kvalit¢ budou véci vefejné v rdmci svého obvodu

zabezpecovat.

V poslednich letech se do vefejné spravy dostdvaji i progresivngj$i metody pldnovéani poctu
pracovnikii, které se opiraji o tzv. persondlni audity a jsou provddény odbornymi
specializovanymi firmami. Tyto postupy uplatiuji pfedevSim dustiedni orgdny statni spravy

a v poslednim obdobi i kraje a magistraty.

2.4 ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU VE VEREJNE SPRAVE
Pfi ziskdvani a vybéru pracovnikl plati, Ze tento proces je zalozen na zakladnich principech
fungovani vetejné spravy, za které se povazuji:

a) otevienost a prithlednost — klade se diiraz, aby vSechny zplisobilé osoby mély zajiSténo
pravo uchdzet se o praci ve vetfejné sprave. K zajiSténi tohoto prava jsou organy veifejné
spravy povinny vefejné informovat o volnych pracovnich mistech. Proces vybéru a
ziskavani pracovniki musi byt prithledny a k zajisténi tohoto cile jsou voleny metody
a prostredky, které umoziuji tento proces verejn¢ kontrolovat;

b) zpiisobilost — uchazeCi jsou povinni prokdzat svoji zpusobilost na zdklad¢ stejného
postupu platného pro vSechny a je vybran uchazec, ktery dosahl nejlepSich vysledki;

¢) zdkaz diskriminace — je zcela nepiipustné diskriminovat uchaze€e z hlediska pohlavi,

véku, rasy, politického zaméteni, ndboZenského presvédéeni ¢i narodnosti.

NedodrZeni téchto zdsad ma za néasledek ztratu divéry v nestrannost veiejné spravy a zhorSeni

vztaht s vefejnosti.

V zemich Evropské unie se ve vefejné spravé uplatiuji pii ziskdvani a vybéru pracovniky

v zasad¢ dva zakladni systémy, a to:

a) Funkéni (poziéni) systém — pracovnici jsou pfijimdni na konkrétni pfedem definovana
pracovni mista. Systém ma podobu bud’ ¢istého nebo smiSeného modelu s nékterymi prvky
kariérniho systému. Je pouzivan zejména ve skandindvskych stiatech a ve Velké Britanii.

b) Kariérni systém - je zalozen na dlouhodobém, popt. celoZivotnim vykonu préce
ve vefejnych sluzbéch, kdy je pracovnik pfijimdn do zaméstnani bez jednoznaného urceni

pracovniho mista. Jeho pracovni zafazeni se v prubéhu dal§tho obdobi upravuje v zavislosti
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na potieby organizace a na schopnostech, dovednostech a dalSich osobnich vlastnostech

pracovnika. Je typicky napf. pro Francii, Némecko a Recko.

V podminkich CR je vybér pracovnikii ve vefejné spravé upraven zvlastnimi zzikonyn. Zakon
¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celki (dale jen ,,zdkon o tfednicich®)
mimo jiné vymezuje krajim a obcim pravidla a postupy, které musi predchazet vzniku kazdého
pracovniho poméru tifednika. Podle tohoto zdkona jsou USC povinny vyhldsit vefejnou vyzvu
pro piihlaSeni zdjemcti na volné pracovni misto tfednika nebo vybérové fizeni na obsazeni volné
funkce vedouciho ufednika a ddle dfednika zafazeného v dfadu. Tuto povinnost na drovni obci
nemaji obecni utrady, které nejsou obecnim tradem obce s rozsifenou plisobnosti, ani povérenym
obecnim ufadem a ddle ufady méstského obvodu a méstské Casti izemné ¢lenéného statutdrniho
mésta, kterym nebyl svéfen vykon pienesené plisobnosti v rozsahu povéteného obecniho tfadu.
Zakon precizuje vécny obsah vefejné vyzvy a vyhlaseni vybérového fizeni vCetné predpokladi a
pozadavka pro vznik pracovniho poméru ufednika. Zvetfejnénim nabidky zaméstnani na dfedni
desce ufadu a na internetové strance obce se napliuje jednak Listina zdkladnich prav a svobod,
podle které maji obCané pravo na rovné podminky v pfistupu k volenym a jinym vefejnym

funkcim a déle je naplnén zvlastni zdkon ¢&. 106/1999Sb.".

Hodnoceni uchazect pii vybérovém fizeni zajiStuje vybérova komise jmenovand osobou, kterd
podle zédkona ¢. 129/2000 Sb., o krajich (ddle jen ,zdkon o  krajich®), resp. zdkona
¢. 128/2000 Sb., o obcich (ddle jen ,zdkon o obcich®) plni udkoly statutdrniho organu
zamestnavatele a jeji povinnosti je pofidit o posouzeni uchazecl pisemnou zpravu. Institut
pisemné zpravy tak plni funkci kontrolniho mechanismu. Konec¢né rozhodnuti o vybéru uchazece
na obsazeni volné funkce pfipadd statutirnimu orgdnu zaméstnavatele. V piipad€é kladného
rozhodnuti se uzavird pracovni pomér s trednikem na dobu neurcitou s vyjimkou specifickych
piipadli jmenovanych zdkonem (potfeba docasné zajistit vykon urcité spravni Cinnosti a

nezbytnost nahradit doasné nepfitomného urednika).

2.5 PROCES ADAPTACE NOVYCH PRACOVNIKU
Proces vybéru pracovnikli kon¢i informovanim uchazecti o rozhodnuti o vybéru, tedy o pfijeti
¢i nepfijeti uchazece. Teprve poté zacina proces pfijimani pracovnikl, ktefi byli vybrani a chtéji

do organizace nastoupit a konci jejich ndstupem do zaméstnani. NejdileZzitéjsi formalni

naleZitosti této faze je vypracovani a poté podepsani pracovni smlouvy. Na jeji formulaci by se

"Nap. zdkon &. 312/2002 Sb., o dfednicich tizemnich samospravnych celkil a 0 zmén& n&kterych zakon, zakon
¢. 218/2002 Sb., o sluzb¢ statnich zaméstnanct ve spravnich tfadech a o odménovani téchto zaméstnancti a
ostatnich zaméstnanct ve spravnich uradech a zakonik prace.

13 Zakon &. 106/1999 Sb., o svobodném piistupu k informacim.
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m¢ély podilet ob¢ strany a organizace by meéla respektovat pradvo pracovnika o podminkach

pracovni smlouvy vyjedndvat.

Nezbytnym ptedpokladem udspéSného zapracovani a stabilizace nového pracovnika ve vetejné
sprave je zajisténi optimdlné fizeného procesu pracovni a socidlni adaptace. V podstaté jde o to,
aby se novy pracovnik pfizplisobil pozadavkiim price a zaclenil se do struktury existujicich
socidlnich vztahti na pracovisti a socidlniho systému ufadu. Je teba fici, Ze tento proces a jeho
forma neni direktivné stanovena pravnim piedpisem, jeho obsah a zpiisob provedeni je
individudlni zalezitost kazdého dfadu. U kraji a magistrat je proces stdle vice podpofen
vlastnim adaptacnim programem, jehoZ obsah je urcen zpravidla internim pokynem ufadu. Faze
adaptace je obycejn¢ vymezena délkou zkuSebni doby pracovnika a jeji soucésti je absolvovani
vstupntho vzdélavani turednikd. Pracovnik je v téchto piipadech vybaven tzv. vstupni
piiruckou, kterd ho v obecné roving seznamuje zejména se systémem veiejné spravy a USC,
jeho organizaci a politikou, pracovnimi podminkami, zaméstnaneckymi vyhodami a dalSimi
zalezitostmi spojenymi s chodem ufadu. Pro lepSi ndzornost 1ze rozsah informaci obsaZenych

ve vstupni pfirucce schématicky priblizit prostrednictvim tabulky €. 3.

Tabulka ¢. 3 - Informace poskytované v piirucce pracovnika

Orgdny stitni spravy se vSeobecnou a specializovanou ptisobnost{

Organy Uzemni samospravy na drovni krajii a obci s vykonem stitn{
Systém verejné spravy CR spravy v pienesené piisobnosti a vykon samostatné piisobnosti

Jiné subjekty typu zdjmovych samosprdv (nadace, profesni komory,
vysoké Skoly)

Historie zaméstnavatele

Poslani a funkce USC

R ] Orgdny USC a jejich predstavitclé

Organizacni uspofddani uradu

Rezimy prace (pracovni doba a dochdzkovy systém, dovolend apod.)

Platové podminky (platové zatazeni vCetné tarifniho platu a pobidkové
slozky platu, vyplatni termin, zpisob vyplaty mzdy) a ostatn{
persondlni zaleZitosti

Nahrady cestovnich vydaji, soukromé hovory apod.

Péce o zaméstnance (zdvodni stravovani, zdravotni péce, rehabilitace,
Informace o podminkach zaméstnani pojisténi, doprava do a ze zaméstnani,...)

Systém vzdélavani a zvlastni odborna zpisobilost

Vnitini pfedpisy tfadu a kolektivni vyjedndvani

Informace o informanim systému ufadu vcetné intranetu tfadu,
elektronické poSty, objedndvkového systému dfadu a spisové sluzby
apod.

Eticky kodex tfadu

Agenda a ukoly odboru a jeho zaclenéni v rdmci dfadu, organizacni
uspotddani odboru

Informace o odboru radu, pracovnich

. PEFIr Pravidla bezpecnosti price a zdsady na ochranu utajovanych
povinnostech a naplni prace

skute¢nosti

Tvorba a predkladani pisemnych materiald do organtt UCS

Zdroj: Vlastni schéma.
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Adaptacni proces je pred uplynutim zkuSebni doby zavrSen zhodnocenim dosazenych pracovnich
vysledkil, znalosti a védomosti pracovnika potiebnych pro vlastni vykon price a kone¢nym
vystupem hodnoceni je zdvér o pokracovani nebo ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni

dobé.

2.6 MOBILITA PRACOVNIKU VE VEREJNE SPRAVE

Také ve vetejné spravé dochdzi k pohybu pracovniki, a to jak z vile organizace, tak i z podnétu
samotnych pracovnikll, ale tato mobilita je ve srovndni s jinymi odvétvimi relativné na nizs{
urovni. Z tohoto divodu se doporucuje u velkych uradi provadét analyzu jen u vnéjsi formy
mobility, ato na zdkladé¢ vybraného okruhu ro¢nich ukazatelti. U vnitini formy mobility —
vzhledem k jejimu omezenému vyskytu v rdmci dfadu — se povazuje za dostateCné se ji zabyvat
individudln¢é zejména ke zjisténi divodu, pro¢ pracovnici opakované odchdzeji z konkrétniho
mista. Naopak za nezbytné se povaZuje analyzovat pfiiny odchodli pracovniki mimo
organizaci, které byly vyvoldny samotnym pracovnikem. Utelem tohoto Setfeni je ziskat
hodnovérné informace o skute¢nych divodech jejich odchodii a jako metodu tohoto zjistovani
se voli predevSim osobni rozhovory s odchdzejicimi pracovniky a ndsledné tzv. odlozené
rozhovory s byvalymi pracovniky uskutecnéné po uplynuti urc¢ité doby od ukonceni jejich
pracovniho poméru. V souvislosti s fizenim vnitini mobility pracovniki se doporucuje aplikovat

plany néslednictvi ve funkcich a plany kariéry pracovniki.

U mobility je tfeba poukdzat na n€kterd specifika vefejné spravy. Predevsim je nutné upozornit
na to, ze se pocty pracovnich mist, potazmo pracovniki, upravuji zejména v souvislosti se
zménou zdkonl, kterymi dochdzi ke kompetenénim pievodim vykonu vybranych agend,
predeviim mezi organy stitni spravy a organy USC. Vlastni realizace pak probihd na zékladé
delimitace pracovnich mist spolecné s fyzickym pfevodem pracovnikli na zdkonem urcenou
instituci. Velmi pocetnou skupinou prokazatelnych zmén, souvisejicich predevSim s vnéjsi
formou mobility, jsou organiza¢ni zméeny, kterymi dochazi ke vzniku ¢i ruSeni pracovnich mist
na zdkladé€ rozhodnuti piisluSného organu vetejné spravy. Nej€astéjSim typem tohoto sniZovani
u dstfednich orgdnii statni spravy je politické rozhodnuti, kterym se stanovi rozpis ukoll

ve snizovani poctu pracovnikll na jednotlivé instituce, resp. dtvary.

Pfi skoncCeni pracovniho poméru =z organizacnich davodd je pracovnikovi pfizndno
vedle odstupného podle zdkoniku prace i dal$i odstupné ve vySi a za podminek stanovenych
zékonem o ufednicich a jeho vySe je pfedevSim zavisld na dob¢, po kterou ufednik vykondval
v pracovnim pomeéru spravni ¢innosti. Narokova vySe odstupného pak ¢ini od dvojnasobku az

po ¢tyindasobek jeho primérného mésicniho vydélku v zavislosti na délce zapocitatelné praxe,
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kterd musi Cinit nejmén¢ 10 let, u trojndsobku odstupného nejméné 15 let au Ctyindsobku

nejméné 20 let trvani pracovniho poméru.

2.7 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU VE VEREJNE SPRAVE
Vzd¢€lavani diednikll ve vetejné spraveé bylo poprvé systémovée upraveno v ,,Koncepci piipravy
pracovnikil ve vefejné spravé”, kterou schvilila vlada CR vroce 1999. Tento dokument byl
soucasti baliku opatieni k provedeni reformy vefejné spravy a jeji pfiblizeni na podminky
¢lenskych stath Evropské unie. Koncepce nastartovala zdsadni restrukturalizaci dosavadniho
systému odborného vzdélavani zaméstnanct vetejné spravy s predpokladanou dobou realizace
v horizontu deseti let. Zamérem koncepce bylo zajistit profesionalitu vefejné spravy a tohoto cile
dosdhnout zejména zménou piistupu ke vzdélavani diednikll predevSim v potiebé jejich
celoZivotniho vzdélavani a za tim Ucelem vytvofit samostatny systém vzdélavani a povinnost
vzdélavat dfedniky. Program koncepce vytyc¢il jako jednu z hlavnich priorit schvaleni zvlastnich
pravnich ptedpisti upravujicich tuto oblast. Tento zdmér byl schvdlen v roce 2002 pfijetim
soustavy téchto predpist, kterymi jsou:
a) zdkon €. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celk;
b) zdkon ¢. 278/2002 Sb., o sluzb¢ statnich zaméstnancti ve spravnich ufadech a
o odménovani téchto zameéstnancii a ostatnich zaméstnancti ve spravnich tradech
(sluzebni zdkon);
¢) vyhlaska ¢. 511/2002 Sb., o uznani rovnocennosti vzdé€lani udfednikd uzemnich
samospravnych celk;

d) vyhlaska ¢. 512/2002 Sb., o =zvlastni odborné zplsobilosti ufednikii dzemnich

samospravnych celki.

Z legislativniho hlediska se vzdéldvani ufednikt fidi pfedevSim obecnou pracovnépravni
upravou obsazenou v zdkon¢ ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace (dale jen ,,zdkonik prace®). Tato
norma, podle povahy pfislusnych pravnich rezimi, vymezuje dva zdkladni druhy profesniho
vzdélavani, a to prohlubovéani nebo zvySovani kvalifikace. V prvém piipad¢ se prohlubovanim
kvalifikace méd na mysli nejen jeji udrZovani a obnovovani, ale i pribézné dopliiovani dosavadni
kvalifikace, na zdklad¢ kterého zaméstnanec vykondva praci v rozsahu sjednaném v pracovni
smlouveé. Charakteristickym znakem pro tento druh kvalifikace je moZnost zaméstnavatele
nafidit zaméstnanci ucCast na studiu a Skoleni a tato ucast je povazovdna za vykon préce,
za kterou piisluSi zaméstnanci plat. ZvySovanim kvalifikace se rozumi zména hodnoty
kvalifikace nebo jeji ziskéani ¢i rozsiteni, zejména studiem ¢i Skolenim pii zaméstnani, za ticelem

dosazeni vysSSitho stupné vzdélani v souladu s potiebou zaméstnavatele. Jeho absolvovanim
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zaméstnanec ziskava predpoklady stanovené pravnimi ptredpisy nebo poZadavky stanovenymi
zam¢stnavatelem pro ftadny vykon price sjednané v pracovni smlouvé. Na rozdil
od prohlubovani kvalifikace je jeji zvySovéani prekdZkou v priaci na strané¢ zaméstnance.
Zvysovani kvalifikace 1ze pisemné dohodnout mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem vcetné

sjednani pracovnich dlev a ndhrady mzdy za poskytnuté pracovni volno.

Uprava vzdélavani tfednikit USC obsaZena v zdkoné o tiednicich je specifickym zptisobem
prohlubovani kvalifikace, ktery garantuje to, Ze obsah jejich vzdélavani bude odpovidat druhu
prace sjednanému v pracovni smlouvé. Podle zdkona je vzd€lavani ufednikii povinné
a povinnosti USC je zajistit dfednikovi prohlubovéni kvalifikace, za tim déelem vypracovat
tzv. individudlni plan vzd€lavani drednika a nést ndklady spojené s timto vzdeélavanim. Plan
vzdélavani musi obsahovat ¢asovy rozvrh a konkrétni druhy prohlubovéni kvalifikace na dobu tif
let, ktery se jednou za tfi roky hodnoti a na zdklad¢ vysledki hodnoceni se poté aktualizuje.
Zékon o dufednicich dédle pocitd, Ze prohlubovani kvalifikace ufedniki budou provadét
akreditované vzdé€lavaci instituce. Aplikované vzdélavaci programy, které pouZivaji tyto
instituce, musi byt akreditovéany, aby se sjednotila tGroven znalosti a dovednosti diedniki USC
v ramci CR. Vyznamné misto pii zajistovéni procesu vzdélavani dfednikil zaujima piispévkova
organizace zfizend Ministerstvem vnitra s ndzvem Institut pro mistni spravu Praha, kterd ma
piimo ze zékona postaveni akreditované vzdélavaci instituce. Samotné Ministerstvo vnitra je
ze zdkona uréeno jako subjekt odpovédny za cely systém vzdéldvani dfednikd stitu a USC.
Pokud se ufednik ucastni neakreditovaného vzdélavaciho programu, nelze toto vzdelavani
zahrnout do prohlubovani kvalifikace. Zakon dale piedpokladd, ze pokud ufednici si budou
prohlubovat a zvySovat svoji kvalifikaci nad rozsah prohlubovéni kvalifikace stanoveného timto

zékonem, bude uplatiovan obecny rezim podle zdkoniku préce.

Zaméstnanec USC je podle zdkona o tfednicich povinen téastnit se téchto vzdélavani:

a) Vstupni vzdélavdani — cilem je poskytnout znalosti tykajici se postaveni zaméstnance, jeho
prav, povinnosti a etického chovéni, postaveni a struktury zaméstnavatele, fungovani USC
v kontextu ¢eské a evropské vetejné spravy, zdkladl vefejného prava a vefejnych financi a
dovednosti nezbytnych pro vykon prace dfednika véetné uzivani informacnich technologii
a zdkladnich komunikacnich, organiza¢nich a jinych dovednosti vztahujicich se k jeho
pracovnimu zafazeni. Vzdélavani je tfednik povinen absolvovat do 3 mésici ode dne vzniku
pracovniho poméru a vysledkem je osvédCeni vydané vzdélavaci instituci, ktera jej pofadala.

b) Priibéné vzdéldvdani — navazuje na predchozi vzdélavani a jeho obsahem je zejména

umoznit dfedniklim sezndmit se s novymi pravnimi piedpisy a jejich spravnou aplikaci. Tato

35



d)

forma vzdélavani ma charakter celoZivotniho vzdélavani a plati také pro vedouci dredniky.
Probiha formou kurzi a semindit a jeho absolvovani je potvrzeno vyddnim osvédcent.
Ovéreni zvldstni odborné zpisobilosti — zv1astni odbornd zpisobilost (dédle jen ,,ZOZ‘)
zaujima v systému vzdelavani trednika jedno z vysadnich postaveni. Slozenim této zkousky
ufednik splnil predpoklad pro vykon piislusné spravni cinnosti, pro kterou byl
zaméstnavatelem pfijat do pracovniho poméru. Nesplnéni predpokladu ZOZ ma4 za néasledek,
7Ze tfednik nemuZe sjednany druh spravni ¢innosti podle pracovni smlouvy vykondvat. Okruh
spravnich &innosti, pro které je stanovena ZOZ, vymezuje vyhlaska & 512/2002 Sb.".
Samotné oveétovani ZOZ zahrnuje souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon téchto
spravnich Cinnosti a je rozdélena na dvé Casti - na obecnou a zvlastni ¢ast. Obecna Cast je
pro vSechny dfedniky shodnd a jejim obsahem je ovéfeni znalosti ze zdkladu vefejné spravy,
zékona o obcich, zdkona o krajich, zdkona o hlavnim mést¢é Praze a zdkona o spravnim fizeni
s ovéfenim schopnosti prakticky aplikovat tyto zdkony. Obsahem zvlastni casti ZOZ
je ovéteni znalosti z pravnich predpist platnych pro spravni ¢innosti, které diednik vykondva
vcetné praktické aplikace. Z obou ¢asti ZOZ ufednik skladd pisemnou a ustni zkouSku a jeji
uspesné absolvovani prokazuje osvédcenim vydanym Ministerstvem vnitra. Toto ovéfeni
je ufednik povinen prokdzat do 18 mésici od vzniku pracovniho poméru nebo ode dne, kdy
zacal vykonavat spravni ¢innost, pro jejiZ vykon je ZOZ piedpokladem. Evidenci vydanych
osvédcenich ZOZ spravuje Ministerstvo vnitra.

Vzdélavani vedoucich uiednikii a vedoucich tiradu — jde o zvlastni druh prohlubovéni
kvalifikace, které je urCeno vyhradné pro vedouci dfedniky. Jeho cilem je zvySit Uroven
fizeni ve vztahu k podiizenym tufednikiim. Vedouci tfednik je povinen ukoncit tuto formu
vzdélavani do dvou let ode dne, kdy funkci vedouciho tfednika zacal vykondvat. Vzdélavani
zahrnuje obecnou cast, kterd je zamétfena na znalosti a dovednosti v oblasti fizeni ufednikl a
zv1astni Cast, kterd je orientovana na ziskani prehledu o ¢innostech stanovenych zvlastnimi

pravnimi pfedpisy, které vykondvaji podfizeni trednici.

2.8 HODNOCENI PRACOVNIKU VE VEREJNE SPRAVE

Profesionalizace vetejné spravy piedpokladd neustdlé zlepSovani kvality sluZeb poskytovanych

vefejnosti a zefektivnéni prace ufednika vefejné spravy. Hodnoceni ufednikli ma obsahovat

vedle obecnych ryst také fadu ryst zvlastnich, které jsou pfiznacné jen pro vefejnou spravu.

' Vyhlaska ¢. 512/2002 Sb.", o zvlastni odborné zpiisobilosti tifednikd tzemnich samospravnych celk.
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Mezi obecné rysy a ukoly hodnoceni pracovniki patii predevsSim:

a) zlepSeni pracovniho vykonu — informace o pracovnim hodnoceni poskytuji pracovnikiim

b)

C)

d)

g)

h)

a jejich vedoucim zpétnou vazbu, kterd jim umoZznuje zasahovat do pracovniho vykonu a
zlepSovat ho;

urceni odmény — hodnoceni je povazovano za jeden z nastroji odménovani, kdy podle ného
urad zjist'uje zasluhy jednotlivych pracovniki, které promitd do nendrokovych slozek platu;
rozhodovdni o pracovnim zarazeni — v ramci interni mobility pracovnikli dochdzi k jejich
funkénimu povysSeni v ramci kariérového rozvoje, k pfevedeni na jinou préci, pielozeni
na podfadnéjsi pracovni pozici, piip. krozvazani pracovniho pomeéru, a to piedevSim
na zaklad€ tohoto hodnocent;

vzdélavani a rozvoj — Spatny pracovni vykon signalizuje potiebu feSit vznikly problém
zafazenim pracovnika do vzd€lavani, naopak dobry pracovni vykon signalizuje jeho skryty
potenciadl, kterého je tfeba vyuzit a rozvijet;

upozornéni na nedostatky v ziskdvdni a vybéru pracovnikit — dobry nebo Spatny pracovni
vykon pracovnikli miize ukazovat na dobrou nebo Spatnou préaci persondlniho dtvaru;
upozornéni na nedostatky persondlniho informacniho systému — Spatny pracovni vykon
muze byt vyvoldn nesprdvnym zdvérem analyzy prace, specifikaci pracovniho mista,
zkreslenymi informacemi v oblasti persondlniho pldnovéni ¢i jinymi nedostatky personélniho
informa¢niho systému. Prdce se zkreslenymi informacemi mulzZe vést k nespradvnym
rozhodnutim v otdzkéach vybéru, vzdeélavani nebo propousténi pracovniki;

chyby v organizaci prdce - Spatny pracovni vykon miZe byt signidlem nedokonalé
organizace prace;

realizace rovnych prileZitosti — pracovni hodnoceni napomdhd k realizaci principu rovnych
prilezitosti a zabranuje riznym formam diskriminace zejména podle pohlavi a podle véku;
zohlednéni vnéjsich vlivii — ovliviiovani pracovniho vykonu rodinou, finanéni situaci,
zdravim nebo jinymi soukromymi zdleZitostmi. Pokud jsou tyto okolnosti zndmy, lze je

zohlednit, pfip. 1ze pracovnikovi také pomoci.

V procesu hodnoceni dfednikl vefejné spravy se ddle promitaji specifické rysy, které vyplyvaji

zejména z povahy a charakteru priace ve vefejné spravé a ze zvlaStnich pravnich ptedpisi, jako

napf. ze zdkona o dfednicich, ale i finan¢nich moZnostech vetejnych rozpocti. Je tfeba zdiiraznit,

Ze systém hodnoceni ufednikll je zcela v kompetenci piislusného ufadu veiejné spravy a jeho

povinnou aplikaci tedy neuklddd Zadny pravni predpis. Ve vétSin¢ piipadii hodnoceni ufednikt

USC upravuje vnitini predpis diadu, kterym jsou upraveny zejména zdsady a metoda hodnoceni

spole¢né se stanovenim okruhu kritérii hodnoceni. Kritéria hodnoceni jsou orientovdna vedle
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standardnich ukazateli pro pracovni vykon a jeho kvalitu na faktory, pro které jsou
charakteristické znaky vyjadfujici schopnosti komunika¢niho rdzu, pracovniho chovéni a
spoluprice. Je Zadouci, aby v rdmci systému hodnoceni byli samostatné posuzovéini vedouci
ufednici a ostatni dfednici podle pfedem vymezenych kritérii rozliSujicich jejich postaveni

a ulohu v ramci uradu.

Problematikou hodnoceni zaméstnanci ve vefejné spravé se zabyval vroce 2005 projekt
Ministerstva pro mistni rozvoj s ndzvem ,,Priizkum potieb rozvoje lidskych zdroji na krajskych,
meéstskych a obecnich tufadech a nasledné zpracovani metodiky prace s lidskymi zdroji
ve veiejné sprave v kontextu zvyklosti EU. Tento priizkum ukdzal fadu nedostatkli v préci
s lidskymi zdroji pfi hodnoceni zaméstnancti na trovni UCS a potvrdil nutnost vypracovat
jednotnou metodiku hodnoceni zaméstnancii vefejné spravy. Konstatoval, Ze nedocenéni
vyznamu hodnoceni zamé&stnanci je ddno zejména orientaci manaZera UCS na operativni fizeni
a kontrolovani ukoll, kdy nepovazuji hodnoceni zaméstnancii za nezbytnou soucast své fidici
préace, byt jim to uklddd zdkonik prace. Prizkum déle odhalil neuspokojivy stav v koncepénim
pfistupu pfi vytvafeni systematického hodnoceni zaméstnanct a byl konstatovdn poznatek, Ze
koncepce existuje jen u poloviny uradl, pritom plati, Zze ¢im je vyssi typ ufadu, tim se zvySuje
predpoklad jejiho zpracovani. Hodnoceni zaméstnancti u vybraného vzorku probihalo formalné
jako urcité ,,zlo“, kdy byla podcenéna odbornd piiprava hodnotitelil, ktefi ¢asto nebyli na tuto
¢innost pfipraveni. Problémem menSich obci pak je, Ze nemaji zfizen persondlni utvar, ba ani
samostatné pracovni misto pro persondlni praci jako zdkladni podminku pro zavedeni systému

hodnoceni zaméstnancu.

Prizkum dospél k zdvéru, aby metodika hodnoceni ufednikii byla zaloZena na principech
jednoduchosti, srozumitelnosti a pouZitelnosti. Ddle doporucil jako metodu hodnoceni pouZzivat
hodnotici stupnici, kterd nahrazuje Casto se vyskytujici praxi, kdy hodnoceni je zalozeno na piili$
odborn¢ védeckych zdkladech s vysokou administrativni narocnosti a s vysokou frekvenci
hodnoceni zaméstnancli. Vedle toho md byt hodnoceni zaméfeno nejen na vysledky prace,
znalosti a dovednosti, ale také na pracovni a socidlni chovdni a osobnostni charakteristiku
zamestnance. Prizkum ddle upozornil na nejcastéjsi chyby hodnoceni, za které oznacil pfiliSnou
shovivavost, neutrdlni hodnoceni, efekt zrcadla (hodnotitel preferuje ty stranky pracovniho
vykonu, které povazuje sdm za dulezité) a halé efekt (pokud je pracovni vykon v urcité oblasti

velmi dobry, hodnotitel posuzuje cely vykon pozitivné).
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2.9 ODMENOVANI PRACOVNIKU VE VEREJNE SPRAVE

V podminkich CR existuji dva zdkladni systémy odméiovani, které do 31. 12. 2006 byly
upraveny samostatnymi zdkony, a které se pfijetim nového zdkoniku prace staly soucasti této
pravni normy. Zakonem &. 1/1992 Sb."” bylo vymezeno poskytovani mezd obecné pro viechny
zameéstnance v pracovnim pomeru mimo zaméstnanct, jejichZz odménovani bylo ddno zdkonem
& 143/1992 Sb.'® (dile jen ,zdkon o platu®). Termin plat je oznadeni pro ten systém
odménovéni, ktery uplatiiuji zaméstnavatelé, jejichz ¢innost je zpravidla financovéna z vetejnych

rozpoctu.

Odménovani zaméstnancl ve vetfejné spravé je tedy v soucasnosti upraveno zdkonikem price a
. vy P Yo 1T . o
dale pfisluSnym provddécim pfedpisem . Toto legislativni vymezeni neumoZiuje
zamgstnavatelim, na rozdil od podnikatelské sféry, pouZivat jiné slozky platu neZ ty, které
vymezuje zdkon. Plat je penéZnim ekvivalentem vykondvané priace a poskytuje se zdsadné
za vykon prace. Pokud zaméstnanec nevykonava praci, neni mu zaméstnavatel oprdvnén plat
poskytnout. Neméné diileZitou zdsadou odménovani je vyslovné uplatnéni dstavniho principu
stejné odmény za stejnou prici a stejné odmény za préci stejné hodnoty pro muZze a Zeny, ktery

odpovidé i mezindrodnim smlouvam, kterymi je CR vdzana.

Rozhodujici podil platu zaméstnance tvoii narokové slozky platu, které jsou reprezentovany
platovym tarifem, piiplatkem za vedeni a zvla§tnimi piiplatky. Ulohou narokovych sloZek je
omezit subjektivni vliv zaméstnavatele pfi stanovovdni vySe platu zaméstnanci. Za nendrokové
slozky platu se oznacuji odmény a osobni pfiplatek a jejich posldnim je ocenit schopnosti
a iniciativu jednotlivych zaméstnanct. Plat zaméstnance Ize rozd¢lit podle zptisobu jeho urcéeni
do tfi skupin. Toto clenéni spole¢né€ sjmenovitym uvedenim jednotlivych slozek platu

je obsaZeno v tabulce €. 4.

Tabulka & 4 - Clenéni platu zaméstnance podle zpiisobu jeho uréeni

SlozKky platu uréené:

Jormou piedem stanovenych podilem z priomérného formou jednordzové poskytovanych
pausdlnich mési¢nich Edstek hodinového vydélku pevnych cdstek
> platovy tarif » priplatek za no¢ni praci » odmény
» priplatek za vedeni > priplatek za praci vsoboru a|» priplatek za rozdélenou sménu
> zvlastni piiplatek v nedéli » priplatek za prici ve ztizeném
» osobni priplatek » priplatek za praci prescas pracovnim prostiedi
» pfiplatek za praci ve svatek

Zdroj: Zakonik prace, vlastni konstrukce.

