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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva hodnocenim vybranych persondlnich proces( u civilnich
zaméstnancl Ministerstva obrany Ceské republiky. Cilem diplomové préce
je zhodnotit vybrané personalini procesy, identifikovat jejich pfednosti a nedostatky
a nazakladé analyzy navrhnout feSeni na zlepSeni fungovani téchto procesy.
Teoretickd ¢ast prace je vénovana vymezeni zédkladnich pojm( z oblasti fizeni lidskych
zdrojd, popisu jednotlivych persondlnich cinnosti a procesld a také specifikaci
personalniho fizeni ve statni spravé. Praktickd ¢ast je vénovana analyze vybranych
personalnich procesd, dotaznikovému Setfeni a také vyzkumné metodé pomoci
polostrukturovanych rozhovor(. V zavéru prace jsou na zakladé analyzy navrZzena
feseni, kterd by mohla odstranit nedostatky a zlepsit fungovani proces(.

Klicova slova

Lidské zdroje, fizenf lidskych zdroj(, personalni procesy, personalni Gtvar, hodnocenf
persondlinich procesl, efektivni persondlni procesy, Ministerstvo obrany Ceské
republiky.

Abstract

The thesis deals with the evaluation of selected personnel processes of civilian
employees of the Ministry of Defense of the Czech Republic. The aim of the thesis is
to evaluate selected personnel processes, to identify their strengths and weaknesses
and propose solutions to improve the functioning of these processes. The theoretical
part is devoted to the definition of basic terms from the area of human resources
management, description of individual personnel activities and processes and to the
specification of personnel management in the state administration. The practical part
is devoted to the analysis of selected personnel processes, questionnaire survey and
the research method using semi-structured interviews, too. In the conclusion of the
thesis, there are some solution proposals based on the analysis, which could eliminate
shortcomings and improve the functioning of processes.

Key words

Human Resources, Human Resource Management, Personnel Processes, Personnel
Department, Evaluation of Personnel Processes, Effective Personnel Processes, Ministry
of Defense of the Czech Republic.



Obsah

F T 12
1  POJETi AVYZNAM PERSONALNI PRACE.......ocoiacmirnmemsmsammsmsssmsmsmsnsmsmsmssnamaes 14
1.1 Lidské zdroje a jejich v¥Znam pro organizaci.......ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen, 14
1.2 P IS ONAINT PIACE ettt 15
1.3 VYVO] PEISONEINT PIACE ..ottt 15
1.4 Ukoly persondinf prace v pojeti Fizen{ lidskych Zdrojd ..o, 17
15 Zabezpeceni persondini prace a fizeni lidskych zdrojl ..o, 19
1.5.1 Manazeri (VedOUCT PraCOVNTICE) .o 19
1.5.2 Personalisté (PersoN&INT UVAT) ..o 20
1.5.3 Externi poskytovatelé persondlnich sluzeb (OUtSOUrcing).....cccoccvveevevevenn, 21

1.6 Personalni strategie a personalni PolitiKa ... 22
T.6.7  PersONAINt STratEGIE .o 22
1.6.2  PersSONAINT DOHTIKA ..ot 24

1.7 HOANOCENT PEISONAINT PIACE ..o 25

2 PERSONALNIPROCESY V ORGANIZACK.......coceeccemcmramamemsesamsmenssamemsmsasamsmsnsna 27
2.1 Vytvarenia analyza pracovnich MiSt ... 28
2117 Vytvareni pracovniCh MIST .. 28
2.1.2  Analyza pracoVNiCR MIST ..o 30

2.2 PErSONAINT PIANOVANT ..ot 32
2.3 Ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace pracovnikO ... 34
2.3.1  ZiSKAVANT PraCOVNTKT ..o 34
2.3.2  VYDET PraCOVNTKU ..o 36
2.3.3  PHIIMANT PraCcoOVNTKU . ..o.oooeeceeeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
2.3.4  Adaptace PraCoOVNTKT ..o 40
235 ROZMISTOVANT PraCOVNTKT ..o 47

