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Abstrakt

Bakalaiska prace je zamétena na lidské zdroje ve vztahu zaméstnavatele k zaméstnanci a
naopak. Cilem prace je analyzovat miru pracovni spokojenosti ve vybrané organizaci.
Teoretickd Cast prace popisuje vyznam lidskych zdroji a jejich fizeni obecné a
charakterizuje oblasti pracovnépravnich vztahii. Dale se vénuje vyvoji lidskych zdrojii ve
vetejné spraveé, hodnoceni zaméstnanci a jejich spokojenosti v praci. V praktické ¢asti je
mira pracovni spokojenosti zkoumana kvantitativni metodou formou dotazniku.
Vysledky prizkumu jsou analyzovany a diskutovany. Na zaklad¢ zjisténé miry pracovni

spokojenosti jsou navrzena opatifeni pro jeji udrzeni a posileni.

Kli¢ova slova

lidské zdroje, fizeni lidskych zdrojt, planovani lidskych zdrojti, zaméstnavatel,

zaméstnance, pracovnépravni vztahy, pracovni spokojenost



Abstract

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

Key words

Human Resources, Human Resource Management, Human Resource Planning,

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

Lidské zdroje a lidsky kapitdl jsou nejveétSim bohatstvim zaméstnavatele. Pravé
zameéstnanci, jejich schopnosti, znalosti, dovednosti, Zivotni zkuSenosti a motivace jsou
hybnou silou organizace — firmy, podniku, korporace, spolecnosti ¢i tifadu. Bakalarska
prace pojednava o lidskych zdrojich vSeobecné€, nasledné presahuje do verejné spravy
a jeji organizace — mestského Uradu. Téma bakalaiské prace jsem zvolila z profesniho
1 osobniho zajmu. Praktickd cast prace je zaméfena na spokojenost zameéstnancu
u konkrétniho zaméstnavatele, a to Mestského uUfadu Litvinov, obce s rozsifenou
pusobnosti, obce III. typu. Na tomto ufadu jsem zaméstndna pies tricet let a béhem nich
jsem jim prosla postupné od fadového zaméstnance po vedouciho celé organizace v roli
tajemnice. Z vlastnich zkuSenosti vim, jak je dulezitd spokojenost pracovnika
v zam¢stnani, a proto jsem si vytyc¢ila hlavni cil, aby byl Méstsky ufad Litvinov dobrym
zaméstnavatelem. ,,Spokojeny ufednik rovna se spokojeny ob¢an“ je mym mottem od

nastupu na pozici tajemnice.

Pracovni spokojenost je jednim z vysledkt ¢i vystupl planovaného a strategického fizeni
lidskych zdrojt, stejné jako zvysena vykonnost a efektivita organizace. Soucasti fizeni
lidskych zdroji davno neni orientace pouze na pracovni vykon, klade se diraz na
vzdélavani a rozvoj pracovnikli, dobré zaméstnanecké vztahy a kvalitni pracovni
prostfedi. To se tyka i vefejné spravy a jejich instituci. Rizeni vefejné spravy bylo
doneddvna vnimano jako fizeni organizaci a instituci pro zajiSténi vefejného zajmu
v souvislosti s regulaéné-normativnim a ochrannou funkci vefejné spravy zpravidla bez
vétsiho ohledu na lidské zdroje a jejich fizeni. Vefejna sprava byla vefejnosti viceméné
vnimana jako byrokratickd a administrativné zatéZzujici. Charakteru a funkci vefejné
spravy totiZ neni jednoduché porozumét. Mohu se ztotoZnit s definici fizeni vetejné
zpravy podle Hill a Lynna, kterou ve své publikaci zmitiuje Spadek: ,,Ridit ve verejném
sektoru vyzaduje pochopeni toho, jak jsou v interakci tri specifické dimenze —
administrativni struktury a procesy, organizace a jejich kultury (normy, hodnoty a
standardy, které ovliviiuji motivace jednotlivych pracovnikii) a manazeri a jejich
schopnosti a hodnoty — aby produkovaly vysledky, které se blizi tomu, co obcané a jejich
zastupci ocekavaji od svych viad. “ (2017, s.6).
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Jiz v roce 2007 byl vytvoren Operaéni program Lidské zdroje a zamé&stnanost s vyuzitim
prostiedkii fondi Evropské unie pravé k podpote projektli na zvySeni kvality ¢innosti
organi verejné spravy, véetné aplikace novych metod fizeni lidskych zdrojt. S rozvojem
technologii a elektronizace dochdzi k postupné digitalizaci vefejné spravy, ktera je
zamétena na dostupnost a komfort ob¢antl, zaroven klade na zaméstnance vyssi naroky
na kvalifikaci a vzdélavani. ,,Technologie zmensila, sblizila a zrychlila nas svet* (Ulrich,
2009, s. 31). I ve vefejné spravé dochazi ke zménam ve zpusobu jak, kde a jakym

prostiednictvim se budou agendy vykonavat.

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

Opera¢niho programu Zameéstnanost.

Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé mé sva specifika. Ta jsou vymezena pravnim
a politickym ramcem, spravni strukturou a mechanismy kontroly vefejné spravy.
Reformy vetejné spravy sice umoznily jejim manazerim SirS§i moznosti v fizeni lidskych
zdroj, pfesto nelze jednoznacné aplikovat ndstroje a modely fizeni uspésné

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

Bakalafsk4 prace se v ivodu teoretické Casti zabyva historii a vyvojem lidskych zdroji.
Pojem zamé&stnavatel versus zaméstnanec je pak vniméan jako vztah zaméstnavatele
smérem k zaméstnanci v legislativni rovin€ nejen pracovniho prava, ale zejména
v souvislosti pravé s lidskymi zdroji a jejich fizenim a strategickym planovanim. Dalsi
Cast prace se zabyva lidskymi zdroji ve vefejné sprave s vysvétlenim vlastniho pojmu
vefejna sprava, jejim vyvojem, reformami a organizacnim uspotaddanim od roku 1989
doposud. Podrobnéji je zde popsan proces ziskdvani zaméstnancli Uzemnich
samospravnych celkll. Pozornost je vénovana spokojenosti v zaméstnani a hodnoceni

zameéstnancu.

P4

Cilem bakalatské prace je v teoretické ¢asti formou literarni reSerSe obecné predstaveni
lidskych zdrojt a problematiky lidského kapitalu shrnutymi pod fizeni lidskych zdroju

s presahem do specifik vefejné spravy. Cilem praktické ¢asti je zjisténi jednoho z vystupt
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fizeni lidskych zdrojt, a to spokojenosti zaméstnancii u uzemniho samospravného celku

— Méstského Ofadu v Litvinoveé.

Priizkumu spokojenosti zaméstnancti ve vefejné zprave, zejména v prostredi izemnich
samospravnych celkli neni vénovana zdaleka takova pozornost, jako prazkumu
spokojenosti klientll téchto organizaci — vefejnosti, obCani. Bakalafska prace definuje,

analyzuje a hodnoti vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnanc.

Fungovanim vefejné spravy se zabyvala koncepce ministerstva vnitra Strategicky rdmec
rozvoje vetfejné zpravy na leta 2016-2020) zejména v oblastech vysoké administrativni
zatéze, nizké efektivity a odbornosti, nedokoncené elektronizace vetejné spravy
(eGovernmentu), a nedostatecnému zabezpeceni informacnich systémui vetejné spravy
(MVCR, 2016, s. 55). Problematice fizeni a rozvoji lidskych zdroji je vénovan pouze
jeden cil v oblasti fizeni kvality vykonu s vazbou na operani dota¢ni programy.
Konkrétni cile zamétené na lidské zdroje, pracovni prostfedi, nastroje personalniho

planovani, motivacni nastroje a spokojenost zaméestnancti zde vSak nebyly uréeny.

Ve svém zaméstnani jsem po dobu tii desitek let spokojend. Je tomu tak i u ostatnich
zaméstnanc? Z profesniho hlediska mne pracovni spokojenost zaméstnancii ufadu
velmi zajima zejména v souvislosti s koronavirovou pandemii v poslednich dvou a pil
letech, kdy méla ochrannd opatieni velky vliv i1 na specifické pracovni prostfedi na

méstském ufadu a celkovou pracovni “naladu® zaméstnanc.

K dosaZeni cile praktické casti bakalaiské prace jsem zvolila metodu kvantitativniho
vyzkumu. Zjisténé vysledky jsou statisticky zpracovany do grafti a tabulek, analyzovany

a diskutovany véetné doporuceni a navrh.

1 Lidské zdroje

Lidskym zdrojtim je v poslednich letech vénovana velka pozornost v kazdé organizaci,
protoze ,,Zadna organizace si nemuze pocinat lépe nez jeji lide* (Drucker, 2006, s. 131).

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

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

,, Podnik ci jakdkoliv jina organizace mohou fungovat jen tehdy, podari-li se shromaZzdit,
propojit, uvest do pohybu a vyuzivat materialni zdroje spolu s financnimi, informacnimi

a lidskymi zdroji*“ (Duda, 2008, s.7).

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

a Krpalek, 2017, str. 35).

1.1 Vymezeni pojmu

Pojem lidské zdroje, v anglosaskych zemich termin human recourses (HR), je uzivan
v riznych vyznamech. VétSinou se jim podle Ulricha (2009, s. 40) oznacuji pracovnici
organizace, ale zarovenl znamena persondlni praci, ktera se zabyva fizenim a vedenim
pracovnikil organizace, tzn. personalni odd¢€leni ¢i odbor, ktery se fizeni lidskych zdroji
vénuje. Zajimavé popisuje lidské zdroje Plaminek (2018, str. 44) jako ,,m&kké zdroje* na
rozdil od zdrojt tvrdych — material, energie, finance. Zaroven mezi nimi definuje rozdily
v pozadavcich, kdy na tvrdé zdroje jsou jednoznacné, ale na zdroje mekkeé je urceni

vvvvvv

schématu.
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Obrazek 1 Obecny ukol tizeni lidskych zdroji

Sloufit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI
|
v ! v !
Lidskych Informacnich Materidlnich Finanénich
zdroji zdrojt zdroji zdrojt
T t | 1

4{ RiZENI LIDSKYCH ZDORIO ‘

Zdroj: Koubek, 2009, s. 17

Plaminek dale uvadi (2018, tamtéZz), Zze vyznam lidskych zdrojl neustale roste, zmifuje
jejich dulezitost pro dynamiku organizace a definuje postup pro lidské zdroje, kde je
patrny rozdil v pozadavcich a narocich u ostatnich zdrojti obecné a typu, rozsahu a nositeli

kompetenci u lidskych zdroji.