'3 Z4kon &. 1/1992 Sb., 0 mzd&, odméné za pracovni pohotovost a o praimérném vydélku.

1°Zgkon & 143/1992 Sb., o platu a odmén& za pracovni pohotovost v rozpoltovych a v nékterych dalSich
organizacich a orgdnech.

' Natizeni vlady ¢. 330/2003 Sb., o platovych pomérech zaméstnancii ve vefejnych sluzbach a spravé.
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Systém odménovani zaméstnancu vefejné spravy je konstruovan na bazi zafazovani zaméstnancii
do platovych tiid (celkem 16) podle katalogu praci. Samotny katalog praci je sbornikem
prakticky veSkerych funkci a pracovnich cinnosti vyskytujicich se ve vefejné sprave.
Pro zatazeni zaméstnance do platové tfidy je rozhodujici sjednany druh prace v pracovni
smlouveé. Podle druhu sjednané prace a katalogu praci se zaméstnanec zafadi do prislusné
platové tiidy, ve které je v katalogu praci zafazena nejnaroCné¢j$i price, jejiz vykon se
na zameéstnanci podle pracovni smlouvy vyZaduje. VySe platového tarifu v rdmci platové ttidy
se ur¢i podle zafazeni zaméstnance do platového stupné v zdvislosti na uznané zapocitatelné
dobé. Dilezitym parametrem pro zafazeni zaméstnance do platového stupné je splnéni
stanovené¢ho stupné vzdélani. Pokud zaméstnanec nespliiuje tento ptredpoklad, je mu doba
zapocitatelné praxe zkriacena o dobu, kterd je potfebnd k dosaZeni poZadovaného stupné

vzdélani. Ostatni pauSalni mésicni ¢astky oznacuje mzdova praxe jako mimotarifni slozky platu.

Zvl1astni postaveni mezi slozkami platu zaujima osobni piiplatek, ktery je nenarokovou slozkou
platu. Poskytnutim osobniho pfiplatku dochdzi ke zpruZnéni systému odménovani zejména
v ptipadech, kdy zaméstnavatel md zdmér ocenit ty skupiny zaméstnanct, ktefi dlouhodobé
dosahuji velmi dobrych pracovnich vysledkli nebo plni vétsi rozsah pracovnich tkoll, piip. se
jedna o uznavané odborniky v oboru. Dal$i nendrokovou slozkou platu jsou odmény, kterymi
zaméstnavatel md moznost ocenit pracovni zasluhy zaméstnancti ve zvlasStnich piipadech. Jedna
se o ptipady tzv. jubilejnich odmén, o odmény za mimotddné a zv1ast’ vyznamné pracovni tikoly
nebo za osobni pomoc pfi odstranovani mimofddnych uddlosti. Funkci ostatnich ptiplatki je
ocenit zvlastni a specifické podminky vykonu price, jako jsou napf. stézujici vlivy pusobici
na vykon prace, zhorSené pracovni podminky nebo se jimi kompenzuji zdsahy do osobniho

zivota.

2.10 ETIKA VE VEREJNE SPRAVE

Pojem etika ma n€kolik vyznamd, jako napf. nauka o mordlce, systém mravnich norem nebo
zpusob chovani jednotlivce ¢i skupiny. Etikou se pfedevSim rozumi systém idei, které
napomahaji hledat moralni odpovédi v situacich, v nichZ je obtiZné stanovit, ktery ze zpiisobu
jedndni je spravny.

Etika ve vefejné spravé je povazovana za hlavni princip dobrého vladnuti. Za jednu z klasickych
etickych hodnot vefejné spravy je z obecného hlediska povazovéana schopnost rozliSovat dobré
od Spatného a spravné od nespravného. Za etické kategorie lze déle oznacit i pojmy jako jsou
nestrannost, ¢estnost, slusnost a odpovédnost. V 90. letech minulého stoleti zejména v Evropé

bylo zaznamenano nékolik pokust o vymezeni etického chovani tfednikl ve vefejné spravé a
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jejtho udrzovani a zdokonalovani a v té souvislosti byly vysloveny zavéry v tomto zdkladnim

rozsahu:

- potieba pfijeti pisemnych pravidel, zejména ve formé¢ etickych kodext ufednikd vefejné
sluzby;

- pozadavek vzdélavani v etice budoucich ufednikii pred jejich nastupem do vetejné sluzby;

- duraz na etické chovani a jednani vedoucich urednik.

Na podminky CR byl v komplexu tkolt reformy vefejné spravy v roce 2001 schvélen vladou
Kodex etiky zaméstnancii ve veiejné spravé CR. Tento kodex vyjadiuje zdkladni etické hodnoty
a stanovuje etické principy chovani zaméstnancti ve vefejné spraveé. Jeho cilem je budovani a
udrZeni divéry vefejnosti a podporovat Zadouci standardy chovani tfednikd a nepfipustit stiet
zajmu pii vykonu prace ve vetfejné sprave. Ideovou linif je pfedevsim, aby kazdy ufednik vefejné
spravy ctil zakonnost pii rozhodovéni a rovny piistup ke viem osobdam. U USC se etické kodexy
vyskytuji zejména u kraji a vétSich mést, zatimco u ostatnich obci je pfistup samosprav k této

dualezité otazce rozdilny.

2.11 PECE O PRACOVNIKY VE VEREJNE SPRAVE

Systém péfe o pracovniky v minulosti vychdzel z pravnich piedpisii platnych zejména
pro pracovnépravni oblast, v souCasnosti se tato péCe presouvd do rozhodovaci kompetence
organll a instituci vetejné spravy, kdy viadé piipadi jsou piejimany osvédCené systémy

zaméstnaneckych vyhod z vyspélych zemi.

V podminkich USC jsou zaméstnanecké vyhody z velké &4sti financovény prostiednictvim
socidlniho fondu a rozsah téchto vyhod a pravidla pro jejich poskytovani je v samostatné
pusobnosti kraji nebo obci. Jejich bliZs$i vymezeni je zpravidla obsahem statutu socidlniho fondu
a navazujicich vnitfnich provadécich predpisi. U organizaci ziizenych kraji nebo obcemi je
poskytovani zamé&stnaneckych vyhod upraveno pravnim predpisem'® a finanéni néklady k jejich

kryti jsou hrazeny z fondu kulturnich a sociélnich potteb.

2.12 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM VE VEREJNE SPRAVE

Rozmach informacnich technologii se podstatnym zplisobem promitl také do Cinnosti vefejné
spravy a do vedeni RLZ. U tufadt stitni sprivy a naprosté vétSiny USC jsou rozhodujici
persondlni agendy soucdsti PIS. Specifikem vefejné spravy na rozdil od podnikatelské sféry je,
Ze stit vede o institucich vefejné spravy vlastni informacni systém. Podle zakoniku price tento

systém spravuje Ministerstvo financi a jeho ukolem je hodnotit a rozvijet platovy systém

'8 Vyhlaska &. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socidlnich potieb.
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pracovnikil vetejné spravy. Poskytovat poZzadované informace o platech svych pracovnikl jsou
povinny vSechny organizace vefejné spravy vcetné piispévkovych organizaci a organizacnich

sloZek. Rozsah téchto informaci a zptisob jejich poskytovani je upraven provadécim pfedpiseml9.

Ackoli v této oblasti primarn¢ plati povinnost, Ze zpracovani osobnich udajii je moZné jen
se souhlasem zaméstnance, pro potieby persondlni prace neni tfeba u prevazné vétsiny téchto dat
tohoto souhlasu. Pfes tuto skute¢nost je Zadouci, aby organizace souhlas se shromaZzd’ovanim
a zpracovanim osobnich dat obecné¢ sjednala se zaméstnancem v pisemné podobé. U nékterych
osobnich dat, jejichz zpracovani neni uloZzeno zdkonem, musi organizace plnit oznamovaci
povinnost vi¢i Utadu pro ochranu osobnich dat. Zamé&stnanci, ktef{ pfichdzeji s osobnimi ddaji
do pracovniho styku, maji povinnost ml€enlivosti, kterd trvd i po skonceni pracovniho poméru.
Dtivodem pro tento postup je zejména ten fakt, Ze zpracovani vybraného okruhu osobnich dat se
vyZaduje zvlaStnim zdkonem (napf. mzdové listy) nebo v situacich, kdy partnefi predpokladaji
uzavieni vzdjemného smluvniho ujedndni (napt. sjednani pracovni smlouvy) a dale pokud je

nutné zajistit ochranu prav organizace (napt. soudni spor s byvalym zaméstnancem).

2.13 SHRNUTI

Reforma vefejné spravy vyvolala potfebu zdsadné zménit pohled na persondlni praci v uradech
vefejné spravy. Prvotnim déivodem pro nové pojeti oblasti RLZ se stala nezbytnost piibliZit
ginnost vefejné spravy CR standardtim Evropské unie. Nosnou vyzvou bylo docilit, aby vefejna
sprava byla vniména jako sluzba vefejnosti. Podminkou tspéchu transformace vefejné spravy,
vedle piijeti legislativnich opatieni, bylo vytvofit fungujici systém RLZ obdobného typu jako
v podnikatelské sféfe. K dosazeni tohoto zaméru byl pfijat zdkon o stitni sluzbé a zdkon
o tiednicich. Ve vztahu k tifednikiim USC novd pravni tiprava vymezila jejich statut a poprvé
stanovila povinnost vytvorfit systém vzdélavani ufednikll. K zajiSténi prihlednych regulatorii
pro pfijeti novych ufednikli zdkon definoval podminky pro jejich ziskdvani a vybér. V oblasti
odménovani byly ponechdny dosud platné pravni piedpisy, které konkrétnim zplsobem
vymezuji jednotlivé narokové a nendrokové slozky platu. Lze fici, Ze v ostatnich personalnich
vécech — md se na mysli planovani lidskych zdrojl, hodnoceni pracovnikill, pé€e o pracovniky
apod. — rozhoduje USC v samostatné plisobnosti, a to svym jménem a na svij déet a v tomto

rozhodovani je vazan zdsadami hospodarnosti a efektivnosti hospodateni.
Pti aplikaci plnohodnotného systému RLZ v podminkach USC je Zadouci, aby piislus$na instituce
vefejné spravy si stanovila svoji vlastni vizi poZadované budoucnosti. K zajiSténi

profesiondlniho stylu price ve prospéch vefejnosti je tfeba komplexné rozvinout RLZ a SRLZ

' Natizeni vlady ¢. 289/2002 Sb., kterym se stanovi rozsah a zpiisob poskytovani tdajii do Informaéniho systému o
platech.
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predev§im na krajské drovni a v pifpadé zékladnich USC u statutdrnich mést a pfipadné ostatnich
mést. Jak vyplyva z vefejné dostupnych informaénich zdroji, tyto rozhodujici USC zabezpegily
transformaci persondlni price jen CasteCné zejména na téch tusecich, které jsou povinni naplnit
ze zdkona. V ostatnich vécech je rozsah a troven vedeni ostatnich slozek RLZ rozdilnd
s ¢etnymi dluhy ve vztahu k deklarovanym zdmérim persondlniho managementu ve vetejné
spravé. Samostatnym problémem pii prohlubovéni reformy veiejné spravy s aplikaci RLZ je
u zdkladni dzemni samosprdvy nebyvale vysoky pocet malych obci (pocet obci k 1. 1. 2006
celkem 6 248, z toho do 500 obyvatel 3 624 obci, tj. 58 %). Prakticky vesmés se jednd o obce se
zékladnim rozsahem pienesené puisobnosti vykonu statni spravy, které vétSinou nemaji odborny
aparat, ptip. v omezeném poctu, a proto je z tohoto ditvodu dosazeni programového cile reformy

u téchto obci prakticky nemoZzné.
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II. ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU U KRAJE
VYSOCINA A JIHOMORAVSKEHO KRAJE

V nisledujici ¢4sti diplomové price je provedena analyza a hodnoceni RLZ u Krajského ttadu
kraje Vyso¢ina (dile jen ,KrU KV*“) a Krajského tfadu Jihomoravského kraje (déle jen
,KrU IMK*). Kraj Vyso¢ina spoleéné s Jihomoravskym krajem tvoii pro déely strukturdlni

regiondlni politiky Evropské unie tizemni jednotku tzv. region soudrZznosti NUTS II Jihovychod.
Podle zdkona o krajich je krajsky ufad vykonnym a spravnim orgdnem kraje, ktery plni ukoly
v samostatné a prenesené pusobnosti. V Cele krajského turadu stoji feditel a ufad se Cleni

na odbory a oddéleni. V nésledujici ¢asti jsou uvedeny zakladni ddaje o krajskych utradech kraje

Vysocina a Jihomoravského kraje.

A/ Zakladni ddaje o Krajském tradé kraje Vyso€ina

Nazev: Krajsky turad kraje VysoCina

Adresa: Zizkova 57, 587 33 Jihlava

IC kraje: 70890749

Reditelka: JUDr. Simeona Zikmundova (viz obrazek €. 9)
Pocet odbort: 15

WWW stranky: http://www.kr-vysocina.cz

Telefon: 564 602 111

Obrdzek & 9 - Reditelka Krajského iifadu kraje Vysocina - JUDr. Simeona Zikmundovd

Zdroj: www.kr-vysocina.cz
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B/ Zakladni ddaje o Krajském uradé Jihomoravského kraje

Nézev: Krajsky dafad Jihomoravského kraje
Adresa: Zerotinovo ndm. 3/5, 601 82 Brno
IC kraje: 70888337

Reditel: Ing. Bc. Jifi Crha (viz obrazek ¢. 10)
Pocet odbort: 18

WWW stranky: http://www.kr-jihomoravsky.cz
Telefon: 541 651 111

Obrdzek & 10 - Reditel Krajského tiradu Jihomoravského kraje - Ing. Bc. Jifi CRHA

.
d

Zdroj: www.kr-jihomoravsky.cz

1. Vize krajskych uradu kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

Vize u instituci vefejné spravy ma sdélovat ideu poZadované budoucnosti. Jeji formulace ma byt
vyjadrena se smysluplnym obsahem, s jednoduchym ztvdrnénim a idealistickym vidénim, méla
by byt unikdtni a ambicidzni, kterd podnécuje a je ndvodem k naplnéni poslani instituce. Jejim

cilem je vytvaret tlak a atmosféru pro jeji naplnéni.
a) Vize Krajského uradu kraje Vyso¢ina

Vize utadu ,,Chceme byt moderni respektovanou instituct, kterd bude efektivne, profesiondlne
a vstricné vykondvat verejnou sprdavu. NaSe sluZba je dostupnd pro vSechny v otevieném
a privetivém uradu. Zveme ke spoluprdci na rozvoji zdravého a prosperujictho kraje
Vysocina.“* byla pfijata v roce 2004 a na jeji tvorbé se podileli vedouci odborti véetné Clenil
rady kraje a externiho konzultanta. Jeji obsah byl pfedloZen k diskusi v§em zaméstnanciim tfadu
a s konecnym znénim bylo sezndmeno zastupitelstvo kraje a vefejnost. Pomoci vize turad
definoval smysl a ucel své existence a zaroven sd€lil zaméstnanciim udfadu a vefejnosti, co
povaZzuje za své poslani a jakym zpisobem ho bude napliovat. Na zdkladé vize byly v dalsi fazi,

tj. vroce 2005, stanoveny strategické cile ufadu jako souhrn konkrétnich, piip. méfitelnych

20 hitp://www.kr-vysocina.cz/soubory/450008/vize.pdf
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vykonnostnich udajt a jejich realizace méla byt zajisténa v dalsim obdobi. Pfehled rozhodujicich

cili vize poskytuje tabulka €. 5.

Tabulka ¢. 5 - Kli¢ové hodnoty a cile vize Krajského tiradu kraje Vysocina

Kli¢ova hodnota

i Konkrétni cile vedouci k dosazeni dané hodnoty
vize uradu

moderni » zlepseni tufadu v celkovém hodnoceni aplikovaného 3. kola sebehodnoceni podle
modelu CAF o 6 procentnich bodt

» ptiprava dokumentace k ziskani titulu ,,Podnik podporujici zdravi*

» ziskani mezinarodniho certifikatu ECDL Komplet nejméné u 30 % zaméstnanct Gradu

» zpracovani strategického dokumentu ,,Procesni fizeni organizace*
» kazdoro¢ni provedeni sociologického prizkumu mezi zaméstnanci Gfadu

respektovana » zvySovéni kvality poskytovanych akreditovanych vzdélavacich akei pro ostatni USC

> poskytovani vzdélavacich akci pro organizace zfizované USC

» kazdoro¢ni vyhodnocovani trovné metodické pomoci obcim 2. a 3. stupné

» zorganizovani alespon 2 akei v roce pro vetejnost s cilem posilit pozitivni vnimani tifadu
» zpracovani prehledu casto kladenych otdzek podle jednotlivych odborl na www kraje

efektivni » maximalizace ¢astky ziskané z fondi EU na jednoho zaméstnance tfadu
» nezvySovani meziro¢ni miry fluktuace zaméstnancii iradu
profesiondlni » vydavani spravnich rozhodnuti v zakonnych lhiitich, z toho nejméné 10 % z nich bude

vyfizeno ve zkracené lhuté

» meziro¢ni nezvySovani procenta opravnénych stiznosti na ¢innost tfadu

» ziskani osvédCeni o znalosti anglického jazyka stupné ESP I u zaméstnanct
na vybranych pracovnich pozicich

vstiicné » naplnovani etického kodexu dfadu jeho zaméstnanci

sluzba » ziskani ceny za kvalitu Utad dobré sluzby*
» zajisténi prizkumu vnimané spokojenosti zdkaznickych skupin zejména u clent
zastupitelstva kraje, u obcf atd.

dostupny » zajisténi, aby kazdy zdkaznik byl v ifedni dobé obslouzen
» 80 % zaméstnancu ufadu dodrZuje pfijaty Standard komunikace
otevieny » umisténi v ,Infolize” mezi prvnimi péti Gfady
privétivy » naplnovani etického kodexu dfadu jeho zaméstnanci
zveme ke spoluprdci | » rozsifeni poctu smluvnich partnerstvi
rozvoj zdravého a »ndvrh a sledovani sady vlastnich indikdtorti udrzitelného rozvoje procesi MA 21 na
prosperujiciho kraje uradeé

Zdroj: Interni dokument.

Je tfeba podotknout, Ze podle ,,Sebehodnotici zpridvy Krajského tradu kraje Vysocina 2006
stavajici znéni vize odpovidd hodnotdm vné&jSiho prostfedi a neni nutné meénit jeji obsah.
Soucésti této zpravy byl sbér podnétii a ndméth pro zlepSovani poskytovanych sluzeb uradem,
které byly promitnuty do tzv. akéniho pldnu Gfadu. Z jeho obsahu je tfeba zejména vyzdvihnout
potfebu zpracovani komunikacni strategie dfadu ve vztahu k jeho zaméstnanciim, politikiim
kraje a partnerskym strandm. Za dulezité se ddle povaZuje uplatiovat projektové fizeni a jeho
rozSiteni do oblasti vzdélavani zaméstnancii a rozvijet metody financniho fizeni mimo jiné
ipomoci finan¢nich auditd. Vedle toho je tfeba zavést systém vyhodnocovani plnéni

strategickych cilt a o vysledcich informovat zaméstnance i partnerské strany.
b) Vize Krajského airadu Jihomoravského kraje

Vizi KrU IMK ,.Jsme profesiondlni a vstiicny iifad poskytujici Vam kvalitni sluzby. Trvale

chceme vytvdret podminky pro zlepsSovani pracovniho prostiedi pro ndvstévniky i pracovniky
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uradu a dodriovat pritom principy udrZitelného rozvoje, tj. ekonomické, socidlni a Setrnosti

k Zivotnimu prostredi. Dodriujeme vsechny zdkonné poZadavky kladené na Krajsky uirad JMK

s v , o . ‘21 . . 7 . v
v samostatné i prenesené pusobnosti.””" projednala rada Jihomoravského kraje v Cervnu 2006.

Vize uradu je orientovdna do Ctyt stézejnich oblasti, kterymi jsou: ,,Klient®”, , Finance®, ,,Interni

procesy“ a ,,UCeni a rust“. Utad si pro kazdou tuto oblast vyty&il konkrétni perspektivu

s klicovou hodnotou.

Cilem ufadu je ve vztahu ke klientovi zkvalitiovat svoji Cinnost na zdkladé ziskanych

informacich o jejich pottebach. V tabulce €. 6 jsou uvedeny hodnoty k zajisténi této perspektivy.

Tabulka ¢. 6 — Hodnoty k perspektivé ,,Klient*

Hodnota

Zpiisob dosaZeni cile

spokojenost klientli

» vyhodnocovani spokojenosti klientd, jejich podnéti a ptipominek

dostupnost sluzeb a
individudlni pfistup

» vstiicnost pii jednani s klienty a zaji$téni stejné starostlivosti a péce o né

dostupnost informacf a
posilovéni image dfadu

» poskytovani dplnych relevantnich informaci klientim

Zdroj: http://www .kr-jihomoravsky.cz/Default.aspx?PubID=17&TypelD=1.

U perspektivy finance je zdmérem ufadu vyuZivat finan¢ni prostfedky ufadu ucelné, efektivné,

hospodarné a transparentné. Jednotlivé hodnoty jsou zachyceny v tabulce €. 7.

Tabulka ¢. 7 — Hodnoty k perspektivé ,,Finance‘

Hodnota Zpiisob dosaZeni cile
ucelnost, efektivnost, » poskytovani sluzeb klientim v pozadované kvalité
hospodarnost
transparentnost » nezbytnost finanéniho hospodateni dfadu na principu prthlednosti
outsourcing » pro finanéni hospodateni tfadu jsou vyuZivany i vnéjsi zdroje

Zdroj: http://www .kr-jihomoravsky.cz/Default.aspx?PubID=17&TypelD=1.

Predpokladem pro optimalizaci internich procesti v rdmci ufadu je aplikace jednoduchého a

srozumitelného systému kvality jako néstroje ke zlepSovani cinnosti tfadu. Tyto hodnoty

pfibliZuje tabulka ¢.8.

Tabulka ¢. 8 — Hodnoty k perspektivé ,,Interni procesy‘

Hodnota

Zpiisob dosaZeni cile

stabilita procesii

» zpusob nastaveni procesu kvality

rychlost a kvalita sluzeb

» poskytovani sluzeb neprodlené a v pozadované kvalité

kontrola

» pravidelné pfezkoumadvani vnitinich procest Gfadu a jejich efektivnosti

systém kvality

» fizeni Gfadu podle vybranych metod kvality

efektivni komunikace a
spolupréice uvnitf ufadu

» flexibilni reakce na zmény ovliviujici praci zaméstnancu Gfadu a moZnost vyuzivat
vSechny potiebné informace

Zdroj: http://www .kr-jihomoravsky.cz/Default.aspx?PubID=17&TypelD=1.

2 http://www.kr-jihomoravsky.cz/Default.aspx ?PubID=17&TypelD=1.
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K zajisténi kvalitnitho fungovani dfadu je nezbytné trvale rozvijet znalosti a dovednosti jeho
zaméstnancl a pomoci jejich spokojenosti a spravné motivace zvySovat vykonnost, odpovédnost

a kvalitu prace. Hodnoty k této perspektivé jsou obsahem tabulky €. 9.

Tabulka ¢. 9 — Hodnoty k perspektivé ,,Uceni a rust*

Hodnota Zpusob dosaZeni cile
vzdélavani zaméstnancti | » vytvafeni optimdlnich podminek pro kvalifika¢ni rist zaméstnanct tifadu a prostor
a aktivni sebevzdéldvani pro jejich aktivni sebevzdé&lavani
motivace, spokojenost, » pravidelné zjistovani spokojenosti zaméstnanc ufadu a jejich motivovani k lepSim
stabilita vykoniim
zpusobilost a » kvalifikovani zaméstnanci jako zaruka zvySovani produktivity, odpovédnosti,
profesionalita zlepSovani kvality a zdkaznického servisu
rovné piileZitosti » tvorba stejnych podminek v§em zaméstnancim tfadu pro jejich profesiondlni rist

Zdroj: http://www.kr-jihomoravsky.cz/Default.aspx?PubID=17&TypelD=1.

Sebehodnotici zprava KrU JMK 2006 konstatovala, Ze vzhledem k nedavno pfijatému znéni vize
nebyl jeji tcinek na okoli posuzovan a predpokladd se jeji hodnoceni v dalSich letech. Byl jen

vznesen pozadavek rozvinout jeji obsah do strategickych dokumentt tradu.
¢) Sebehodnoceni a zlepSovani iradu

Zkoumané ufady se v minulosti zapojily do projektu Narodni politiky podpory jakosti
vyhldSeném Ministerstvem vnitra a aplikovaly model CAF* jako néstroje pomdhajicimu
ke zvySeni tzv. managementu kvality ke zlepSovani vykonnosti dfadu. Podle tohoto modelu bylo
u obou ufadid analyzovano celkem 9 rozhodujicich kritérii zahrnujici tyto oblasti: Vedeni,
Management lidskych zdroji, Strategie a planovani, Partnerstvi a zdroje, Management procesu a
zmén, Vztah k zdkazniklim/obéaniim, Vztah k pracovnikiim, Vztah ke spole¢nosti, Klicové
vysledky ¢innosti a vykonnosti. Na zdkladé této analyzy oba trady zpracovavaly v jednotlivych
letech sebehodnotici zpravy s ndvrhem vécnych opatieni ke zlepSeni Cinnosti ufadu, ktery byl
podkladem pro sestaveni akéniho pldnu na dalsi obdobi. Vysledky sebehodnoceni v jednotlivych
letech jsou u KrU KV zachyceny na grafu & 1 a u KrU JMK na grafu & 2 a jsou dokladem

setrvalého trendu postupného zlepSovani vykonnosti a kvality vykonu vetfejné spravy.

2 . ‘o feos
Common Assessment Framework neboli Spole¢ny hodnotici rdmec.
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Graf ¢. 1 — Celkové hodnoceni modelu CAF u Krajského uradu kraje Vysocina za obdobi 2004
- 2006

Celkové hodnoceni CAF u Krajského ufadu kraje Vysocina
za obdobi 2004 - 2006

E o .
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1 \.\;/.
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Kritérium*

*Legenda Kkritérii:

1 - vedeni, 2 - strategie a pldnovéni, 3 - management lidskych zdrojli, 4 - partnerstvi a
zdroje, 5 — Management procesi a zmén, 6 - zakaznici/ob¢ané - vysledky, 7 — pracovnici -
vysledky, 8 — spole¢nost — vysledky, 9 - klicové vysledky Cinnosti a vykonnosti

Zdroj: Sebehodnotici zprava KrU KV 2006.

Graf ¢ 2 - Celkové hodnoceni modelu CAF u Krajského uradu Jihomoravského kraje
za obdobi 2005 - 2006

Celkové hodnoceni CAF u Krajského uradu
Jihomoravského kraje za obdobi 2005 - 2006
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*Legenda Kkritérii:

1 - vedeni, 2 - strategie a pldnovéni, 3 - management lidskych zdrojli, 4 - partnerstvi a
zdroje, 5 — Management procesi a zmén, 6 - zakaznici/ob¢ané - vysledky, 7 — pracovnici -
vysledky, 8 — spole¢nost — vysledky, 9 - klicové vysledky Cinnosti a vykonnosti

Zdroj: Sebehodnotici zprava KrU KV 2006.



Vysledky analyzy

V souladu s modernim pojetim smétfovani instituci vetejné sprdvy maji oba krajské urady
stanoveny vize se sdélenim pozadované budoucnosti. V obou piipadech je hodnotové sméfovani
vize piednostné¢ orientovdano na sdéleni smyslu a ucelu ufadu jak pro vefejnost, tak
1 pro zaméstnance Ufadu. Ve shodé¢ s cili reformy vefejné spravy jsou zvyraznény hlavné zasady,
za které jsou povazovdny profesionalita vykonu price, otevienost a vstficnost ufadu
pii poskytovani sluzeb vefejnosti pifi dodrzovani hledisek efektivnosti a transparentnosti
vynaklddanych finan¢nich prostiedkli. Samostatnd pozornost je upiena na zaméstnance dradu,
kde ideovym cilem je zajistit jejich vSestranny rozvoj. Nelze opomenout, Ze sledované trady
v dlouhodobé perspektivé shodn¢ podtrhuji potiebu zajistovat trvale udrZitelny rozvoj kraje.
Je nepochybné, 7Ze duchovni hodnota obou vizi predstavuje ambiciézni vidéni vlastni
budoucnosti, kterd je zdvazkem pro vSechny zaméstnance téchto dfadi, ale i volené ptedstavitele

krajskych samosprav.

Vyznamnym zjiSt€énim je, Ze napliovani vize je pravidelné¢ hodnoceno v ro¢ni sebehodnotici
zpravé ufadu a oba turady vytyCuji dalsi dil¢i dkoly v ramci akéniho planu k prohloubeni a

zvysSeni urovné prace ufadu.

2. Organizacni uspordddni krajskych uradu kraje Vysoclina a
Jihomoravského kraje

Zékladni otazky vnitini organizace krajského tradu spadaji ve smyslu § 59 odst. 3 zdkona
o krajich do tzv. zbytkové plsobnosti orgdnii samospravy. Podrobnéjsi otdzky organizacni
struktury dfadu jsou pak v pravomoci feditele uradu. Zdkon o krajich fadi mezi nejduleZitéjsi
vnitfni normy krajského ufadu organizacni ad, jehoZz vydani je v kompetenci feditele ufadu.
Jeho obsahem je predevsim stanoveni organizac¢ni struktury dfadu, zdsady ¢innosti a fizeni tradu
a zastupovani zaméstnancl. Organizacni fad ddle vymezuje dkoly a povinnosti jednotlivych
odbort a vzdjemné vztahy mezi nimi vcéetné pravomoci a odpoveédnosti vedoucich zaméstnancii
uradu.

Organizacni struktura krajského dfadu musi spliovat kritéria délby prace pii plnéni ukoli
v samostatné a prenesené pusobnosti. Pfitom je nutné vychdzet ztoho, ze krajsky turad je
vykonnym a spravnim orgdnem, ktery v samostatné plisobnosti organiza¢n¢ zabezpecuje a plni
ukoly piislusnych orgdnt kraje a v pfenesené ptisobnosti zajiStuje rozhodovani ve vécech, které

jsou mu svéfeny zdkonem.

Organizacni uspotfddani krajskych ufadi KV a JMK platné k31. 12. 2006 s piehledem

jednotlivych odborti a jejich vnitiniho ¢lenéni podava tabulka €. 10.
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Tabulka ¢ 10 - Prehled organizacni struktury krajskych uradit kraje Vysociny a

Jihomoravského kraje

Krajsky uiad Krajsky urad
kraje Vysocina Jihomoravského kraje
Vedeni uiadu a odbory v ¢lenéni: v ¢lenéni:
vedeni odbor/pocet vedeni odbor/pocet
diradu oddéleni uradu oddéleni
Reditel dfadu 1 X 1 X
Zastupce teditele dfadu 1 X 0 X
Odbor kancelére (sekretaridtu) hejtmana X 13 X 1/3
Odbor vnéjsich vztahl X X 1/2
Odbor kancelare (sekretaridtu) feditele tradu X X 12
Krajsky Zivnostensky ufad X 1/5 X 1/0
Odbor privni a organizacni X X 1/3
Odbor ekonomicky X 1/2 X 1/3
Odbor majetkovy X 1/3 X 1/2
Odbor regiondlniho rozvoje X 1/4 X 1/4
Odbor informatiky X 1/4 X 1/2
Odbor dopravy a silni¢niho hospodéfstvi X 1/3 X 1/4
Odbor kultury a pamatkové péce X 172 X 1/2
Odbor Zivotniho prostiedi X 1/3 X 15
Odbor lesniho a vodniho hospodafstvi a zemé&délstvi X 1/3 X
Odbor tizemniho pldnovéni a stavebniho fddu X 1/2 X 1/2
Odbor 8kolstvi, mladdeZe a sportu X 1/5 X 1/4
Odbor socidlnich véci X 1/4 X 1/2
Odbor zdravotnictvi X X 172
Odbor kontroly X 1/3 X 1/3
Odbor interniho auditu X 1/1 X 1*
Pocet celkem 2 15/47 1 17/45

*u KrU JMK dtvar interniho auditu ma postaveni zvlastni organizacni jednotky

Zdroj: Organizaéni ¥ad KrU KVa KrU JMK.
Pfi stanoveni organizacni struktury vychézely sledované kraje z obecné platnych a osvéd¢enych
zdsad a principl organizace uradu vefejné spravy (napi. odvétvové zaméteni odbort, velikost
krajského dfadu) a ddle piihlizely ke specifikdim kraje (napt. u KrU KV vzhledem k vysokému
podilu lest a tradici zeméd¢€lstvi v kraji doslo ke zfizeni samostatného odboru lesniho a vodniho
hospodatstvi a zem&délstvi). V organizaéni struktuie KrU KV je navic zahrnuta funkce zdstupce
feditele Ufadu. Za zaznamenani také stoji odliSné postaveni zvlaStni organizaCni jednotky -
interniho auditu, ktery ma u KrU KV postaveni samostatného odboru. Jeho souédsti je navic
analytické odd¢lent, které zajist'uje pro potfeby tfadu sbér a zpracovani statistickych dat o kraji,
ptip. CR. Naproti tomu u KrU JMK md interni audit charakter vyluén& nezévislého tdtvaru
bez dal§iho vnitintho ¢lenéni. BliZ§i vymezeni organizaéni struktury KrU KV je obsahem

piilohy &. 5 a KrU JMK piilohy ¢&. 6.