2.4 HOANOCENT PraCOVNTKT ..o 42
2.5 OdMEROVANT PraCOVNTKE ..o, 45
2.6 Vzdeélavani a rozvo] PraCoOVNTKO ..o 48
2.6.1 Cyklus systematického vzdélavania jeho faze ... 49
2.6.2 Metody vZdEIAVANT PracoVNIK. ..o 50



2.7 PECE O PrACOVNTKY oottt n ettt 51

2.8 PrACOVNT VZEGNY oottt 52
2.9 Vyuzivani persondlniho informadniho syStemu. ..o 53
SPECIFIKA PERSONALNIHO RIZENi VE STATNISPRAVE ............cooreneee 56
3.1 StAtNT SPrava @ STATNT SIUZIDA ..o 56
3.2 Persondlni fizeni ve StAtNT SPIAVE ..., 56
METODOLOGIE DIPLOMOVE PRACE .........cooocemcmssamsmsmssamsmsasssmsmsnsssmsmsnsassmsmsasanas 60
41 VYZKUMINE OLAZKY oottt e e 60
4.2 DOTAZNTKOVE SEIFENT...ciiiiieiece b 60
4.3 POIOSTIUKLUTOVANE FTOZNOVOIY .ot 61
PREDSTAVENI MINISTERSTVA OBRANY CESKE REPUBLIKY ......ccococimmmcmsasases 62
5.1 Cinnosti a plisobnost Ministerstva obrany CR......oooeoeoeieeoeeeeeeceeeeeeeeeeeeceeeesenees 62
5.2 Lidské zdroje a persondlnf fizeni na Ministerstvu obrany CR ..o, 63
ANALYZA VYBRANYCH PERSONALNICH PROCESU.......coreureurmrmenressmsnmsessesnens 66
6.1 Analyza procesu vybéru civilnich zamestNancl ..o 66
6.1.1 Porovnani proces( vybéru oblanskych a statnich zaméstnancl ............... 67
6.1.2 Shrnuti rozdild mezi procesy vybéru a SWOT analyza .....ccccocoeevevveecccerecn 80
6.2 Analyza procesu hodnoceni civilnich zameéstNancl ......coocceeeeeeeeeeeeeeeeeee. 84
6.2.1 Porovnani proces hodnoceni ob¢anskych a stdtnich zaméstnanc( ........ 84
6.2.2 Shrnutirozdild mezi procesy hodnoceni a SWOT analyza ......cccccceeeeeercnee. 89
6.3 Analyza vysledkd z dotaznikoVEno SetFfent ..o 92
B.3.7  1dentifiKaCni OLAZKY ..o 92
6.3.2 Interpretace ziskanYCh dat ... 96
6.4 Informace z polostrukturovanych rozhovorQ ... 107
SHRNUTI CELKOVYCH VYSLEDKU .......cocecerercucnrccaccsssmsemsssmsssmssssmsssmssssmseas 109
NAVRHY ODSTRANENI NEDOSTATKU .........oeeeemcccmcmccecmemcessemsmssemsmssanssnses 114
8.1 VYDEr CivilNiCh ZamMESTNANCU ..o 114
8.2 Hodnoceni civilnich zame@stNanCl ..o 115
8.3 Adaptace ZamMESTNANCU ..., 115
8.4 ZamMEStNANECKE VZEANY oo 116
8.5 Odmeénovani zaméstnancl a zaméstnanecké vyhody ..o, 116
8.6 Persondlni planovani a persondlni strate@gie ..o, 117



7 - 118

Seznam PouzZité teratury e s e s e s e sa s e s s s e na s e nn s ann s nnnnns 121
Seznam SChEMaAR ... e s an s s s sms e mssan e ansam e anssmsaennsmnsannns 124
=Y 2T 1 0 124
S€ZNAM OBFAZKU ..eeeeeeeeersrrrssnnmmmmsnssssssssssnnnnnmnss s s s s assnmnnnmsssaaan e s s nmnnnnnsaennenannnmnnnnnnnnnnnss 125
Seznam tabulel ... s nnan e nsnn s 125
=41 =T T e T 125
LT = 21 F= T T8 11 O 126

|11



Uvod

Management is about human beings. Its task is to make people capable of joint
performance, to make their strengths effective and their weaknesses irrelevant.”