Podle Armstronga (2015, str. 43) vétsiné lidi pojem lidské zdroje evokuje vyrobni faktor,
proto je uptfednostiiovan pojem ,.fizeni lidskych zdroji* neboli management lidskych
zdrojti, ktery je pouzivan 1 v této praci. Urbancova a Vnouckova (2015, s.12) popisuji
management lidskych zdroja jako moderni koncept v oboru prace s lidmi. Fiser (2014, s.
31) uvadi, ze ,,...lidskymi zdroji neoznacujeme lidi jako takové, ale jejich potencial, ktery
mohou vyuzit v ulohdch, jez po nich pozadujeme “. Obrazek 2 ukazuje, s jakymi zdroji lze

vystacit pro ucely managementu lidskych zdrojt.

14



Obrazek 2 Trojuhelnik lidskych zdroji

Typy lidskych zdrojt

Vlastnost

U

Postoje Schopnosti

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

1.2 Historie a vyvoj

Personalni prace se historicky zacala objevovat ve dvacatych letech 20. stoleti. Sikyt
(2014, s. 33) ji Cleni na tfi etapy. Nejprve v souvislosti s prumyslovou vyrobou, kdy byly
lidské zdroje pouze pracovni silou vyvstala nutnost stanovit normu pracovniho vykonu.
Rozd¢€lenim prace do jednoduchych pracovnich tkonti doslo k vytvofeni pracovniho
postupu v urcitém €ase. To znamenalo moZnost zaméstnavat nekvalifikované pracovniky,
¢imz se snizoval naklad na préci. Personalni administrativa je prvni koncepci personalni
prace a souvisi zejména s administrativnimi Ukony v personalni evidenci (planovani,

zauceni pracovnikd, pofizovani a uchovavani dokumentt apod.).

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

20. stoleti.

Organizace zfizovaly persondlni utvary, které se zabyvaly i1 dalSimi ¢innostmi jako
hodnoceni a vzdélavani pracovniki. Jak uvadi Urbancovéa (2015, s. 15) ,,...je stdle malo

pozornosti vénovano dlouhodobym a strategickym otdzkam®.
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Tteti vyvojovou etapou je fizeni lidskych zdroji, kde je uplatiiovan strategicky pfistup,
berou se v uvahu vnéjsi vlivy, které se méni — ekonomické, socidlni, technologické,
politické, demografické, ptirodni apod. I kdyz Koubek uvadi (2009, s. 32), Ze vSechny
ukony, které¢ se tykaji prace a zaméstnancti by mély byt soustfedény v jednom utvaru,
ktery bude vystavén podle potieby organizace, autorka prace se domniva, ze personalni
prace neni pouze vysadou téchto utvarti, ale i manazerti na vSech stupnich fizeni. Tabulka

1 piehledné vyvojové etapy personalni prace shrnuje.

Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
administrativa Fizeni zdroju
Od desatych az o v ras . Od osmdesatych az
Obdobi dvacatych let 20. od Ct},]rl,catyCh az . | devadesatych let 20.
. padesatych let 20. stoleti ,
stoleti stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda Unikétni bohatstvi

Personalni prace

Jak zaméstnavat?

Jak vyuzivat?

Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 32

Ulrich (2009, s. 45) zdGraziiuje smiSenou roli personalistd, neni to piechod od
administrativni role k fizeni lidskych zdroji, ale jednd se o komplexni cinnosti
managementu lidskych zdroji a je potfeba se na podstatu jejich naplni v organizaci
zam¢éfit. ,,Personalisté se museji naucit byt jak strategicti, tak operativni, zaméreni na

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

2 Zaméstnavatel versus zaméstnanec

Vliv na vztah zaméstnavatel a zaméstnanec obecné mély v Ceské republice po roce 1989
zejména politické zmény. Privatizaci stdtniho majetku dosSlo k rozvoji soukromého
sektoru jak ve vyrobnich podnicich a spolecnostech, tak v podnikdni Zivnostniki.
Diilezitym milnikem byl predevsim vstup Ceské republiky do Evropské unie, kdy doslo
k implementaci mezinarodniho prava do ¢eskych zakonl a smérnic. Zmény ve velké miie

ovlivnily 1 oblast pracovniho prava.
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2.1 Pracovni pravo

Pracovni pravo upravuje zavislou praci a je tvofeno tfemi oblastmi: individualnim
pracovnim pravem, kolektivhim pracovnim pravem a pravni upravou zameéstnanosti.

Podle Pichrta (2021, s. 51) jsou zakladnim pramenem ¢eského pracovniho préava:

normativni akty
mezinarodni smlouvy
néalezy Ustavniho soudu
nafizeni a smérnice EU

kolektivni smlouvy

NN NN SR

vnitini predpisy zakladajici prava zaméstnanct

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

prace.

Pravni Gprava zameéstnanosti, kde je regulovdno pravo na zaméstnani, je upravena
zakonem ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozd¢jSich predpisii (codexis, cit.
2022-06-13). Podle Pichrta (2021, s. 79) lze definovat znaky zéavislé prace tak, jak je

uvedeno v obrazku 3.

Obrazek 3 Znaky zavislé prace
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zavisla prace

je konéna:

- osobné
- jménem zameéstnavatele
- ve vztahu nadiizenosti
zaméstnavatele a podiizenosti
zameéstnance

- podle pokynti
zaméstnavatele

za uplatu soustavné

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

LUcastniky (subjekty) pracovné prdavnich vztahu jsou predevsim zaméstnavatelé
a zameéstnanci, dale mohou byt ucastniky techto vztahii také zastupci zamestnancii, jimiz
Jjsou odborové organizace, rady zaméstnancii a zastupci pro oblast bezpecnosti a ochrany

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

Pravni uprava v soucasnosti vychéazi ze samostatnosti pracovniho prava viici obanskému
a obCansky zakonik lze pouzivat na pracovnépravni vztahy pouze na principu subsidiarity

(podptirnosti).
2.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji, jak jiz uvadi kapitola 1.2, je tfeti koncepci personalni prace.
»wPostupujici globalizace, zostrujici se konkurence, rozvijejici se technologie, meénici se
pozadavky zakazniki, to jsou faktory, které principialné zménily pristup organizaci

k Fizeni a vedeni lidi.* (Siky¥, 2014, s. 34)

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

- autoritativni (vedouci pracovnik rozhoduje, pracovnikiim zadavéa ptikazy)
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- demokraticky (spole¢né tfeSeni problému, vzijemny respekt, zaméestnanci jsou
zapojeni do rozhodovani)

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

- pfistup pfizptsobeni (fizeni podle konkrétni situace, rGzné modely — situacni

vedeni, rozhodovaci model, kontingencni model apod.)

Lze se ztotoznit s ndzorem Muzika a Krpalka (2017, s. 123), ze zaméstnanci sice
z ekonomického hlediska piedstavuji investici, ale produkuji pfidanou hodnotu. Aby tato
hodnota byla co nejvétsi, je v kazdé organizaci potieba strategie lidskych zdroji. Na
zakladé¢ ménicich se podminek, zejména vnéjSich vlivl, je potieba vyvijet aktivity
k uspokojovani potfeb zaméstnancti. K tomu jsou uréeny nastroje fizeni lidskych zdrojd,

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

Obrazek 4 Nastroje lidskych zdroji

Pracovni vykon

Motivace

Legenda

(A) Strategie fizeni lidskych zdroji

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

(D) Ziskéavani, vybér, piijimani a adaptace pracovnikii
(E) Hodnoceni pracovniki

(F) Rozmist'ovani, povySovani a propousténi pracovnikii
(G) Odmeénovani pracovnikt

(H) Podnikové vzdélavani

(I) Péce o pracovniky a pracovni vztahy

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

Fungovani fizeni lidskych zdrojii vymezuji rdzné modely fizeni lidskych zdroji. Mezi
nejznaméjsi z nich podle Sikyfe (2014, s. 35) patfi Michigansky model, Harvardsky

model a Evropsky model.

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

a neustale jeho schopnosti rozviji, jak zndzoriiuje nasledujici obrazek.

Obrazek 5 Michigansky model fizeni lidskych zdrojt

b< e >
— _—

Zdroj: Sik)?f, 2014, s. 36, upraveno autorkou prace

Harvardsky model, ktery zaloZzili Beer a kol. v roce 1984 (Armstrong, 2015, s. 53) podle
Dvotakové a kol. (2007, s. 7) vychazi z podstaty komplexniho a strategického ptistupu
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k zaméstnanctim a klade diiraz na rozhodnuti a ¢innost manazeri, ktefi maji na vztah mezi
organizaci a jejimi zaméstnanci vliv. Zplsoby fizeni lidskych zdroji museji zvazit zajmy
vSech zainteresovanych stran a vliv vnitinich i1 vnéjsich situa¢nich podminek vysvétluje

Siky¥ (2014, s. 37) a ndzorné uvadi ve schématu Obrazek 6.