Z podkladii a vzajemnym porovndnim organizacnich struktur obou utradti vyplyvaji odliSnosti,

které jsou kvantifikovany v tabulce ¢. 11.
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Tabulka ¢ 11 - Hodnoceni organizacni struktury krajskych iradii kraje Vysocina a

Jihomoravského kraje

ORGANIZACNI STRUKTURA KRAJSKEHO URADU KRAJE VYSOCINA

Piednosti Nevyhody

» Odbor informatiky — systémové propracovand | » Neexistence samostatného odboru pravniho a

struktura odboru do oddéleni, kterd se projevuje spravnich ¢innosti — obé& tyto oddéleni jsou soucdsti

v kvalité¢ pouzivanych informacnich technologii a odboru sekretaridtu feditele iradu

v drovni reprezentace a prezentace kraje navenek » Krajsky zivnostensky tufad je soucdsti odboru
» Samostatny odbor lesniho a vodniho hospodafstvi sekretaridtu feditele dfadu

a zeméd¢lstvi » Kumulace agend socidlnich véci a zdravotnictvi
» Odbor regiondlniho rozvoje — je zfizeno oddéleni do jednoho spole¢ného odboru

ekonomicko pravni pro Cerpani prostredktt EU » Ekonomicky odbor nema samostatné oddéleni

financovani obci
» Odbor Skolstvi — existence oddéleni kancelafe
vedouciho odboru se jevi jako nadbytecné

ORGANIZACNI STRUKTURY KRAJSKEHO URADU JIHOMORAVSKEHO KRAJE

Prednosti Nevyhody
> Existence samostatnych odbord pro oblast | » Oddéleni organizacni je nelogicky soucésti odboru
socidlnich véci a zdravotnictvi, tj. odboru pravniho namisto jeho zaclenéni pod odbor
socidlnich véci a odboru zdravotnictvi kanceléte feditele tradu

» Chybi samostatné oddé¢leni pro Cerpani prostiedkt
ze strukturdlnich fondi a Fondu soudrZznosti EU

Zdroj: Organizaéni f4d KrU KV a KrU JMK.

Terminologie ndzvl odbori u obou krajskych uradli odpovidd zazitym standardim u instituci
vefejné spravy a nelze k nim mit zasadnich pfipominek. Dil¢i problémy lze spatfovat v oznaceni
oddéleni. KrU JMK volil ndzvy oddéleni v klasickém a relativné jednoduchém slovnim
vyjadteni. U KrU KV je v né&kterych piipadech pojmenovéani oddé&leni piili§ odborné a
pro laickou vefejnost tedy nesrozumitelné. Tento problém se tykd zejména odboru Zivotniho

prostiedi.

Je tfeba déile poznamenat, Ze v prubéhu roku 2006 rady obou kraji schvdlily zadavaci
dokumentace k provedeni auditu, a to v piipadé KrU KV procesné organizaéniho a u KrU JMK
persondlniho. U KrU KV byl pozadavek na audit pojat s celoploinym Setfenim, naproti tomu
uKrU JMK s téelovym zaméfenim pouze na vybrané odbory. V obou piipadech bylo cilem
poskytnout ujisténi o tom, Ze organizac¢ni struktura tradu, resp. sledovanych odbori je efektivni
a ucelnd a organizacni usporadani a procesy fizeni jsou optimdln¢ nastaveny pro plnéni ukola
v pfenesené i samostatné pisobnosti. Vzhledem k tomu, Ze vysledky téchto auditli povazuji oba

ufady za citlivé informace, nebylo je mozné promitnout do této diplomové prace.

Vysledky analyzy

Sledované krajské turady dusledné¢ dodrZuji odvétvové c¢lenéni odbort, ptitom piihlizeji
k vlastnim specifickym podminkam kraje. Dokladem toho je u KrU JMK, Ze oblast zdravotnictvi
a socidlnich véci je organizacné feSena ziizenim samostatnych vécné piislusnych odbort. Tento

pristup byl zvolen proto, ze se jednd o rozsidhlé agendy s velkym poctem provozovatell
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téchto sluzeb v kraji a odpovédnosti za rozvoj téchto sluZeb pro obyvatelstvo. Podobnym
zpiisobem Ize vnimat existenci odboru lesniho a vodniho hospodéistvi a zemé&délstvi u KrU KV,
kterd je vyvoldna vymeérou lest a hospodafeni na nich a tradici zemédé€lstvi v kraji. U tohoto
ufadu dédle vynikd koncepcné pojimané organizacni uspofdddni odboru informatiky.
Tento piistup, spolu s kvalitnim persondlnim obsazenim, umoZznil, Ze se tento kraj fadi mezi
nejlepsi v oboru komunikaénich a informacnich technologii v rdmci vetfejné spravy. Na druhou
stranu je prekvapujicim zji§ténim, 7e organiza¢ni struktura KrU JMK neobsahuje samostatny
odborny tutvar pro Cerpani prosttedkil ze strukturdlnich fondt Evropské unie. Lze ocekdvat, Ze
persondlni audity odhali dalsi slabé stranky v fidicich procesech a nepochybné i zjisti dil¢i
pfezaméstnanost u nékterych organizacnich tdtvard. V té souvislosti je zajimavym zjiSténim,
Ze k témto auditorskym c¢innostem dochdzi po relativné kratké existenci téchto uradt, které si

vyzadaly mimoiddné vydaje z rozpoctu piislusnych krajt.

3. Postaveni a ¢innost persondlniho ttvaru

Persondlni dtvary u KrU KV a KrU JMK maji v rdmci organizaéni struktury dfadu postaveni
samostatnych organizacnich jednotek na bazi oddéleni. Tato oddéleni jsou soucasti odboru
kancelate feditele ifadu a jejich ndplni je zajiStovani persondlni a mzdové agendy a agendy
vzdglavani zamé&stnanct tfadu. Na rozdil od KrU KV je u KrU JMK tato skute¢nost vyjadiena
v ndzvu tohoto odd¢leni, tedy ,,Oddéleni persondlnich véci a vzdélavani®. U KrU KV je tento

utvar pojmenovan zkricené ,,Persondlni odd¢leni* (déle jen ,,persondlni dtvar®).

Podle organiza¢nich fadi je pro oba persondlni ttvary spole¢ny vykon téchto okruhti ¢innosti:

- zajistovani tvorby koncepce organizaCnich vztahii a systematizace pracovnich mist
na zdklad¢ analyzy vzdjemnych vazeb mezi jednotlivymi organiza¢nimi utvary dfadu;

- zpracovani navrhil vnitinich ptedpisii pro persondlni a platovou agendu;

- organizace, metodika a vybér novych zaméstnanci;

- komplexni vykon sjedndvani, zmén a ukonCovani pracovnépravnich vztaht;

- vedeni ostatni persondlni agendy zejména ve vécech osobnich dat a ddajii zaméstnancu
uradu, Clentli zastupitelstva kraje a ostatnich ¢lent organti kraje (osobni spisy), evidence
pracovni doby, dovolené, sjedndvani dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér
apod.;

- koncep¢ni a metodické fizeni a konzultacni ¢innost pti hodnoceni zaméstnancti dfadu;

- pldnovani a usmériovani mzdovych prosttedki a odmén pro zaméstnance ufadu

a samospravu;

53



- stanoveni platovych podminek zaméstnancti ufadu a odménovani Clent zastupitelstva
kraje a ostatnich organti kraje véetné mésic¢niho zpracovani a zictovani mezd a odmen;

- vykon agendy spojené s plnénim povinnosti zaméstnavatele na tUseku zdravotniho
a socialniho pojisténi a danové agendy;

- zpracovani koncepce vzdélavani zaméstnancu ufadu véetné zpracovani planti vzdélavani;

- zajiStovani a organizace vstupniho, pribézného a dalsiho vzdélavani zaméstnanct dradu
véetné vedeni agendy ZOZ a hodnoceni t¢innosti vzdélavacich programi, kvality lektorti

a vzdélavacich instituci; planovani a kontrola ¢erpani nakladii na vzdélavani.

Tabulka ¢. 12 podavé prehled o vykonu dalSich agend v plisobnosti piislusného persondlniho

utvaru sledovanych krajskych dradu.

Tabulka ¢ 12 — Vykon dalSich agend v piisobnosti persondlniho utvaru kraje Vysocina a

Jihomoravského kraje

KRAJSKY URAD | KRAJSKY URAD
UKAZATEL KRAJE JIHOMORAYV-
VYSOCINA SKEHO KRAJE

A. Samostatna pusobnost:

» Vykon agendy vybérovych fizeni a pohovorti na funkci feditele

piispévkovych organizaci ziizenych krajem (krom¢ odvétvi Ne Ano
Skolstvi)

» Zpracovani materiald do rady kraje s ndvrhem na jmenovani a
odvolani feditelt pispévkovych organizaci zfizenych krajem Ne Ano

(kromé¢ odvétvi Skolstvi)

» Zpracovani materiald do rady kraje s ndvrhem stanoveni platti a
odmeén pro feditele pfispévkovych organizaci zfizenych krajem Ne Ano
(kromé¢ odvétvi Skolstvi)

» Vedeni osobnich spist feditell piispévkovych organizaci

v . . N oy . Ne Ano
ziizenych krajem (kromé odvétvi §kolstvi)

B. Pienesena pisobnost

» Zpracovani pisemnosti o udéleni souhlasu se jmenovanim a
odvoldnim tajemnika obecniho tfadu podle § 103 odst. 2 zdkona Ne Ano
¢. 128/2000 Sb., o obcich

Zdroj: Organiza¢ni fdd KrU KVa KrU JMK.

Pocet zameéstnanci persondlnich utvarii a strukturu dosazeného stupné vzdélani zachycuje
tabulka ¢. 13. UKrU JMK je persondlni oddéleni stabilizovanym ttvarem, v jehoZ &ele stoji
vedouci oddéleni s pfedepsanym stupném vzdélani. Zaméstnanci s vykonem prace na useku
agendy vzdéldvani maji vysokoskolské vzdélani. KrU KV m4d dlouhodobé neobsazenou funkci
vedouciho oddéleni (cca 2,5 roku) a pouze jeden zaméstnanec tohoto dtvaru je absolventem

vysoké Skoly.
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Tabulka ¢. 13 — Pocet a dosaZené vzdélani zaméstnancii persondlniho utvaru krajskych vradit

kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

Pocet zaméstnanct personalniho Utvaru
Krajsky ufad z toho agenda: stupen vzdélani
celkem vedouci | personalni iz oz . .

atvaru a mzdova vzdélavani VS us
kraje Vysoc€ina 6 0 3 3 1 5
Jihomoravského kraje 9 1 5 3 4 5
Zdroj: KrU KV a JMK; vlastni konstrukce.

Vysledky analyzy

Persondlni tutvary u analyzovanych ufadii maji postaveni organizac¢ni jednotky jen na drovni
oddéleni a v obou piipadech jsou za¢lenény pod odbor kanceldfe feditele dfadu. U KrU JMK
tento dtvar zajiStuje persondlni agendu v SirSim méfitku, a to i pro feditele piispévkovych
organizaci zfizovanych krajem (mimo odvétvi Skolstvi). Tento globdlni pfistup je nepochybné
pro kraj vyhodnéjsi, nebot’ je tato agenda provddéna na nejvyssi odborné drovni pifi pouZziti
optimdlnich metod a néstrojii persondlnich sluzeb, nez pii roztfisténém vedeni této agendy

jednotlivymi vécné piisluSnymi odvétvovymi odbory.

Za vazny nedostatek u KrU KV je tieba povaZzovat dlouhodobé neobsazeni funkce vedouciho
persondlniho ttvaru a poddimenzovany pocet pracovnikll tohoto utvaru. Kriticky je tieba také
hodnotit nevyhovujici kvalifikacni strukturu pracovnika dtvaru, zvIasté pak na useku vzdelavani
pracovniki. Podle vySe uvedenych hledisek je tieba pokladat persondlni utvar u KrU JMK
za stabilizovany clanek persondlni préace, ktery je schopen garantovat dynamicky rozvoj

persondlniho fizeni.

4. Pocty zaméstnancu a jejich struktura u krajskych uradi kraje
Vysocina a Jihomoravského kraje
Zakon o ufednicich rozliSuje - vynechdme-li ojedinéle se vyskytujici se kategorie zaméstnancii
zafazenych v organiza¢nich slozkdch USC nebo v jeho zvldstnich orgdnech - dvé zdkladni
kategorie zaméstnanct USC:
1) dfednici se statutem zaméstnanct USC, ktefi se podileji na vykonu spravnich &innosti
a jsou zafazeni k vykonu prace do tfadu tohoto USC. Zikon kromé toho fesi i otdzku
vedouciho ufednika, pficemzZ ji definuje s odkazem na pojem ,,Vedouci zaméstnanec*
podle zdkoniku prace. Citovand pravni uprava zavadi nckterd specifika, kterymi je
pracovnépravni vztah ufednika bliZze upraven k zajiSténi lepSiho vykonu vefejné spravy

s

USC;
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2) ostatni zaméstnanci, ktefi vykondvaji vyhradné pomocné, servisni nebo manudlni préce,
pro které se dosud pouZzival pojem ,,Obsluzny persondl* a nebo tyto zaméstnance fidi.
V jejich ptipadé se na né v plném rozsahu vztahuje jen zdkonik price a navazujici

pracovnépravni piedpisy.

V nasledujici casti této kapitoly jsou uvedeny celkové pocCty zameéstnanci zatfazenych
do krajského tfadu sledovanych kraji ve vyvojové ftadé od jejich faktického vzniku
az do roku 2006. Pro analyzu vybranych strukturdlnich ukazatelti sloZeni zamé&stnanci téchto
ufadii je tato Casova fada zkrdcena na roky 2003 — 2006. Dlivodem toho je snaha zajistit
objektivnéjsi pohled na strukturu zaméstnanctli, nebot’ se ma obecné za to, Ze nove¢ vznikajici
organizacni struktura krajskych udfadi byla ke konci roku 2002 dotvofena stim, Ze se

v nasledujicim obdobi pouze konsolidovala bez dalSich vyraznych zmén.

4.1 VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU ZARAZENYCH DO URADU ZA OBDOBI
2001 - 2006

Ptehled o planovanych a skute¢nych poctech zaméstnancii zafazenych do dradu od jejich vzniku

podava tabulka &. 14, v které je zachycen tento vyvoj za KrU KV a tabulka ¢. 15 za KrU JMK.

Tabulka ¢ 14 - Vyvoj poctu zaméstnancu zarazenych do Krajského uradu kraje Vysocina

za obdobi 2001 az 2006

Krajsky urad kraje Vysoé¢ina
Pocet zaméstnancu | 2001 2002 2003 2004 2005 2006
pocet | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil
Plan celkem stanoveny
radou kraje-poéet mist 152 | 227 75| 362 135| 388 26| 391 3| 409 18
7 toho:Ufednici 151 223 72| 356 133| 382 26| 385 3| 403 18
obsluzny personal 1 4 3 6 2 6 0 6 0 6 0
Skutecnost celkem -
piepoéteny stav 73| 177 104| 336 159| 358 22| 377 19| 381 4
z toho:Ufednici 72 173 101 330 157| 352 22| 371 19| 375 4
obsluZzny personal 1 4 3 6 2 6 0 6 0 6 0
Evidencéni pocet ve fyz.
osobach k 31.12. 135| 207 72| 350| 143| 372 22| 384 12| 382 -2

Zdroj: KrU KV; vlastni konstrukce.

56



Tabulka ¢ 15 - Vyvoj poctu zaméstnancii zarazenych do Krajského uradu Jihomoravského

kraje za obdobi 2001 aZ 2006

Krajsky urad Jihomoravského kraje

Poget zaméstnancu | 2001 2002 2003 2004 2005 2006
pocet | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil | pocet | rozdil
Plan celkem stanoveny
radou kraje-poéet mist 255| 341 86| 566| 225| 570 4| 596 26| 604 8
z toho:urednici 241 320 79| 545 225| 549 4| 573 24| 582 9
obsluzny personél 14 21 7 21 0 21 0 23 2 22 -1
Skutecnost celkem -
pFepoéteny stav 154 | 285 131 499| 214| 549 50| 570 21| 584 15
Z toho:drednici 140 264 124| 478 214 528 50| 547 19| 562 16
obsluzny personél 14 21 7 21 0 21 0 23 2 22 -1
Evidencni pocet ve fyz.
osobach k 31.12. 235 331 96| 533 202| 557 24| 582 25| 588 6

Zdroj: KrU JMK; vlastni konstrukce.

Obdobi let 2001 az 2003, ve kterém probihala vystavba krajskych tfadii, je charakterizovdno
skokovym nérGstem poltu zaméstnanct zafazenych do krajskych udfadd (u KrU KV
0 263 zaméstnanci, u KrU JMK o 345). Hlavnim diivodem byl dopad zékona &. 320/2002 Sb.*
(ddle jen ,zdkon o ukonceni &innosti OkU®) upravujici ukondeni ¢innosti okresnich tdiadd
k 31. 12. 2002. Zakonem doslo k pfechodu vyznamné ¢asti jejich plsobnosti na krajské trady
addle ve spojitosti se zdkonem & 290/2002 Sb.** (dile jen ,zdkon o ptechodu véci, prav
a zdvazki*) zaroven ptesel z okresnich uradti na kraje vykon zfizovatelské funkce spolecné
s majetkem stdtu dosud spravovaného prostfednictvim statnich pfispévkovych organizaci. Tento
radikalni reformni krok do uzemni vefejné spravy byl doprovazen prechodem pracovnéprdvnich
vztahti &4sti zaméstnanct okresnich wfadd i na kraje. Podle usneseni vlady & 695/2002% bylo
na KrU KV delimitovdno celkem 140 funk&nich mist, z toho 123 na vykon stitni sprivy a
na KrU JMK celkem 213 mist, z toho 187 pro stitni spravu. Poéty pracovnich mist, potaZmo
zameéstnancl, se po roce 2004 u obou kraji pozvolna stabilizovaly s kazdorocnim mirnym
piirastkem a v prubéhu roku 2006 dosdhly jiz takové urovné, kterd vedla predstavitele kraji

k pfijeti rozhodnuti o provedeni personélnich auditi.

Vedle toho je tfeba poukdzat na to, Ze privodnim znakem ve vyvoji poctu zaméstnancii byly
jejich vysoké podstavy oproti schvalenému limitu a ke konci hodnoceného obdobi u KrU JMK
dosdhly 20 zaméstnanct a u KrU KV dokonce 28. Vy3e uvedené vyvojové tendence piiblizuje

u KrU KV graf ¢. 3 au KrU JMK graf &. 4.

2 74kon &. 320/2002 Sb., 0 zméné a zruseni nékterych zakonl v souvislosti s ukonceni ¢innosti okresnich urada.
* Zakon €. 290/2002 Sb., o prechodu nékterych véci, prav a zavazki Ceské republiky na kraje a obce, ob&anské
sdruzeni pusobici v oblasti té¢lovychovy a sportu a o souvisejicich zménach a o zméné zakona ¢. 157/2000 Sb., o
prechodu nékterych véci, prav a zdvazki z majetku Ceské republiky a zakona &. 20/1966 Sb., o pééi a zdravi lidu.
* Usneseni vlady ¢. 695/2002 ze dne 26. &ervna 2002 o zabezpe&eni piechodu zaméstnanci, movitého majetku a
prerozdéleni financnich prostfedkd na jiné subjekty v souvislosti s ukoncenim ¢innosti okresnich tiadu.
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Graf ¢. 3 — Vyvoj poctu zaméstnancu zarazenych v Krajském uradé kraje Vysocina za obdobi

2001 - 2006

Vyvoj poctu zaméstnancu zafazenych do Krajského uradu kraje Vysocina
za obdobi 2001 - 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.

Graf ¢ 4- Vyvoj poctu zaméstnancu zarvazenych v Krajském iradé Jihomoravského kraje

za obdobi 2001 - 2006

Vyvoj poétu zaméstnanct zafazenych do Krajského ufadu Jihomoravského
kraje za obdobi 2001 - 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.

Oba kraje vykazuji ve sledovaném obdobi urcity pocet zaméstnancti v kategorii obsluzny
persondl. V piipadé KrU JMK je jejich podet (rok 2006 — 22 osob) podstatnd vy3si v porovnani
se stavem u KrU KV (6 osob) a jejich profesni skladbu reprezentuji pracovnici ostrahy, tdrzby,
obsluhy telefonni tustifedny a déle fidi¢i. Jen uUklidové prace ma ufad zajiStény na zdkladé
obchodniho vztahu. U KrU KV je vét$ina téchto &innosti provadéna dodavatelskym zptisobem,

pouze udrzbafi, fidici a spravci informacnich siti jsou kmenovymi zaméstnanci tradu.
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Vysledky analyzy

Lze konstatovat, Zze v souvislosti s ukon¢enim ¢innosti okresnich ufadd ke konci roku 2002 a
s pfechodem vyznamné Césti jejich plisobnosti na krajské ufady byla vystavba obou krajskych
uradii ispésné zakoncena a tyto urady se k 1. 1. 2003 staly plnohodnotnou soucdasti celé soustavy
vefejné spravy CR, zabezpelujici vykon samostatné piisobnosti i vykon stitni spravy
v pfenesené pisobnosti. Tento radikdlni reformni krok byl doprovdzen piechodem
pracovnépravnich vztahli vyznamné ¢asti zaméestnanct okresnich dfadi na tyto kraje. Vedle toho
kraje pfijimaly nové pracovniky k zajisStovani ikolli zejména v samostatné plisobnosti se snahou

persondlné doplnit pocetni stav tifednikli o mladé absolventy vysokych §kol.

Privodnim jevem pldnovéani pracovnikll ve sledovaném obdobi bylo u obou tfadii strukturovat
jejich pocty v dostatecném predstihu. Ukdzalo se vSak, Ze skutecnd potieba pracovnikil oproti
planovanému poctu byla podstatn¢ nizsi. Zbyva k tomu dodat, Ze nezbytnd objektivizace poctu

pracovnich mist byla souc¢ésti persondlnich auditi.

4.2 YYBRANE UKAZATELE O SLOZENI ZAMESTNANCU ZARAZENYCH
DO URADU ZA OBDOBI 2003 - 2006

Nésledujici udaje pojednévaji o sloZeni a struktufe zaméstnanct sledovanych kraji z hlediska
pohlavi, v€ku a dosazeného vzdélani, pfi¢emZ sledovanym obdobim jsou roky 2003 az 2006.

Veskeré udaje jsou vyjadieny k 31. 12. ptislusného roku.
a) SloZeni zaméstnancii podle pohlavi

Analyzované kraje zaméstndvaly ve vétsi mife zeny, u JMK toto pohlavi tvofilo vice jak
2/3 zaméstnanct ufadu (nejvyssi podil 70,9 % byl v roce 2003). U KV se podil zaméstnanych
7en pohyboval v jednotlivych letech v rozmezi 61 az 63 % a v porovnani s KrU JMK byl niZzsi
cca 0 6 a7z 9 procentnich bodd. V poslednim obdobi doslo u KrU JMK k mirnému poklesu
urovné feminizace, piicemz podil zaméstnanych muzi se ke konci roku 2006 zvysil na 31,3 %,
zatimco u KrU KV ¢&inil 37,7 %. Konkrétni tdaje o sloZeni zaméstnancti podle pohlavi
ve sledovaném obdobi u KrU KV obsahuje tabulka &. 16 a u KrU JMK tabulka ¢. 17. Pomé&mé
zastoupeni muZil a Zen u obou dfadd k 31. 12. 2006 zndzortiuje u KrU KV graf ¢ 5 a u KrU

JMK graf €. 6.
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Tabulka ¢ 16 — SloZeni zaméstnancii podle pohlavi u Krajského uradu kraje Vysocina

za obdobi 2003 - 2006

Pohlavi Rok 2003 Rok 2004 Rok 2005 Rok 2006
pocet | % podil pocet % podil pocet | % podil | pocet | % podil
Zeny 222 63,43 228 61,29 234 60,94 238 62,30
Muzi 128 36,57 144 38,71 150 39,06 144 37,70
Celkem 350 100,00 372 100,00 384 100,00 382 100,00

Zdroj: KrU KV vlastn{ konstrukce.

Tabulka ¢. 17 — SloZeni zaméstnancii podle pohlavi u Krajského tradu Jihomoravského kraje

za obdobi 2003 - 2006

Pohlavi Rok 2003 Rok 2004 Rok 2005 Rok 2006
pocet | % podil pocet % podil pocet | % podil | pocéet | % podil
Zeny 378 70,92 393 70,56 403 69,24 404 68,71
Muzi 155 29,08 164 29,44 179 30,76 184 31,29
Celkem 533 100,00 557 100,00 582 100,00 588 100,00

Zdroj: KrU JMK; vlastni konstrukce.

Graf & 5 — SloZeni zaméstnancit podle pohlavi Krajského tiradu kraje Vysocina k 31. 12.2006

Slozeni zaméstnancu podle pohlavi u Krajského uradu
kraje Vysocina k 31. 12. 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.




Graf ¢ 6 — SloZeni zaméstnancui podle pohlavi Krajského uradu Jihomoravského kraje

k 31. 12.2006

Slozeni zaméstnancu podle pohlavi u Krajského Ufadu
Jihomoravského kraje k 31. 12. 2006
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31%

zeny
69%

Zdroj: Vlastni konstrukce.

b) SloZeni zaméstnanci podle vékové struktury

Vékova struktura zaméstnanci u obou ufadl vykazuje ke konci roku 2006 vzdjemné
porovnatelné parametry. Dokladem toho je, Ze podil zaméstnancii s vékem do 40 let ¢inil u obou
kraji shodné 46 %. PocCetné nejsiln€jsi zastoupeni ma vékova kategorie 41 — 50 let (rok 2006 —
KrU KV 30,9 %, KrU JMK 31,3 %). U KrU JMK zaujimaji relativné vysoky podil také
zaméstnanci ve v€ku 21 — 30 let, ktery v jednotlivych letech ptfesahoval hranici 30 %.
V poslednim roce hodnoceného obdobi vSak dochdzi u této skupiny ke znatelnému poklesu
(na 27,5 %) zejména odlivem vysokoskoldka do podnikatelské sféry. U KrU KV je zastoupeni
této vékové kategorie vyrazné nizsi a souvisi se stiZzenou dosazitelnosti ziskat vysokoskolské
vzdéldni v misté. Za zaznamenéni dale stoji u KrU KV vys§i pocet zaméstnanct nad 60 let oproti
KrU JMK i pies skutetnost, 7e celkové poéty zaméstnanci jsou u KrU JMK vyrazné vyssi.

Prehled o vékové struktuie zaméstnanci vcetné grafického zndzornéni za obdobi 2003 az 2006

poskytuje u KrU KV tabulka &. 18 a graf &. 7, u KrU JMK tabulka ¢. 19 a graf &. 8.
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Tabulka ¢ 18 —Vékovd struktura zaméstnancu Krajského uiadu kraje Vysocina za obdobi

2003 - 2006

Vék Rok 2003 Rok 2004 Rok 2005 Rok 2006
pocet | % podil pocet % podil pocet | % podil | pocet | % podil
do 20 let 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
21 - 30 let 80 22,86 71 19,09 96 25,00 88 23,04
31-40 let 81 23,14 82 22,04 84 21,88 88 23,04
41 - 50 let 115 32,86 130 34,95 119 30,99 118 30,89
51 -60 let 70 20,00 82 22,04 77 20,05 80 20,94
nad 60 let 4 1,14 7 1,88 8 2,08 8 2,09
Celkem 350 100,00 372 100,00 384 100,00 382 100,00

Zdroj: KrU KV; vlastni konstrukce.

Tabulka ¢ 19 — Vékovda struktura zaméstnancu Krajského uiadu Jihomoravského kraje

za obdobi 2003 - 2006

Vék Rok 2003 Rok 2004 Rok 2005 Rok 2006
pocet | % podil pocet % podil pocet | % podil | pocéet | % podil
do 20 let 3 0,56 2 0,36 1 0,17 0 0,00
21 - 30 let 163 30,58 180 32,32 176 30,24 162 27,55
31 -40 let 106 19,89 100 17,95 104 17,87 106 18,03
41 - 50 let 167 31,33 175 31,42 189 32,47 184 31,29
51-60 let 90 16,89 96 17,24 109 18,73 134 22,79
nad 60 let 4 0,75 4 0,72 3 0,52 2 0,34
Celkem 533 100,00 557 100,00 582 100,00 588 100,00

Zdroj: KrU JMK; vlastni konstrukce.

Graf ¢. 7 - Vékovd struktura zaméstnancu Krajského uiadu kraje Vysocina za obdobi 2003 -

2006

Vékova struktura zaméstnanca Krajského uradu kraje
Vysoc€ina za obdobi 2003 - 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.
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Graf ¢. 8 — Vékovad struktura zaméstnancit Krajského uiadu Jihomoravského kraje za obdobi

2003 - 2006

Vékova struktura zaméstnancu Krajského uradu
Jihomoravského kraje za obdobi 2003 - 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.
¢) Struktura zaméstnanci podle dosazeného stupné vzdélani

SloZeni vzdélanostni struktury vyznivd z kvalitativniho hlediska ve prospéch KrU JMK.
U nejvyse dosazeného vzdélani KrU JMK jednoznaéné prevysuje KrU KV, nebot nositelem
vysokoskolského vzdélani bylo ke konci roku 2006 téméf 60 % zaméstnanci dfadu. KrU KV
vykazuje v tomto sméru znatelny odstup a u koncového roku 2006 zaostdva o 4,5 procentniho
bodu. Pozitivem u obou kraji je skuteCnost, Ze se neustdle zvySuje podil vysokoSkolsky
vzd&lanych zaméstnanct a jejich podil se za sledované obdobi zvysil u KrU JMK cca o 6 %
(z 53,3 % v roce 2003 na 59,4 % v roce 2006) a u KrU KV cca o 7,5 % (z 47,4 % na 55 %).
Patrny rozdil kraji v zastoupeni zaméstnancti s vysokoSkolskym vzdélanim je zplsoben
historickym vyvojem v koncentraci vysokych kol v moravské metropoli, kterd kladn¢ ovlivnila
vzdé€lanostni strukturu obcanli brnénské aglomerace a tento faktor se nepochybné promita
do vys$si vzde€lanostni drovné zaméstnancli udfadu. Opacny trend je zaznamenidn u druhého
nejrozsifenéjsStho vzdélani, kterym je Uplné stfedni s maturitou. Podil zaméstnancl s timto
vzdélanim se ve sledovaném obdobi vyrazné snizil, u KrU KV ccao 9 procentnich bodi
(z 49,7 % v roce 2003 na 40,3 % v roce 2006) a u KrU JMK cca o 6 (ze 40,5 % na 34,1 %).
Vyvoj struktury zaméstnanct krajskych dradii podle stupné vzdélani v ¢asové tfade 2003 az 2006

ilustruje u KrU KV tabulka &. 20 a u KrU JMK tabulka ¢&. 21. Navazujici grafické znazornéni
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(viz graf €. 9) vyvojovych trendl je zliZeno na zaméstnance se vzdéldnim vysokoskolskym a

uplnym stfednim s maturitou.