Peter F. Drucker

V minulosti byly lidské zdroje povazovany pouze za nutnou soucdst kazdé organizace
a nikdo nebral pfilis velké ohledy na jejich potfeby. Persondini prace byla chapdana
pouze jako administrativni &innost, tudiz nebyla brana pfilis vazné. S postupem casu
se tento ndzor vSak vyvijel, a nakonec se radikdIlné zménil. Dnes uz si mnohé firmy
a organizace uvédomuji, Ze lidské zdroje jsou ten nejcennéjsi a nejdllezitéjsi zdroj,
jaky maji a zaroveni k nému tak pfistupuji. Pravé na lidském kapitalu zédlezi, zda bude
organizace Vv budoucnu Uspésnad cinelspésna, a zda se dokdze prosadit
v konkurencnim prostredi.

Sdilim nazor s nékolika autory odbornych publikaci a lidsky kapital rovnéz povazuji
za nejcennéjsi zdroj v organizaci. Aby si organizace udrzela svlj nejvzacnéjsi zdroj,
musi se o néj velmi dobfe starat, rozvijet ho a zaroven ho fidit. Zameéstnanci musi byt
dostatec¢né motivovani a spokojeni, aby pfi pIlnéni Ukold a cild organizaci pouZivali
vedkeré védomosti, schopnosti a dovednosti, které maji k dispozici. Rizenf lidskych
zdrojl je tedy jednim z nejdClezitéjsich Gkold v organizaci, protoze ovliviiuje lidské
zdroje a tim i budoucnost a Uspésnost celé organizace. Personalni procesy a innosti
tedy v podniku hraji velkou roli pfi fizeni celé organizace a je dllezité, aby fungovaly
spravné, jednoduse a efektivné.

Svou diplomovou praci jsem se rozhodla psat na Ministerstvu obrany Ceské republiky,
protoze jsem zde absolvovala tfimési¢ni studijni stdZ zamérenou na fizeni lidskych
zdrojl a tomuto tématu bych se chtéla vénovat hloubéji. Zaujaly mé mnohdy obrovské
rozdily mezi personalnimi procesy v soukromé sféfe a ve statni spravé, které jsou ¢asto
velmi slozité a obsahlé a bylo by mozné, aby fungovaly [épe.

Cilem mé diplomové prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy civilnich
zameéstnancy, zjistit jejich prednosti a nedostatky a na zakladé analyzy navrhnout
reseni na zlepsSeni fungovani téchto procesd. Vteoretické Ccasti se zamérim
navymezeni zdakladnich pojm0 zoblasti lidskych zdrojd, popis jednotlivych
personéalnich procesl a také na specifikaci personalniho fizeni ve statni spravé, jejiz
nedilnou sou&asti je Ministerstvo obrany Ceské republiky. DdleZitou sou¢ésti teoretické
Casti diplomové prace je také popis vyzkumnych metod, jeZ budou pouZity pro ziskani
informaci a podklad( pro zpracovani praktické ¢asti. V praktické ¢asti diplomové prace
se budu vénovat analyze vybranych persondlnich procesl a na zakladé ziskanych
informaci budu zjistovat prednosti a nedostatky téchto procesl. V pripadé zjisténf
nedostatkd navrhnu feseni, kterd nedostatky odstrani a zlepsi fungovani danych
personalnich procesd.
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1 POJETI AVYZNAM PERSONALNI PRACE

Cilem této kapitoly je vysvétleni zdkladnich pojmd souvisejicich s persondlni praci
v organizaci, zdUraznéni jeji vyznamnosti a zaroven vymezeni jednotlivych
personéalnich procesl a ¢innosti, které v organizaci probihaj.