Obrazek 6 Harvardsky model fizeni lidskych zdroji

4 N .
Zainteresované |
strany B
Zasady a
Vysledky
\ / postupy N Dlouhodobé
v fizeni lidskych o
4 N ’ zdroja disledky
lidskych zdrojt !
Situaéni
faktory
4— -------------------------------------------------------------------------------------
. J

Zdroj: Sikyi (2017, s 37)

Zakladem Harvardského modelu, jak uvadi Urbancova (2015, s. 28)“...je interakce
zainteresovanych stran (akciondri, management, zaméstnanci, odbory, vlada)
a situacnich faktorii (charakteristika lidskych zdroju, podnikova strategie a podminky,
politiky managementu, trh prace, odbory, technologie ukolii, zakony a hodnoty existujici
ve spolecnosti“. Poprvé je tu zminéna funkce liniovych manazert a jejich dilezita

spoluprace s personalisty.

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

pravniho prostiedi, odborl a spolecenské odpoveédnosti a charakterizuje ho:

v' dialog mezi socialnimi partnery
v' diiraz na spolec¢enskou zodpovédnost
v" multikulturni organizace

v podil na rozhodovani
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v" soustavné vzdélavani

Sikyt (2014, s. 38) vysvétluje, Ze americké pojeti modelt fizeni lidskych zdroji je
univerzalistické s pfedpokladem ,nejlepsi praxe™, kdezto evropské pojeti je spiSe
kontingen¢ni a podporuje predpoklad ,nejlepSiho ptizplisobeni®, zaroven zdlraziuje
existenci americkych a evropskych organizaci v odlisSnych podminkach. Evropsky model

znédzornuje Obrazek 7

Obrazek 7 Evropsky model fizeni lidskych zdroj

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

Strategie organizace ]

Strategie lidskych zdrojt Systém fizeni lidskych zdroja

o /

Zdroj: Sikyt, 2014, s. 39

,»VSem modelum managementu lidskych zdrojii je spolecné, ze zdiiraznuji dominujici viiv
vnéjsSich faktorii, nutnost implementovat strategie, jednosmérny soulad ve smeéru od
strategie k cilum a planiim Fizeni lidi a omezené moznosti vlivu manazZeru na strategické

volby.* (Dvorakova a kol., 2007, s. 8)

V souvislosti s rozvojem fizeni lidskych zdroji se v soucasné dobé mezi odborniky ve
svéte diskutuje o tom, jaky miize mit vliv na fizeni lidskych zdroji néstup digitalizace
a online platforem, zda je tfeba mozné ptidélovat tikoly zaméstnanci bez lidského zasahu
s naslednou automatizovanou zpétnou vazbou. Ocekava se, Ze digitalizace fizeni lidskych
zdrojl urcité zmeéni organizaci prace a bude mit vliv na pracovni mista a pracovni vztahy
(Specialni vydani mezinarodniho ¢asopisu pro fizeni management lidskych zdroja, 2018

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

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

k jejich konkrétni praci €i jejim ¢astem a charakteristikam.

Za faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost se povazuji finan¢ni ohodnoceni (véetné
benefitll), moznost kariérniho rozvoje, pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti, charakter
a jednani pfimého nadfizeného a v neposledni fad¢€ i o vlastni obsah prace. Roli zde hraji
moznost ziskavat pozitivni zp€tnou vazbu napt. ve formé osobni pochvaly, dilezité jsou
stale vice pracovni podminky, celkova atmosféra v organizaci a jeji pravidla, a zvlasté u

nékterych druht prace je vyznamny 1 aspekt bezpecnostni ¢i ochrany zdravi.

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

¢lovéka toto oddélovat.

Z hlediska vysledki miry pracovni spokojenosti na vlastni vykonost pracovnika je obecné
pfijiman fakt ,pfimé¢ umeéry“, tedy ze pracovni vykon spokojenych pracovnikl je
vyznamné lep$i a méné se zde vyskytuji 1 dalsi efekty jako napf. CastéjSi absence.

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

Zameéstnavatelé pti hodnoceni spokojenosti obvykle vyuZivaji rozhovory s pracovniky pii
hodnoceni spojeném s odménovanim, ¢asté jsou rovnéz rizné ankety mezi zaméstnanci.
VSe ma za cil nalézt z pohledu zaméstnavatele ptileZitosti k pozitivn€ vnimanym zménam
v organizaci, pfi¢emz je nutné respektovat vySe uvadéné rozdily a odliSnosti jednotlivych

pracovnikd.

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

kontroly pfi ovlivilovani postojii pracovnikll a zdlraznuje uspéch nebo netspéech.
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3 Lidské zdroje ve verejné spravé

Vetejnou spravu lze struéné charakterizovat jako spravu zalezitosti, vykondvanou
institucemi vefejné spravy za ucasti obandl a v jejich prospéch. Podle Spacka (2017,
s. 193) se jedna o poskytovani veiejnych sluzeb, jejichz uzivatelem je vefejnost jako
socialni subjekt. Jsou to ¢innosti, které vykondvaji instituce ¢i organy vetejné spravy za
dosazenim urcitého cile, zejména zabezpeceni vykonné moci ve staté. K témto cinnostem
patii vykonné, podzdkonné a nafizovaci ukony, jimiz dochdzi k naplnéni cild (tkoll),
které¢ vyplyvaji ze zdkonii a které si vefejna sprava dale konkretizuje. Vetejna sprava
zabezpecuje oblast spravné politickou, hospodaiskou, socialni a kulturni. (MVCR, 2021,

s.3)

Instituce vetejné spravy jsou predevSim stat, jiné subjekty ze zakona, vefejnopravni
korporace, vefejné ustavy a vefejné podniky, statni fondy, nadace a nadacni fondy,
obecné prospéSné spolecnosti a vefejné vyzkumné instituce. Statem je myslen prezident
republiky, vlada, ministerstva, jiné spravni ufady s celostatni pisobnosti, organy
samospravy — organy uzemnich samospravnych celkl (obci a krajti), profesni organy a
organy vysokych skol, vefejné bezpe€nostni sbory. Stat tak vykondva statni spravu
napiimo. Pokud statni spravu vykonédva jiny subjekt ¢i orgdn nez stat, lze hovofit
o vykonu nepiimém, kdy stat deleguje spravu zejména na obce a kraje. V Ceské republice
existuje smiSeny model vykonu vefejné spravy, ke kterému doslo v ramci reformy tizemni
vetejné spravy v 90. letech minulého stoleti. Byly zruSeny okresni ufady, vykon statni
spravy byl pienesen, zejména uzemni samospravné celky podle principu decentralizace —
prenos kompetenci ze statni spravy na samospravu a dekoncentrace — pfenos kompetenci
z vyS$i urovné na niZsi stupen statni spravy.

Vefejna sprava se déli na (jiz vySe zmin€nou) statni spravu a samospravu. Samospravu
vykonavaji obce a kraje v zajmu svém a v z4jmu obc¢ant, kteti na izemi samospravnych
celkii ziji. Samospravnost obci a kraji je definovdna zdkony o obecnim a krajském
zfizeni. Obce a kraje jsou vefejnospravni korporaci, maji vymezenu hranici izemi, mohou
mit vlastni majetek, hospodatit podle svého rozpoctu, staraji se o rozvoje svého tzemi

a zabyvaji se potfebami svych ob¢anti apod. Jsou spravovany zastupitelstvem a pfi plnéni
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svych ukoll a cili vzdy chrani vefejny zdjem v souladu se zdkonnou legislativou,

zejména Ustavou CR a zadkonem o obcich.

V poslednim desetileti je pozornost uprena k tématim, jako je zvysovani vykonnosti
a kvality verejné spravy, zkvalitnovani spoluprace, zlepsovani image verejné spravy

a omezovani centralistickych tendenci . (Krbova, 2017, s. 13)

3.1 Vyvoj verejné spravy z hlediska lidského kapitalu

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

v souladu se vzdélanim, zkuSenostmi a praxi zaméstnance.

V &ervnu 1990 vlada se vlada CR usnesla na ukonéeni ¢innosti ndrodnich vyborti ve viech
stupnich a v listopadu 1990 se uskutecnily prvni svobodné parlamentni volby. Doslo
k ptijeti zakontl o obcich a okresnich ufadech a o volbach do zastupitelstev obci. Na obce
presel majetek, moznost samospravy a vliv na ur€ovani izemniho rozvoje. Krajské trady
zanikly a vykon statni spravy byl delegovan na tfady okresni. V roce 1991 se Ceské
a Slovensk4 federativni republika rozdélila na samostatné staty. V dlouhém obdobi
dalsich 6 let jiz samostatné Ceské republiky dochéazelo k vytvateni mnoha koncepci az
byl vroce 1997 schvéalen zédkon o vytvofeni vyssich izemnich samospravnych celki.
Jednou =z priorit vlady v Cervenci 1998 byla reforma vefejné spravy s preferenci
spojeného modelu vykonu vetejné spravy. V roce 2001 doslo ke korekcim v ndzvu kraji
a kuzemnimu vymezeni na 14 spravnich obvodi. K vytvofeni vys$Sich zemnich
samospravnych celki se pak vaze nove pfijata legislativa, zejména novela zakona

o obcich, o krajich, o volbach do zastupitelstvech kraji a o rozpoctovych pravidlech
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uzemnich rozpoctl. Nasledovala delimitace zamé&stnanct a agend z izemnich pracovist,

urceni sidel krajskych ufadl a jejich materialné-technické zabezpeceni.