Tabulka ¢ 20 - Struktura zaméstnancu podle stupné vzdélini u Krajského itiradu kraje

Vysocina za obdobi 2003 - 2006

Stupeii vzdélani vRok 2003 : vRok 2004 : vRok 2005 : vRok 2006 :
pocet | % podil | pocet | % podil | pocet | % podil | pocet | % podil
vysokoskolské 166 47,43 194 52,15 213 55,47 210 54,97
z toho: doktorské 1 X 1 X 1 X 1 X
magisterské 154 X 180 X 191 X 188 X
bakalarské 11 X 13 X 21 X 21 X
vyS§§i odborné 4 1,14 10 2,69 14 3,65 12 3,14
Uplné stfedni 174 49,71 162 43,55 151 39,32 154 40,31
stfedni odborné 6 1,71 6 1,61 6 1,56 6 1,57
zakladni 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Celkem 350 100,00 372 100,00 384 100,00 382 100,00
Zdroj: KrU KV; vlastni konstrukce.
Tabulka ¢ 21 - Struktura zaméstnancii podle stupné vzdélani u Krajského tradu

Jihomoravského kraje za obdobi 2003 - 2006

Stuped vzdélani _ Rok 2003 : _ Rok 2004 : _ Rok 2005 : _ Rok 2006 :
pocet | % podil pocet % podil pocet | % podil | pocet | % podil
vysokoskolské 284 53,28 320 57,45 334 57,39 349 59,35
z toho: doktorské 1 X 2 X 2 X 2 X
magisterské 274 X 307 X 316 X 330 X
bakalarské 9 X 11 X 16 X 17 X
vyS§§i odborné 14 2,63 13 2,33 15 2,58 18 3,06
Uplné stfedni 216 40,53 207 37,16 213 36,60 201 34,18
stfedni odborné 17 3,19 15 2,69 18 3,09 18 3,06
zakladni 2 0,38 2 0,36 2 0,34 2 0,34
Celkem 533 100,00 557 100,00 582 100,00 588 100,00
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Graf ¢. 9 — Vyvoj zastoupeni zaméstnancii s vysokosSkolskym vzdélanim a uplnym stiednim

s maturitou u krajskych uradii kraje Vysocina a Jihomoravského kraje za obdobi 2003 - 2006

Podil zaméstnancti s vysokoskolskym a uplnym strednim
vzdélanim Krajského uradu kraje Vysocina a Krajského uradu
Jihomoravského kraje
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Zdroj: Vlastni konstrukce.
Vysledky analyzy

Z vyse predlozené analyzy sloZeni zaméstnanci zafazenych do turadi vyplyvaji zajimavé
skutecnosti, které jsou signdlem pro korekci nékterych dosavadnich ptistupli v persondlni préci.
Uvodem je tfeba uvést, Ze se naplnilo u obou ufadi odekdvdni o vyS$§im zastoupeni Zen
v zaméstnaneckém poméru, které u koncového roku 2006 piesahlo 60 %, u KrU JMK tento podil
dokonce ptekracoval v jednotlivych letech hranici 70 %. Podil muzi 31,29 % u tohoto tfadu je

miniméln€ vyzvou pro otevieni diskuze na toto téma pro nejblizsi obdobi.

Pfi zkoumani vékové struktury zaméstnancii byly zaznamendny pii mezikrajském porovnani
diléi odchylky. U KrU JMK bylo ve sledovaném obdobi zastoupeni u nejmlad$i vékové
kategorie (21 — 30 let) znateln€ vyssi (mirné pies 30 %) nez u KrU KV (19 - 25 %). Pfes tuto
pozitivni skutecnost vSak u tohoto kraje doslo v poslednich letech k neZddoucimu poklesu poctu
téchto perspektivnich zaméstnancti a hlavnim diivodem tohoto stavu je jejich odchod
do komer¢ni sféry. U tohoto ufadu je dile nepfehlédnutelnym faktem pomérné nizké zastoupeni
zamestnanct i u nasledné vékové kategorie, které nedosahovalo ani 20% podilu. Je proto namisté
zvazit otdzku dalSitho zaméteni persondlni price na tomto useku k odvraceni tohoto negativniho

trendu v dalSich letech.

Kladné je tfeba hodnotit u obou ufadi vyvoj ve vzdé€lanostni struktufe, nebot dochdzi
k neustdlému zvySovani podilu zaméstnancti s vysokoSkolskym vzdélanim. Tento trend je

samoziejm¢ doprovdzen adekviatnim poklesem zaméstnanci s Gplnym stiednim vzdélanim
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s maturitou. Pfi mezikrajském porovnani vyznivd vzd€lanostni struktura zaméstnanci
jednoznatné ve prospéch KrU JMK a podilem témé&f 60 % vysokoskolsky vzd&lanych
zaméstnanctl v roce 2006 pievySuje o 5 procentnich bodit KrU KV. Za nepatfi¢né je tieba
povazovat nezdjem téchto ufadi zvySovat kvalifikaci kmenovych zaméstnancii formou

kombinovaného studia pfi ziskavani vysokoskolského vzdélani.

4.3 STRUKTURA VEDOUCICH ZAMESTNANCU PODLE POHLA VI

Zakon o tfednicich uklddd USC povinnost zaji§tovat rovné zachdzeni pfi jmenovani vedoucich
ttednikd s vyloudenim prvka diskriminace ve smyslu zdkoniku prace. USC md pii jmenovacich
aktech pftihlizet k tomu, aby bylo dosazeno rovhomérného zastoupeni pohlavi, byt’ za postacujici

pro splnéni tohoto hlediska se povazuje jeho naplnéni jen u n¢kterého stupné fizeni.

Pocet vedoucich funkci je u sledovanych dfadi vzdjemné srovnatelny (KrU KV celkem 64,
z toho vedoucich odborti véetné feditele 17, u KrU JMK celkem 63 véetné 18 vedoucich
odborit). Ke konci roku 2006 byly vSechny funkce vedoucich odborti obsazeny. Odlisna situace
byla zaznamendna u funkce se statutem vedouci oddé€leni, kde znacny pocet pracovnich mist
nebyl fyzicky obsazen. U KrU KV se jednalo celkem o 6 vedoucich pozic a u KrU JMK

0 4 mista a divodem podstavu bylo neobsazeni funkce doCasn¢ fesené zastupovanim.

Pii hodnoceni ukazatele zastoupeni pohlavi ve vedoucich funkcich je tieba konstatovat, Ze u KrU
JMK mély po celé sledované obdobi pfevahu Zeny a jejich podil se ptiblizoval témét k 60 %
(nejvyssi podil 58,6 % v roce 2004). Naopak u KrU KV je podil Zen na téchto pozicich vyrazné
niz$i a je hluboce pod 50 % (nejnizsi podil v roce 2004 - 43,1 %). I kdyZ zdkon o udiednicich
nepfikazuje dusledné dodrzovat vyrovndvaci zdsadu podle pohlavi, je tieba pozitivné hodnotit
u KrU JMK naprosto vyrovnané zastoupeni pohlavi u funkce ,,vedouci odboru® (9 muzi a
9 7en). Tohoto vysledku kraj dosdhl postupnym jmenovanim Zen na tento post. Pro KrU KV je
charakteristickd neménnost zastoupeni pohlavi u vedoucich odborG po celé obdobi a s tim
souvisejici trvale nizky pocet Zen na této fidici pozici (cca jen 1/4 zastoupeni). U funkce
vedouciho oddéleni je zastoupeni Zen a muZil u tohoto tfadu vyvazené a v souladu s principem
rovného zachdzeni. U KrU JMK pievaZovalo po celé sledované obdobi vyssi zastoupeni Zen
a jejich podil mirné prekracoval hranici 60 %.

Pokud se provede vzdajemné mezikrajské porovnani zaméstndvani Zen a jejich zapojeni
skandindvské zemé. Pocet vedoucich funkci a jejich obsazeni podle pohlavi ve vyvojové tadé
2003 az 2006 znizoriiuje u KrU KV tabulka &. 22 a u KrU JMK tabulka &. 23. Pfedmétem
grafického zndzornéni (graf ¢. 10) je obsazeni vedoucich funkci podle pohlavi k 31. 12. 2006.
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Tabulka ¢ 22 — Struktura vedoucich zaméstnancit podle pohlavi u Krajského uradu kraje

Vysocina za obdobi 2003 - 2006

Vedouci zaméstnanci vRok 2003 : vRok 2004 : vRok 2005 : vRok 2006 :
pocet | % podil | pocet | % podil | pocet | % podil | pocet | % podil
Vedouci celkem 52 100,00 58 100,00 59 100,00 58 100,00
z toho: Zeny 23 44,23 25 43,10 26 44,07 27 46,55
muZzi 29 55,77 33 56,90 33 55,93 31 53,45
Vedouci odbori cekem* 17 100,00 17 100,00 17 100,00 17 100,00
z toho: Zeny 5 29,41 5 29,41 5 29,41 5 29,41
muzi 12 70,59 12 70,59 12 70,59 12 70,59
Vedouci oddéleni celkem 35 100,00 1 100,00 42 100,00 41 100,00
z toho: Zeny 18 51,43 20 48,78 21 50,00 22 53,66
muZzi 17 48,57 21 51,22 21 50,00 19 46,34

* véetné feditele ufadu a jeho zastupce

v

Zdroj: KrU KV vlastnf konstrukee.

Tabulka ¢ 23 - Struktura vedoucich zaméstnancii podle pohlavi u Krajského iiradu

Jihomoravského kraje za obdobi 2003 - 2006

Vedouci zaméstnanci fiok 2003 : ﬁok 2004 : ﬁok 2005 : ﬁok 2006 :
pocet | % podil | pocet | % podil | pocet | % podil | pocéet | % podil

Vedouci celkem 57| 100,00 58| 100,00 60| 100,00 59| 100,00
z toho: Zeny 32| 56,14 34| 58,62 35 58,33 34| 57,63
muzi 25| 43,86 24| 41,38 25 41,67 25| 42,37
Vedouci odborti celkem* 16| 100,00 17| 100,00 18| 100,00 18| 100,00
z toho: Zeny 7| 43,75 8 47,06 9 50,00 9 50,00
muzi 9| 56,25 9 52,94 9 50,00 9 50,00
Vedouci oddéleni celkem 41| 100,00 41| 100,00 42| 100,00 41| 100,00
z toho: Zeny 25| 60,98 26 63,41 26 61,90 25 60,98
muzi 16| 39,02 15 36,59 16 38,10 16| 39,02

* yCetné feditele dradu

Zdroj: KrU JMK: vlastni konstrukce.

Graf ¢. 10 — Obsazeni vedoucich funkci podle pohlavi u krajskych tvradi kraje Vysocina a

Jihomoravského kraje v roce 2006
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Vysledky analyzy

Analyzované titady mély stanoveny prakticky shodny podet vedoucich funkci (KrU KV 64 a
KrU JMK 63) reprezentovanych tradi¢nimi pozicemi: feditel dfadu, vedouci odboru a vedouci
oddéleni s tim, e uréitou zvlastnosti bylo u KrU KV ziizeni funkce zdstupce feditele dfadu.
Pti hodnoceni obsazeni téchto funkci k31. 12. 2006 bylo zjiSténo, Ze funkce na trovni
vedoucich odborl jsou plné obsazeny, naopak u funkce vedouci oddéleni oba urady vykazaly

vy§§i pocet neobsazenych mist (u KrU KV 6 mist a u KrU JMK 4 mist).

Pii hodnoceni obsazovani Zen do vedoucich funkci je tfeba u KrU JMK ocenit respektovani
zésady rovného zachdzeni, jak to ma na mysli zdkonik prace. Vysokd feminizace tohoto ufadu se
umeérné odrazi v adekvatnim zastoupeni Zen ve vedoucich funkci a dokonce 1 u pozice vedouci
odboru je jejich zastoupeni zcela vyrovnané s muzi. Tento piistup v§ak neplati pro KrU KV, kde
jmenovani Zen do funkce vedouci odbort je zfeteln¢ nedostate¢né a jejich zastoupeni nedosahuje

ani 1/3.

5. Analyza a pldanovdani pracovnich mist krajskych uradii kraje
Vysocina a Jihomoravského kraje

Sledované kraje maji k zabezpeCeni vykonu samostatné a pienesené plusobnosti vypracovany
popisy vSech pracovnich mist ufadu. Pro kazdou pracovni pozici je zpracovdna pracovni napli
s konkrétnim rozsahem pracovnich tkolli a povinnosti spole¢né se stanovenim kvalifikacniho
predpokladu pro vykon této funkce a vztahu podfizenosti a nadiizenosti. Podle nejndroc¢néjsiho
druhu price, jejiz vykon turfad vyzaduje na dané pozici, je odvozeno zafazeni zaméstnance
do platové ttidy podle katalogu praci, ktery byl do konce roku 2006 piilohou provadéciho
predpisu®® pro odméfovani zaméstnanci ve vefejné spravé. P popisu pracovniho mista a
rozsahu jeho ptisobnosti krajské turady vychdzi ze svého organizacniho fadu tradu, ktery

vymezuje pro kazdy odbor rozsah tkoll a povinnosti v samostatné a pfenesené plisobnosti.

Zmény ve struktufe pracovnich mist se provadi zejména na zdklad¢ identifikované zmény
v pusobnosti krajii vyvolané predevsim legislativnimi zménami, které maji dopad do kompetence
kraji pii zajiStovani vykonu stitni spravy (napf. v roce 2006 bylo nutné feSit dopad nardstu
agendy znového stavebniho zdkona) nebo v disledku rozhodnuti pfislusného organu
samospravy o zmén¢ tkoll kraje v samostatné ptisobnosti. Pfikladem pro tento typ zmény byl
uKrU KV vznik oddéleni ekonomicko pravniho pro &erpdni prostiedkét ES v ramci odboru
regiondlniho rozvoje v souvislosti s potfebou zajistit Cerpani prostiedkl ze strukturdlnich fondt

Evropské unie pro programovaci obdobi 2007 — 2013.

*® Natizeni vlady ¢. 330/2003 Sb., o platovych pomérech zam&stnancti ve vefejnych sluzbach a spraveé
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Pravidelné analyzovani soucasnych a budoucich potteb lidskych zdroja se u téchto kraji provadi
s predstihem na zdklad¢ sbéru informaci. Potieby lidskych zdrojii navrhuji vedouci odbord.
Jejich ndavrhy jsou podloZeny analyzou potifeby pracovnich mist, kdy je pfedev§im aplikovana
srovndvaci metoda, kterou se v piipadé legislativnich zmén zjiStuje rozsah novych ukoli a
¢innosti a jejich dopad do piedpoklddaného nértstu, piip. ibytku vykondvané agendy. Vysledky
tohoto rozboru se porovndvaji s jinymi odbory s obdobnou ¢i stejnou agendou, piip. se piistupuje
k mezikrajskému porovndni pomoci neformalniho benchmarkingu. Zavéry rozboru s navrhem
na dpravu organizacni struktury — tj. bud’ zvySeni/sniZeni poctu pracovnich mist v rdmci odboru
nebo pfesuny pracovnich mist v ramci ufadu - predkladd vedouci odboru na ptedepsanych
formuléfich fediteli dfadu. Kone¢né rozhodnuti o zméné poctu zaméstnancti zarazenych
do ufadu a struktury pracovnich mist je vyhrazeno rad¢ kraje, resp. fediteli tfadu. Ur€ujicim
hlediskem kompetencni piislusnosti v tomto rozhodovéni je skuteCnost, zda-li predloZzeny ndvrh
ma dopad na stanoveny pocet zameéstnancii udfadu. Pokud ndvrh vyvoldva potfebu zmény
v celkovém poctu zaméstnancti uradu, podléhd tento ndvrh, v souladu se zdkonem o krajich,
schvéleni rad€ kraje. U ndvrhu, ktery nemd dopad na celkovy pocet zaméstnanct zatfazenych

do uradu, o zméné organizacni struktury pracovnich mist rozhoduje feditel tradu.

Vysledky analyzy

Oba tiady pti formovani RLZ vychizely zpoZzadavkii moderniho pojeti persondlni price.
Pfi tvorbé organizacni struktury dfadi byly definovdny popisy pracovnich mist spolecné
s pracovnimi ndplnémi s rozpisem pracovnich kol a povinnosti, které zajistily plnéni tkolt
krajskych dradii v samostatné a prenesené pusobnosti. Nedilnou soucdsti tohoto planovaciho
procesu bylo také vymezeni kvalifikacnich pfedpokladl na vykon prace a stanoveni platové tfidy

pro ucely odménovani.

Pfi zménéch struktury pracovnich mist uplatiiuji trady shodné postup, podle kterého je vedouci
odboru povinen zdokladovat fddnym zplsobem potifebu pracovniho mista. Navrh musi byt
podloZen rozborem se zdivodnénim poZzadované zmény. Ve vétSin€ piipadd je analyza potieby
pracovnich mist zaloZzena na béazi srovndvaci metody na zdkladé¢ vzdjemného porovnani
obdobnych agend vramci vlastniho ufadu, piip. pomoci mezikrajského porovnani. Pokud
navrhované zmény maji dopad do poctu zaméstnancti zatfazenych do ufadu, jsou kraje obecné
vazany povinnosti, aby ve véci rozhodla rada kraje v rdmci své vyhrazené pisobnosti. Pokud
navrh zmény neznamend upravu limitu zaméstnanct, ale pouze dil¢i zménu v rdmci schvélené
struktury ufadu (pfevod pracovniho mista v rdmci odboru ¢i mezi odbory ufadu), rozhoduje

ve véci reditel dradu.
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6. Vybér zaméstnancu a sjedndvdni pracovniho poméru u krajskych
uradu kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

KrU KV a KrU JMK jsou pii vybéru a pfijimani novych zaméstnanci vazéni predeviim
zékonem o dfednicich a zdkonikem prace. Vzhledem k tomu, Ze je zdkonem o ufednicich
stanoven zdvazny postup a podminky pro tuto persondlni ¢innost, je jeji vykon zabezpeCovan
témito ufady prakticky stejnym zptsobem a ve shodném rozsahu. V dal$i ¢4sti jsou uvedeny
spolecné aktivity a postupy pii vykonu této agendy, ptfipadné odliSnosti jsou zaznamendny

v zaveérecné pasazi této kapitoly vcetné tabulky €. 24 s prehledem hlavnich rozdili.

Organizaci a administraci vybéru a pfijimani novych zaméstnancii zajistuje persondlni tutvar

odboru kancelar reditele uradu.

Pfijeti novych zaméstnancii do pracovniho poméru probihd na zdklad¢ zvefejnéni vyzvy
k obsazeni volného funkéniho mista a poté je proveden osobni vybérovy pohovor ¢i znalostni
test. Vysledkem pfijimaciho fizeni je vybér uchazece, ktery svymi piedpoklady, odbornosti,
znalostmi a dalSimi poZzadavky pro danou pracovni pozici co nejlépe spliiuje pozadavky

na obsazované misto.

Oznameni o vyhl4dSeni vybérového fizeni na ufednika je zvefejnéno na tfedni desce krajského
ufadu a internetové strance kraje v rozsahu udaji vymezenych zdkonem o ufednicich. Oznameni
je zéaroven elektronicky doru¢eno na mistné piislusny trad prace. Uchazec je povinen k piihlaSce
do vyberového fizeni pfipojit nezbytné doklady (strukturovany profesni Zivotopis, original
vypisu z evidence rejstifku trestdi, origindl ovéfené kopie dokladu o nejvySSim dosaZeném
vzdélani, ptip. u vedoucich dfednikli osvédceni podle lustracniho zdkona). Soucasti piihlasky je
mimo jiné i prohldSeni uchazece se souhlasem o zpracovani a vedeni osobnich udaji. Ukazka
ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni u KrU KV je obsahem piilohy ¢. 7 a u KrU JMK
piilohy ¢. 8.

Provedeni vybérového fizeni zajistuje vybérova komise jako poradni orgdn jmenovana feditelem
ufadu. Komise miniméln¢ 3¢lennd s povinnou ucasti alespon jednoho pracovnika z persondlniho
utvaru posoudi dplnost pfihlaSek uchazecl a zarovenl rozhodne o metodé vybéru, na zakladé
které bude vybran nejvhodnéjsi uchaze¢. Komise dale zpracuje pisemnou zpravu o posouzeni
uchazect vrozsahu vymezeném zdkonem a uréi poradi vhodnych uchazect pro piijeti
do pracovniho poméru. Rozhodnuti o vybéru uchazeCe na obsazeni volného mista je
v kompetenci feditele ufadu. Vysledek vybérového fizeni je poté pisemné sdclen vSem

hodnocenym uchazec¢tim.
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Sjednavani pracovniho poméru je u téchto krajskych dfadt upraveno interni piedpisem s tim, ze
vedouci odboru, pro ktery bylo vybérové fizeni vypsino, zpracuje u KrU KV ,Navrh
na persondlni zménu®, resp. u KrU JMK ,Navrh na uzavieni pracovniho poméru* vcetné
platového zatfazeni a pracovni ndplné. Pracovni pomér je sjedndvan na dobu neurcitou
se zkusebni dobou nejvyse na 3 mésice mimo specifickych piipadi uvedenych v zdkoné
o ufednicich a v zakoniku prace. Pfi ndstupu zaméstnance je s nim uzaviena pracovni smlouva a
pfedan platovy vymér vcetné zplsobu stanoveni zapocitatelné odborné praxe pro stanoveni

platového stupné.

Ptislusny vedouci odboru je odpovédny za vypracovani podkladovych materidlii na persondlni
zménu, organizaci a administraci ukonl zajiStuje persondlni tutvar, ktery zodpovidd za findln{
podobu pisemnych dokumentii a vlastni sjedndni pracovniho poméru vcetné podminek
odménovani.

Pfi posuzovani vykonu agendy vybéru, pfijimani a sjedndvani pracovniho poméru byly mezi

krajskymi ufady zjiStény tyto rozdily a odliSnosti:
a) Krajsky uiad kraje Vysocina

Utad nemd pro tuto oblast vlastni smérnici a pii ziskdvéani a vyb&ru novych zamé&stnanctl vychazi
z dikce vySe citovanych zdkonl. Pouze v pracovnim fadu vramci stanovenych povinnosti
vedoucich odborii je k vykonu této agendy uloZeno zpracovat formuldf ,,N4avrh na vyhlaSeni
vybérového fizeni“ a pfedloZit jej na persondlni utvar. Vzor tohoto formulafe je nastaven
ve vnitinim informac¢nim systému ufadu. V dalSich vécech je postupovéano rutinnim zplisobem
podle zazité praxe. Proskoleni zaméstnance pii nastupu do prace ve vécech bezpeCnosti a
ochrany zdravi pfi préci, sezndmeni s pracovnim fddem a vnitinim platovym piedpisem provadi

piislusSny vedouci odboru.

Utad uplatiiuje u novych zaméstnanc fizeny proces pracovni a socidlni adaptace ve formé
vstupniho vzdé€lavani. Pro usnadnéni vstupu zaméstnance do nového pracovniho prostiedi
a pro ziskani jeho zdkladni orientace v praktickych otdzkach chodu ufadu je k dispozici tzv.
uzivatelskd pfirucka. Obsahuje nejdilezitéjsSi a vSeobecné platné postupy a informace
o fungovani krajského uradu. Jejim obsahem je piedevs§im systém vnitinich predpisii, informace
o tvorbé a zpusobu ptredkladani materidli do organii kraje a zdkladni udaje o informacnim
systému ufadu. Krom¢ toho je soucasti tohoto vzdéldvani i sezndmeni ve vécech praktického
vyznamu jako je napf. objedndvkovy systém, dochazkovy systém, rezervace mistnosti nebo

systém tisku a skenovani.
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Vedle toho ufad vyuzivd i prostiedky individudlni péfe o nové zaméstnance zalozené
na co nejrychlejSim zapracovdni zaméstnance do pracovniho kolektivu k plnéni pracovnich
ukoll. Jde totiZ o to, Ze ptfimy nadfizeny pfi nastupu zamestnance stanovi pro obdobi zkuSebni
doby konkrétni cile, které jsou zaméfeny na ovéfeni vlastnosti a schopnosti zaméstnance.
Hodnotitel posoudi plnéni téchto cili pfed uplynutim zkuSebni doby a osobné jej projednd
s hodnocenym zaméstnancem. Predmétem hodnoceni jsou zejména kritéria typu: znalosti a
dovednosti, uroven vystupovéni, schopnost komunikovat apod. Vysledkem hodnoceni je zavér
o vhodnosti a zplsobilosti nového zaméstnanec vykondvat sjednanou préaci nebo o piipadném

ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé.
b) Krajsky aiad Jihomoravského kraje

Podminky vybéru a pfijimdni novych zaméstnancli upravuje vnitini smérnice ,,Postup
pro pfijimani novych ufednikli a zaméstnancti do pracovniho poméru k Jihomoravskému kraji*,
ktera blize rozvadi piisluSnou cast pracovniho fddu vztahujici se k problematice vzniku
pracovniho poméru. Vedle skute¢nosti uvedenych ve spolecné Casti této kapitoly smérnice
konkrétnim zpisobem vymezuje rozsah potfebnych osobnich materidlti vybraného uchazece pied
uzavienim pracovniho pom¢éru, které jsou nezbytné pro sjednani pracovniho poméru a pro vedeni
osobniho spisu zaméstnance. Predmétem piedpisu je dale stanoveni postupu schvalovaciho fizeni
vramci ufadu pfi uzavieni pracovniho poméru, okruh povinnosti a postup k provedeni
zhodnoceni zamé&stnance pred uplynutim zkuSebni doby, které provadi piislusny vedouci odboru.
Podobné jako u KrU KV je souédsti hodnoceni ndvrh na pokradovani nebo ukonéeni pracovniho
poméru ve zkuSebni dobé, ktery je preddn k odsouhlaseni vedoucimu odboru kancelére feditele,
resp. fediteli dfadu. Na rozdil od KrU KV progkoleni nové piijatého zaméstnance na tseku
bezpecnosti a zdravi pii praci a ve vécech internich ptedpisti jako je pracovni fad, platovy

predpis a ptedpis o pracovni dob¢ zabezpecuje persondlni utvar.

Tabulka ¢ 24 — Vedeni agendy vybéru zaméstnancit a sjedndvdni pracovniho poméru

u krajskych uiadi kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

KRAJSKY URAD KRAJSKY URAD
UKAZATEL KRAJE VYSOCINA | JIHOMORAVSKEHO
KRAJE

» Smérnice pro pfijimani novych dfednikli a zaméstnancti Ne Ano
» UZivatelska pfirucka pro pracovni a socidlni adaptaci Ano Ne
» Smérnice pro vstupni vzdélavan{ Ne Ano
» Provadéni hodnoceni zaméstnance ve zkusSebni dobé Piimy nadfizeny Vedouci odboru
» Je soucasti zavéru hodnoceni i moZnost ukoncenfi

N 1 N Ano Ano

pracovniho poméru ve zkuSebni dobé?
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Vysledky analyzy

Oba krajské urady pfi vybéru a pfijimani novych zaméstnanct vychazi ze zdkona o ufednicich,
kterym je vymezen rozsah povinnosti téchto dfadi pii vykonu této agendy. KrU JMK disponuje
vlastni smérnici, kterd bliZe konkretizuje vybrand ustanoveni zdkona o tufednicich, pfedevSim
pak povinnosti a postupy pii vyhlaSovani vybérového fizeni a pti jeho provadéni. Na rozdil
od KrU JMK bylo u KrU KV zjiiténo, Ze tento tiad povaZuje pfi ziskdvani a vybéru novych
zaméstnanc za dostateCné vychdzet jen z dikce citovaného zdkona a agenda je zajiStovana
béZnym administrativnim zplsobem. Za pozitivni je tfeba u tohoto ufadu hodnotit existenci
uzivatelské prirucky urCené pro snadnéjS$i a rychlejSi pracovni a socidlni adaptaci novych
zaméstnancl. Sledované urady shodné stanovi ukoly a cile pro ovéteni vlastnosti a schopnosti
piijatych zaméstnanci na obdobi zkuSebni doby a na zdkladé¢ plnéni téchto kritérii drad

rozhoduje o pokracovani pracovniho poméru zaméstnance nebo jeho ukonceni ve zkuSebni dobé.

7. Vyvoj mobility zaméstnancu krajskych uradi kraje Vysocina a
Jihomoravského kraje

K zajisténi Cinnosti pfi zrodu krajskych dfadi byl na kraje pfeveden ke konci roku 2000
omezeny pocet zaméstnancii z okresnich udfadl (napf. pracovnici persondlnich ttvard,
hospodatské spravy a obsluznych profesi). Na né¢ didle navdzala nepocetné¢ velka skupina
ufednikl k zajisténi vykonu statni spravy. V ndsledném obdobi, tj. v letech 2001 az 2002, oba
krajské urady prochazely procesem vystavby organizacni struktury, jejimz vysledkem byl vznik
odboril jako odborné specializovanych ttvart k zajisténi ptirozené délby prace pii plnéni ukola
v samostatné a prenesené pusobnosti. Na pocatku krajské samospravy koncipovaly strukturu
svych dradi pfedevSim na zfizeni téch odbori, jejichz existence byla nezbytnd pro chod
volenych organii kraje a pro ¢innost samotného krajského uradu. V této fazi byly zfizeny jako
funk¢ni dutvary — odbor kancelére (sekretariatu) hejtmana a odbor kancelére (sekretariatu) feditele
ufadu a byl ustanoven ekonomicky odbor k zajiSténi finan¢niho hospodateni kraje. V souvislosti
se zajiStovanim ukold v pfenesené pusobnosti byly zfizovany i dal§i odbory s plisobnosti
pro oblast tzemniho pldnovani a stavebniho fizeni, dopravy, Zivotniho prostiedi, Skolstvi,
socidlni péce apod. Vyznamnym zdsahem do ¢innosti krajskych dfada byl prevod ztizovatelské
funkce (tj. prevod statnich ptispévkovych organizaci zahrnujici stfedni Skoly a uciliSté, silni¢ni
hospodaistvi a nékterd kulturni zafizeni) z nékterych ministerstev na kraje*’ v prib&hu roku
2001. V techto letech vznikala - vedle pfevodu kompetencnich pravomoci v oblasti statni spravy
- predevSim potieba zajistit plnohodnotny vykon c¢innosti v samostatné plsobnosti kraju.

V samospravnych otdzkach bylo nutné zajistit vykon majetkovych prav kraje (péce o majetek

%7 Zakon &. 157/2000 Sb., o prechodu nékterych véci, prav a zdvazka Ceské republiky do majetku kraji.

73



kraje v&etn& plnéni povinnosti podle zdkona o vefejnych zakazkach), vyddvat obecné zdvazné
predpisy pro tzemi kraje, vyfizovat podnéty a ozndmeni obCanli v¢etn¢ poskytovani informaci
vefejnosti apod. V souvislosti s tim dochdzelo k ¢etnym zméndm v organizacni struktufe dfadu,

které byly doprovazeny dal$im nartistem poctu pracovnich mist.

vev s

Uvedend hlediska se pIln¢ odrazela ve vyvoji vn¢jsi fluktuace obou dfadi, kde je na prvni pohled
vidét znaény pievis nove pfijatych zaméstnancii v porovndni s po¢tem ukoncenych pracovnich
poméri. Je tieba poznamenat, e tento proces neprobihal vZdy hladce a napt. u KrU KV v roce
2001, tj. vprvnim roce existence kraje, predCasn¢ ukoncila pracovni pomeér témét

1/5 zaméstnancti, kdy vyznamnou ¢ast z nich tvofili zamé&stnanci ve zkuSebni dobé.

Vv s

Zéasadni dopad do vyvoje vngjsi fluktuace mé&lo pfijeti zdkona o ukondeni &innosti OkU
k 31.12.2002. Toto obdobi oznacované jako II. fize reformy tzemni vefejné spravy bylo
ze zdkona doprovdzeno prechodem pracovnéprdavnich vztahi zaméstnancti okresnich uradi
na kraje, resp. na obce s rozsifenou pusobnosti. Tato skuteCnost se promitla do struktury
pracovnich mist krajskych dfada jejich skokovym ndristem a méla za ndsledek piimy dopad
do zvySeni poCtu zaméstnancli obou krajii pfi stagnaci poc¢tu ukonéenych pracovnich pomeéra.

V piipad¢ KrU JMK se pocet pracovnich poméri mezirocné zvysil téméf dvojnasobné.

Po roce 2003 jiz nebyl zaznamendn Zzddny mimoiddny vykyv a pocet jak novych, tak
ukoncenych pracovnich poméri dosdhl standardni drovné odpovidajici podminkdm trzniho
prostiedi. Lze fici, Ze vystavba organiza¢niho uspotfddani obou tufadii byla ke konci roku 2003
zdarné ukoncena. Piipadné zmény organizacni struktury u téchto uradu, i pfes jejich Cetnost,
m¢ély spiSe doplitkovy charakter a vétSina z nich byla vyvoldna dopadem legislativnich zmén a
dile snahou optimalizovat chod tufadu dil¢imi pfesuny pracovnich mist mezi jednotlivych
odbory. Je tfeba poznamenat, Ze se Vv posledni dobé vyznamnym faktorem ovlivijici
organizaCni strukturu ufadt stala potieba zabezpecit odpovidajici uspotfddani souvisejici
se zajisténim agend pro realizaci projekti financovanych Evropskou unii. Zasadnim opatfenim
na tomto useku bylo pfijeti novely zdkona o podpofte regiondlniho rozvoje”, kterym k 1. 7. 2006
vznikla Regiondlni rada Regionu soudrznosti NUTS 2 Jihovychod, na kterou byli delimitovédni
zaméstnanci dosud vedeni u krajského dfadu pro vykon této agendy (u KrU KV - 5 osob, KrU

JMK -7 osob).