1.1 Lidské zdroje a jejich vyznam pro organizaci

Lidské zdroje jsou zakladem pro vesSkerou persondlni praci, tedy i pro personadlni
procesy a personalini ¢innosti v organizaci. Pojem lidské zdroje se pouziva v rlznych
vyznamech. Nejcastéji oznacuje lidi, ktefi pracuji vdané organizaci, ale velmi casto
mUze predstavovat oznacleni persondini prace, persondlniho Utvaru nebo také
personalistiky (Sikyf, 2016, s. 14). Lidské zdroje jsou v né&kterych organizacich
povazovany za klicové, protoze aby organizace mohla spravné fungovat, musi mit
k dispozici dostatek nejen materidlnich, financnich a informacnich zdroj(, ale také
zdrojU lidskych. A pravé lidské zdroje jsou hybnou silou, kterd ovliviiuje zdroje ostatni
(Koubek, 2007, s. 13).

Toto tvrzeni doklada néasledujici schéma:

Efektivnost
lidskych zdrojh \\
N\ Vysledky v
Podnikova | oblasti lidskych Kvalita zboZi a
strategie R zdrojli sluzeb \
\ Postupy v \
"4 oblasti lidskych »  Pracovnici: 4 Financni vykon
zdrojli * Schopnosti /
Strategie * Oddanost Produktivita
lidskych zdrojti * Flexibilita

Schéma 1: Model vazby mezi lidskymi zdroji a vykonem organizace [Armstrong, 2010, str. 36]

Pojem lidské zdroje byva nahrazovan nebo spojovan s pojmem lidsky kapital.
Dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 34) nejsou lidskym kapitdlem pouze lidé pracujici
v dané organizaci, ale jsou to také jejich vrozené a ziskané schopnosti, zkusenosti,
dovednosti, ndvyky, motivace, talent a energie, jimiz disponuji a zapojuji je pfi podileni
se na plnéni Ukold a cild organizace. Autofi zaroven povazuji lidsky kapitadl za velmi
dlleZity zdroj, ktery je schopny se neustéle ucit, kreativné myslet, inovovat a realizovat
zmény. VSechny tyto schopnosti jsou dUlezitym predpokladem pro dlouhodobé
Uspé&sné pUsobeni organizace v budoucnosti. Armstrong (2010, s. 29) tento néazor
potvrzuje a lidsky kapitdl dokonce povazuje za to nejcennéjsi, co organizace maji.
Lidsky kapital totiZz ¢asto predstavuje jednu z hlavnich konkurencnich vyhod na trhu.
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1.2 Personalni prace

Pojem persondlni prace neni zcela jasné chapan nebo vymezen, protoZze dosud
neexistuje jeho jednoznacnd definice. Nej¢astéji se stimto pojmem setkdme jako
s pfistupem nebo filozofii, jiz se organizace fidi pfi vedeni a fizeni lidi. Pojem personalni
prace se bézné pouziva jako oznaleni pro vykon veskerych personalnich ¢innosti, které
fidf a zajistuje personalista, pfipadné personalini Gtvar (Dvoradkova, 2012, s. 13).

Casto se setkdvame s tim, Ze pojem persondlni prace (nebo také personalistika) byva
zameéniovan s pojmy persondlni fizeni, personalni administrativa ¢i fizeni lidskych
zdrojl, které vSak nemaji Uplné stejny vyznam. Hlavnim Ukolem persondlni prace
(personalistiky) je zabezpeleni dostatecného mnozstvi schopnych a zaroven
motivovanych lidi, sjejichz pomoci bude organizace dlouhodobé dosahovat
Uspédnych vysledkd a rovnéZ bude naplfiovat své strategické cile (Sikyt, 2016, s. 14).