., Statni sprava predala velky rozsah pusobnosti (kompetence a zrizovatelské funkce) na
samospravy, tedy kraje a obce. Z ministerstev bylo prevedeno na kraje celkem 2641
organizact, z toho cca 2400 z resortu Skolstvi (prvni etapa reformy, rok 2001) a ze
zanikajicich okresnich uradu bylo prevedeno k 1. lednu 2003 na kraje dalsich 551
organizaci, z toho cca z 50 % tvorily organizace poskytujici socialni sluzby (druha etapa
reformy, rok 2002). Z organii statni spravy (predevsim okresnich uradu) preslo celkem

cca 13 tisic funkcnich mist na obce a dalsi cca 2 tisice funkcnich mist na kraje . (Vlada

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

Dalsi fazi reformy, jak uvadi Postranecky (2003, str. 18) bylo v roce 2002 pftijeti zdkona
o vzniku obci s povéfenym Ufadem a obci s rozsifenou plisobnosti k zajisténi vykonu
statni spravy v $irSim uzemi. Od ledna 2003 ukoncily ¢innost vSechny obecni urady

a vykon agend statni spravy presel na obce s rozsitenou piisobnosti ¢i povéfenym uradem.

Konkrétné v okrese Most doslo ke zruseni okresniho ufadu a vykon agend statni spravy
prevzala mésta Most a Litvinov. Jednalo se o agendy registru vozidel, fidi¢skych priukazi,
obcanskych prukazi a cestovnich dokladd, agendy zivnostenského tradu, Zivotniho
prostiedi, krizového tizeni a agendy socialnich véci. Finan¢ni a organizaéni zajisténi nad
pfechodem zaméstnancl a majetku okresnich uradi prevzal stat, stejné¢ tak doposud na
vykon stitni spravy v pienesené plisobnosti poskytuje obcim kazdoro¢ni finanéni

piispévek.

Reformou doslo k vytvoteni nové organizacni struktury Meéstského Gfadu v Litvinove,
coz sebou piineslo vznik novych odborli a novych pracovnich kolektivl. VétSina
pracovnikl agend statni spravy do Litvinova zacala dojizdét z Mostu a okolnich obci.
Tato zména méla velky vliv na pracovniky tfadu, byla nutnd jejich rychld adaptace na
nové pracovni podminky a pracovni prostfedi. Rozhodnuti centralnich Gfada o pfechodu
agend na obce s rozSifenou pusobnosti bylo koncipovano pfedevSim organizaéné ve

vztahu k vykondvanym agendam a vefejnosti (obcanlim), vliv na lidské zdroje optimalné

feSen nebyl.
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Tieti faze reformy vefejné spravy ovlivnil 1. kvétna 2004 vstup Ceské republiky
Evropské unie. Zacala probihat implementace evropskych pravnich ptedpisii a smérnic
do ¢eského pravniho fadu s velkym dopadem na kvalifikaci pracovnikii vetejné spravy
s moznosti vyuziti evropskych dotac¢nich titult. K pravni upravé zaméstnancu vetejné
spravy doslo zejména schvalenim sluzebniho zdkona a zdkona o ufednicich uzemnich

samospravnych celki.

RozloZeni vefejné spravy v Ceské republice je podle Spacka (2017, s. 144) piehledné

zpracovano v tabulce 2.

Tabulka 2 Spravni systém CR

Uzemni troveii (dle Priklady instituci Samosprava/Statni sprava
platného spravniho
¢lenéni)
Narodni v" Ministerstva a jejich dekoncentraty statni sprava
v Jiné UstFedni organy statni spravy statni sprava
v’ Agentury statni sprava (ve specifickém
postaveni)
v' Nékteré komory samosprava (zajmova)
Krajska v' Kraje a jejich Ufady samosprava, statni sprava
v' Dekoncentraty (finanéni Ufady, urady statni sprava
prace, inspekce)
Okresni v" Dekoncentraty (finanéni Ufady, ufady statni sprava
prace, inspekce)
Mistni v" Obce, mésta, statutdrni mésta a jejich samosprava, statni sprava
méstské ¢asti/méstské obvody
v" Dobrovolné svazky obci samosprava
v Uzemni pracovi$té dekoncentratd statni sprdva
v' Vojenské Gjezdy samosprava a statni sprava
(ve specifickém rezimu)

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

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

s. 49).
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V priibéhu posledniho desetileti je ve vefejné spraveé podle Krbové (2017, s. 7) kladen
diraz na management zmén (Change Management), ktery souvisi snovymi
spolecenskymi, technologickymi a politickymi trendy a pravé ,izeni zmen vyZaduje
kompetence v podobé souboru znalosti, dovednosti, zkuSenosti, nadSeni a forem

chovani*.

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

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

Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) vydala v prosinci 2021 studii
Public Employment and Management 2021: The Future of the Public Service (OECD,
2021, cit. 2022-06-15), ktera se tyka budoucnosti prace ve vetejné sprave a flexibilngjsiho
ptistupu k fizeni lidskych zdroji. U zaméstnancl vefejné spravy budou nabyvat na
vyznamu kromé technologickych a digitalnich kompetenci i potfeba vétsich kognitivnich,
socialnich a emociondlnich dovednosti, jakymi jsou schopni ulit se a zvladat
nejednoznaéné situace (napf. pandemie covidu-19). Usp&$na transformace veiejné spravy

bude zaviset 1 na zajisténi kvalitnich vedoucich zaméstnanct.

3.2 Ziskavani zaméstnancu

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 272) je ziskavani zaméstnanct procesem vyhledavani
arozhodovani o tom, kteti uchazec¢i budou do organizace piijati. Ziskat zamé&stnance je
mozné z vnitinich nebo vnéjsich zdroji. Z vnitinich zdroji je v instituci vetejné spravy
mozné zamé&stnance piesunout na zdkladé jeho vyhodnocenych schopnosti, dovednosti
Z vng¢jsich zdroji lze uchazece oslovit zvefejnénim informace o nabidce zaméstnani
prostiednictvim webovych stranek instituce, socidlnich siti, inzerovanim v mistnim tisku,
na pracovnich serverech, sttednich a vysokych Skoléch, aradech préce, ifedni desce apod.
Nabidka zaméstnani u organizaci vefejné spravy obsahuje nazev pracovniho mista,
pozadavky na uchazece (vzd€lani, praxi, specifické dovednosti a znalosti apod.),

podminky vykonu prace, platové zarazeni, zaméstnanecké vyhody. Souc¢asti nabidky pak
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je vycet pozadovanych dokumentii zejména Zzivotopis, vypis z rejstiiku trestl, doklad
o dosazeném vzdélani. Nésleduji informace do kdy mohou uchazeci zaslat ¢i osobné
podat zadost o zaméstnani nebo piihlasku k vybérovému fizeni, soucasti jsou dale udaje
o odpovédné kontaktni osobé (jméno, e-mailové adresa, telefon). Ptikladem uvedeni

nabidky zamé&stnani na socidlnich sitich je Obrazek 8

Obrazek 8 Nabidka zaméstnani na oficialnim facebookovém profilu Mésta Litvinova

Zdroj: vlastni
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Mezi nejb&znéjsi pouzivané metody ve vefejné spravé patii vycet podle Sikyie (2014,

s.102):

hodnoceni zivotopisu
vybérové fizeni (pohovor)

testovani uchazecu

<N S X

- assesment centre (forma skupinovych aktivit i individudlnich tkoli vedoucich

ke zjisténi, jak  si uchazeci vedou pii tymové praci).

Po vybéru uchazece nésleduje piijimani pracovnika a v souladu se zakonikem prace
vznika pracovni pomér, ktery se zaklada pievazné pracovni smlouvou nebo jmenovanim

(Pichrt, 2021, 5. 215).

3.3 Povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance

Z pracovniho poméru vyplyva zaméstnavateli a zaméstnanci velky soubor prav

a povinnosti.

Pichrt (2021, s. 193), krom¢ jednozna¢né povinnosti zaméstnavatele praci zaméstnanci
piidélovat podle pracovni smlouvy, jmenuje dalsi: rovné zachazeni a zdkaz diskriminace,
ochranu osobnich prav zaméstnance, ochranu osobnich tdaji zaméstnance a povinnosti

zaméstnavatele k zastupclim zaméstnanci (odborovym organizacim).

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

zamestnavatele apod.

Specifické povinnosti pak maji ve vefejné spravé statni zameéstnanci a zaméstnanci

uzemnich samospravnych celk.
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3.4 Zpétna vazba mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci

Zékladnim nastrojem fizeni a rozvijeni zaméstnancii je zpétna vazba. Je soucasti
komunikace mezi vedoucim pracovnikem a tymem zaméstnanct, ale i mezi zaméstnanci
navzdjem. PfindSi moznost oteviené komunikace v organizaci, posiluje vztahy na
pracovisti a rozviji schopnosti a dovednosti zaméstnancli. Zpétna vazba mezi
zaméstnavatelem, resp. vedoucim pracovnikem a zaméstnancem ma vétSinou formu
hodnoceni. Podle Koubka (2009, s. 219) ma hodnoceni probihat na zakladé piesné
vydefinovanych cili prace zaméstnance a vytvofeni podminek pro jejich dosazeni. Cile
by mély byt ovétitelné a podnétné a mely by byt pisemné a jednoznaéné formulovany.
Hodnoceni mlize byt pisemné (¢iselné napt. zndmkované jako ve Skolach, slovni nebo
grafické). Mozné je i hodnoceni pracovnika formou dotazniku (ano-ne), tato metoda je
vSak organizacich vefejné zpravy pouzivana minimalné, z diivodu Sirokého rozpéti
vykondvanych agend by byla Casové ndaro¢na. Nejznaméjsi a ve vefejné sprave
nejpouzivanéjsi metodou je metoda sebehodnoceni zaméstnance a hodnotici pohovor,
kdy je zaméstnanec hodnocen nadfizenym pracovnikem. Od pisemného hodnoceni se

v prubehu let upousti.

Podle Kulhavého a kol. (2017, s. 176) by mél byt hodnotici pohovor motivaéni,
s analyzou dosavadnich vysledkl prace s vyhledem na rozvoj a budouci pracovni cile
zaméstnance. Ve vefejnospravnich organizacich motiva¢né hodnotici pohovory probihaji
periodicky za urcitd obdobi vétSinou jako podklady pro odménovani zaméstnanct.