28 Zakon €. 199/1994 Sb., o zaddvani vefejnych zakazek
¥ Zakon ¢&. 138/2006 Sb., kterym se méni zakon ¢. 248/2000 Sb., o podpote regionalniho rozvoje, ve znéni
pozdéjsich predpisu
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Ptehled o prubéhu vnéjsi mobility u sledovanych tfadti za obdobi 2001 az 2006 poskytuje

tabulka ¢. 25 véetng grafického znazornéni tohoto vyvoje u KrU KV - graf &. 11 a u KrU JMK -

graf €. 12.

Tabulka ¢ 25 - Vyvoj vnéjsi mobility zaméstnancii krajskych uradi kraje Vysocina a

Jihomoravského kraje v letech 2001 - 2006

Krajsky urad kraje Vysoéina

Krajsky urad Jihomoravského kraje

Rok zaméstnanci pracovni poméry zaméstnanci pracovni poméry
celkem vznik ukonéeni celkem vznik ukonéeni
2001 73 148 27 154 261 25
2002 177 102 10 285 129 34
2003 336 164 26 499 255 40
2004 367 51 25 557 76 47
2005 382 41 20 582 78 36
2006 387 39 31 588 76 49
Celkem X 545 139 X 875 231

Graf ¢. 11 — Vnéjsi mobilita zaméstnanci Krajského

Zdroj: KrU KV a JMK; vlastni konstrukce.
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Graf ¢ 12 — Vnéjsi mobilita zaméstnancit Krajského vradu Jihomoravského kraje v letech

2001 - 2006
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Zdroj: Vlastni konstrukce.

U vnitfni mobility je pro oba ufady charakteristické, Ze pii obsazovani pracovnich pozic
vedoucich ufedniki je v SirSim méfitku uplatiovana tzv. vertikdlni mobilita. Tento zptsob, kdy
na vedouci pozici je jmenovan urednik krajského ufradu, je praktikovan pii dodrzeni zédsad a
postupll vymezenych v zdkon¢ o ufednicich, tj. na zdklad¢ vyhlaSeni vefejné vyzvy. Obsazeni
vedouctho mista z fad ufednikll je prevaZujici zdleZitosti u funkci, u kterych je vyZadovana
zvlastni odbornd zpusobilost pro piislusny usek vefejné spravy. Pfi obsazovani ostatnich
pracovnich pozic je vétSinové uplatiovdna forma vnéj$i mobility. K zajisténi potiebné
stabilizace vykonu c¢innosti ufadu se vrdmci persondlni prace prubézné zjistuji s Casovym
predstihem dvou let predpoklddané odchody zaméstnanci do starobniho dichodu

a pravdépodobné odchody na matetskou dovolenou.

Vysledky analyzy

Pro hodnoceni vyvoje mobility zaméstnanci je nutné si prednostné uvédomit tu skutecnost, Ze
kraje se v pribchu let 2001 az 2003 konstituovaly jako zcela nové instituce, a to na zdkladé
n¢kolika zdkonnych norem. Piechodem kompetenci dosud zajisStovanych stitem na kraje a dale
nezbytnosti zabezpeCovat ukoly kraje v samostatné plsobnosti rozhodujicim zplisobem byla
determinovdna organiza¢ni struktura obou krajskych dfadt. I kdyZ o celkovém poctu pracovniki

krajského uradu rozhoduje rada kraje, byl v tomto obdobi tento pocet podstatnym zplisobem
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ovlivnén pravni upravou o ptechodu pracovnépravnich vztahti zaméstnancti okresnich urada
na USC. K 1. 1. 2004 oba krajské tdfady dosdhly poZadovanych parametrii plnohodnotnych

instituci vefejné spravy s nezbytnou strukturou pracovnich mist ve standardizované podobg.

V tomto kontextu je nutné hodnotit mobilitu zaméstnanct obou krajskych uradt. Bylo zjisténo,
Ze ani jeden ufad dosud neprovad¢l rozbor vnéjsi mobility, nebot’ podle jejich ndzoru je ptislusny
ufad persondlné stabilizovan a tato forma mobility neptedstavuje zavazny problém. Pifipadné
odchody zameéstnancii jsou v relativné kratké dobé feSeny pfijetim novych zaméstnancli a
zejména u KrU KV je tato ndhrada &asto feSena piechodem zaméstnanctl, jejichz
zamestnavatelem byla dosud obec. U vnitini mobility zadny ze sledovanych turadt dosud
nevyuziva forem sestavovani plant ndslednictvi ¢i planii kariéry pracovnikti. Charakteristickym
rysem u tohoto typu mobility je, Ze oba ufady preferuji obsazovani vedoucich funkci z fad

vlastnich zaméstnancii zejména u utvart, které zajist'uji vykon prenesené ptisobnosti.

8. Vzdélavani zaméstnancit krajskych uiradiu kraje Vysoclina a
Jihomoravského kraje

Vysoka odbornost tfedniki kraji je pfedpokladem kvalitniho vykonu vetejné spravy, kterou tyto
celky musi zabezpecovat. Systém vzdélavani u predmétnych krajskych uradit vychédzi ze zdkona
o ufednicich a dusledné kopiruje predepsané druhy vzdéldvani (vstupni, pribézné, ZOZ
avedoucich tdiedniki). Utady vedle téchto forem vzdélavani zajistuji prohlubovéni kvalifikace
zamestnanct i tzv. dal$im vzdé€lavanim, které zahrnuje napft. jazykové kurzy, kurzy pocitacové

gramotnosti se ziskdnim mezinarodné uznavaného certifikatu, manazerské kurzy apod..

Systém vzdéldvani obou krajii se opird o centralizovany a individudlni zpiisob vzdélavani.
Centralizované vzdélavani vychazi z plani vzdélavani zaméstnanct a jeho zdkladem je projekt
(katalog) vzdélavacich akci porddanych krajskym dfadem na piislusSny rok. Nabidka Skolicich
akci je volné piistupnd na intranetu ufadu a zameéstnanec se podle vlastniho vybéru piihlasi
na prislusné skoleni. Individudlni vzdélavani se uskuteCiiuje zejména prostfednictvim nabidek
vzdélavacich agentur a zaméstnanec je po schvdleni Zadosti piisluSnym vedoucim odboru
zavazné prihlaSen persondlnim utvarem k ucasti na akci. V poslednim obdobi ufady zavadeji

systém elektronického vzdélavani na bazi E-learningovych kurz.

Agendu vzdélavani zaméstnancti zabezpecCuje persondlni ttvar a vlastni systém vzdélavani je
veden pomoci specidlniho softwarového programu, ktery je kompatibilni se stdvajicim modulem
Personalistika a vyuzivd jeho data. Oba kraje ziskaly od Ministerstva vnitra akreditaci vzdélavaci

instituce a disponovaly ke konci roku 2006 v piipadé KV 8 akreditovanymi vzdélavacimi
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programy a u JMK 15 programy. Na zdklad¢ téchto akreditaci poskytuji kraje nabidku

vzdélavacich sluzeb pro mésta, obce a organizace ztizené USC v plsobnosti svého kraje.

V dal§i cCasti této kapitoly je systém vzd€lavani konkretizovan na podminky jednotlivych

krajskych tradt a shrnuti a vzdjemné porovnani obou systémil je pfedmétem tabulky €. 26.
a) Krajsky drad kraje Vysocina

Na rozdil od KrU JMK neni oblast vzd&lavani feSena internim normativnim aktem, kraj hlavni
diraz klade na obsah pldnu vzdélavani dfednika. Tento pldn je souhrnnym dokumentem, ktery
obsahuje veskerd data o jednotlivych druzich prohlubovani kvalifikace, jak podle zdkona
o dufednicich, tak podle zdkoniku prace. Jednotlivé formy vzdé€lavani jsou tématicky
rozpracovany z hlediska pfedepsanych poZzadavkii na konkrétni pracovni misto a ufednika.
Program v elektronické podobé umoziiuje zaméstnavateli i zaméstnanci poskytovat pritbéZnou
aktudlni informaci o plnéni planu vzdé€lavani. Tato informace obsahuje vedle udaji o konkrétnim
druhu a dobé absolvovani Skoleni také data o celkovych vynalozenych finan¢nich ndkladech

na osobu.

Soucésti systému vzdélavani je hodnoceni spokojenosti centralizovaného vzdé€lavani, které
provadi vedouci ufednici. Predmétem hodnoceni je pfedevSim volba témat, droven lektort,
organizacni zajiSténi Skoleni a prakticky piinos vzdélavacich akci. Neméné duleZitou soucdsti
tohoto priizkumu je zjistovani ndmétd a témat pro dal$i obdobi. Kromé toho je droven kazdé
Skolici akce samostatné hodnocena jejimi ucastniky prostfednictvim evaluacnich dotaznikd,

a tim je zajisténa zpétnd vazba o kvalité a drovni Skoleni.

Kraj vyviji v oblasti vzdélavani i nadstandardni aktivity. Na zdklad¢ smlouvy o partnerstvi a
vzdjemné spoluprici se kraj stal v roce 2006 ucastnikem projektu Magistratu hlavniho mésta
Prahy s ndzvem ,,M & M — Mentoring a Magistrat”. Projekt je financovan z fondii Evropské unie
a je urcen na rozvoj dalsiho vzdelavani dfednikti ve vefejné spraveé. Kraj v rdmci tohoto projektu
je m.j. konzultantem pro vzdélavani mentorii, jakoZto konzultantem pfi zpracovani manudlu

pro mentory a piirucek pro mentorované.
b) Krajsky aiad Jihomoravského kraje

Systém vzdélavani upravuje interni smérnice o vzdélavani dfednikli a zaméstnanci zafazenych
do krajského ufadu. Smérnice komplexné rozviji jeden z pilifa vize Gfadu oznaceny jako ,,Uceni
a rast”. Predpis vytyCuje vedle zdkladniho cile vzdelavani i n€kolik dil¢ich dkold, které jsou m.j.
zaméfeny na osobnostni rozvoj stfedniho a vyS$Siho managementu a bliZze rozpracovava priava

a povinnosti zaméstnavatele a jejich zaméstnancti na useku vzd€lavani. Zvlastni pozornost je
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vénovana obsahovému zaméfeni planu vzdélavani, jeho zpracovéani a plnéni. Podrobnym
zpusobem ptedpis rozpracovava na podminky uradu otdzky vstupniho a pribézného vzdélavani
véetn¢ vedoucich tfednikli. Samostatné je upraven postup pro absolvovani ZOZ. Piedpis se také
zabyva dalSim vzdélavanim ufednikli zejména problematikou jazykového vzdé€lavani a
vzd&lavanim, které pro potfeby USC organizuji dstiedni orgdny stitni spravy (zéleZitosti
Evropské unie, environmentdlni vzdélavéani, informacni technologie, etika a korupce apod.).
Smérnice v neposledni fad¢ fesi zplisob evidence vzdéldvacich akei a ucast dfednikd na nich.
Dokumentace o vzdélavani kazdého zaméstnance je vedena persondlnim ttvarem také v pisemné
podob¢ ve ,,Spisu vzdélavani urednika®. Systém vzdélavani zahrnuje i hodnoceni vybranych
vzdélavacich akci ze strany zdcastnénych ufednikt dfadu, které je provadéno ve formé

dotazniku, ptip. elektronickou anketou.

ve

Kraj jako drzitel akreditované vzdélavaci instituce AK 1./1-44/2003 rozviji dalsi Cinnosti v oblasti
vzd&lavani, které jsou spojeny s provozovéanim e-vzdélavaciho portdlu KrU JMK. Jeho cilem je
vedle zkvalitnéni nabidky akreditovanych vzdéldvacich programil rozsifit moZnost absolvovani
kurzt ve formé eLearningu. Portdl nabizel ke konci roku 2006 15 akreditovanych vzdélavacich
program (napf. vstupni vzdélavani dfednika USC, spravni fad, kontrolni &innost USC). Jeho
soucasti byla nabidka i dalSich vzdé€lavacich akci typu pocitacovych kursii apod. Kromé toho
obsahuje internetovou aplikaci ,,e-personalista®, kterd m4 usnadnit a zefektivnit proces planovani
vzdélavani u obecnich dfadi. K zajisténi nejvyssi drovné vzdélavani byl zaveden v roce 2006
systém managementu jakosti odpovidajici pozadavkim normy CSN EN ISO 9001:2001.
Predmétem tohoto systému je vykon pienesené puisobnosti a plnéni tkolit v samotné ptisobnosti
odborem kanceldt feditele a odborem regiondlniho rozvoje, coZ znamend, Ze aplikace vyse
uvedené ISO normy se nevztahuje pouze na agendu persondlni, ale na SirSi okruh c¢innosti

provadénych na téchto odborech.
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Tabulka ¢ 26 — Systém vzdélavani Krajského uiadu kraje Vysocina a Krajského iiradu

Jihomoravského kraje

KRAJSKY URAD KRAJSKY URAD
UKAZATEL KRAJE VYSOCINA | JITHOMORAVSKEHO
KRAJE
» Ma kraj interni smérnici o vzdélavani dfednikt? Ne Ano (plati i pro ostatni
zaméstnance Uradu)
» Je kraj drZitelem akreditace vzdéldvaci instituce? Ano Ano
» Nabizi ufad vzdélavani pro jiné subjekty véetné obci? Ano Ano
» Je urad drzitelem akreditace pro vstupni vzdélavani? Ano Ano
» Je urad drzitelem akreditaci pro pribézné vzdélavani? Ano (8 vzdélavacich Ano (15 vzdéldvacich
programit) programit)
» Poskytuje tfad v ramci dalstho vzdélavani jazykové Ano Ano

vzdélavani?

» Provadi se hodnoceni trovné vzdélavacich akci?

Ano (vSechny akce)

Ano (jen u vybranych
akci)

Zvlastni zapojeni kraje v oblasti vzdélavani?

Ano (projekt ,M & M -
Mentoring a Magistrat”)

Ano (e-vzdélavaci portél)

8.1 VYDAJE NA VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Zdroj: Vlastni konstrukce.

Pfi hodnoceni vydajii na vzdélavani zaméstnancii je tieba vychdzet ze skuteCnosti, Ze krajské
urady do konce roku 2002 systémoveé neprovadély sledovani téchto vydaji. Nasledujici rozbor
vydaji na vzd&lavani v tabulce ¢ 27 za KrU KV a v tabulce &. 28 za KrU JMK je proveden
v ¢asové tfadé 2003 — 2006, tj. od okamziku nabyti G¢innosti zdkona o ufednicich, ktery poprvé
konkrétnim zptsobem upravil vzd&lavani diedniktt USC. Oba diady na nové vzniklou situaci
reagovaly a ve svém ucetnictvi uplatnily analytické ¢lenéni ¢erpani vydaji na vzdelavani podle
zdkonem stanovenych druhi. U KrU KV jsou tyto vydaje od roku 2005 sledovany v &lenéni:

centrdlni vzdé€lavani, individudlni vzdélavani, ZOZ, vzdélavani vedoucich diednikli, jazykové

kurzy a ostatni vydaje na vzd¢lavani.

Tabulka ¢ 27 — Rozbor vydajit na vzdélavdani Krajského uradu kraje Vysocina za obdobi
2003 - 2006 v tis. K¢

Ukazatel 2003 | 2004 ‘:;“fgl’; 2005 J;ng); 2006 ‘:;“fgl’;
Pocet pracovniku 336 358 X 377 X 381 X
Vydaje na vzdélavani 1665 1987 119,34 2273 114,39 2235 98,33
z toho: Z0Z X 305 X 336 110,16 228 67,86
Vydaje na 1 pracovnika v K& 4 955 5550 112,01 6029| 108,63 5 866 97,30
Vydaje ZOZ na 1 pracovnika v K& X 8 026 X 6 340 78,99 8 444 133,20

Zdroj: KrU KV; vlastni konstrukce.
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Tabulka ¢ 28 — Rozbor vydajii na vzdélavani Krajského uradu Jihomoravského kraje

za obdobi 2003 - 2006 v tis. K¢

Ukazatel 2003 | 2004 J;“,’g; 2005 J;“,’g; 2006 ‘:;S;’;
Pocet pracovnikl 499 549 X 570 X 584 X
Vydaje na vzdélavani 2496 2033 81,45 2984 146,78 3185 106,74
z toho: Z0Z X 333 X 272 81,68 214 78,68
Vydaje na 1 pracovnika v K& 5002 3703 74,03 5235 141,37 5454 104,18
Vydaje ZOZ na 1 pracovnika v K& X 4 500 X 6 974 154,99 6 688 95,89

Zdroj: KrU JMK; vlastni konstrukce.

Jednim z vyznamnych ukazateli hodnoceni vzd€lavani je podil téchto vydaji na celkovych
vydajich krajského tfadu. U KrU KV tento podil za rok 2006 piesahl hranici 1 % (1,098 %),
uKrU JMK ¢&inil 0,954 %. Tato skutenost ovlivnila i objem vynaloZenych vydaji
na 1 pracovnika tdfadu. KV po celé sledovaného obdobi ,investoval® v piepoctu
na 1 zaméstnance vétSi objem prostiedkli, nez tomu bylo u JMK. Je tfeba k tomu dale
poznamenat, Ze u JMK ke konci obdobi celkové vydaje na vzdélavani vyznamné rostly a
dosavadni rozdil u piepoctu vydaji na 1 pracovnika se téméf vyrovnal na urovein KV.
Pii kvantifikaci vydajii na ZOZ je nutné vychézet z faktu, Ze jejich éerpani je u KrU JMK kladng
ovlivhéno moznosti vyuzivat vzdélavacich sluzeb v mist¢ napf. prostiednictvim Masarykovy
univerzity Brno. Oba krajské trady pii ovéfovani ZOZ vyuzivaji predevSim Institutu pro mistni

spravu Praha, vzdélavaci stfedisko BeneSov. Vedle Masarykovy univerzity Brno je omezené

vyuzivan také Institut celoZivotniho vzdélavani Havitov a Akademie J. A. Komenského Karvina.

Vysledky analyzy

Sledované urady vénuji oblasti vzdélavani zaméstnanci mimotddnou pozornost k zajisténi jejich
profesionalizace, pfitom se fidi piisluSnymi ustanovenimi zdkona o ufednicich upravujicich tuto
agendu. KrU JMK md navic systém vzd&ldvani upraven vlastni smérnici, kterd konkrétnim
zpisobem rozpracovdvd ukoly a cile vzdélavdni a organizaci a povinnosti zaméstnancl
pro jednotlivé druhy vzdé€lavani. V rdmci persondlniho dtvaru maji jmenované urady vytvofen
pracovni tym slozeny ze specialisti na vzdélavani. Oba ufady povazuji za osu vzdelavani
zaméstnanct individudlni plany vzdélavani, které jsou pribézné aktualizovany a jejich plnéni je
soucdsti hodnoceni zamé&stnance. Vedle persondlniho zabezpefeni vedeni této agendy oba ufady
disponuji efektivnim softwarovym vybavenim a financovani vzdé€lavani je samostatné feSeno
vy€lenénim prostiedkl v rdmci rozpoctu vlastniho ufadu. K dosaZeni ptehledu a prihlednosti
financovani podle jednotlivych druhti vzdélavani stanovenych zdkonem je tucetnictvi kraji
vedeno v analytickém ¢lenéni. Utady uptednostiiuji centralizované vzdélavani zaméstnanct pred

ostatnimi zptisoby. Individudlni vzdé€lavani je pouze doplitkem systému vzdélavani. Soucasti
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prace pracovnikl - specialistli pro vzdélavani je systematické vyhodnocovéni urovné a kvality
centralizovaného vzdélavani. Pro tento tcel oba tfady voli rizné formy dotaznikovych Setieni a
anket, které ptisobi zpétn€ na prohloubeni této formy vzd€lavani (volba novych témat, trovei

lektort, prakticky pifinos akci apod.).

Pro analyzované ufady je spoleCnd snaha vyvijet nadstandardni aktivity ve vzdélavani. Jsou
drziteli akreditace vzdc¢ldvaci instituce a na zdkladé toho nabizeji vybrané akreditované
vzdélavaci programy pro vstupni a prubézné vzdélavani, které poskytuji i obcim a pfispévkovym
organizacim v rdmci svého kraje. Kromé toho poskytuji i dal$i vzd€lavani, zejména jazykové a
poéitatové kurzy. KrU JMK vyvinul jako specidlni sluzbu e-vzdé&lavaci portil se $kdlou nabidek
vzdéldvacich akci pro klienty zfad vefejné spravy. U KrU KV nelze opomenout na jeho
angazovani v projektu Magistratu hlavniho mésta Prahy ,,M & M — Mentoring a Magisrat*, ktery

je zaméfen na rozvoj dalSiho vzdélavani tredniki ve vefejné spravé.

9. Hodnoceni zaméstnancit krajskych uradi kraje Vysocdina a
Jihomoravského kraje

Hodnoceni zam&stnanctt KrU KV a KrU JMK upravuji samostatné interni smérnice®’, jejichz
ucelem je vytvorit systém pravidelného hodnoceni zaméstnancl, ktery umozni komplexné
a objektivné postihnout jejich pracovni chovani a dosaZené vysledky. Hodnoceni zaméstnancii
u téchto uradll se provadi jedenkrdt v kalendafnim roce a hodnocenym obdobim je vzdy
uplynulych 12 mésicii. Predmétem obou pravnich dprav jsou zdsady a metody hodnoceni
zamestnanct, stanoveni hodnoticich kritérii a vlastni postup hodnoceni vcetné organizacniho
zabezpedeni. Koneénym vystupem hodnoceni u KrU KV je stanoveni vysledného stupné plnéni
hodnoticich kritérii u hodnoceného zaméstnance. Hodnoceni u tohoto ufadu navic vyustuje i
ke zhodnoceni ¢innosti jednotlivych oddéleni a odbort. U KrU JMK je hodnoceni uzavieno
zaverem, kterym jsou slovné vyjadieny vysledky hodnoceni zaméstnance, stanoveny cile a ikoly

pro dal$i obdobi s ndvrhem dal$iho vzdélavani zaméstnance.

Zakladem hodnoceni v obou pfipadech je urCeni miry plnéni stanovenych kritérii hodnoceného
zaméstnance. Pro hodnoceni kritérii se pouZziva stupnice vrozsahu 1 az 6, pficemz
charakteristika téchto stupiit hodnoceni je vyjddfena v pfilohdch smeérnic. Oba urady
pii hodnoceni zaméstnancu uplatnuji zasadu, Ze hodnotitelem je piimy nadfizeny hodnoceného
zaméstnance. Systémy hodnoceni cti zdsadu, Ze jsou posuzovdni samostatné vedouci dfednici a
samostatné ostatni tfednici podle kritérii, kterd respektuji jejich funk¢ni postaveni v rdmci dfadu.

Z tohoto diivodu je soucdsti smérnice piislusny typ vzorového formuldfe pro hodnoceni dané

% KrU KV — Smérnice upravujici pravidla hodnoceni zaméstnanci kraje Vyso¢ina &. 12/02
KrU JMK - Smérnice k provadéni hodnoceni dfednikti a zaméstnancti JMK €. 03/06
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kategorie zaméstnanctl. Utady kladou diraz na stanoveni silnych & slabych stranek v praci
hodnoceného zaméstnance a tento vysledek muze byt promitnut do pfehodnoceni castky
pobidkové slozky platu (osobni priplatek). Agendu hodnoceni zaméstnancii metodicky i
organizacn¢ zajistuji persondlni utvary a pisemny zdznam hodnoceni je soucasti osobniho spisu

zameéstnance.

V dalsi casti jsou bliZze uvedeny specifické podminky systému hodnoceni zaméstnancii

pouzivané ptislusSnym krajskych dfadem a jejich vzajemné porovnini podava tabulka ¢. 35.
a) Krajsky drad kraje Vysocina

Hodnoceni podléhaji vSichni dfednici se sjednanym pracovnim pomérem na dobu neurcitou
a u pracovnich pomért s dobou urcitou jen v piipadé, pokud je tento pomér delsi nez jeden rok.
Ze systétmu hodnoceni jsou zcela vyloufeni zaméstnanci obsluznych profesi. Predmétem
hodnoceni jsou tyto kriteridlni okruhy: vysledky prace, znalosti a dovednosti, komunikacni
schopnosti, spoluprdce a osobni vlastnosti a u vedoucich turedniki ddle manazerské schopnosti a
strategické mysleni. Neptehlédnutelnou okolnosti je, Ze pracovni vykon a schopnosti vedouciho
urednika jsou hodnoceny na zdklad€ 53 kritérif - viz pfiloha €. 11 a u ostatnich zamé&stnanct
pomoci 24 ukazatelll — viz pfiloha ¢. 12. Smérnice umoziuje piimému nadiizenému hodnotitele
zasdhnout do hodnoceni provedeného hodnotitelem a jeho obsah pfed vlastnim projednanim
s hodnocenym zaméstnancem doplnit ¢i dokonce upravit. Zasady hodnoceni dovoluji hodnotiteli
projednat s hodnocenym zaméstnancem nesplnéni zadanych dkoli, piip. dalsi nedostatky v praci,
stanovit zpusob a termin jejich odstranéni s moznosti uloZzit dalsi ukoly, které povedou
ke sjednani ndpravy. Findlnim vystupem hodnoceni zaméstnance je stanoveni celkového stupné
plnéni hodnocenych kritérii v zavislosti na celkovém poctu bodovych ziski v rdmci stanovenych
pasem s klasifikacnimi stupni 1 aZ 6, pficemz stupenl 6 reprezentuje nejlepSi mozné hodnoceni.

Vysledek hodnoceni hodnotitel formalné projednd s hodnocenym zaméstnancem.

Za vyznamné je tfeba povaZovat, ze zdsady uklddaji vedoucimu odboru, aby provedl
za hodnocené obdobi zhodnoceni Ccinnosti jednotlivych odd€leni a vysledek projednal
s ptisluSnym vedoucim oddéleni. Stejny postup uplatiiuje feditel tradu ve vztahu k jednotlivym

odboriim vcetné projednani vysledku hodnoceni s vedoucim ptislusného odboru.
b) Krajsky airad Jihomoravského kraje

Na rozdil od KrU KV systému hodnoceni podléhaji vSichni zaméstnanci dfadu vcetné
obsluZzného persondlu. Hodnoceni nejsou, podobné jako u KrU KV, zaméstnanci se sjednanym
pracovnim pomérem kratSim neZ jeden rok. Hodnoceni zaméstnanc je provadéno pomoci

3 kriteridlnich okruhii (zptisobilost; pracovni vykon; pracovni chovani). Stejnd zdsada je
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uplatnéna pro vedouci zaméstnance s tim rozdilem, Ze tyto okruhy jsou doplnény o manazerské
schopnosti. Pracovni vykon a manaZerské kompetence vedoucich ufednik jsou posuzovidny
pomoci 13 ukazateli — viz piiloha €. 13 a pracovni vykon a chovédni ostatnich zamé&stnanct
za pouziti 12 ukazateli — viz pfiloha ¢. 14. Pro hodnoceni plati pravidlo, Ze hodnotitel nesmi

zahdjit hodnoceni diive, dokud nebyl sim hodnocen pfimym nadiizenym.

Oproti KrU KV probihd hodnoceni zaméstnance ve formé hodnoticiho rozhovoru mezi
hodnotitelem a hodnocenym a o této skuteCnosti je pofizen pisemny zdznam. Smérnice upravuje
také postup a mechanismus v pfipadech, kdy hodnoceny nesouhlasi s hodnocenim. Ptipadné
spory jsou definitivné feSeny na spole¢né schiizce s nadfizenym hodnotitele. Pisemny zdznam
hodnoceni zaméstnance je pofizen po ukonceni hodnotictho rozhovoru a jeho obsah je

povazovan za divérny materidl, ke kterému ma piistup jen vybrany okruh zaméstnanct dradu.

Tabulka ¢ 29 — Specifické atributy systému hodnoceni zaméstnancit Krajského uiadu kraje

Vysocina a Krajského uiadu Jihomoravského kraje

UKAZATEL KRAJSKY URAD KRAJE KRAJSKY ;’JRAD
VYSOCINA JIHOMORAVSKEHO KRAJE

> Okruh cilovych skupin VSichni zaméstnanci

zaméstnancl . P VSsichni zaméstnanci
podléhajicich hodnocen bez obsluzného persondlu

» Pocet hodnoticich kritéri{ 53 kritérii, 13 kritéria,
u vedoucich udfednikli z toho 29 manaZerska kritéria z toho 5 manaZerské kompetence

» Pocet hodnoticich kritérii

. < o 24 kritérif 12 kritéria
u ostatnich zaméstnanctli
» Stanoveni posloupnosti Hodnoceni probihd podle stupiili fizeni
hodnoceni kategorii Nenf urceno v poradi: vedouci odbori, vedouci
zaméstnancil oddéleni a fadovi zaméstnanci
» Zplsob projednan{ 1. faze - projednani navrhu hodnoceni 1. faze - hodnotici rozhovor mezi
hodnoceni s pfimym nadfizenym hodnotitele hodnotitelem a hodnocenym bez
s moZnosti korigovat jeho obsah timto zasahovani pfimého nadiizeného
vedoucim 2. faze — hodnoceny miize vznaset
2. faze — vlastn{ projednén{ bez pfipominky a ndmitky k hodnoceni a
moznosti hodnoceného uplatiiovat piipadny rozpor je feSen na trovni
pfipominky k obsahu hodnoceni piimého nadiizeného hodnotitele

3. faze — pisemny zaznam o hodnocen{
je pofizen aZ po hodnoticim rozhovoru

» Obsah zdvéru hodnocen{ - stanoveni vysledného stupné plnéni | - slovni vyjadieni vysledkd hodnoceni
zaméstnance hodnocenych kritérii - stanoven( cild a ukold na dalsi obdobi
- moZnost piehodnoceni vyse - navrh na dals{ vzdélavani a rozvoj
pobidkové slozky platu - moZnost piehodnoceni vyse
pobidkové slozky platu
» Vystup hodnoceni v rdmci Zhodnocenf ¢innosti jednotlivych
ufadu odbort a oddélen{ a jeho projednani Neni

s dot¢enymi vedoucimi

Zdroj: Vlastni konstrukce.
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Vysledky analyzy

Sledované krajské drady disponuji vlastnim systémem hodnoceni zaméstnancti, kdy podminky a
pravidla hodnoceni jsou upraveny samostatnym internim ptfedpisem. Hodnoceni zamé&stnanct se
provadi vzdy za poslednich 12 mésicli, posuzovani jsou samostatné¢ vedouci zaméstnanci
a samostatné ostatni zameéstnanci podle kritérii, ktera odrazeji jejich postaveni v rdmci ufadu.
Dusledné se uplatiluje zdsada, Ze hodnoceni provadi vZdy piimy nadfizeny a pisemny zdznam
o jeho provedeni se zaznamendva na piislusném typu vzorového formulére. Ptes tyto skutecnosti

vykazuji oba systémy podstatné rozdily.

U KrU JMK hodnoceni podléhaji vichni zaméstnanci véetn& obsluzného persondlu a probiha
ve form€ hodnoticiho rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym, pficemZz hodnoceny ma
prostor vyjadfit svlij ndzor k hodnoceni. Vedle toho systém obsahuje i mechanismus pro feSeni
piipadnych sporti mezi hodnotitelem a hodnocenym, které jsou s konecnou platnosti projednany
na drovni pfimého nadfizeného hodnotitele. Pfi hodnoceni je uplatiovina zdsada, Ze nejprve jsou
posouzeni vedouci zaméstnanci na nejvysSSim stupni fizeni a jako posledni fadovi zaméstnanci.
Findlnim vysledkem hodnoceni je slovni vyjadieni se zhodnocenim pracovniho vykonu a
chovani zaméstnance a stanoveni cilii a dkolt pro dalsi obdobi vCetn€ ndvrhu na jeho dalsi

vzdélavani a rozvoj.