Koubek (2011, s. 13) persondlni praci definuje podobné jako pfedchozi autofi, pouze
podrobnéji: ,Persondini prace (personalistika) tvori tu &ast fizeni organizace, ktera
se zaméruje na vse, co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
c¢innosti, vysledkl jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
vztahu kvykonané prdaci, organizaci, spolupracovnikim a dalsim osobdam, s nimiz
se vsouvislosti se svou praci styka a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané
prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.”

1.3 Vyvoj personalni prace

Pojeti personalni prace se béhem 20. stoleti velmi ménilo a proslo nékolika vyvojovymi
stadii. Dle Sikyte (2016, s. 42) jsou tato stadia celkem tfi:

e persondlni administrativa,
e personadlnifizeni,
e fizenilidskych zdrojQ.

Za prvni vyvojové stadium je povazovdna personalni administrativa, kterd
se v organizacich prosazovala pfiblizné do pocatku Sedesdtych let 20.stoleti. Toto
pojeti je historicky nejstarSi a za persondini praci povazuje spravovani persondlni
agendy arovnéz zabezpeclovani persondlnich cCinnosti, které ma zaméstnavatel
dle pravnich predpisd vykondvat. Cilem persondlni prace bylo zajistovat pouze
administrativni ¢innost tykajici se zaméstnavani lidi, tedy administrativu spojenou
s prijimanim novych zaméstnancd, uzavirdnim pracovnich smluv, zdkonnymi
Skolenimi, mzdovym Ucletnictvim a daldimi cinnostmi (Dvordkova, 2012, s. 5).
Organizace tehdy persondlini praci chapaly jako sluzbu, kterd pouze dopliuje fizeni
podniku. Personalini prace tedy byla stavéna do pasivni role a bohuZel se stimto
nadzorem v nékterych organizacich setkdvdme dodnes (Koubek, 2011, s. 14). NeSc¢akova
(2012, s. 15) povazuje persondlni administrativu za systém cinnosti zaméfenych
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na zameéstnavani osob mezi néz patfi pofizovani, aktualizace a uchovavani dokumentd
a informaci spojenych se zaméstnanci organizace.

Druhym vyvojovym stadiem persondini prace bylo persondlni fizeni, které se zacalo
prosazovat od druhé poloviny Sedesatych let 20. stoleti. Nejvétsi zménou v chdpani
personalni prace bylo to, Ze podniky zacaly personadlni praci stavét do aktivni role
auznavaly ji. NejdUlezitéjsi zména vsak pfrisla ve chvili, kdy podniky pochopily,
ze pro budouci Uspésny vyvoj organizace je nutné mit dobrfe vybrany, schopny
a motivovany personal, ktery je tieba spravné fidit (Dvorakova, 2012, s. 5). V této dobé
se personalni prace vd(sledkd zmény jejiho chapani stala opravdovou profesi.
Ve vétsich organizacich dokonce zacaly vznikat persondlni Utvary, v jejichz Cele stali
personalni feditelé. Personalisté, ktefi byli fediteli vdaném Utvaru podfizeni,
se specializovali na rlzné persondlni procesy (ziskavani, hodnoceni, odménovani
a také vzdélavani zaméstnancl). | pfes to, Ze personalisté méli vétsi odpovédnost
a pravomoci, jejich hlavnim Ukolem vsak zdstdvalo feSeni operativnich problémd(
spojenych se zaméstnavanim lidi. Vtomto obdobi neméli personalisté pfilis moznosti
podilet se na vytvaren( strategie pro persondlni praci v dané organizaci (Siky¥, 2016,
s.43).