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

Meésto Litvinov je uzemnim samospravnym celkem, to znamena, ze uskutecfiuje
samostatnou pusobnost, vykonava tedy samospravu — na izemi obce spravuje zalezitosti

svych obc¢ant, naklada s majetkem a ma vlastni finan¢ni prostredky.

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

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

meésta zatazeni do méstského ufadu. Méstsky ufad je spravnim orgédnem, vykonédva

plsobnost v oblasti vefejné spravy. (Potcsil a kol., 2021, s. 670)
4.1 Planovani lidskych zdroji na méstském uradu

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

obsahuje:
v' planovani potieby zaméstnancii

v' planovani pokryti potfeby zamé&stnancli — mozné zdroje pracovniki

v" planovani personalniho rozvoje zaméstnanc.
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Obrazek 9 Organizaéni struktura MU Litvinov

1. MISTOSTAROSTKA

STAROSTKA

—

Utvar interniho auditu

P 2. MISTOSTAROSTA

TAJEMNICE

Y

-

pracovisté krizového Fizeni

PovéFenec pro ochranu osobnich ddaji a

—i-l['lsek kancelife starosty

—»

(Odbor investic a region. rozvoje

(dbor kancelife tajemnika

(Odbor spravnich evidenci

ioddéleni investic

oddéleni organizaéné personalni

loddéleni strategického rozvoje a Urad
uzemniho planovani

oddéleni matriky a evidence obyvatel

oddéleni voitinich véci a pfestupki

oddéleni registru fidiéd

oddéleni registru vozidel

oddéleni spravni

1

(Ddbor naklidini s majetkem

oddéleni pravni

energetik

Odbor stavebni arad

loddéleni spravy a evidence majetku

stavebni Grad

—bl{}dhnr systémového Fizeni

usck pozemki

usck méstskych sluzeb

Gsck spisové sluzby, administrativy a
vyvlastiiovaci Gfad

usck Stiedisko zimni stadion

usck pamatkove péce

—DI{}dhnr Zivotniho prostiedi

>

Odbor socidlnich véci a Skolstvi

—PI() dbor abecni Zivnostensky hiad

(Odbor finanéni

oddéleni socialni prace

lseck rozpoétl a Gfetnictvi

oddéleni socialné pravni ochrany déti

lsek poplatki a pohledavek

usck Skolstvi, sportu a kultury

Zdroj: vlastni

Prvnim krok Litvinov™

(Organizaéni slozka " Socidlni sluzby

Na Méstském ufadu Litvinov patii oddéleni organizacné personalni do odboru kancelare

tajemnika, protoze tajemnik Ufadu ve své zdkonné plisobnosti uzavira novy a ukoncuje

pracovni pomér, stejné jako stanovi platy vcetné vSech jeho slozek zaméstnancim

zatfazenych do meéstského tufadu. Oddéleni vede piesné popisy pracovnich mist

s pracovnimi tkoly dané platnou legislativou a potfebami tfadu. Tim je vymezena role

a postaveni zaméstnance v tfadu. Oddéleni dale vede personalni a mzdové agendy vSech
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zaméstnanc Ufadu, evidenci vzdélavani uUfednikl, zajistuje pfipravu a povinnych
zkousek odborné zpusobilosti ufednikli, organizuje dal$i vzdélavani zameéstnanct,

zabezpecuje oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.

Proces planovani potfeby zaméstnanct na ufadu probihd v rovin€ spoluprace tajemnice,
odd¢leni organizac¢né persondlniho a vedoucich odbori. Souvisi s organizac¢ni strukturou,
poctem pracovnich mist v zavislosti na druhu vykonavanych agend. Je ovliviiovan
zejména novymi pravnimi piedpisy, ze kterych plyne Gradu jako zaméstnavateli zajisténi
novych povinnosti. Planovani zameéstnanci vychazi z jednoznacného cile: zajisténi
vykonavanych agend pro vefejnost. Je stanoven skutecny stav zaméstnancl a pocita se
s predpokladanymi nastupy zaméstnanct (po matetské a rodi¢ovské dovolené) a odchody
zaméstnancl (do starobniho dichodu, na mateiskou nebo rodicovskou dovolenou, se

skon¢enim pracovniho poméru apod.).

Meéstsky urad Litvinov vyuziva k pokryti potfeby zaméstnancli vnitfnich zdroji
zaméstnancl, umozinuje prestup zaméstnance na jiné pracovni misto v souvislosti s jeho
pracovnim vykonem, znalostmi a zkuSenostmi, a umoziuje tim jeho kariérni postup na
naro¢néjsi pozici. Vyuzivani potencidlu vlastnich zaméstnancl je pfinosné z hlediska

z hlediska adaptace zaméstnanct, znalosti prostfedi a fungovani méstského uradu.

V poslednich dvou letech je problematické ziskdvani zaméstnanct pro ufad z vnéjSich
zdrojii. Pocet uchazecli o zaméstnani na ufadu se snizuje, dochazi k opakovanému
vyhlasovani vybérovych fizeni a vyzev. Mezi diivody nedostatku uchazecl o praci na
ufadu patii financni ohodnoceni. Platové poméry zamé&stnancii jsou urceny Nafizenim
vlady ¢. 347/2017, Sb. o platovych pomérech zaméstnanci ve vefejnych sluzbach
a sprave (2022, s. 30), podle néhoz jsou zatazeni do platovych tiid podle katalogu praci

a do platovych stupni podle zapocitatelné praxe v oboru.

To ovliviluje zejména ziskavani absolventl stfednich a vysokych §kol. Dal§im divodem
je zvySovani pozadavkll na odbornost zaméstnancli vlivem zmén pravniho prostiedi
a digitalizace vefejné spravy. S velkou fluktuaci a nedostatkem zaméstnancii se Urad
potykd zejména v oblasti socidlni prace. Na zaméstnance jsou kladeny vysoké

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

pracovni zdroje na izemi mésta.

Personalni rozvoj zaméstnancti ufadu je zamétfen na kvalifikacni pfipravu k vykonu
pracovnich Cinnosti a rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnance. Probiha formou
Skoleni a kurzl. Je vymezen pravnim rdmcem, ktery stanovuje povinné vzdélavani
zaméstnanct tfadu (odborna zptisobilost, vzdélavani Gfednikli izemnich samospravnych

celkl) a potfebami ufadu v ramci vykonu jednotlivych agend.

4.2 Odbornost a vzdélavani zaméstnancu

Dvotakova a kol. definuji vzdélavani pracovnikii jako ,,...soubor cilenych, védomych
a planovanych cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti
a schopnosti (pracovnich zpiisobilosti) a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani

pracovniky organizace.” ( 2007. s. 286).

Systém vzdélavani zaméstnancti Méstského tfadu Litvinov upravuje zakon ¢. 312/2002
Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celkil a 0 zméné nékterych zdkonl (Codexis,
online, cit. 2022-06-10). Zakon definuje povinna vzdélavani ufednikli, mezi kterd patii:
vstupni vzdélavani, prubézné vzdélavani, ptiprava a vykonani zkousky zvlastni odborné
zpusobilosti a vzdé€lavani vedoucich ufednikd vcetné Casovych lhut. Personalisté na
zaklad€ vypracovaného vzdélavaciho planu s ¢asovym rozvrhem povinna Skoleni eviduji.
Zaméstnanci ufadu jsou povinni v ramci pribézného vzdélavani absolvovat 18 dnli
vzdélavacich programt po dobu tii let. Vzdélavani poskytuji pouze akreditované subjekty
prostfednictvim akreditovanych vzdélavacich programii. Akreditované programy jsou
uzce specializované podle spravnich ¢innosti e nereflektuji skute¢ny obsah vykonu agend
v uzemnim samospravném celku. Chybi akreditace u vzdélavacich programii zaméfenych
na rozvoj a ziskani dovednosti v oblasti ,,soft skills*, tzv. mekkych dovednosti (budovani
tymu, asertivni jednani, flexibilita, komunikacni dovednosti, schopnost adaptace na
zmény apod.), které jsou u zaméstnancti ufadu ve velké oblibé urcité¢ by do povinného
vzdelavani byt zafazeny mély. Mésto Litvinov (jako kazdy izemni samospravny celek)
musi ze svych finan¢nich prostfedkii financovat povinnd akreditovana Skoleni
zaméstnancl, vzdélavaci programy u potfebnych mékkych dovednosti jsou pak pro

rozpocet mésta narocné zejména v ekonomické situaci soucasné doby. Utad vyuziva
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k rozvoji vzdélavani v uvedenych oblastech i dotacnich tituld, téch je vSak k dispozici

velmi omezené mnozstvi.

Podle koncepce Klientsky orientovana vetejnd sprava 2030 je feSenim ,,... vytvorit
nastroje pro definovani novych parametru vzdélavani uredniku vizemni verejné spravy,
které budou zaméreny na Sirsi spektrum praktickych znalosti a dovednosti, nez vyzaduje
momentdlné zastavané pracovni misto, na rozvoj osobnostnich charakteristik
zaméstnancii, na formovani jejich postojii, hodnotovych orientaci a chovani v souladu

s firemni kulturou verejne spravy. (MVCR, 2021, str. 84, cit. 2022-07-02)
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5 Priizkum spokojenosti zaméstnanci Méstského tradu

Litvinov

Hlavnim cilem praktické casti bakalatské prace je zjisténi, zda jsou pracovnici Méstského
ufadu Litvinov ve svém zaméstnani spokojeni. Zjisténd mira pracovni spokojenosti je
dulezita pro strategii fizeni lidskych zdroji na ufadu a miize byt v€asnym upozornénim
na problémy v pracovnich vztazich. Prizkum mé poskytnout zpétnou vazbu od
zaméstnancl, kterou pak zaméstnavatel mize promitnout do opatieni vedoucich ke
zlepseni stavu. Prakticka cast je rozdélena do tii kapitol. Prvni kapitola se vénuje navrzené
metod¢ priazkumu a zkoumané skupin€. Ve druhé kapitole jsou zpracovany vlastni

vysledky prizkumu a posledni kapitola vysledky analyzuje a vyhodnocuje pomoci

tabulek a grafli. Pro zjisténi cile byly formulovany dvé vyzkumné otazky.
VOI: Jaky je soucasny stav pracovni spokojenosti zaméestnancti méstského uradu?