Naproti tomu jsou u KrU KV hodnoceni jen tfednici. Vysledek hodnoceni je pouze projednin
s hodnocenym zameéstnancem a vystupem je urceni celkového stupné plnéni hodnocenych
kritérii podle poctu ziskanym bodl v rdmci stanovené kvalifikacni stupnice. Dalsi odchylkou
proti KrU JMK je moZnost korigovat obsah hodnoceni pffmym nadiizenym hodnotitele
pfed jeho vlastnim projednanim s hodnocenym zaméstnancem. Za vyznamné je tieba oznacit to,
Ze vedle individudlniho hodnoceni zaméstnancti se zaroven provadi i hodnoceni ¢innosti
jednotlivych odbori a oddéleni dfadu. Na rozdil od KrU JMK je metodika hodnoceni dfednikt
u tohoto krajského tufadu zaloZena na vysokém poctu kriteridlnich ukazateld. Pro ndzornost:
tadovi dfednici jsou hodnoceni prostiednictvim 24 ukazatelti (KrU JMK praktikuje 12 kritérif) a
tato specifi¢nost markantné vynika u vedoucich turednika, ktefi jsou posuzovani dokonce pomoci

53 ukazatelfl, zatimco u KrU JMK je postadujici jen 13 kritérii.

10. Odméinovani zaméstnancii krajskych uradi kraje Vysocina a
Jihomoravského kraje

Problematika odménovani zaméstnancti sledovanych ufadii zahrnuje predevSim souhrn
penézitého plnéni poskytovaného zaméstnanci v souvislosti s vykonem prace. Vzhledem k tomu,

zZe sledované urady shodné povazuji otdzku odménovani svych zaméstnancti za citlivou oblast,
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jsou v dalsi ¢asti uvedeny pouze zdkladni hodnotové charakteristiky odménovani reprezentované
predevsim objemem prostiedkill na platy a vysi primérného mési¢niho vydélku. Z tohoto diivodu
nejsou pfedmétem hodnoceni hlediska, kterd by analyzovala strukturu jednotlivych sloZek platu.
Ze stejného divodu neni mozné ani uvést piehled o zarazeni zaméstnanct v¢etné vedoucich

do jednotlivych platovych tiid a provést mezikrajské porovnani.

Systém odménovani se u kraji fidil do konce roku 2006 zdkonem o platu a provadécim
pfedpisem k tomuto zdkonu, kterym bylo natfizeni vlady ¢. 330/2003 Sb. Kraje mély internim
predpisem bliZe rozpracovdny vybrand ustanoveni vySe citovanych pravnich piedpist. Tyto
smérnice shodn€¢ vymezovaly postupy pii stanoveni zapocitatelné praxe pro zatfazeni
zaméstnance do platového stupné, upravovaly mechanismus stanoveni piiplatku za vedeni, ptip.
stanovovaly pravidlo pro vyjime¢né zatazeni zamé&stnanct do platovych tiid u vybranych profesi

s vykonem prace manudlniho a obsluzZného charakteru.

Pfi hodnoceni mzdové ndroCnosti je tieba vychdzet ze skuteCnosti, Ze v pocateCnim obdobi,
tj. letech 2001 az 2002, se konstituovaly krajské ufady v podminkdch dosud neukoncené reformy
vefejné spravy s omezenou potiebou zaméstnanct. Teprve zanikem okresnich dGfadl a pfevodem
¢asti jejich zaméstnancii na kraje se tato skuteCnost ,,podepsala® v roce 2003 na pronikavém
zvyseni objemu prostifedkill na platy. V disledku nové situace se mzdova naro¢nost zvysila oproti
roku 2002 prakticky dvojnasobné (KrU KV - meziro¢ni index 211,7, KrU JMK — 189,2) a plné&
se promitla do rozpoctl téchto krajii. Lze fici, Ze po roce 2003 se tempo absolutniho pfirtstku
prostiedki na platy zaméstnanci ustdlilo na pfijatelnou droven (nejvys$si meziro&ni nartst u KrU

KV v roce 2006 o 12 %, u KrU JMK v roce 2004 o 14 %), kterd pokryvala meziroéni zvy3eni

poctu zaméstnancil i riist primérnych mezd.

Z analyzy mzdového vyvoje vyplyvd, Ze se naplnil pfedpoklad o nadprimérné vydélkové hladiné
zaméstnanct krajskych dfada. V piipadé KrU KV je primémd mzda vysoko nad celostdtnim
praimérem. Podle statistickych tddajti dosdhla pramémd mzda v CR za rok 2006 &istky
22 908,- K&, zatimco u KrU KV &nila 27 160,- K& a tato vySe znamenala pro kazdého
zaméstnance tfadu vys§i vydélek v praiméru o 4 252,- K& mési¢né. U KrU JMK je vzdjemnd
relace méné piizniva a primérnd mzda 23 569,- K¢ je piekrocena oproti republikovému priméru
pouze o 661,- K¢.

Pokud provedeme porovnani mezi kraji navzdjem, je ztejmé, Ze se u KrU JMK primérnd mzda
za posledni tfi sledované roky vyvijela relativné opakujicim se meziro¢nim ndristem v intervalu

od 3,6 - 4,9 %. Naopak vyvoj mezd u KrU KV probihal v tomto obdobi s velkou rozkolisanosti

meziro¢niho tempa ristu, jak o tom svéd¢i na jedné stran¢ minimalni nartst o 0,5 % v roce 2004
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a protipélem je zvySeni o 10,9 % vroce 2006. Ciselné tdaje o vyvoji pramérnych mezd

za obdobi 2001 az 2006 u KrU KV jsou uvedeny v tabulce ¢. 30 a KrU JMK v tabulce ¢. 31 a

vzijemné porovnani vyvoje prumérnych mezd je pfedmétem grafu €. 13.

Tabulka ¢ 30 — Vyvoj priimérné mzdy u Krajského uradu kraje Vysocina za obdobi 2001 -

2006
Ro¢éni Ro¢éni Ro¢éni Ro¢éni Ro¢éni
Ukazatel 2001 | 2002 narast 2003 narast 2004 narast 2005 narast 2006 narast
Pocet pracovniku 73 177 104 336 232 358 126 377 251 381 130
Prostiedky na platy | 17 500 | 45 454 | 259,74 96 229 | 211,71 104 606 | 108,71 110752 | 105,88 | 124174 | 112,12
OON* 322 352 | 109,32 249 | 70,74 388 | 155,82 772 | 198,97 505| 65,41
Mzdy celkem 17 822 | 45806 | 257,02| 96 478 | 210,62 104 994 | 108,83 | 111 524 | 106,22 | 124 679 | 111,80
Pramérna mzda 19977 |21400| 107,12|23 866 | 111,52 24 350 | 102,03| 24 481 | 100,54 27 160 | 110,94

* Ostatni osobni naklady

Zdroj: KrU KV:; vlastn{ konstrukce.

Tabulka ¢ 31 — Vyvoj priimérné mzdy u Krajského vradu Jihomoravského kraje za obdobi

2001 - 2006
Ro¢éni Ro¢éni Ro¢éni Ro¢éni Ro¢ni
Ukazatel 2001 | 2002 narast 2003 narast 2004 narast 2005 narast 2006 narast
Pocet pracovniku 154 285 131 499 368 549 181 570 389 584 195
Prostiedky na platy | 32 781 | 65 639 | 200,23 | 124 201 | 189,22 | 141 524 | 113,95 | 153 709 | 108,61 | 165 171 | 107,46
OON* 65 91| 140,00 293 | 321,98 291| 99,32 379 | 130,24 485 | 127,97
Mzdy celkem 32 846 |65 730 | 200,12 | 124 494 | 189,40 | 141 815|113,91 | 154 088 | 108,65 | 165 656 | 107,51
Pramérna mzda 1773919193 (108,20 | 20 742|108,07 | 21482 |103,57| 22472 |104,61| 23 569 | 104,88

* Ostatni osobni naklady

Zdroj: KrU JMK; vlastni konstrukce.

Graf ¢ 13 — Vyvoj priumérné mzdy u krajského vradu kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

za obdobi 2001 - 2006

30 000

25 000

20 000

15 000

10 000

5000

Vyvoj pramérné mzdy u Krajského uradu kraje vysocina a
Krajského uradu Jihomoravského kraje za obdobi 2001 - 2006

"

/.//.'/’——/_/f/'

—

kraje

—e—KrU kraje Vysogina

—=— KrU Jihomoravského

2001

2002

2003

2004

2005

2006

87

Zdroj: Vlastni konstrukce.




Samostatnym pohledem na hodnoceni vydélkovych moznosti zaméstnanct krajskych dfada je
porovndni jejich pramérné mzdy se statisticky vykdzanou primérnou hrubou mési¢éni mzdou
za piislusny kraj. U zaméstnanct KrU JMK byly mé&si¢ni primémé vydélky za rok 2006 vyssi
0 1986,- K¢, nez Cinila primérnd mzda v tomto kraji. Toto srovndni je obzvlast markantni
u kraje Vysocina, kde primérnd mzda zaméstnanci krajského dradu byla mésicné o 7 172,- K¢
vyss$i, nez Cinil statisticky vykdzany primérny vydélek podnikatelského a nevyrobniho sektoru
za tento kraj. Graf ¢. 14 dokumentuje vydélkovou hladinu zaméstnanct krajskych dfadi KV a
JMK za rok 2006 v porovnani s celostitné vykazanou primérnou mzdou a déle s primérnou

mzdou vykazanou za piislusny kraj.

Graf ¢. 14 — Prumérnd mzda v K¢ za rok 2006

Priamérna mzda v K¢ za rok 2006

Ceska republika | 22 908
kraj Vysocina 19 988
Jihomoravsky kraj 21 583

Krajsky ufad kraje

Vysocina |27 et
Krajsky urad 231569
Jihomoravského kraje ‘ |
0 5000 10 000 15 000 20 000 25000 30 000

Zdroj: Vlastni konstrukce.

Do ostatnich osobnich ndkladl jsou zahrnuty odmény vyplacené na zdkladé dohod o pracich
konanych mimo pracovni pomér (dohody o pracovni ¢innosti, dohody o provedeni prace). Kraje
tyto dohody uzaviraji na kratkodobé a nepravidelné¢ vykondvané price, ale 1 na cCinnosti
dlouhodobé¢jsiho charakteru a pocet téchto dohod dosahuje tddové 100 az 150 smluvnich
ujednéani. V obou piipadech jsou dohody sjednavany ptedevsim pro oblast socidlnich véci (napf.
posuzovani zdravotniho stavu Zadateli k osvojeni ditéte, jakoZto o péstounskou péci a
pii odvolani proti rozhodnuti o nepfijeti do zafizeni socidlni péce), zdravotnictvi (napt. kontrola
navykovych a psychotropnich latek v Iékarnach, kontrola vécného vybaveni Zadatell o registraci
zdravotnického zafizeni, zajiSténi vypisii ze zdravotnické dokumentace), zajiSténi lektorské,

konzulta¢ni a poradenské ¢innosti, zpracovani znaleckych posudkil a tcastenstvi ve znaleckych
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komisi. Novym fenoménem v této oblasti od roku 2005 se stalo sjedndvani dohod na tukoly
spojené s piipravou a realizaci projekti financovanych ze strukturdlnich fondi Evropské unie,
jak je zfejmé z ndrlGstu téchto vydaji za posledni 2 roky vykdzaného v tabulce ¢&. 30,

resp. v tabulce €. 31.

Vysledky analyzy

Rozbor systému odménovani u sledovanych krajskych tfadt byl ovlivnén omezenym mnoZstvim
dat a udaji o vyplacenych mzdich zaméstnancu, které oba turady povazuji za citlivé
pro vetejnost. Z tohoto divodu bylo mozné zkoumat pouze celkovou uroven vyplacenych mezd
bez bliz§i analyzy jednotlivych slozek platu. Z globalniho hlediska je vydclkova uroven
zameéstnancl téchto ufadll vyssi, neZ Cinil celorepublikovy pramér. Tuto skutecnost 1ze doloZit
na udajich za rok 2006, kdy primérnd mzda v CR doséhla v celostatnim méfitku 22 908,- K¢,
kdezto u KrU JMK byla 23 569,- K& a u KrU KV dokonce 27 160,- K&. U KrU KV je tento
vysledek prekvapujicim zjisténim, nebot’ se kraj Vysocina podle statistickych tdaji fadi mezi
chudsi kraje s niz§i vydélkovou hladinou v ramci republiky. Analyza déle pfinesla zdvazny
poznatek o rozdilné vydelkové trovni mezi samotnymi sledovanymi dfady. Vykazany rozdil
3591,- K& v dosazené primérné mzdé za rok 2006 ve prospéch KrU KV ukazuje, Ze mzdova

politika u tohoto tifadu je provddéna progresivnéj$im zptisobem, neZ tomu je u KrU JMK.

11. Péce o zaméstnance krajskych uradit kraje Vysocdina a
Jihomoravského kraje

Jeho prostfednictvim zaméstnavatel poskytuje balik zaméstnaneckych vyhod penéZniho a
nepen¢zniho charakteru. Tyto benefity jsou zaméfeny predevSim na uspokojovani socidlnich,
kulturnich, sportovnich a ostatnich potfeb zaméstnanct a jejich rodinnych ptislusSniki. Nemala
¢ast prostredkti fondu je urcena ke zlepSovani pracovniho prostiedi a pracovnich podminek.

Piijemcem téchto vyhod jsou také uvolnéni zastupitelé kraji.

Postaveni fondu a pravidla hospodateni s prosttedky fondu jsou vymezeny ve ,,Statutu socidlniho
fondu* pfiislusSného kraje, ktery schvaluje rada kraje. Hospodatfeni fondu se fidi vlastnim
rozpoCtem, o kterém rozhoduje zastupitelstvo kraje. V kompetenci tohoto orgénu je
i rozhodovani o vysi ro¢niho piid€lu finan¢nich prostfedkii do tohoto fondu. Statuty obou kraja
nepiipousti ptevody prostfedkil fondu do jinych penéznich fonda kraje a nevyCerpany zustatek

fondu k 31. 12. se prevadi do dalsiho roku.

Poskytovani vétSiny benefitii ze socidlniho fondu u KV upravuji samostatné interni predpisy,

kterymi se blize konkretizuji podminky pro vznik ndroku a vysi jednotlivych benefiti. Podobny
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postup uplatituje JMK, ktery tato pravidla vymezuje v metodickém pokynu feditele tradu.

Podminky tvorby a poskytovani zaméstnaneckych vyhod ze socidlntho fondu KV a JMK
k 31. 12. 2006 zachycuje tabulka ¢. 32.

Tabulka ¢. 32 — Tvorba a pouZiti socidlniho fondu kraje Vysocina a Jihomoravského kraje

UKAZATEL KRAJ VYSOCINA JIHOMORAVSKY KRAJ
A. Tvorba fondu
» vySe pridélu z rozpoCtu kraje 3% 4,5 %

>

vychozi zédkladna
vypocet ro¢niho piidélu

pro

ro¢ni limit prostfedkd na platy
zamgéstnancl Ufadu a na odmény
uvolnénych ¢lent zastupitelstva

ro¢ni vyse skutecné vyplacenych
hrubych plati zaméstnanct Gfadu a
odmén uvolnénych ¢lenti
zastupitelstva

B. Pouziti fondu

>

piispévek na penzijni
pripojisténi

300,- K¢/mésic/osoba

300,- K¢/mésic/osoba

>

piispévek na stravovani

lze poskytnout, ale podminky vzniku
naroku nejsou interné feSeny*

40,- K¢ na stravenku, pfi¢emz
hodnota stravenky ¢ini 65,- K¢

piispévek na dopravu

podle pasem dojezdové vzdalenosti
z mista trvalého pobytu do mista
vykonu préce ndleZ{ urcité procento z
jizdného autobusové dopravy

neni

piispévek na rekreaci

1ze poskytnout, ale podminky vzniku
ndroku nejsou interné feSeny

3 000,- K¢/rok/osoba

piispévek na kulturnf a
sportovni akce

1ze poskytnout, ale podminky vzniku
ndroku nejsou interné feSeny

ve vys$i 50 % nédkladi na akci véetné
rodinnych piislusnikt

» thrada vydaju na dcast
zaméstnancl kraje na
krajskych sportovnich hrach

vySsi urcuje kraj 100 % tdhrada nakladt

» dary pfi Zivotnim jubileu dar ve vysi 1 500,- K¢ pfi Zivotnim
jubileu 50 a 60 let véku a 2 000,- K¢
pfi ukonceni pracovniho poméru po

nabyti naroku na dichod

vécny dar do 3 000,- K¢ pfi Zivotnim
jubileu 50 let véku a pii prvnim
odchodu do diichodu

» jednordzova socidlni
vypomoc zaméstnanci

v mimof4dnych pifpadech a vyS$i schvaluje piislusny orgédn kraje neni
pii feSeni tiZivych situaci
» bezirocnd socidlni ptijcka
k preklenuti tizivé finanéni L et . p
vySsi schvaluje piislu$ny organ kraje neni

situace ¢i v piipadech
postiZeni Zivelni pohromou

* piispévek na stravovani zaméstnancim KV se hradi pfimo zrozpoctu krajského dfadu ve vysi 45,- K& na
stravenku, pficemz hodnota stravenky je 60,- K¢
Zdroj: KrU KV a JMK; vlastni konstrukce.

Blizsi podminky poskytovani nckterych dalSich prispévkia ze socidlniho fondu (piispévek
na ockovdni, prispévek na kapitdlové Zivotni pojiSténi, piispévek na rehabilitaci, prispévek
na vybaveni pro sportovni a zdjmovou ¢innost) u KV maji byt podle statutu fondu upraveny
vnitfnim pfedpisem. Vzhledem k jejich absenci se vSak tyto benefity zaméstnancim neposkytuji.
Na rozdil od JMK statut fondu umoznuje hradit i dal$i nespecifické vydaje podle zvazeni
zamgstnavatele. Tohoto ustanoveni KV vyuzil zejména u piispévkl jednordzoveé poskytovanych
napf. na oSaceni, ,,na posileni zdravi“. Novinkou u JMK bylo vroce 2006 poftizeni

tzv. slevovych karet pro poskytovani slev pti ndkupu zboZzi a sluzeb u vybranych obchodni firem.
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Vedle vyse uvedenych zaméstnaneckych vyhod kraje vénuji znacné asili zvySovani drovné péce

s M2z

o zaméstnance i v dalSich oblastech a jejich rozsah je pfibliZen v ndsledujici Casti.
a) Krajsky uiad kraje Vysocina

Utad pro potieby své i zaméstnancii zavedl pruznou pracovni dobu ve formé &tyitydenniho
pracovniho cyklu, na smluvnim zdklad¢ je zajiSténa zavodni lékaiskd péce a mimotadnd
pozornost se vénuje vytvafeni zdravého pracovniho prostfedi. Kraj je od roku 2004 zapojen
do akce ,,Zdravy podnik®, jehoZ soucasti bylo dobrovolné absolvovéni preventivnich vySetfeni
zamestnancu dfadu. V rdmci této akce probéhla anketa mezi zaméstnanci s cilem odhalit slabé
stranky na pracovistich dfadu. Ufad uplatiiuje v budovéch zdkaz koufeni, bezplatny pitny rezim,

piip. je poskytovan piispévek na ,,posileni zdravi“. Zamérem téchto aktivit je ziskat v roce 2008

titul ,,Podnik podporujici zdravi‘.

Zvl1astni pozornost urad vénuje soustavnému informovéani zaméstnancii o vyznamnych otdzkach
a déni uvnitt dfadu i mimo n¢j. Pro vnitini komunikaci je vyuZivdn intranet ufadu s fadou
databidzovych aplikaci (napf. objedndvkovy systém, dochdzkovy systém, autodoprava, systém
Kevis, systém vzdélavani, elektronicky systém hlaseni zdvad). Vedle toho jsou zaméstnanci
aktudln¢ informovéani o vSech dulezitych dokumentech a materidlech predkladanych k projednani
do organu kraje. V posledni dobé se zacina rozvijet projekt vlastniho datového trhu a trziste,
ktery pracuje se statistickymi daty kraje a CR. Pro elektronickou komunikaci je vyuZivdna
aplikace Microsoft Outlook. Vyznamnym benefitem v oblasti informatiky je nabidka ziskani

mezindrodn¢ uznavaného certifikatu pocitatové gramotnosti.

Pro zlepSeni pracovni atmosféry pii plnéni naro¢nych tkold jsou sestavovany pracovni tymy a
ocenovani vysledkil jejich prace je zaloZzeno na systému veiejnych pochval a mimotddnych
odmén ve smyslu smérnice o zajiSténi tymové spoluprice. Vedle toho ufad zavadi zejména
pii ziskavani prostiedkti ze strukturdlnich fondi Evropské unie nové metody fizeni typu

projektového fizeni.

V oblasti vzdélavani jsou podporoviany mimo jiné vzdéldvaci akce, které jdou nad rdmec
povinnosti vymezenych zdkonem o ufednicich. Vedoucim udfednikim jsou nabizeny akce
z oblasti teorie fizeni, fizeni lidskych zdroju ¢i soft skills, ostatnim tfednikiim pak absolvovani
manazerskych kurzt. Nad rdmec zdkona je také zajisStovano pravidelné ro¢ni skoleni referenti —
fidich.

V roce 2005 a 2006 opakované probéhly mezi zaméstnanci sociologické prizkumy, které se
zamg¢fily na zjisténi celkové spokojenosti s image a vykonnosti tifadu a jeho vztahu k obaniim a

spolecnosti. Dalsim okruhem bylo zjistovani spokojenosti s managementem a se systémy fizeni
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ufadu. Posledni oblasti Setfeni bylo ovéfeni spokojenosti s pracovnimi podminkami. Prizkumu
se vroce 2005 zucastnilo 59 % zaméstnancli a v ndsledujicim roce 46 %. Vysledky Setfeni

z hlediska nejvyssi a nejnizs$i miry spokojenosti jsou vyjadieny v tabulce €. 33.

Tabulka ¢ 33 — Vysledky sociologického prizkumu spokojenosti zaméstnancit Krajského

uiadu kraje Vysocina

Hodnota spokojenosti v %

Oblast Setfeni/mira spokojenosti Ukazatel
rok 2005 rok 2006

Celkova spokojenost

nejvy$s$i mira spokojenosti Image Ufadu X 94%

nejniz§i mira spokojenosti Pfinos Gfadu pro spole¢nost X 78%

Spokojenost s managementem Uradu

nejvy$si mira spokojenosti Jasné stanoveni cilt 84% 83%

nejniz§i mira spokojenosti Hodnoceni pracovniho vykonu 52% 55%

Spokojenost s pracovnimi podminkami

nejvy&8i mira spokojenosii Systém socidlnich vyhod 84% X
Flexibilita pracovni doby X 85%

nejniz§i mira spokojenosti Stejné prilezitosti a Cestné jednani 62% 62%

Zdroj: Sebehodnotici zprava KrU KV 2006.

V oblasti zivotniho prostfedi byl v roce 2004 zaveden systém tfidéni odpadu podle druhu a
urCeny sbérnd mista. Hospodafeni s odpady upravuje vnitini piedpis, ktery vymezuje otazky
recyklace materidlu, pouzivani ekologicky nezdvadnych piipravki apod. K vytvareni dobrého
socidlniho klima pfispivaji doplitkové akce typu vystavovani uméleckych dél z galerii a muzei,
vyrobkli a produktii obyvatel ustavll socidlni péce a domovu duchodcii v prostordch uradu,
jakozto inabidka stravovani v mistnim bufetu nebo moznost parkovani soukromych vozidel

Y s

v gardzich uradu.
b) Jihomoravsky kraj

Utad vénuje nevSedni pozornost vzdjemné komunikaci mezi vedenim tfadu a zaméstnanci
a podporuje spolecné mimopracovni akce sportovniho ¢i spoleCenského riazu. Cilem této
podpory je vytvofit neformalni pracovni kolektivy, u kterych jsou pracovni vztahy zaloZeny
na otevienosti a vzdjemné spolupraci pfi respektovani ndzorii jednotlivce a jeho schopnosti a
znalosti. Tento pfistup se projevuje ve stdle CetnéjSim vyuzivani tymové prace a pfii realizaci
projektového fizeni. Piikladem je zfizovéani dil¢ich pracovnich tymt napf. pro zjednoduseni
pravniho prostredi ufadu, pro aplikaci modelu CAF.

V ramci dotaznikovych akci se v reakci na ndzory zaméstnancti podafilo provést nékterd opatieni
ve prospech zlepSeni pracovniho prostiedi a poskytovanych sluzeb na drad€é. Demonstrativné 1ze

uvést Upravu rezimu pruzné pracovni doby, vyménu provozovatele kantyny, instalaci vydejnikt

pitné vody ¢i zménu vnitintho orientaéniho systému v budoviach dfadu. Podobné jako kraj
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Vysocina ufad vénuje nadstandardni pozornost oblasti zdravotni péce. Vedle smluvniho zajisténi
zavodni 1ékafské péce ma kraj smlouvu s Masarykovym onkologickym centrem o preventivnich
lékarskych onkologickych prohlidkach a jejich dhradé zaméstnavatelem. Tato akce byla
propagovana ve form¢ odbornych semindii pro zaméstnance dfadu a setkala se mimoradného

ohlasu.

V oblasti informacnich technologii a komunikace trad disponuje intranetovym systémem
s mnoZstvim databazovych aplikaci analogicky podobnych KrU KV (dochézka, rezervace
zasedacich mistnosti, rezervace referentskych vozidel, ptehled castek za vyuziti sluZebnich
telefont k soukromym tuceliim, rezervace prostor ufadu pro pofadani rtiznych vystav, KEVIS,
evidence internich normativnich aktti, Helpdesk, atp.), internetovymi strankami a aplikaci
Microsoft Outlook. Déle jsou pro zaméstnance pofddany ucelové kurzy pocitacové gramotnosti
prizptasobené jejich individudlnim potiebdm. V rdmci dalSiho vzdélavani se uplatiuje forma e-

learningovych kurz.

Utad také provadi dotaznikové priizkumy ke zji§téni spokojenosti zaméstnancil. Setfeni se v roce
2005 ucastnilo 58 % zaméstnancii a v nasledujicim roce 51 %. Vysledky téchto Setfeni jsou

vyjadieny v tabulce ¢. 34.

Tabulka ¢ 34 — Vysledky Setieni spokojenosti zaméstnancit Krajského tiradu Jihomoravského

kraje
Ukazatel Pramérna hodnota spokojenosti*
rok 2005 rok 2006
Hodnoceni JMK jako zaméstnavatele 1,90 1,80
Hodnoceni pracovniho vykonu 2,05 2,00
Pracovni prostredi 2,00 2,05
Osobni perspektiva 2,15 2,05
Oblast fizeni 2,15 2,10
Vztahy v organizaci 2,20 2,15
Obecna spokojenost s obsahem prace 2,30 2,20
Hlavni hodnoty organizace 2,30 2,20
Komunikace v organizaci 2,35 2,30

* Stupnice spokojenosti v rozmezi 1 — 5, pficemz hodnota 1 — velmi spokojen(a) a hodnota 5 — velmi nespokojen(a).
Zdroj: Interni dokument.

Vysledky analyzy

Zkoumané utfady nedisponuji komplexnim dokumentem pro oblast pé€e o zaméstnance, ktery by
byl soucdsti persondlni a socidlni politiky téchto ufadi. Dosavadnim nosnym ndstrojem
k zajisténi této péfe je socidlni fond, ktery umoziluje zaméstnavateli poskytovat fadu
zamestnaneckych vyhod. Tvorba a pouziti prostfedkt fondu je zaloZena na jeho statutu a vétSina
poskytovanych vyhod je blize specifikovdna provadécim pokynem. V porovnéni se statni sférou

je dotacni politika na uspokojovani potfeb zaméstnanci u téchto krajii podstatné stédiejsi a napft.
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piidél do socidlniho fondu u JMK je vice jak dvojnasobné vyssi, nez ¢ini povinny piidél
do fondu kulturnich a socidlnich potfeb u statnich orgdni a instituci. Pokud se provede vzdjemné
porovnédni okruhu zaméstnaneckych vyhod poskytovanych z tohoto penézniho fondu u téchto
kraji, nebyly shleddany vyznamné rozdily a jejich polozkovy vycet je téméi shodny. Mezi
piijemce finan¢nich vyhod fondu patii vedle zaméstnanci obou ufadii i uvolnéni zastupitelé
krajii.

Krom¢ socidlniho fondu dfady poskytuji fadu dilé¢ich produktl a nabidek, které maji za cil zlepsit
firemni kulturu a pozitivné¢ ovlivnit chod a fizeni ufadu a chovani zaméstnanci za ucelem
ztotoznéni se s poslanim a ukoly ufadu. Do této skupiny patii takové hodnotové slozky péce,
reprezentujici vytvofeni vyspélého informacniho a komunika¢niho systému udfadu, vytvafeni
podminek pro neformdlni tymovou praci ¢i pofddani spoleénych mimopracovnich aktivit. Oba
ufady shodné vénuji zvySenou pozornost vytvareni zdravého pracovniho prostfedi. Dokladem
toho je zapojeni uradl do akci typu ,,Zdravy podnik® ¢i zajiSténi specidlnich preventivnich
lékatskych prohlidek. Kladné je tfeba hodnotit, Ze jmenované urady pii prohlubovéni péce
o zaméstnance pravideln¢ vyuZivaji odbornych firem ke zjiStovani spokojenosti jejich
zaméstnancl a vysledky téchto anket jsou jednim ze zdroji pro uplatnéni novych piistupt a
pohledii v oblasti péfe o zaméstnance. V posledni dobé jsou inspiranim pramenem
1 sebehodnotici zprdvy a jejich akcéni pldn postihujici i1 tuto oblast. I pres vySe uvedené
skuteCnosti je tfeba konstatovat, Ze tyto aktivity nemaji podobu systémové priace a spiSe

odpovidaji tradi¢nimu pojeti vedeni persondlni prace.

12. Eticky kodex pro zaméstnance kraje Vysocina a Jihomoravského
kraje

Etické kodexy pro zaméstnance KrU KV a KrU JMK byly shodng piijaty v roce 2006 a kraje
pfi jejich zpracovani vychdzely zusneseni vlidy CR & 270 ze dne 21. 3. 2001. Kodex
pro zaméstnance KrU KV mé podobu obecnych zdsad s obsahem nejzakladngjSich postuldti
stanovenych v tomto usneseni. Lze fici, Ze eticky kodex kraje pojmenovava spolecné sdilené
hodnoty, jejichZ uplatiovdnim ma byt posilena diivéra a spokojenost vefejnosti i zaméstnancii
pii vykonu vefejné spravy. Vedle toho kraj - védom si spolecenského vyznamu zdkladnich
etickych hodnot - zafadil pro nové zaméstnance turadu zdklady etiky jako povinnou soucast
vstupniho vzdélavani. Kodex etiky zaméstnanci KrU JMK byl vydin ve formé& interniho
pfedpisu a bliZe rozpracovavd zdsady vymezené ve vySe citovaném usneseni vlady. Kodex vécné
vymezuje pravidla v otdzkdch stfetu z4jmi, vefejné Cinnosti ¢i moZnosti zneuziti ufedniho
postaveni. Zvlastni pozornost vénuje chovani a jedndni zaméstnanct v takovych zélezitostech,

jako je jejich vystupovani ve vztahu k obaniim a na vefejnosti. Samostatné je zdiraznéna
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zélezitost nepiijimani darti a jinych usluh ¢i zvyhodnéni, ke kterym muze dochazet pti vykonu
vefejné spravy.

Vysledky analyzy

Oba ufady v souladu sreformou vefejné spravy disponuji vlastnimi etickymi kodexy, které
urcuji formdlni standardy a pravidla etického jedndni zaméstnancti dfadu. I kdyZ tyto normy
nelze povazovat za samospasitelné, jsou jednim z dilezZitych ndstrojii napoméhajicim ovliviiovat

firemni kultury dfadu.

13. Zastupovdni zaméstnancit pii kolektivnim vyjedndvdani a
spoluprdce zaméstnavatele s odborovou organizaci

Pravo odborové se sdruzovat a stit se clenem odborové organizace a jejim prostfednictvim se
G¢astnit socidlniho dialogu vyuzili jen zaméstnanci KrU KV, u KrU JMK odborova organizace
neexistuje. Zakladni organizace u KrU KV vznikla v roce 2003 v souvislosti s pfechodem &asti
zaméstnanctu diive odborove organizovanych u Okresniho tfadu Jihlava. Odborova organizace je
souddsti Odborového sdruzeni stitnich orgdntl a organizaci, které je ¢lenem Ceskomoravské
konfederace odborovych svazli. Jedna se o malou organizaci, v jejimz Cele stoji 3¢lenny zavodni
vybor. Uzaviend kolektivni smlouva vymezuje zakladni rdmec prav a povinnosti zaméstnavatele
a zaméstnanci. Jeji obsah ma spiSe obecny charakter, ktery je dan formdlnim vedenim
kolektivniho vyjedndvani pii jejim uzavirdni. Podle zastupcti odbor je tato skutecnost
poznamendna piistupem zameéstnavatele k odborové organizaci, kdy ptvodni ndvrh smlouvy
zpracovany odbory nebyl vedenim ufadu akceptovdn. Vzdjemnd spoluprdce probihd jen
v rozsahu zakonikem prace vymezenych povinnosti pro schvalovani nebo projednani pracovné
pravnich zélezitosti jako napf. pfi feSeni organiza¢nich zmén, vypovédi z pracovniho poméru,
schvalovani pracovniho fddu a jeho zmén a zabezpeceni kol na useku bezpecnosti prace a

ochrany zdravi.