Treti vyvojovou fazi persondlni prace je fizeni lidskych zdrojli a zac¢ind se o ném hovofrit
od pocatku osmdesatych let 20. stoleti. Tato faze je spojena s celkovou zménou
podminek pro podnikdni a hospodareni ve svété. V sedmdesatych letech ekonomické
subjekty postihla hospodatrska krize, diky niz nékteré organizace musely bojovat
o preziti. To bylo hlavni zménou v chapani personalni prace, protoze podnikatelské
subjekty musely hledat nové zpUsoby, jak byt efektivni a udrzet se na trhu (Dvorakova,
2012, s. 6). Velkym pfinosem vtomto obdobi bylo zjisténi, Ze lidé v organizaci jsou
skutecné jejim nejcennéjsim zdrojem a zaroven nejvétsim bohatstvim. Praveé lidé totiz
rozhoduji o vyuzivani vsech dalSich zdrojd (finanénich, materidlnich a také
informacnich) a jejich prédce a motivace pomahé organizaci dosdhnout stanovenych
cilt (Sikyt, 2016, s. 44). Koubek (2011, s. 15) zmé&nu chapani pojeti persondlni prace
povazuje za zavérecnou fazi jejiho vyvoje a vyzdvihuje celkovy vyznam personalni
prace pro fizeni organizace: ,Rizeni lidskych zdroji se stavd jddrem Fizeni organizace,
jeho nejdidlezitéjsi sloZkou a také nejdlleZitéjsi ulohou vsech manaZerd. Timto novym
postavenim persondlni prace se vyjadruje vyznam c¢lovéka, lidské pracovni sily jako

vvvvvv

persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepcni, skutecné Fidici.”

Vzhledem ktomu, Ze personalni prace prosla dlouhym vyvojem, ménila se i jeji
charakteristika a z&kladni znaky. Rizeni lidskych zdrojd od p@vodni persondinf
administrativy a persondlniho Fzenf odliuje nékolik velmi podstatnych znakd (Siky¥,
2016, s. 44):

e Strategicky pristup. Persondlni prace je propojena se strategii celé organizace,
zaméruje se na dlouhodobé strategické cile a napomaha k jejich naplnéni.
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e Orientace na vnéjsi podminky a jejich respektovani. Persondlni prace
se pfizplsobuje ménicim se vnéjsim podminkdm, které na ni maji vliv
(ekonomické, pravni, socidlni, politické, technické, kulturni, demografické,
pfirodni a jiné podminky, jez ovliviiuji organizaci a jeji zaméstnance).

e Zapojeni liniovych manazera. Persondlni prace jiz neni vyhradné zalezitosti
odbornych personalist(, ale stdva se béZnou a zaroven dllezitou soucasti prace
vSech vedoucich pracovnik({, ktefi ji vykondvaji kazdy den.

Dle Dvorakové (2012, s. 9) existuje Ctvrta faze vyvoje persondlini prace. Jedna se o fazi
fizeni intelektualni kapitalu (nebo také lidského kapitalu) a toto pojeti je prosazovano
hlavné v organizacich, ve kterych zaméstnavatelé na své zaméstnance nahlizi jako
na nejcennéjsi zdroj, jenz je zaroven ukazatelem budouci hodnoty celé organizace
a jeji konkurenceschopnosti. Intelektudlni kapital je totiz podle Koubka (2007, s. 27)
tvoren znalostmi, dovednostmi a schopnostmi zaméstnanc(, které prispivaji
k veskerym proceslOm spolecnosti a zaroven vytvareji jeji hodnotu. U organizaci, které
chapou lidské zdroje timto zplsobem, se nemluvi o persondlni praci jako o fizeni
lidskych zdrojQ, nybrZ jako o fizeni intelektudlnino kapitdlu (Dvordkova, 2012, s. 9).

”> 'I-

1.4 Ukoly personalni prace v pojeti Fizeni lidskych zdrojii

Vzhledem ktomu, Ze diky dlouhodobému vyvoji se persondlni prace a fizeni lidskych
zdrojU zaradily do fizeni organizace jako nedilnd soucast, je nutné znat jejich hlavnf
dkoly.