VO2: Jaké je mira vlivu faktorti pracovni spokojenosti na pracovni spokojenost

zameéstnancu méstského uradu?
5.1 Metoda prizkumu

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

fungovani aradu.

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

Pro vyzkum mezi zaméstnanci Méstského uradu Litvinov je tato varianta optimalni. Utad

37



zaméstnava 187 pracovnikll ve stalém pracovnim poméru (bez pracovniki, ktefi maji
uzavienu dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti). Bylo odecteno 37
pracovniki stfediska Zimni stadion, protoze jsou zaméstnani v jiném pracovnim rezimu

(smény). Konec¢ny pocet respondentt tak ¢ini 150.

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

forma. K vytvofeni dotazniku je uZzito softwarového sbéru dat pomoci www.survio.com

se zaru¢enim anonymizace respondentii. Dotaznik (Ptiloha A) tvoii 18 bodu, z nich je
vlastnich otdzek 10, vymezujicich 4 (muz/zena, vek, statni sprava/samosprava a délka
pracovniho poméru), prostora pro vlastni vyjadieni, odiivodnéni 8, celkem 14 uzavienych
a 4 oteviené otazky. Pfi tvorbé otdzek bylo vychazeno z predpokladu, Ze zamé&stnanci
znaji podminky prace na méstském ufadu. Otazky jsou sestaveny podle vnitinich (napf.
vek, délka pracovniho poméru apod.) a vnéjsich faktorti (hodnoceni, benefity, pracovni
prostiedi apod.), které ovliviiuji pracovni spokojenost zaméstnancli. Na otazky je vzdy
mozné jedna varianta odpovédi. Skéla vice odpovédi na jednu otizku byla pifi tvorbé
dotazniku zavrZena z diivodu nejednoznacénosti a slozitosti nasledné analyzy vysledki.
Otazky jsou ptehledné, kratké a jasné formulované, neni cilem zaméstnance zahltit

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

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

ufadu s odkazem (linkem) na anonymni dotaznik.

Cilen¢ v Zadosti nebylo uvedeno, Ze se jedna o podklad pro bakalafskou praci autorky,
ktera je zaroveii vedouci ufadu, aby tim vysledky nebyly p¥ipadné ovlivnény. Zadost byla
odeslana v mésici ervnu a ¢as na vyplnéni byl tyden (6 pracovnich dni). Casovy prostor
nebyl velky, ale autorka prace na zaklad¢ zkuSenosti tak ucinila zdmémé (jednoduchy
dotaznik, kol zaméstnanec neodlozi stim, Ze ,Casu je dost“, blizici se doba

dovolenych).
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5.2 Vysledky priazkumu

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

Otazky, kde se mohli zaméstnanci vlastnimi slovy vyjadfit k jednotlivym castem
dotazniku vyuzilo v sekci benefity a odménovani 27 respondentl, k pracovni dobé se
vyjadiilo 12 respondentl a zavérecny prostor pro moznost vyjadieni se k cemukoliv

vyuzilo 6 respondentt.

Tabulka 3 Pohlavi

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

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

Tabulka 4 V¢k respondentt

resp(\)/:;entﬁ e v%
18-25 5 4,24
26-35 19 16,1
36-45 34 28,81
46-55 38 32,2
56 a vice 22 18,64

Tabulka 4 obsahuje odpovéd’ na otdzku €. 2 ,,Va§ vek?* a zobrazuje pocty 5 vékovych
skupin. Nejmensi skupinu zastupuje skupina 18-25 let s 5 (4,24 %) respondenty. Skupinu
26-35 let reprezentuje 19 (16,10 %) respondenti. Skupinu 3645 let zastupuje 34 (28,81
%) respondentl. Nejsilngjsi skupinu 4655 let zastupuje 38 (32,20 %) respondentti.
Posledni skupinou 56 a vice zastupuje 22 (18,64 %) respondentl. Pro vétsi piehlednost

dat je vyuzito grafického znazornéni v Grafu 1.
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Graf 1 Vék respondentti

Tabulka 5 Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru u MéU Litvinov

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

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

Tabulka 6 Typ agendy

Samosprava | Statni sprava Kombinace obou
Typ agendy 40 51 27

Tabulka 6 obsahuje odpovédi na otazku €. 4 ,,Jaky typ agendy vykonavate?* Pro
samospravu pracuje 40 respondentdl, pro statni spravu 51 a 27 respondentl pracuje

v obou agendéch.
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Tabulka 7 Spokojenost zaméstnanct s plosSnymi benefity

Spokojenost zaméstnanci s plosnymi benefity

Benefit . .

Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %
6 dni sick day 117 99,15 1 0,85
stravenky 103 87,29 15 12,71
> dni dovolen 115 97,46 3 2,54
navic
pruzna pracovni 12 94.92 6 5.08
doba
Primérna %
mira 94,7 5,3
spokojenosti

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

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

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

dovolené navic* kde je spokojeno 115 a nespokojeni jen 3 respondenti. Tteti misto

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

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

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

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

pruzna pracovni doba

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

Tabulka 8 Spokojenost zaméstnancti s volitelnymi benefity
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Spokojenost zaméstnanct s volitelnymi benefity
Benefit Vyuzivam a v
jsem v % Nevyuzivam v %
spokojeny/a
zaméstnanecky program 7 593 111 94,07
Vodafon
Multisport karta 5 4,24 113 95,76
PrlﬁE)eVV(elk na ddchodové 77 6525 44 37.29
pojisténi
e . o
Prume.rna A;.mlra » 2514 75,71
spokojenosti a vyuZziti

Tabulka 8 zobrazuje odpovédi na otazku €. 6. ,,Jak jste spokojen/a s témito volitelnymi
benefity?. Data ukazuji, Ze benefit ,zaméstnanecky program Vodafon* vyuziva ke
spokojenosti jen 7 respondentt (5,93 %) a 111 (94,07 %) jej nevyuziva. U benefitu
»Multisport karta® je spokojenych jen 5 (4,24 %)) respondentli a 113 (95,76 %) jich
benefit nevyuziva. Posledni benefit , Pfispévek na diichodové pojisténi vyuziva 77
(65,25 %) respondenti a 44 (37,29 %) ho nevyuziva. Primérnd mira spokojenosti a
vyuziti je tedy 25,14 % a nevyuziva ji 75,71 % respondentti. Pro piehlednost je vyjadieni

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

Tabulka 9 Spokojenost zaméstnancti s benefity spojenymi s pracovni pozici

Benefit Spokojenost zaméstnancu s benefity spojenymi s pracovni pozici
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Netykd se mé
Spokojeny/a | v% | Nespokojeny/a | v% pracovni v %
pozice

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

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

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

Tabulka 10 Spokojenost zaméstnancii s odménovanim

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

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

v procentech.
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Tabulka 11 Spokojenost zaméstnancii s pracovni dobou

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

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

spokojenosti je vyjadiena v procentech.

Tabulka 12 Spokojenost zaméstnancii se vztahy na pracovisti

. Spokojenost zaméstnancu se vztahy na pracovisti
Prostredi —— —

Spokojeny/a v % Nespokojeny/a v %

V rdmci oddéleni 112 94,92 6 5,08

V rdmci odboru 109 92,37 9 7,63

V ramci Uradu 103 87,29 15 12,71

. . o, s
Prumerrna A;.mlra 91,53 8,47
spokojenosti

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

Spokojenost zaméstnancu s kvalitou vybaveni v pracovnim
Typ vybaveni prostredi

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

e . o, s

Tabulka 13 obsahuje odpovédi na otazku €. 11. ,Jste spokojen/a s kvalitou vybaveni v
pracovnim prostfedi?*“. S ndbytkem a spotiebi¢i je spokojeno 107 a nespokojeno 11
respondentt. S IT vybavenim je spokojeno 96 a nespokojeno 22 respondentti. Se spole¢né
uzivané prostory je spokojeno 85 a 33 je nespokojeno. Primérna mira spokojenosti je
83,69 % a 16,31 % nespokojenosti. Zietelngjsi je zobrazeni spokojenosti dle otazky ¢. 11

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

Doporuceni zaméstnani na na MEU Litvinov

Odpoveédi respondentil v %
Ano 104 88,14
Ne 14 11,86

Tabulka 14 obsahuje odpovédi na otazku ¢. 12 ,,Doporuéil/a byste zamé&stnani na M&U

Litvinov?*. 104 respondentl odpovédélo ,,Ano* a 14 odpovedélo ,,Ne*.

Tabulka 15 Spokojenost zaméstnancti na M&U Litvinov

Spokojenost zaméstnanct na MéU Litvinov

Odpovédi respondent v %
Ano, prace m¢ bavi a napliuje 52 44,07
Ano 54 45,76
Ne, ale nehledam si jinou praci 4 3,39
Ne, nehledam si jinou praci, ale v . 4 339
pripadé lepsi pracovni nabidky odejdu ’
Ne, aktivné si hledam jinou praci 0 0

Jina: "Nejsem se soucasnou praci
nespokojend, ale z vice divodt uvazuji 1 0,85
do budoucna o zméné prace"

Jina: "Prace mé bavi, ale je neadekvatné

ohodnocena" ! 0.85

Jina: "Ano, prace m¢ bavi a napliuje,
nehledam si jinou praci, ale v pfipadé 1 0,85
lepsi pracovni nabidky odejdu"

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou
odbornou praci, v nékterych pripadech i

Sikana ze strany nadfizeného (nedtivéra ! 0.8
podfizenym, osocovani z nepravdy atp.)"