Vysledky analyzy

Privo odborové organizovat vyuzili pouze zaméstnanci KrU KV, zatimco u KrU JMK odborova
organizace nebyla do konce roku 2006 zaloZena. Pfitomnost odborové organizace u KrU KV
nesporné napomahd vzdjemné komunikaci mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci uradu
k zajisténi potfebné ochrany zaméstnancii, zejména pfi pfijimani dileZitych pracovnéprivnich
rozhodnutich zaméstnavatele. Naopak neexistence odborové organizace u KrU JMK je vzhledem
k poc¢tu zaméstnanct tohoto tfadu neobvykla a tato skute¢nost zjednodusSuje proces rozhodovani

zaméstnavatele v pracovnépravnich zélezitostech.
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14. Persondlni informacni systém

KrU JMK a KrU KV pieviznou &ist persondlni evidence zajistuje prostiednictvim poéitatového
PIS. Jeho zdkladem je softwarovy produkt FLUXPAM 5 od firmy FLUX, ktery se sklada
zmoduld Personalistika, Mzdy a Vzdélavani, které jsou navzdjem kompatibilni. Modul
Personalistika zajiStuje dplné vedeni persondlni agendy zahrnujici osobni data zaméstnanct,
organizacni strukturu uradu, popis pracovnich mist a pozadavky a piedpoklady na jejich
obsazeni. Data v modulu Personalistika, ktera jsou relevantni k modulu Mzdy, je moZné zobrazit
a editovat v tomto mzdovém modulu pfi zpracovani mezd. S vyjimkou modulu Vzdélavani jsou

ostatni data pfistupnd pouze z programu FLUXPAM 5 v radmci persondlniho ttvaru.

V listinné podobé jsou vedeny zejména dokumenty, jejichz pisemné vyhotoveni ukladaji
zaméstnavateli pravni pfedpisy (napf. pracovni smlouva a jeji zmény, platovy vymér, lustracni
osvédceni, dotaznik, pracovni ndpli). Tyto pisemnosti jsou vedeny ve formé& osobniho spisu

na kazdého zaméstnance ufadu a podléhaji rezZimu zvlastni ochrany osobnich dat.

Vysledky analyzy

Vedeni persondlni a mzdové agendy pomoci pocitaCového PIS patii k zdkladnimu standardu
vykonu prace persondlniho ttvaru obou ufadd. Analyzované ufady vyuzivaji totoZnych
softwarovych produkti, jejichZz jednotlivé moduly jsou navzdjem kompatibilni véetné modulu
vzdélavani. K dosaZeni optimalni ochrany osobnich dat je pocitacovy PIS veden samostatné, kdy
neni soucdsti informacéni sité¢ piisluSného ufadu. Kromé toho obsahuje PIS osobni spis
zamestnance, ktery se sklddd zejména z povinnych listinnych dokumentl vztahujicich se

k pracovnépravnimu vztahu zaméstnance a k jeho odménovani.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdroji je v podminkdch vyspélych trznich ekonomik povaZzovino za zdklad
a nejdulezitéjsi oblast celého podnikového fizeni a Clovék jako pracovni sila je sledovan
v pracovnim procesu ve vSech souvislostech. Pfedmétem tohoto zdjmu se dnes stdvaji 1 dalsi
faktory, které Ize souhrnné oznadit pojmem ptisobeni vnéjsiho prostiedi. Rizeni lidskych zdrojt

se tak musi zabyvat celou fadou otdzek, mezi které patii napt. hodnotové orientace lidi, jejich

Zivotni styl, socidlni aspekty spolecnosti, legislativa a evropské pravo.

Cilem prace bylo analyzovat u krajskych uradl kraje Vysoc¢ina a Jihomoravského kraje oblast
fizeni lidskych zdrojt, posoudit kvantitativni a kvalitativni stranku systému persondlniho fizeni
a vzajemn¢ porovnat jeho obsah a kvalitu. Na zdklad¢ poznatkl piipadné navrhnout opatieni ¢i
podnéty, které povedou ke zlepSeni a zkvalitnéni stavajiciho systému persondlniho fizeni.
Hodnoceni fizeni lidskych zdrojii se tykalo obdobi od vzniku krajskych ufadt aZ do roku 2006,
pficemz piedmétem zkoumdni vyvojovych trendli byla Casovd fada zkrdcena na roky
2003 — 2006, kterou lze oznacit za obdobi, ve kterém vystavba krajskych tradl nabyla jiz
standardni podoby. Pfi posuzovéni ostatnich ukazateld, charakteristik ¢i jinych hodnotovych a
vécnych vyjadfeni je koncovym rokem stav k 31. 12. 2006. Podkladem pfi zpracovani této prace
byly zejména pisemné materidly poskytnuté krajskymi trady zahrnujici interni piedpisy, vybrané
rocni hodnotici zpravy vcetné statistickych dat a informace ziskané na zdklad€ osobniho

rozhovoru se zastupci persondlnich oddéleni, piip. odborové organizace.
Vysledky analyzy u zkoumanych krajskych ttadi 1ze shrnout do téchto zavért:

Pfi posuzovani fizeni lidskych zdroja u krajskych ufadi kraje Vysocina a Jihomoravského kraje
je nutné vychédzet ze skutecnosti, Ze jde o nové instituce, které se konstituovaly v neddvné
minulosti. Pfi jejich zrodu se vychdzelo ztehdy platného legislativntho rdmce a potieb
a pozadavkll krajskych samosprdv. Tyto skuteCnosti ovliviiovaly podobu persondlni préce,
do které stdle vice pronikaly prvky moderniho persondlniho fizeni. Pii koncipovani fizeni
lidskych zdroji u obou tradl sehraly zasadni roli zejména tyto hlediska:
- maximdlni dsili samosprdv a feditelli ufadii prezentovat krajské urady jako moderni
instituce majici jasné a ambicidzni videéni k naplnéni svého poslani;
- vytvofit atraktivitu zameéstndni na ufad€¢ s moznosti Sirokého uplatnéni znalosti
a schopnosti pfi vlastni seberealizaci ve prospéch kraje a s tim souvisejici nadstandardni
ocenéni préce;
- rozvijet vnitini a vngjSi komunikaci na zdkladé Siroké platformy informacénich

a komunikacnich technologif;
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- vneposledni fad¢ vytvofit na ufadé hodnotné systémy pro profesni a kariérni rust

zamé&stnancl doprovazené kvalitnim pracovnim prostfedim a socidlnimi vyhodami.

Pfi hodnoceni persondlniho managementu je nutné se opfit o proklamované vize zkoumanych
ufadii a poukazat na to, Ze jejich duchovni hodnotou je vyzva zajiStovat profesiondlni vykon
prace ve prospéch vefejnosti a rozvoje kraje. Je tieba konstatovat, Ze persondlni utvar
reprezentovany persondlnim oddélenim byl v pocatecni fazi vystavby obou krajskych tdrada
nepochybné vhodnou formou organizace prace a nastrojem fizeni. Je vSak zfejmé, Ze v dalsi fazi
postupné ztracel funkci aktivniho ¢lanku fizeni a vysledkem je, Ze celd oblast persondlni prace se
v souCasnosti nachdzi ve stadiu hleddni cest dalSiho rozvoje. Vychodiskem ze situace je
zaClenéni persondlniho ttvaru mezi stfedni ¢ldnek fizeni, tj. do postaveni samostatného odboru
vrdmci organizacni struktury krajskych uradd. Osamostatnénim se vytvaii prostor
pro formulovéani persondlni strategie a persondlni politiky, kterd u analyzovanych krajskych
ufadii dosud chybi a tento krok je nepochybné v souladu s napliiovanim vize uradu. Vytyceni
sméri, cili a cinnosti persondlnitho fizeni a rozvoje v téchto dokumentech je zdkladem
pro systematickou praci pfifizeni lidskych zdroji a nelze tyto chybé&jici instrumenty
,hahrazovat®“ dil¢imi internimi pfedpisy ¢i neformdlnimi postupy, které jsou v ramci uradi
respektovany pii vykonu jednotlivych persondlnich ¢innosti. Je Zadouci, aby budouci uspotfadani
persondlniho utvaru odrazelo jeho ¢lenéni na oddé€leni se specializaci na urcity usek persondlni

prace a pracovnikem tohoto utvaru byla osoba s pradvnim vzdélanim.

Za urcity nedostatek je tieba povazovat relativné nizky pocet pracovnikli obou persondlnich
oddé€leni. Tato skuteCnost zvlast¢ ,,vynikd“ u Krajského ufadu kraje VysoCina, jehoz
poddimenzovani potvrdil i technicko organiza¢ni audit. U tohoto ufadu Ize mit vyhrady
i ke stavajici kvalifikacni struktufe pracovnikli zejména na Useku vzdélavani, kdy predpokladem
efektivniho fizeni a zvySeni prestiZe persondlni prace je, aby tuto ¢innost vykondvali pracovnici
s vysokoSkolskym vzdélanim. Velmi kriticky je tfeba hodnotit dlouhodobé nefeSené obsazeni
mista vedouctho persondlniho oddéleni a tento stav je nedocenénim potifeby zajistit neustaly

dynamicky a efektivni rozvoj personalniho fizeni.

Oba krajské drady uplatiiuji odvétvové ¢lenéni odbort, které ma zjevné sva specifika odrazejici
mistni poméry a podminky krajii. Pfikladem toho je existence odboru lesniho a vodniho
hospodatstvi a zemé&d¢lstvi u Krajského uradu kraje Vysocina. U tohoto ufadu je tteba ddle
vyzdvihnout organiza¢ni uspofdadani odboru informatiky se systémovym a efektivnim ¢lenénim.
Z. tohoto koncepcniho feSeni profituje kraj i navenek, kdy patii v oblasti informacnich

technologii k nejrychleji se rozvijejicim krajim stadou ocenéni. U Krajského ufadu
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Jihomoravského kraje je tfeba kvitovat, Ze oblast zdravotnictvi a socidlnich véci - vzhledem
k rozsahu a problematice téchto agend spojenych s vysokou mirou odpovédnosti pti feSeni téchto
sluZeb pro obyvatelstvo - je spravovédna samostatnymi odbory. Na rozdil od kraje Vysocina
organizacni struktura Krajského ufadu Jihomoravského kraje dosud postrdda specializovanou
organizacni jednotku pro Cerpani prostiedkil ze strukturdlnich fondt Evropské unie a je v zdjmu

kraje tento odborny tutvar v dalSim obdobf zfidit.

Z vysledkii analyzy vyvoje poctu zaméstnancii a jejich skladby zaujme piedevS§im relativné
vysoka feminizace obou ufadu, kterd u kraje Vysocina piesahuje 60 %, u Jihomoravského kraje
se blizi témét k 70 %. Zajimavy je dale pohled na sloZeni vedoucich zaméstnancti podle pohlavi.
Zatimco u Krajského ufadu Jihomoravského kraje se jeho feminizace odrdzi ve vys$Sim podilu
zastoupeni Zen ve vedoucich funkci, tato skutecnost neplati pro Krajsky ufad kraje Vysocina,
kdy u tohoto ukazatele je zastoupeni Zen mirn¢ pod hranici 50 %. Za diskutabilni je nutné u kraje
Vysoc¢ina vnimat obsazovani Zen do funkce vedouciho odboru, nebot’ jejich podil na této pozici
nedosahuje ani 30 %. U Jihomoravského kraje je v daném piipad¢ dodrZzena zdsada rovnaného

zachézeni podle pohlavi.

Vyhradu je nutné vznést k vysokému poctu neobsazenych funkci vedoucich oddé€leni. Na téchto
postech chybélo ke konci roku 2006 u Krajského ufadu kraje Vyso¢ina 6 vedoucich a
u Krajského tradu Jihomoravského kraje 4 a tfada z téchto funkci je dlouhodobé neobsazena.
ProtoZe se jednd o zdkladni Clanek ftizeni, ktery pfedevSim rozhoduje o vykonnosti a kvalité
vykonu vefejné spravy, je nutné, aby tyto urady piehodnotily dosavadni piistup a pfistoupily
k feSeni tohoto problému. Vychodisko 1ze nalézt v urychleném jmenovéni vedoucich ufednikt
nebo v nékterych piipadech pristoupit k efektivni reorganizaci ufadu a sloucit vybrané useky

vefejné spravy.

Zadouci vyvoj je vykdzan ve vzdélanostni struktufe, u obou tfadd se neustile zvySuje podil
vysokoskolsky vzd€lanych zaméstnancti pii soucasném poklesu zaméstnancii s iplnym stiednim
vzdélanim s maturitou. Historicky faktor v koncentraci vysokych Skol se kladn& projevuje
ve vzdélanostni struktufe zaméstnanci Krajského uradu Jihomoravského kraje, u kterého podil
vysokoskolsky vzdé€lanych osob se blizi 60 %, tj. o 5 procentnich bodii vice v porovnani
se stejnou kategorii zaméstnanct Krajského ufad kraje Vysocina. Prekvapujicim zjiSténim je, ze
ani jeden turad nepodporuje zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci formou kombinovaného
studia, prestoZze si fada z nich dopliuje vzd€lani predevS§im vysokoSkolskym studiem. V té
souvislosti se otevird otdzka piehodnoceni pfistupu téchto ufadi ve prospéch této skupiny

zamestnancl, pokud druh studia je v souladu s potfebou zaméstnavatele. Dal$Sim dil¢im
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problémem je zjiSténi, Ze zkoumané ufady v posledni dobé zdpasi s odlivem mladych

zamgstnanct ve véku 21 — 30 let pfedevsim do komer¢ni sféry.

Vzhledem k omezenému piistupu k idajiim o odménovani zaméstnancti sledovanych krajskych
ufadii je mozné zadané situace postihnout pouze jejich vydélkovou hladinu v porovnani
s celostatné statisticky zjiSténou mesicni primérnou mzdou a lze konstatovat, Ze vzdjemna relace
vyznivd ve prospéch téchto kraji a v pfipadé Krajského ufadu kraje VysocCina je obzvlasté
ptizniva. U zaméstnancii Krajského tradu kraje Vysocina, resp. Jihomoravského kraje primérna
mzda za rok 2006 dosdhla 27 160,- K¢, resp. 23 569,- K¢, zatimco republikovy pramér Cinil
pouze 22 908,- K¢&.

Pfi hodnoceni jednotlivych standardnich persondlnich cinnosti je moZné konstatovat, Ze
sledované krajské ufady maji nastaveny vlastni pravidla pro vedeni téchto agend. V piipadé
Krajského uradu Jihomoravského kraje vykon téchto agend vychdzi z internich smérnic
a predpisti, kterymi jsou blize konkretizoviany podminky, postupy a povinnosti k jejich
zabezpeceni. U Krajského uradu kraje Vysocina spiSe prevlada volngjsi zplisob fizeni téchto
¢innosti, kdy se pfi jejich zabezpeCovani vychazi z platného legislativniho rdmce a praxi
ovéfenych pracovnich postupii. K vedeni agend oba trady v maximdlni mife vyuZzivaji

v elektronické podob¢ normalizované vzorové formulare a specidlni softwarova vybaveni.

Je tieba vyzvednout, Ze ufady dlsledné napliuji zdkonem vymezené povinnosti pro vybér
avznik pracovniho poméru ufednika. Mimofddné pfiznivé vyznivd hodnoceni v oblasti
vzdélavani dfedniktli, kde oba krajské ufady v souvislosti se zdkonem o tufednicich vytvotily
podminky k vétsi profesionalizaci svych ufedniki. K tomu pfispély také vlastnimi aktivitami,
nebot’ jsou akreditovanou vzdéldvaci instituci s ¢etnymi vzd€ldvacimi programy a v piipadé
Jihomoravského kraje byl vytvofen e-vzdéldvaci portdl se Skalou nabidek vzdélavacich akci.
Kraj Vysocina se navic zapojil do projektu Magistratu hlavniho mésta Prahy ,M & M —
Mentoring a Magistrat”, ktery je zaméfen na rozvoj dalSitho vzdélavani urednikd ve vetejné

spravé.

Nedilnou soucésti persondlni prace je u obou krajskych uradi hodnoceni zaméstnanct, které je
metodicky upraveno internim predpisem. Je tfeba ocenit, Ze oba systémy jsou zaloZeny
na samostatném posuzovani vedoucich zaméstnancii a ostatnich zaméstnancii podle kritérii, kterd
odrdzeji jejich postaveni v ramci dfadu. Pres tyto skuteCnosti systémy vykazuji podstatné
rozdily. U Krajského ttfadu Jihomoravského kraje je hodnoceni zaloZzeno na principu
participativné vedeném rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym zameéstnancem a jeho

vystupem je slovni zhodnoceni zaméstnance a stanoveni cilti a dkoli pro dal$i obdobi spole¢né
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s ndvrhem na jeho dal$i vzdélavani a rozvoj. Naproti tomu u Krajského uradu kraje Vysocina do
procesu hodnoceni miZe aktivné vstupovat pied jeho vlastnim projedndnim piimy nadiizeny
hodnotitele s pravem korigovat jeho obsah. Samotny systém hodnoceni je postaven na stanoveni
vysledného stupné plnéni hodnoticich kritérii podle poctu ziskanych bodi, pfi¢emz vysledek je
formaln¢ projednian s hodnocenym zameéstnancem. DalSim rozdilem je, Ze hodnoceni navic

vyust'uje do zhodnoceni ¢innosti jednotlivych odbort a oddélen{ ttadu.

Je tieba zdroven poukdzat na to, Ze metodika hodnoceni ufednikli u kraje Vysocina stanovuje
neumérné¢ vysoky pocet hodnocenych kritérii, ktery v piipadé tadovych ufedniki tvoii
24 ukazatelll a u vedoucich ufednikii dokonce 53 ukazatelt. I kdyZ hodnoceni pokryva zakladni
oblasti zahrnujici vysledky prace, znalosti a dovednosti, komunikaci, spoluprdci a osobnost
hodnoceného zaméstnance a u vedoucich dfednikl jesté¢ manaZzerské schopnosti a strategické
mysleni, je tento pocet diskutabilni a v praktické rovin¢ lze predpokladat, Ze systém sklouzava
do podoby formdlniho provedeni hodnoceni a neplni tak svou funkci. Na zdklad¢ toho je nutné
doporucit, aby rozsah téchto kritérii byl vyrazné ziZen a hodnoceni tak bylo zaloZeno

na principech jednoduchosti a srozumitelnosti.

Zkoumané ufady maji relativné dobie dotovanou péci o své zaméstnance, kterd se
nejmarkantnéji odrdzi ve vysi finanCniho piispévku do socidlniho fondu, ktery je hlavnim
nastrojem zaméstnaneckych vyhod. Pfesto oba ufady postrddaji systémovy dokument
o programu socidlnitho rozvoje, ktery by komplexné vyjadfoval rozsah péce o zaméstnance

a nabidku zaméstnaneckych vyhod.

I pfes nékteré piipominky a ndméty obsazené v této praci je tieba zduraznit, ze Krajsky urad
kraje Vysocina i Krajsky ufad Jihomoravského kraje v oblasti fizeni lidskych zdroji si
uvédomuji nezbytnost vnimat zaméstnance nejen jako pouhou pracovni silu, ale také jako
jedine¢ny zdroj, ktery rozhoduje o zvySeni vykonnosti a efektivnosti dfadu a jeho image.
Prosazeni tohoto moderniho pojeti fizeni v dalSim obdobi je piedpokladem pro naplnéni
vytyCenych vizi, pro které se pojmy profesionalita, otevienost, vstficnost a rychlost stanou
béZnou hodnotou v Cinnosti t€chto instituci s charakterem skutecnych servisnich organizaci pro
vetfejnost. Dokladem spravnosti nastoupené cesty jsou Cetnd ocenéni v rtiznych disciplindch
vetfejné spravy ziskand v poslednich letech i na celostdtni drovni. Dosazené vysledky jsou vsak
také zdvazkem pro zavedeni komplexniho systému rozvoje fizeni lidskych zdroji véetné ziizeni

persondlni Utvaru na bazi samostatného odboru za nezbytné podpory volenych organti kraje.
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Piiloha é. 1 - Proces rozvoje a vzdéldvdani zaméstnancii

pracovnikii v organizaci

Vytvareni organiza¢nich a

institucionalnich vzdélavani

Strategie a politika vzdélavani

!

>

- organizace
- pracovnich mist a ¢innost{

- jednotlivych pracovnikt

Identifikace poti‘eby vzdélavani a
definovani cila vzdélavani
z hlediska:

YVVY

Hodnoceni podle uréenych kritérii a
vynaloZenych nakladu

reakce

hodnoceni poznatkl
hodnoceni chovani
hodnoceni vysledkt

Vytvoreni vzdélavaciho programu a
urceni piredpokladanych nakladia

VVYVYYVY

obsah programu vici ciliim
volba metod vzdélavani

délka vzdélavaciho programu
urcen{ lektorti

piiprava materidlti pro vyuku
ur¢eni predpokladanych naklada

Vlastni realizace vzdélavaciho
programu

Metody vzdélavani

Podle aktivity posluchace

» Prednaska

» Vyuziti vyukovych videopotadi
a film1, videokonference
Vyuka pomoci pocitacovych
vyukovych programt (e-
learning)

Skupinova diskuze

Workshop

Zpracovani projektil
Development Centre (rozvojové
programy)

Outdoor Training

Koucovani, mentorovani, rotace
prace

YV VVY A\

Y VY

Podle mista, kde je vzdélavani realizovano

>

VVVVY

VY Vv

a) na pracovisti pri
vykonu prdce

Instruktaz pfi
vykonu prace
Coaching
Mentoring
Counselling
Asistovani
Povéfeni
ukolem

Rotace prace
Pracovni porady

S

) mimo pracovisté
Prednaska
Prednaska s diskusi
Demonstrovani
Piipadové studie
Workshop
Brainstorming
Simulace

Hrani roli
Assessment centre
Outdoor training
Vzdélavani pomoci PC

VVVVVVYVYVVYY

Zdroj: Koubek, 2002, vlastni schéma.




Piiloha ¢. 2 — Zdsady, metody a jednotlivé etapy hodnoceni pracovniki

Hlavni zasady organizace hodnoceni pracovniki

Hodnoceni:

»  vychdzi z vysledkd pribéZzného sledovani vykonu pracovnikd béhem hodnoceného obdobf;

» se provadi na zdklad¢ vnitfniho pfedpisu organizace, piip. metodické piirucky;

» provadi se podle jednotnych metodickych zdsad kvuli moZnosti porovnani vysledki mezi jednotlivymi
hodnotiteli a vnitfnimi organiza¢nimi slozkami;

» metody musi odpovidat podminkdm organizace, kritéria pak struktufe pracovnich mist;

» zavérecné hodnoceni se provadi formou hodnoticiho rozhovoru mezi hodnotitelem a hodnocenym, ktery mize
aktivné reagovat na hodnoceni a vyjadfit své stanovisko, vysledek hodnoceni musi byt zpracovdn pisemné v
podobé hodnoticiho formuldfe spoleéné se zaveéry hodnoceni, kterd obsahuji doporucend opatieni jak pro
hodnoceného, tak i pro organizaci.

Metody hodnoceni pracovniki

» Volny popis

» Hodnoceni pomoci stupnice

» Metody zaloZené na vytvareni poradi
y zaméstnanci
» Hodnoceni podle dohodnutych cild
» Assessment centre

Hodnoceni pracovnikua

Faze hodnoceni pracovniki

1. Informovdni pracovnikii— vedouci pracovnik sezndmi své podiizené s rozhodnutim organizace o zavedeni
systému hodnoceni pracovnikt a jeho cili.

2. Priprava hodnotitelii — seznameni s cili a metodou hodnoceni, s organizacnim zabezpecenim a s terminy
hodnoceni. Déle je seznameni s kritérii hodnoceni spolecné s obsahem hodnotitelskych dokumentti. Doporucuje se
vykonat metodickou instruktdz se zamétenim na vedeni hodnoticiho rozhovoru a formulaci zavért z hodnoceni.

3. Priprava hodnoticiho rozhovoru — utiidéni ziskanych informaci v prubéhu hodnoticiho obdobi, piiprava
osnovy rozhovoru a technické a organizani zabezpeceni podminek rozhovoru (Casovy prostor a nerusené
prostiedi).

4. Hodnotici rozhovor — nejdilezitéjSi faze, hodnoti se jednotlivd kritéria vykonu a pracovniho jedndni
hodnoceného, jeho pozitiva a vyhrady; prostor pro vyjadieni hodnoceného k vlastnimu hodnocenti, tak i k fizeni a
chodu organizace, k pracovnim podminkdm, jakoZto i ndméty na zlepSeni; vysledkem hodnoticiho rozhovoru jsou
konkrétni zavéry vuci pracovnikovi (napf. odstranéni zjiSténych nedostatkd, zlepSeni vykonu) tak i ndvrhy vaci
organizaci (napf. opatfeni v organizaci prace, v systému odménovani).

5. Prdce s hodnoticimi dokumenty — hodnotici dokument s vysledky a zdvéry hodnoceni potvrdi pracovnik
podpisem, ktery se pak stane soucasti osobniho spisu pracovnika. Hodnotici dokument ma diavérny charakter a
povahu informace o osobnich ¢i citlivych tdajich pracovnika dle zdkona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich
udaja..

Zdroj: Hodnoceni zaméstnancti ve vefejné spraveé 2000, vlastni schéma.




Piiloha ¢. 3 - Rozdéleni zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody

majici povahu sluzeb

socialniho charakteru

spojené se zaméstnanim a
postavenim ve firmé

preventivni zdravotni péce —
vitaminové bali¢ky, piispévky
na oc¢kovani, psychologickd
péce, rekondi¢ni pobyty
poskytovani osobnich
ochrannych pracovnich
prostiedkil

stravovaci sluzby — zavodni
jidelny, stravenky, obcerstveni
pravni poradenstvi a socidlni
konzulta¢ni sluzby

kulturni akce — vstupenky
sportovni akce — piispévky na
plavéni, fitness nebo wellness,
détské a rekreaéni akce —
piispevky, vyuzivani
podnikovych zat{zen{
ptispévky na dopravu nebo
doprava do a ze zaméstnani

Y

Y Y Y VYV

Y

penzijni a kapitdlové Zivotni
pojisténi

zdravotni pfipojisténi

drazové nadstandardni pojisténi
pujcky pro ziskani bytu a
bytového zatizen{

finan¢ni pomoc pfi
mimofddnych udalostech
moZnost pred¢asného odchodu
do penze

péce o déti zaméstnanci —
matefské Skolky

>

>

poskytnuti sluZebniho vozu,
mobilniho telefonu, PC,
internetu

poskytnuti samostatné kancelafe
v¢. nadstandardniho vybaven{
hypote¢ni ptijcky
zaméstnanecké akcie ¢i opcni
pravo na nakup vefejné
obchodovatelnych firemnich
akcif

spolecenské akce — vecirky,
plesy

krat8i pracovni doba, zvySeni
doby dovolené

dohody o zvySeni kvalifikace a
pracovnich ulevach

prodej firemnich produkti za
vyhodnéjsi ceny

piispévky na oSaceni

Zdroj: http://www.mvcr.cz/sprava/priprava/vzorove/vysokosk.pdf, vlastni schéma.




Piiloha ¢ 4 — Obsah informaci o pracovnicich, pracovnich mistech, dil¢ich persondlnich

cdinnostech a vnéjsim prostiedi

Informace o pracovnicich

» osobni identifika¢ni udaje

» udaje o vykondvané pracovni funkci a povaze pracovniho poméru
» udaje o vzdélani

» udaje o kvalifikaci

» udaje o dosavadni kariéte

» udaje o ucasti na vzdélavani organizovaném zaméstnavatelem
» udaje o vzdélavani individudlng organizované pracovnikem

» udaje o zvlaStnich pracovnich schopnostech ¢i omezenich

> udaje tykajici se odménovani, dani a srazek na pojistné

» udaje o pracovni dob¢€ a pracovnim reZimu

» prostorové charakteristiky a charakteristiky dojizd’ky do
zaméstnan{

Informace o pracovnich
mistech

» kategorie pracovniho mista
» zaméstnani podle platné
klasifikace

organizacni zatfazeni
lokalizace

pozadavky na kvalifikaci
pracovnika

postaveni v hierarchii
pracovnich funkc{
datum zpracovéani
aktudlniho popisu a

YV V VVY

» péce o pracovniky a poskytované zaméstnanecké vyhody specifikace pracovniho
» udaje potfebné pro tcely socidlniho zabezpeceni a zdanéni piijmu mista

pracovnika » dokumenty — popisy
» disciplindrni zaleZitosti pracovnich mist, specifikace
» ostatni idaje pozadavku téchto
» dokumenty — dotazniky, Zivotopis, dokumenty o vzdélani a praxi, pracovnich mist na

reference a pracovni posudky, pracovni smlouva atd. pracovnika

A
Personalni informa¢ni systém
\ 4

Informace o personalnich ¢innostech Informace o vnéjsich podminkach
» metody a postupy jednotlivych persondlnich ¢innosti » situace na trhu prace
» dotazniky pouZzivané k analyze pracovnich mist > stav a vyvoj obyvatelstva
>  systém odménovani pracovniki » Setfeni o mzdach a platech
» postupy a kritéria pouzivané pfi rozmistovani » socidlni a sidelni podminky v zdzemi

pracovnikl organizace
» péce o pracovniky v ¢lenéni na povinnou a nepovinnou » pravni predpisy
» pracovni fad » vysledky sociologickych Setfeni
» disciplindrni fad zaméfenych na zkoumadni potieb lid{
» kolektivni smlouvy > atd.

Zdroj: Koubek 2000, vlastni schéma.




Piiloha ¢. 5 - Organizacni struktura Krajského tiradu kraje Vysocina

Reditel —
Zastupee feditels
Odbor Intemiho audtu Ocddéleni anayticks
Odbor sekretarlatu hejtmana Cddéleni pro fefenl mimofadngch siuscl

e Oddélenivrejich vztabd

L Odddleni kanoslafe hejmana

Odbor sekretarlatu fedtele
a krajského Evnostenskéha Gfadu

Oddéleni organizatni

COddéleni persenélni

Oddéleni hospodafske sprivy

Odddleni spréwn ich dinnasti

Oddéleni pravni a kraphého fhrostenskeho dfadu

Odbor ekonomicky Cddéleni rozpodtu a financovéni
Cddtleni Udetnicted

Cidber reglonalniho rozvoje Oddtleni regionélnho rezvoje

—— Oddéleni cestosmibe rudhu
Ddddéleni strategického plancedni
———  Oddéleni skonomicko-prévni pro derpéni prostiediod ES

—{ Odbor Zvotniho prostied! I Ocdleni ochrary pfirodn ich zdroji
———  Oddeleni technicks achrany ZP

L ———  Oddéleni integrovans prevence

Odbor lesntho a vodntho hospodafstd
a zemédélstel

Odd&leni lesnibo hospodafstel a myslvost

Oddeleni vednibe hespodaisti

Ocddleni zemédlste|

Odbor dzemniho planovani e —
a stavebniho Fadu enl izemnihe plancsdn
Oddéleni stevebniho fadu

Odbor kultury a pamatkove péde Ocdd&leni kultury

Ocddileni pamdthovs péie

Odbor socldlnich vécl a zdravotnicl —————  Oddleni socidlnich slzeb

———  OddEleni socidinich dévek & socidlné-prami ochrany dét
———  Oddileni zdravotnl a sodélni sprésy

Ocddleni zdravo tni pede

Odbor dopravy a siinléniho hospodafstel . Oddeleni projektosého fizeni

Ol leni dopravy
Cdddileni dopravni chslunosti

Odd&leni sprévy komunikaci

Odbor Informatlky Oddeleni karcepéni

T Odd&leni spréy siti
———  Oddileni sprévy databéri & aplikaci
—  Odd&leni sprévy GI3

Odbor majetkoy Odd&leni majetoprivni

———  Oddileni sprévy realit

L— Oddileni imeestini

Odbor Soktvi, mladefe a sportu Cddeleni grartovich programil

Odddileni koncepoe vzdd ldwani
———  Odd&leni organizacs tkolstel
———  Odd&leni mladefe asportu
L  Odd®leni skonomiloy Soolstd

Odbor kontroly Ocdd&lenivmitini kaortroky

— Oddileniveieposprémi kontroly

—— Oddileni pfezkouméani hospodateni obi

Zdroj: Vyroéni zprava KrU KV2006.



REDITEL KRAJSKEHO URADU

Piiloha ¢. 6 - Organizacni struktura Krajského tiradu Jihomoravského kraje

JIHOMORAVSKEHO KRAJE
Sekretaridt UTVAR
feditele Interni audit
ODBOR | | |
kanceldf hejtmana | | odsien krizového e oddélent informad
tlzenl a obrary LD a stybu 5 wefgnosti
i Cinreost]
ODBOR I |
kancelif ieditele p.;,':;.jﬁaﬂ-h cddéan
wacl 3 vadslavdni hospodaiske spravy
ODBOR I |
wvnéjiich vztahi odd8eni sdmiristre cddélenivrgiiich
thrich Sinnostt wztahll a zahrankin
wvalnemich elend ZIMK spoluprice
ODBOR I |
informatiky oddélenl sprivy cddéleni ufivatakks
sarver( a §td podpory
ODBOR I ] I |
ekonomicky . oddalenl rompodty oddélenl financovani oddélenl spravy
oddglent dtetnich a financowdni obd poplatid @ wwmahani
ODBOR I |
majethoowy cddélen( cddelen! sprivy
majetkoprdvnl a evdance majetku
L
onon djlél:nr ddvIEI : oddd Ir
iondlnio mm:l IR cddélanl ; oddEenl rozvole
b strategickaho rozwojowych . Et-ﬁli?ru chu verkova
rozvale progami - a zemeddsh
ODEoR :udd-allrt:l-l ddel |I anl J:L:I.IEI T I ﬁj.lél I
Fivotnihe prostiedi [ enl tedh. cdd&enl posuzovan [ Eil R [ Eil
w ochrany Wil wodniho a lesniba 'ddrf:jr_',l:ig‘?gj sprdvnl
Hwotnho prostied) na Hvotnl prostied hiospodd st P, it aakoromicke
SDBOR dj.lél:nr I :\:‘.:I.IEI I ddel |I
Eholstvi a3l [ Eil cdddenl prevence
* arganizatni i?jlilﬂaig:'ul rogpodiu a awolnodasoich
asprdvni - financowan( aktivit
ODBOR [ |
zdravotnictvi cddéleni cddéleni zdravotni
spravnich dnnostl péde a ekonomiky
ODBOR | | | |
dopravy cddaleni cddélenl pozamnich addaleni odd8en| vafa)né
organizané pravnl kormunikac nakdadni doprawy o=cbnl dopraey
ODBOR T 1
planovani
a stavebniho Fédu oddélenl dzemnibo oddilenl stavebniho
planioeanl fadu
"
ODBOR [ [ |
pravni a nrqanimfnil cddlzni cddélen oddsleni
legislatienl a pravnl spravnil arganizatni
ODBOR 3 T |
kultury a pamiétk
e oddalenl cddélanl
kultury pamithowd péda
ODBOR | I |
kontroly e celdélen oddalent
a wnitfnl keniraly wnEfl kantroky piezkurmu obd
Krajs oy [ l
Eivnostensky Giad R cddélani
e metodick a kontralni
ODBOR | |
socidlnich vci addlent _cddélenl
socldnich slufeb so_ugn%da&k

Zdroj: Vyroéni zprava KrU JMK 2006.




Piiloha ¢ 7 — Naplii ¢innosti persondlniho utvaru Krajského tiradu kraje Vysocina

ODDELENI PERSONALNI

Samostatna ptasobnost

® zajist'uje vyber novych zaméstnanci,

e zajist'uje uzavirani, zmény a ukonCovani pracovnépravnich vztahd,

e zajist'uje vedeni osobnich spisti zaméstnancl,

¢ vede evidenci pracovni doby,

e provani charakteristiku pracovnich mist,

e zpracovava koncepce na tseku hodnoceni zaméstnanct,

® zajisStuje metodické fizeni a konzultani Cinnost pfi provadéni hodnoceni zaméstnancti a
kontroluje s tim souvisejici dokumentaci z hlediska spravnosti a uplnosti,

e zajist'uje platovou agendu zaméstnanct, jakz i agendu odménovani €lenil zastupitelstva kraje,
vCetné dani,

e zajist'uje agendu tykajici se zdravotniho a socidlniho pojiSténi a penzijniho pfipojistént,

e technicky zajistuje vyplaty odmén za vykon péstounské péce na zdklad¢ predanych podkladu,

¢ podili se na zpracovani vnitinich ptedpisii tiradu tykajicich se persondlni a platové agendy,

® zajist'uje tvorbu koncepce organizacnich vztahli a systematizace, personalistiky a odménovant,
e zajist'uje tvorbu programu a zdsad persondlniho a socidlniho rozvoje,

¢ zajistuje konzultacni Cinnost pfi planovani dalStho vzd€ldvani zaméstnanci a zafazovani
jednotlivych cilovych skupin do vzdé€lavacich programd,

e zpracovava plany vzdélavani ufednika a zajist'uje jejich aktualizaci,

¢ organizacn¢ zajist'uje vSechny formy vzdélavani zaméstnanct,

e zajist'uje hodnoceni ucinnosti vzdélavacich programd,

e zajiStuje vyber lektort a vzdélavacich instituct,

¢ zajist'uje spravu evidence SDZA,

¢ zajist'uje spravu EOS (evidence organizacnich struktur),

¢ zajisStuje sledovani a ovéfovani ZOZ a dalsi formy ovefovani pracovnich zpiisobilosti u
vybranych funkci,

e zajist'uje tvorbu koncepce piipravy a vzdélavani zaméstnanct kraje.

Zdroj: Interni dokument.



Piiloha ¢. 8 — Napli ¢innosti persondlniho utvaru Krajského tiradu Jihomoravského kraje

ODDELENI PERSONALNICH VECI A VZDELAVANI

Samostatna ptasobnost

e komplexné¢ zabezpeCuje persondlni sprdvu kraje (organizani vztahy a systematizaci,
personalistiku, odménovani, ptipravu a vzdélavani, hodnoceni zaméstnanci),

¢ cviduje a pribézné aktualizuje predepsanou formou persondlni data zaméstnanci kraje, ¢lenti
zastupitelstva kraje a ¢lenii komisi, ktefi nejsou ¢leny zastupitelstva kraje,

¢ organizuje a metodicky usmériiuje vyber novych zaméstnanct,

¢ zabezpecuje agendu vybérovych fizeni a vybérovych pohovorti na nové zaméstnance kraje a
tfeditele ptispévkovych organizaci (s vyjimkou feditelll $kol a Skolskych zatizeni),

® zpracovava organizacni schéma tfadu ve spolupraci s ostatnimi odbory tradu,

¢ navrhuje organiza¢ni zmény a zmény vnitiniho fidiciho systému dfadu na zdklad¢ analyzy
vzajemnych vazeb mezi jednotlivymi Gtvary tradu,

e zabezpeCuje platovou agendu ufadu, pfipravuje ndavrhy pro odménovani zaméstnanct
zafazenych do ufadu,

¢ podle evidence pracovni doby pifeddavané z jednotlivych odboriti provadi jeji zadavani do
zpracovani mésicnich plati a odmén,

e zabezpeCuje vCasné a spravné zpracovani mésiCnich platli zaméstnanci a odmén Cclenil
zastupitelstva,

e zafazuje pracovniky jednotlivych odbort v souladu s nafizenim vlady ¢. 469/2002 Sb., v
platném znéni a nafizenim vlady ¢. 330/2003 SB., v platném znént,

¢ zabezpecuje agendu spojenou se zdravotnimi pojiStovnami, spravou socidlniho zabezpecent,
finan¢nim dfadem, pené¢znimi dstavy a penzijnimi fondy,

¢ provadi prace spojené se zdkonem o diichodovém zabezpeceni (agenda piedstihového fizend,
Zédosti o duchod, vedeni eviden¢nich listi diichodového zabezpecleni, agenda soubchu
zameéstnani s dichodem),

® zpracovava vnitini pfedpisy pro odmeénovani zameéstnancii, uvolnénych a neuvolnénych ¢lenti
Zastupitelstva Jihomoravského kraje,

¢ komplexné zabezpecuje agendu vzdelavani zaméstnancti kraje a ¢lent zastupitelstva kraje,

® zpracovava navrhy koncepce vzdélavani zaméestnanct,

¢ odpovida za vyuziti ro¢nich planti financnich prostiedkl pro tyto tcely a sleduje jejich Cerpani,
e zajistuje Skoleni pro Cleny Zastupitelstva Jihomoravského kraje a pro zameéstnance kraje

zatazené do krajského utadu,



¢ zajistuje zkousky zvlastni odborné zpuisobilosti pro zaméstnance tfadu a organizuje uUcast
zameéstnanct na dalSim prohlubovani jejich kvalifikace,

e ve spolupriaci s odvétvovymi odbory zpracovdava materidly do Rady Jihomoravského kraje
s ndvrhy na jmenovani a odvoldvani feditelli neSkolskych piispévkovych organizaci ztizenych
Jihomoravskym krajem, vcetné stanoveni jejich platd a odmén, s vyjimkou feditelll Skol a
Skolskych zatizeni vede jejich osobni spisy,

¢ zabezpecCuje a odpovida za fadnou evidenci a archivaci dokladii na vSech usecich persondlni
spravy,

e zabezpeCuje agendu vyplyvajici ze zdkona ¢&. 312/2002 Sb., o dufednicich tzemnich

samospravnych celklli a 0 zméné nékterych zdkona, v platném znéni.

Prenesena piisobnost:

e piipravuje pro feditele Krajského uradu Jihomoravského kraje podklady pro udé€leni souhlasu
se jmenovanim a odvoldnim tajemnika obecniho tufadu podle § 103 odst. 2 zdkona
¢. 128/2000 Sb., o obcich, v platném znéni,

e pripravuje podklady pro udé€leni souhlasu se jmenovanim a odvoldni vedouciho utvaru
obecniho dfadu obce odpovédného za vykon statni spravy v oblasti Skolstvi, mliddeze a

télovychovy ve spradvnim obvodu obce podle § 5 zdkona €. 564/1990 Sb., v platném znéni.

Zdroj: Interni dokument.



Piiloha ¢. 9 - VyhldSeni vybérového vizeni na pozici fadového tiednika Krajského viradu kraje

Vysocina

Reditelka Krajského tfadu kraje Vyso¢ina

vyhlasSuje dle § 7 zakona ¢. 312/2002 Sh., o tifednicich izemnich samospravnych celki a
o zméné nékterych zakonii, ve znéni pozdéjSich predpisi, vybérové rizeni na pozici

urednik/ce na useku strednédobého planovani
rozvoje socialnich sluzeb

s mistem vykonu prace Tolstého 15, Jihlava

pozadujeme:

vysokoskolské vzdelani v bakaldfském studijnim programu nebo vyssi odborné vzdélani
zékladni piehled ve vefejné spravé — oblasti socidlnich sluzeb

zékladni piehled v oblasti strategického planovani

piehled v problematice fondi EU

znalost prace na PC (Word, Excel)

vyhodou:

fidi¢sky prukaz skupiny B
zkusenosti s procesem komunitniho planovani

nabizime:

perspektivni pozici

moznost trvalého vzdelavani a osobniho ristu
10. platovou tfidu

zajimavou praci na useku rozvoje kraje

zajemce predlozi pisemnou prihlasku, ktera musi obsahovat tyto nalezitosti:

jméno a piijment, titul zdjemce

datum a misto narozeni zdjemce

statni piisluSnost zdjemce

misto trvalého pobytu zdjemce

¢islo obc¢anského pritkazu nebo ¢islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho
statniho obCana

datum a podpis zdjemce

k prihlasce je nutno prilozit:

Zivotopis, ve kterém se uvedou udaje o dosavadnich zaméstnanich a o odbornych
znalostech a dovednostech tykajicich se spravnich ¢innosti

vypis z evidence Rejstiiku trestll ne starsi nez 3 mésice (u cizincli obdobny doklad
piisluSného statu)

ovétenou kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani.

Vase piihlasky v pisemné podob& ocekdvame na adrese Krajsky ufad kraje Vysotina, Zizkova
57, 587 33 Jihlava nebo v elektronické podob¢ se zaru¢enym elektronickym podpisem na adrese
posta@Kkr-vysocina.cz do xxx. Pro podani ptihlaSky mizete vyuZit formuldi umistény na

www.kr-vysocina.cz v sekci informace: volna pracovni mista. Kontaktni osoba: xxx, tel: Xxx,

e-mail; xxx.
V Jihlavé dne xxx JUDr. Simeona Zikmundova

feditelka krajského uradu



Piiloha ¢ 10 - VyhldSeni vybérového Fizeni na pozici fadového uiednika Krajského vradu

Jihomoravského kraje

Jihomoravsky kraj
Oznameni o vyhlaseni vybérového rizeni
Reditel Krajského tifadu Jihomoravského kraje
vyhlasuje vybérové Fizeni na misto
mzdové ucetni/mzdového ucetniho oddéleni personalnich véci a vzdélavani

odboru kancelar reditele
s mistem vykonu prdce Zerotinovo ndam. 3/5, Brno

PoZadavky: dosazené vzdélani vy$§i odborné vzdélani nebo stiedni vzdélani
s maturitni zkouskou
obor skolniho vzdélani nejlépe ekonomika
znalosti oboru vybornd znalost datiovych zakont, zdkont

zdravotniho pojiSténi, nemocenského pojisténi
a socidlniho zabezpeceni, zakoniku prace,
nafizeni vlady o platovych pomérech
zaméstnanci ve vetejnych sluzbach a sprave,
nafizeni vlady o odméndach za vykon funkce
¢lentim zastupitelstev

pozadavek na zvlastni odbornou

zpusobilost
neni
praxe ve statni spravé nebo vyhodou praxe v oblasti zpracovavani platd
samosprave nebo mezd
pozadované jazykové znalosti nejsou
dalsi poZadované dovednosti velmi dobra uZzivatelska znalost prace na PC

(Excel, Word)

peclivost, dislednost, svédomitost a
zodpovédnost

ochota se dale vzdélavat

umeéni jednat s lidmi (dobré komunika¢ni
schopnosti)

schopnost zvlddnout vysoké pracovni

nasazeni

Prihlasky s pozadovanymi doklady zaSlete na adresu: Krajsky uifad Jihomoravského kraje,
oddéleni personalnich véci a vzdélavani, Zerotinovo nam. 3/5, 601 82 Brno nebo piedejte
v podatelné aradu,
nejpozdéji do xxx
kontaktni pracovnik — xxx, pracovnik oddéleni personalnich véci a vzdélavani
odboru kancelai reditele, telefon xxx.

Platové podminky: se iidi zakonikem prace a nafizenim vlady o platovych pomérech zaméstnancti ve
vefejnych sluzbéach a spravé, platova trida 9.

Termin nastupu: co nejdiive — dle dohody



Nalezitosti prihlasky jsou: jméno, pifjmeni, titul, datum a misto narozeni, statn{ pfislu§nost, misto trvalého
pobytu, ¢islo ob¢anského prikazu (¢islo dokladu o povoleni k pobytu, jde-li o ciziho stitniho obc¢ana),
telefonni spojeni, datum a podpis.

K prihlaSce piipojte: strukturovany Zivotopis,

original vypisu z evidence rejstiiku trestii ne starsi nez 3 mésice,

original ovérené kopie dokladu o nejvyssim dosazeném vzdélani,

souhlas s nakladanim s poskytnutymi osobnimi adaji pro tcely tohoto vybérového
fizeni, ve smyslu zdkona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaja.

Piihldsky zasilejte se vS§emi poZadovanymi ndleZitostmi a piilohami, bez nich neni Vase
prihlaska vuplnd a nemiiZe byt zahrnuta mezi dal§i uchazece o obsazované funkcni misto.

Vyhlasovatel si vyhrazuje pravo zrusit toto vybérové fizeni kdykoliv v jeho pribéhu.



Piiloha ¢ 11 - Vzorovy formuldi hodnoceni vedouciho iiiednika Krajského uradu kraje

Vysocina

List hodnoceni vedouciho zaméstnance

Jméno, pfijmeni, titul

Odbor

Pracovni zarazeni

Od

Oddéleni

Hodnotitel

1) Efektivita organizovani ¢innosti odboru ¢i oddéleni | Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodi

,Efektivita® zadavani dkoll (véasnost, uplnost, jasnost, vhodnost vybéru

resitele)

V¢asnost pribéZného hodnoceni dil¢ich vystupti, kontrola

Rizeni procesu fedeni tikoll, spolupréce

2) Motivace zaméstnanci k vykonu a loajalité Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodii

Schopnost ndchnout zaméstnance k vykonu (vyuZivdani ,,modernich *

metod Fizeni)

Schopnost vyuZiti socidlni inteligence pii veden{

Vhodnost pouZiti pozitivnich i negativnich stimulil

Poskytovani vykonovych norem vlastnim piikladem

3) Systemati¢nost manazerského pisobeni Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodu

Trvaly ptfehled nad dkoly ttvaru

Rozpravy nad kritickymi situacemi

Vyvozovani operativnich zavéru a opatieni (vcetné jejich vyuZiti pro

dalsi praxi a profesni riist zaméstnancii)

4) Personalni prace manaZera Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodu

Persondlni planovani (pldnovdni pracovnich mist, aktualizace popisii
pracovnich mist a pracovnich ndplni)

Persondlni rozvoj odboru (vybér novych zaméstnancii, péce o rozvoj
kontinuity odboru, vyuZivdani ,,modernich metod Fizeni kariéry a
vzdéldvdni zamestnancii, vytvdreni persondlnich rezerv)

Prehled o znalostech a dovednostech podiizenych zaméstnanct

Znalost drovné motivace podiizenych zaméstnancl




5) Priibézné hodnoceni zaméstnanci Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodi

Kvalita pribézného hodnoceni (efektivita, objektivnost,

,profesionalita“, vyuZivdani ,,modernich* metod hodnocent,

systematicnost)

Kvalita ro¢niho hodnoceni (celkovd tiroven hodnocent)

6) Organizace ¢asu (The Management) Vaha | Stupeii | Polet
faktoru | plnéni | bodi

,Bfektivita® vyuZiti vlastniho ¢asu

Vedeni zaméstnanci k ,,efektivnimu® vyuZiti ¢asu

7) Strategické mysleni Vaha | Stupeii | Polet
faktoru | plnéni | bodi

Schopnost dlouhodobé vize (mira vyuZiti vize iiradu v cinnosti odboru,

oddeleni)

Predvidani problémi a nedostatkil

Zavadéni ,,efektivnich® inovaci

8) Reseni problémii Vaha | Stupeii | Pocet
faktoru | plnéni | bodu

Schopnost identifikovat problém (rozeznat diileZitost problémui,

véasnost a rychlost reSent, kvalita reseni)

Schopnost ziskat informace (aktivita pri vyhleddvdni, rozlisovdni

dileZitosti informaci)

Schopnost identifikovat souvislosti mezi problémy

Rozhodovani (véasnost a vécnd sprdvnost, soulad rozhodnuti

s hodnotami vize uiradu, vliv rozhodnuti na ,,respektovanost* iiradu)

9) Dosahovani vysledki Vaha | Stupen | Pocet
faktoru | plnéni | bodu

Schopnost vyjednat kvalitni vstupy

Kvalita vystupl (Méerend prinosem vedouciho zaméstnance pro
organizaci. Zahrnuje mimo jiné i schopnost volit ,,moderni a efektivni*

ndstroje i postupy prdce a ,,efektivné“ vyuZivat nové ziskané znalosti a

informace)

V¢asnost vystupt

DodrZovani rozpoctu

Uplatiiovani ,,modernich* metod a néstroju (vedoucich k ,, efektivnimu,
profesiondlnimu, vstiicnému *“ vykonu dobré-nebyrokratické, verejnosti
,, respektované‘“ spravy)




10) Sebeiizeni

Vaha
faktoru

Stupen
pInéni

Pocet
bodu

Osobni rozvoj (odstranovdni slabin, aktivita pri vyhleddvdni moznosti
pro zvyseni tirovné ,, profesionality “ Fizenych cinnosti)

Vymezovani priorit, konkretizace cill (a jejich soulad s vizi iradu)

Disciplinovanost (vysokd pracovni kdzen, dodrovdni prdvnich a
vnitinich predpisii)

Odolnost vici stresu (ve smyslu vize ,, privétivého tiradu“)

Reflexe vlastni zodpovédnosti

Schopnost podat nadstandardni vykon a feSit nepiijemné ukoly

Soudnost a umirnénost

11) Komunika¢ni schopnosti

Vaha
faktoru

Stupein
pInéni

Pocet
bodu

Prezentace a vyjedndvani (jednoznacnost, presnost, vécnd sprdvnost
mluveného projevu, schopnost obhdjit viastni stanoviska, schopnost
presvedcivé argumentace; zprostredkovdni vize tradu zaméestnanciim;
»efektivita* vyjedndvdni a zvldddni ,,modernich “vyjedndvacich technik
odpovidajicich ,,vstricnému, otevienému a privétivému tiradu*)

Naslouchani (schopnost rozlisit podstatné informace v roku reci,
,, otevienost“ ndzorium druhych)

Komunikace s feditelkou dfadu ¢i jinymi nadfizenymi (,, spoluprdce,
vstiicnost“, informovdni, konzultace)

Komunikace s podfizenymi zaméstnanci (,, spoluprdce, vstiicnost“,
informovdni, konzultace)

12) Schopnost spolupracovat

Vaha
faktoru

Stupen
pInéni

Pocet
bodu

Korektnost pracovnich vztahtl (profesiondlni, bez vypjatych emoct,
Sfunkcni)

Tymova price (ochota aktivné a efektivné spolupracovat, plnit svoji roli
Vv tymu)

Ptistup ,.ke spoluprici® se zdjmovymi skupinami mimo tfad (obcané,
obce, stdatni sprdva, podnikatelé, zrizované prispévkové organizace,
orgdny EU atd.)




13) Osobnostni kvality

Vaha
faktoru

Stupen
pInéni

Pocet
bodu

Zodpovédnost (peclivé dokoncovdni iikolii, hleddni nejlepsiho reSent)

Schopnost prokdzat velmi vysoky pracovni vykon (za nestandardnich
podminek — naprv. v casové tisni)

Schopnost dlouhodobé podavat uspokojivy vykon

Efektivni vyuZivani pracovni doby (zajisténi ,, dostupnosti“sluby pro
obcana kdykoliv v pracovni dobé) a nakladani se svéfenymi prostifedky

Osobni rozvoj (snaha a predpoklady vzdéldvat se, ,,modernimi
metodami efektivne“ odstranovat nedostatky ve znalostech a
schopnostech)

Kultura chovani (vystupovdni podporujici image ,,moderniho,
otevieného a privéetivého tiradu )

14) Ostatni schopnosti, znalosti a dovednosti

Vaha
faktoru

Stupein
pInéni

Pocet
bodu

Znalost instituce (znalost krajského zrizent, organizacni struktury,
vnitrnich predpisii a postojit)

Odborna zpusobilost (hluboky profesni vhled do vykovdvané ¢innosti)

Znalost informacnich technologii (aktivai osvojovdni ,,modernich*
programovych vybaveni a aplikaci pouZivanych krajskym iiradem)

Celkovy pocet bodu

Celkovy stupeii plnéni

V Jihlave, dne ......ooovvvveeneeeeeeeeennnn,

podpis hodnotitele

podpis hodnoceného




Piiloha ¢. 12 - Vzorovy formuldi hodnoceni fadového tiiednika Krajského viradu kraje
Vysocina

List hodnoceni zaméstnance

Jméno, piijmeni, titul

Odbor

Pracovni zarazeni

Od

Oddéleni

Hodnotitel

Faktor Vaha Stupen | Pocet
plnéni | bodu

1) Komunika¢ni schopnosti

Uroven verbalniho pr Oj €VU (presvédcivost, jasnost, vstiicnost, zdvorilost)

Uroven pfSCl’Ill’léhO pr Oj €VU (formdlni sprdvnost, presnost, logickd
strukturovanost)

Vyjedl’lé.Vé,Ilf (, efektivita“ vyjedndvdni, zvldddni vyjedndvacich technik v riiznych
situacich véetné zvldddni neprdtelské reakce)

Naslouchani (schopnost rozlisit podstatné informace v roku reci, ,, otevienost
ndzorum druhych)

Poznamka:

2) Schopnost spolupracovat

Korektnost pracovnich vztahil (profesiondlni, bez vypjatych emoci, funkéni)

T)’/mové pI‘flCG (ochota aktivné a efektivne spolupracovat, plnit svoji roli v tymu)

Komunikace s vedoucimi zaméstnanci (iceinost, pribéinost, véasnost)

Ptistup ,.ke spolupraci* se zdjmovymi skupinami mimo ufrad
(obcané, obce, stdtni sprdva, podnikatelé, ziizované prispevkové organizace, orgdny EU
atd.)

Poznamka:




3) Osobnostni kvality

ZOdeVédHOSt (peclivé dokoncovdni tikolii, hleddni nejlepsiho reSeni)

DiSCipliHOVaHOSt (vysokd pracovni kdzen, dodrZovdni prdvnich a vnitinich
predpisii)

Schopnost prokazat velmi vysoky pracovni vykon (za nestandardnich
podminek — napr-. v casové tisni)

Schopnost dlouhodobé podavat uspokojivy vykon

Efektivni vyuil’vainl’ pracovni dOby (zajistent ,,dostupnosti“sluzby pro
obéana kdykoliv v pracovni dobé) @ nakladani se svéfenymi prostredky

Osobni I'OZVOj (snaha a predpoklady vzdéldvat se, ,,modernimi metodami
efektivné* odstranovat nedostatky ve znalostech a schopnostech)

Kultura chovani ( vystupovdni podporujici image ,,moderniho, otevieného a
privétivého tiradu“)

Poznamka:

4) Dosahovani vysledki

Kvalita plném’ kol (Mérend prinosem zaméstnance pro organizaci, Zahrnuje

mimo jiné i schopnost volit ,,moderni a efektivni“ ndstroje ¢i postupy prdce a
,, efektivné“ vyuZivat nové ziskané znalosti a informace)

DodrZovani terminu plnéni ukol

Chépavost, pruinost (schopnost rychle reagovat na novou situaci)

Uplatiiovani ,,modernich* metod a néstrojui vetejné spravy jako
Sluiby (vedoucih k ,,efektivnimu, profesiondlnimu, vstiicnému“ vykonu dobré-

56

nebyrokratické, verejnosti ,, respektované* sprdavy)

Poznamka:




5) Ostatni schopnosti, znalosti a dovednosti

Znalost instituce (znalost krajského ziizeni, organizacni struktury, vnitinich
predpisii a postojit)

Odborna ZpﬁSObilOSt (hluboky profesni vhled do vykovdvané cinnosti)

Znalost informac¢nich technologil’ (aktivni osvojovdni ,,modernich
programovych vybaveni a aplikact pouZivanych krajskym tiradem)

Poznamka:

Celkovy pocet bodu

Celkovy stupeii plnéni

V Jihlave, dne ...oooovveeeeeeeeeeeeeeinn.

podpis hodnotitele podpis hodnoceného




Piiloha ¢. 13 - Vzorovy formulai hodnoceni vedouciho ufednika Krajského uiradu

Jihomoravského kraje

Hodnoceni zaméstnancu JMK - vedouci odboru

Hodnoceny zaméstnanec:

| | Hodnotitel:

Jméno, piijmeni:

Jméno, piijmeni:

Titul: Titul:
Odbor: Pracovni zarazeni, funkce:
Oddéleni:

Pracovni zarazeni, funkce:

Hodnocené obdobi: ....cccceevveeiineeeneneenenennn

Stupnice hodnoceni pracovniho vykonu:

1. naprosto nespliiuje poZadavky
2. nespliuje veétsi édst poZadavku
3. nespliuje nékteré dileZité poZadavky

4. vetsi cdst poZadavkii spliuje
5. spliiuje poZadavky bez vyhrad
6. vynikajici —vysoce na rdmec poZadavkii

N (v poznamce) nehodnocen

1. BODOVE HODNOCENI

A. ZPUSOBILOST

pozndmky

'

1. Odborné znalosti a dovednosti, plnéni
zakladnich kvalifika¢nich pozadavki

2. Komunikace (pisemna, tstni)

3. Analytické mysleni

4. Odolnost vidi zatézi, schopnost prace ve stresu

5. Schopnost rozhodovat

6. Prezentacni dovednosti

B. PRACOVNI VYKON

7. Kbvalita prace, plnéni ukoli, dodrZovani termini

8. Organizace prace

C. PRACOVNI CHOVANI A MANAZERSKE KOMPETENCE

9. Iniciativa

10. Prizpusobivost ke zménam, flexibilita




11. Loajalita, podporovani dobrého jména aradu 1 2 3 4 5 6

12. Zvladani naroki Fizeni a vedeni lidi 1 2 3 4 5 6

13. Podpora dobrych vztahii na pracovisti, tymové
prace

1. HODNOCENI PLNENI CiLU A UKOLU ZA UPLYNULE OBDOBI:

ZAVERY HODNOCENI:

> III. SLOVNI SHRNUTI

Shrnuti silnych stranek hodnoceného: Shrnuti slabych stranek hodnoceného

IV. NAVRHY NA DALSI VZDELAVANI A ROZVOJ:

> V.STANOVENI CILU A UKOLU, JINE NAVRHY NA DALSI OBDOBI:

VI. VYJADRENI HODNOCENEHO:

S hodnocenim souhlasim .........cccooviiiiiiiiiiinnnnn...

Hodnoceni berunavédomi ..............oooviiiiiniiii...

S hodnocenim nesouhlasim ............cccovvviiiiiiinnnnn,

Datum hodneoticiho rozhovoru: ...............

Podpis hodnoceného: ........ccoevevnine vuvannnnns Podpis hodnotitele: ........cccvveiiniiiiiieiiniieciniininns




Piiloha ¢ 14 - Vzorovy formulai hodnoceni radového urednika Krajského iradu
Jihomoravského kraje
Hodnoceni zaméstnancu JMK - Grednici a zaméstnanci
| Hodnoceny zaméstnanec: | | Hodnotitel:
Jméno, piijmeni: Jméno, piijmeni:
Titul: Titul:
Odbor: Pracovni zafazeni, funkce:
Odd¢leni:
Pracovni zafazeni, funkce:
Hodnocené obdobi: .........ccceevevuininennnnnnnn
Stupnice hodnoceni pracovniho vykonu:
1. naprosto nespliuje pozadavky 4. vetsi cdst poZadavkii spliuje
2. nesplnuje vétsi cdst poZadavkii 5. spliwuje poZadavky bez vyhrad
3. nesplituje nékteré dileZité pozadavky 6. vynikajici —vysoce na ramec poZadavkii
N (v poznamce) nehodnocen
pozndmky

1. BODOVE HODNOCENI

> A.ZPUSOBILOST

1. Odborné znalosti a dovednosti, plnéni
zakladnich kvalifika¢nich pozadavki

dovednosti)

2. Komunikace (pisemna, dstni, prezentaéni

3. Analytické mysleni

4. Odolnost vidi zatézi, schopnost prace ve stresu 1 2 3 4 5 6

> B.PRACOVNI VYKON

5. Kbvalita prace, plnéni ikolt, dodrZovani termint 1 2 3 4 5 6

> C.PRACOVNI CHOVANI

6. Pracovni chovani, dodrZovani platnych predpisi 1 2 3 4 5 6

7. Spolehlivost, odpovédnost

8. Iniciativa




9. Prizpisobivost ke zménam, flexibilita 1 2 3 4 5 6

10. Samostatnost 1 2 3 4 5 6

11. Loajalita, podporovani dobrého jména ditadu 1 2 3 4 5 6

12. Vztahy na pracovisti, sdileni informaci, tymova
prace

1. HODNOCENI PLNENI CiLU A UKOLU ZA UPLYNULE OBDOBI:

ZAVERY HODNOCENI:

III. NAVRHY NA DALSI VZDELAVANI A ROZVOJ:

> 1V. STANOVENI CILU A UKOLU, JINE NAVRHY NA DALSI OBDOBI:

V. VYJADRENI ZAMESTNANCE K HODNOCENI:

S hodnocenim souhlasim ..........coooiiiiiiiii

Hodnoceni beruna v€domi .........ccooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiinn,

S hodnocenim nesouhlasim ............cooeiiiiiiiiiiii i,

Datum hodnoticiho rozhovoru: ...............

Podpis hodnoceného: ........c.ccceuveee cuven . Podpis hodnotitele: ..........ccoeiviiuiiiiiiieiieciiennnn