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

Tabulka 15 obsahuje odpovédi na otazku &. 13 ,,Pracujete rad/a na M&U Litvinov?*.
Odpovéd’ ,,Ano, prace meé bavi a naplituje potvrdilo 52 respondenti. Odpovéd’ ,,Ano*
zvolilo 54 respondentli. Odpovéd’ ,,Ne, ale nehledam si jinou praci‘ zvolili 4 respondenti,
a se stejnym vysledkem byla vyhodnocena odpovéd’ ,,Ne, aktivné si hledam jinou préci®.
U 4 neutralnich odpovédi zacinajicich slovem ,,Jind* je shodné vyplnén 1 respondent.

Primérna mira spokojenosti je vyjadiena v procentech.

46



Respondenti méli moznost vyjadiit své nadzory vzdy po jednotlivych ¢astech dotazniku:
nejprve po sérii otazek, které se tykaly finan¢niho hodnoceni a benefitl, pracovni doby
zakladni a pruzné, pracovniho prostiedi a v zdvéru dotazniku dostali prostor vyjadiit se

k cemukoliv podle svého uvazeni.

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

respondentll (8 %) a zavérecného prostoru vyuzilo 6 respondentti (5 %).

5.3 Analyza vysledki prizkumu

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

nasledujicich tabulek 20, 21 a 22.

Tabulka 16 Pracovni spokojenost ve vztahu k véku

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle véku radi na MéU Litvinov?

Cislo Odpovédi respondentt 18-25 v% 26-35 V% 36-45 v% 46-55 v % 56 a vice v %
1 [Ano, prace mé bavia napliiuje 2 40,00 9 47,37 12 35,29 20 52,63 9 40,91
2 |Ano 2 40,00 7 36,84 20 58,82 14 36,84 11 50,00
3 |Ne, ale nehledam si jinou praci 0 0,00 1 526 0 0,00 2 526 1 4,55

Ne, nehledam si jinou préci, ale v pfipadé lepsi

L . 0 0,00 0 0,00 1 2,94 2 5,26 1 4,55

4 |pracovni nabidky odejdu
5 |Ne, aktivné si hledam jinou préci 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Jind: "Nejsem se soucasnou praci nespokojend,

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

Jind: "Prace 'me bavi, ale je neadekvatné 0 0,00 1 %6 0,00 0 0,00 0 0,00
7 |ohodnocend"

Jina: "Ano, prace mé bavia naplriuje, nehledam si

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

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou

pracvl/,v nfekterych uprlvpadechv{ S|kefna ze stvran’y , 0 0.00 0 0,00 1 2,94 0 0,00 0 0,00

nadfizeného (nedlvéra podfizenym, osoCovani z
9 |nepravdy atp.)"
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Tabulka 16 znazorfiuje v prvnim sloupci ¢islo odpovédi. Pro statistické vyjadieni
odpovédi je zvolena nasledujici metodologie: odpovédi 1 a 2 vyjadiuji absolutni
spokojenost zaméstnanct. Odpovédi 3, 4 a 5 vyjadiuji pracovni nespokojenost. Odpovédi
6-9 nevyjadiuji ani spokojenost ani nespokojenost a z hlediska vyzkumné otazky VOI
nemaji statisticky vyznamnou hodnotu. Tabulka 16 popisuje nasledujici skutecnosti:
primérnd mira pracovni spokojenosti u vékové kategorie 18-25 let je 80 %, u vékové
kategorie 2635 let je 84,21 %, u vékové kategorie 3645 let je 94,12 %, u vékové
kategorie 4655 let je 89,47 % a u vékové kategorie 56 a vice let je 90,91 %.

ow7s

Nejspokojenéjsi v zaméstnani jsou pracovnici ve véku 3645 let, nejmensi

spokojenost vykazuje vékova skupina 18-25 let.

Tabulka 17 Pracovni spokojenost ve vztahu k délce pracovniho poméru

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle délky pracovniho poméru radi na MéU Litvinov?

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

Ne, nehlledarln si JInOl-,I praci, ale v pfipadé lepsi ) 435 1 667 1 179
4 pracovni nabidky odejdu
5 Ne, aktivné si hleddm jinou praci 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Jind: "Nejsem se soucasnou praci nespokojena,

ale z vice dlivod( uvazuji do budoucna o zméné 1 2,17 0 0,00 0 0,00
6 prace"

Jind: "Prace ’me bavi, ale je neadekvatné 1 217 0 0,00 0 0,00
7 ohodnocend"

Jind: "Ano, prace mé bavi a naplfiuje, nehledam si

jinou praci, ale v pfipadé lepsi pracovni nabidky 1 2,17 0 0,00 0 0,00
8 odejdu"

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou

pracvll, v nlekterych aprlvpadechvll S|ka,na ze stvran’y ’ o 0,00 0 0,00 1 179

nadfizeného (nedlvéra podfizenym, osocovani z
9 nepravdy atp.)"

Primérna % mira spokojenosti 82,61 93,33 94,74

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

pracovniho poméru 0-5 let.

Tabulka 18 Pracujici zaméstnanci rozdé€leni dle typu agendy

Pracuji zaméstnanci rozdéleni dle typu agendy radi na MéU Litvinov?
. . . 3 L, Kombinace
Cislo Odpovédi respondentl Samosprava | v% | Statnisprava | v% obou v %

1 Ano, prace mé bavi a napliuje 14 35,00 23 45,10 15 55,56
2 Ano 20 50,00 24 47,06 10 37,04
3 Ne, ale nehledam si jinou préci 3 7,50 1 1,96 0 0,00

Ne, nehlledar’n si JInOL.J praci, ale v pfipadé lepsi 5 5,00 1 1,9 1 370
4 pracovni nabidky odejdu
5 Ne, aktivné si hledam jinou praci 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Jind: "Nejsem se soucasnou praci nespokojena,

ale z vice dlivodU uvazuji do budoucna o zméné 0 0,00 0 0,00 1 3,70
6 prace"

Jind: "Prace lme bavi, ale je neadekvatné 0 0,00 1 1,9 0 0,00
7 ohodnocena"

Jind: "Ano, prace mé bavi a napliiuje, nehledam si

jinou praci, ale v pfipadé lepsi pracovni nabidky 0 0,00 1 1,96 0 0,00
8 odejdu”

Jina: "nizké ohodnoceni za vykonanou odbornou

pracvll, Y m’ekterych upnvpadechvll 5|kalna ze stvranly ’ 1 2,50 0 0,00 0 0,00

nadfizeného (nedlivéra podfizenym, osocovani z
9 nepravdy atp.)"

Primérna % mira spokojenosti 85,00 92,16 92,59

Tabulka 18 znazornuje v prvnim sloupci ¢islo odpovédi. Pro statistické vyjadieni
odpovédi je zvolena nasledujici metodologie: odpovédi 1 a 2 vyjadfuji absolutni
spokojenost zaméstnanct. Odpovédi 3, 4 a 5 vyjadiuji pracovni nespokojenost. Odpovédi
6-9 nevyjadiuji ani spokojenost ani nespokojenost a z hlediska vyzkumné otazky VOI
nemaji statisticky vyznamnou hodnotu. Z tabulky 21 vyplyvaji nésledujici skute¢nosti:
primé&rnd mira pracovni spokojenosti u pracovnikil ve statni spraveé je 85 %, u pracovnikli
v samospravé je 92,16 %, u pracovnikli, kteti vykonavaji kombinaci statni spravy

a samospravy je 92,59 %.
NejspokojenéjSi v zaméstnani jsou pracovnici, ktefi vykonavaji kombinovanou
agendu statni spravy a samospravy, nejméné spokojeni jsou pracovnici

vV samospraveé.

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

odménovani, zejména mzda. Z prizkumu déle vyplyva spokojenost s benefity (6 sick
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days za rok), nizsi spokojenost se stravenkami, spokojenost s pruznou pracovni dobou
zaméstnancl. Z pracovniho prostedi jsou zaméstnanci nejvice spokojeni s vybavenim

kancelafi (nabytek a spotiebice).

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

Multisport.
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6 Diskuze

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

Spokojenost zaméstnancti Gradu je vysokd, v praci je spokojeno 92 % zaméstnancu.
Zaméstnani na méstském ufadé znamenad jistotu a stabilitu, zejména v soucasné dobé,
kterd je pomérné ekonomicky nestabilni, ovlivnéna dopadem koronavirové pandemie a
politickou situaci ve svéte.

V teoretické Casti je uvedeno, ze pruizkumu spokojenosti zaméstnancti mestskych uradi
a instituci vefejné spravy obecné je vénovana mala pozornost. Vysvétleni je dané funkei
vetejné spravy a méstskych ufadu jako izemné samospravnych celki. Tyto celky jsou
zaméfeny na sluZzbu obanlim a feSeni jejich zalezitosti, naprostd vétSina vyzkumil a
koncepci je proto zaméfena na spokojenost vefejnosti a oband a nastaveni procest na
ufadech pro klientsky. Méstsky ufad Litvinov se v soucasné dob¢ zapojil do projektu
Privétivy ufad, kde je analyza procest feSena jak ve vztahu k vefejnosti, tak
k zaméstnanclim. Soucasti projektu je i zpracovani komunikacni strategie vnéj$i smérem
k ob¢antim, ale 1 vnitini mezi odbory a jejich zaméstnanci.

Vysledky bakalafské prace jsou porovnany s diplomovou praci T. Houdkové (2014), kde
je pracovni spokojenost hodnocena kvantitativni 1 kvalitativni metodou. Formou
kvantitativni metody je také dotaznik. Diplomovéa prace T. Houdkové je uskutecnéna na
méstském ufadu, ktery vykonava jak statni spravu, tak samospravu. Maly rozdil je jen
v poCtu obyvatel tzemnich samospravnich celkl. Litvinov ma zhruba 23 tisic obyvatel,
diplomova prace T. Houdkové je zpracovana obecné pro méstsky urad XY s poctem
obyvatel 14 tisic. Prace je rozsdhlej$i a velmi podrobna, stejné jako pocet otazek
v dotazniku. Autorce diplomové prace se podafilo vyhodnotit Siroké spektrum faktorti
ovlivitujicich pracovni spokojenost. Navratnost dotazniki zde ¢ini 70 % a je hodnocena
jako vysokd. Nékteré otazky dotazniku jsou podobné otazkam dotazniku v této préaci.
V préci je hodnocena taktéz mzda a vztahy na pracovisti. Lze tedy konstatovat, Ze v obou
ptipadech je ndvratnost dotaznikli velmi vysokd, na Méstském ufade Litvinov jesté vyssi.

Z pruzkumt shodné vyplyva, Ze spokojenost ve vztazich na pracovisti je nejvyssi na
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oddélenich, nizsi na jednotlivych odborech a nejniz§i miru spokojenosti je ve vztazich
mezi odbory. A lze konstatovat, ze v menSich kolektivech pracovnikii jsou vztahy
provazanéjsi na zakladé kazdodenniho setkavani a spoluprace.

Mezi zaméstnanci Méstského urfadu v Litvinové bylo provedeno vyhodnoceni vztahu
pracovni spokojenost a v€k respondenta; pracovni spokojenost a délka pracovniho
pomeéru; pracovni spokojenost a vykon statni spravy/samospravy.

Zaméstnanci veékové kategorie 36—45 let vykazuji nejvyssi miru spokojenosti, coz je
nepochybné¢ dano vyzralym osobnim charakterem a pevnéjSim ukotvenim clovéka
v zivot€, mirou pracovni zkuSenosti a produktivitou ve€ku. Pracovnici s pracovnim
pomérem delsim nez 10 let uz jsou stabilné zafazeni do organizacni struktury méstského
Gifadu, znaji jeho funkci, moznosti a procesy. Cim déle pracuji na méstském tfadg, tim
1épe jsou ohodnoceni na zaklade tabulkového tarifu (kazdé 3 roky se pracovnik posouva
v platovém stupni).

Zameéstnanci, ktefi vykonavaji statni spravu vykazuji vétsi miru pracovni spokojenosti
nez zameéstnanci s vykonem samospravy. Agendy stitni spravy jsou y vykondvany
v kazdém uzemnim samospravném celku stejnym zptisobem podle zdkonné legislativy,
kde jsou pevné lhity k vyfizeni zalezitosti obyvatel, vétSinou neni potieba feSeni ze dne
na den. Navic je zam¢éstnanci mohou konzultovat nejen se svymi kolegy, popt. vedoucim,
ale 1 s kolegy na jinych Gfadech a vzajemné si zkuSenosti pfedavat. Samosprava je daleko
operativnéj$i a vice riznoroda, fesi zalezitosti napfimo, na zaklad¢ nafizeni a vyhlasek,
které si kazdéa obec tvofi sama je vice ovliviiovana politicky (nejvyssim organem obce je
zastupitelstvo, které tvofi voleni zastupci).

Vyzkumné otazky V01, V02 jsou zodpovézeny. Je stanovena mira pracovni spokojenosti
u Méstského ufadu v Litvinové a vyhodnoceny vzajemné vztahy mezi proménnymi.
Ur¢ity nedostatek je patrny ve formulacich dotaznikovych otadzek. Je sice piehledny
a kratky, nepokryva vSak vSechny faktory vlivli na pracovni spokojenost. Pfi opakovani
prizkumu je potieba piipravé dotazniku a tvorbé jednotlivych otazek vénovat vice Casu,

aby se vysledky daly lépe analyzovat.
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7 Zavér

Bakalafska prace kvantitativni metodou formou dotaznikového priizkumu vyhodnotila
pracovni spokojenost u konkrétniho zaméstnavatele, Méstského ufadu Litvinov.
Vysledky byly ptehledné zpracovany, vzajemné vztahy promeénnych analyzovéany a
diskutovany. Piinos prace je v piedstaveni vefejné spravy a vysveétleni fungovani jeji
organizace. Vyhodnoceni pracovni spokojenosti zaméstnancll je pfinosem zejména pro
autorku prace v roli zaméstnavatele, prizkumem byly zjistény informace pro dalsi praci
rozvoj v oblasti fizeni lidskych zdroji. Prace miize byt pfinosem i pro ostatni izemni

samospravné celky.

Mira pracovni spokojenosti zaméstnanci meéstského uradu je velmi vysoka, z
dotaznikového prizkumu vyplyvaji i dal§i skutecnosti, na které tfeba reagovat.
Z vysledkil vyplynula nejnizs$i mira spokojenosti u zaméstnancii s délkou pracovniho
poméru do péti let. Proces adaptace nového zaméstnance je dlouhodoba a slozita
zalezitost a mlze trvat rok i1 déle. Novym zaméstnanclim se v oblasti pracovnépravnich
vztahti vénuji predevSim personalist¢ a nasledn¢ vedouci jednotlivych odbora.
Navrhované feseni ke zvySeni pracovni spokojenosti: vytvoreni adaptacniho manuélu pro
nové zaméstnance s pfehlednym a jednoduchym ndvodem, jak se v organizaci orientovat,
které¢ dokumenty je uziteCné nastudovat se stru¢nym popisem zakladnich procest. Pro
jeste snadnéj$i adaptaci je novému zaméstnanci piidélen mentor, zkuSeny pracovnik
s odpovidajicimi schopnostmi a dovednostmi. Mentor je zajiStén na kazdém odboru

méstského uradu.

Z dal$ich vysledkil prizkumu je ziejma uréita nespokojenost zaméstnancti s ploSnym
benefitem ve formé platebni karty e-Stravenka, jako ptispevek na stravovani (80 K¢/den,
¢ast je strzena zaméstnancim ze mzdy, Cast prispiva zaméstnavatel.) s argumentaci
soucasné ekonomické situace, inflace apod. Navrh opatieni: s podporou odborové
organizace zaméstnavatel pfipravi ndvrh zvySeni pfispévku na stravovani zameéstnancti a

pfedloZi orgdniim mésta ke schvaleni.

Minimalni vyuziti volitelného benefitu karty Multisport je argumentovano vysokou

cenou za mésic a malou moZznosti vyuziti. Malo sportovist’ na Mostecku a v Usteckém
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kraji tuto kartu akceptuje. Navrh feSeni: oddé€leni organizacné persondlni pfipravi

varianty feSeni s provozovatelem karty Multisport k zajisténi vyhodnéjsich podminek.

Navrh opatieni: kvantitativni prizkum spokojenosti zaméstnancti bude periodicky
opakovan jednou za dva roky, vyhodnocen v ramci strategickych dokumentii organizace

vyuzit pro dalsi pro rozvoj fizeni v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Vystupy bakalarské prace budou vyuzity na Méstském uradu Litvinov a poskytnuty
oddé€leni organizacné persondlnimu a konzultovany v ramci pravidelnych porad

vedoucich pracovnik.
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Prilohy

Pruzkum spokojenosti zaméstnancu
Mestskeho uradu Litvinov

*Povinné pole

1. 1. Jste*
Oznacte jen jednu elipsu.

) Muz

| Zena

2. 2.Vasvék*
Oznacte jen jednu elipsu.

J18-25

) 26-35

_ )36-45

) 46-55

) 56 a vice

3. 3. Délka Vaseho pracovniho poméru u M&U Litvinov *
Oznacte jen jednu elipsu.
J0-5let
~ )5-10let

10 let a vice

4. 4. Jaky typ agendy vykonavate? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Statni sprava
) Samosprava

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

Jsem Nejsem
spokojeny/a spokojeny/a

6 dni sick — —
(iay LS A

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

VyuZivam a
jsem NevyuZivam
spokojeny/a

Zaméstnanecky
program
Vodafone




7.

8.

9.

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

Netyka
seme Jsem Nejsem
pracovni spokojeny/a spokojeny/a
pozice
SluZebni — —
notebook - -
SluZebni
mobilni O O -,
telefon
Home — —
Ofﬁm I\. vy I'\. A I\. .

8. Jak jste spokojen/a s odménovanim *

Jsem Nejsem

spokojeny/a spokojeny/a

Tabulkovy P o
tal_if .\_ _/. I\_ _/I
Osobni p— J—
piiplatek — —
Odmény D, o

Zde se k této sekci mlzete rozepsat
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10.

11.

9. Jak Vam vyhovuje pracovni doba? *

Jsem Nejsem
spokojeny/a spokojeny/a

Pevna
pracovni
doba
(Po, St -
7azl7;
Ut, Gt-7
a7 15,
Pa-7az
13:30)

Pruzna

pracovni

doba

(Po, St- — =
8 a7 16;
Ut Ct,

Pa-8az

13)

Zde se k této sekci mizete rozepsat
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12.

13.

14.

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

Jsem Nejsem
spokojeny/a spokojeny/a

V ramci
oddéleni

V ramci

V ramci
celého
méstskeho
uradu

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

Jsem Nejsem
spokojeny/a  spokojeny/a

Nabytek

spotfebice () O

m i b A p. A

Spoleéné
uZivané ) D

prostory

12. Doporuéil/a byste zaméstnani na MéU Litvinov? *

Oznacte jen jednu elipsu.

' ™

. JAno Pfeskodte na otdzku 18

) Ne Preskoéte na otazku 17
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15. 13. Pracujete rad/a na M&U Litvinov? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano, prace mé bavi a napliiuje
) Ano
(") Ne, ale nehledam si jinou praci
) Ne, nehledam si jinou praci, ale v pfipadé lepai pracovni nabidky odejdu
) Ne, aktivné si hledam jinou praci

) Jiné:

16.  Zde se k této sekci mizete rozepsat

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

Zde nam miZete cokoliv napsat
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