Koubek (2007, s. 16) povaZzuje za obecny Ukol fizeni lidskych zdroji zabezpeleni stéle
se zlepsSujiciho vykonu organizace, ktery je dan vyuzitim v8ech zdrojd, jez organizace
ma — finan&nich, materidinich, informacnich a lidskych. Ukolem fizenf lidskych zdroj(
je predevsim neustalé zlepSovani toho nejcennéjsiho zdroje, ktery podnik
ma — lidskych zdrojd — a také rozvoj jejich pracovnich schopnosti. Vzhledem k tomu,
Ze lidské zdroje urcuji, jakym zplsobem se bude v organizaci nakladdat s finan¢nimi,
materidinimi a informadnimi zdroji, uréuji také zlepsovani vyuzivani téchto zdroj0.

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

Jak?

Zvysovanim produktivity
+
Zlep$ovanim vyuZiti zdroj organizace:

|
| } } l

Lidskych Informacnich Materidlnich Financnich
zdroj zdroj zdroj zdroj

| T T ]

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Schéma 2: Obecny cil fizeni lidskych zdrojd [Koubek, 2007, s. 17]
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Dalsim ndzorem, ktery vyjadruje obecny Ukol persondini prace, je zabezpecit dostatek
schopnych a zaroven motivovanych zameéstnancd, sjejichZz pomoci je organizace
schopna napliovat své strategické cile a dosahovat ocekavanych vysledkd.
,Schopnosti a motivace lidi spolu s podminkami lidi urcuji vysledky prace a chovani
lidi; které urcuji vysledky podnikani a hospodafeni organizace. Prostfednictvim
ucelného fizeni a vedeni lidi je mozné ucinné ovlivriovat schopnosti, motivaci,
podminky a vykon lidi i vykon organizace.” (Sikyt, 2016, s. 26)

Toto jsou pouze obecné cile persondlini prace. Koubek (2007, s. 16 — 18) definoval
nékolik hlavnich Gkold, které ma fizeni lidskych zdrojd splnovat:

e Zafazovani spravného c¢lovéka na spravné pracovni misto ve spravnou chvili.
Ukolem Fizeni lidskych zdroji je vytvofit dynamicky soulad mezi po&tem
pracovnich mist spolecné s jednotlivymi pracovnimi dkoly, které jsou s nimi
spjaty a také pocltem pracovnik(, jeZ méa organizace k dispozici. DUlezité je to,
aby pracovni schopnosti a dovednosti pracovnika odpovidaly ndaroc¢nosti
a zaméreni Ukold, které méa pracovnik vykondvat. Dalsim ddlezitym faktorem
je ¢as. Rizenf lidskych zdrojd musi umé&t spravné urcit, jaké Ukoly ma ktery
pracovnik vykonat, aby to stihl v ur¢eném Case, jenz je pro dany Ukol podstatny.
V posledni dobé se tento pFistup trochu méni. Organizace se pro &lovéka snazi
najit takové pracovni Ukoly, které jsou pro né&j ,na miru” a mbze tak optimalné
vyuzit své schopnosti.

e Optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci. Jednim z hlavnich Ukol{ fizeni
lidskych zdrojd je zabezpecit optimalni vyuzivani fondu pracovni doby
a zaroven optimalni vyuzivani vSech schopnosti a dovednosti (kvalifikace),
které pracovnici maji. Tento Ukol je velmi propojen s prvnim Ukolem fizeni
lidskych zdrojd.

e Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych vztahi
v organizaci. Dfive se tento Ukol fizeni lidskych zdrojd prosazoval pouze
v nejmodernéjsim pojeti, ale vdnesni dobé je povazovan za normalni soucast
fizenf lidskych zdroj(, kterd je v organizacich akceptovdna a uplatriovana.

e Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizaci. \/ tomto pfipadé se jedna
o Ukol, jehoZ cilem je zabezpecit pracovnikm moznosti rozvoje pracovnich
schopnosti, pracovni kariéry, osobnosti a vlastnosti, které pracovniklim
pomahaji k pocitu spokojenosti pfi vykonu prace. Rizen{ lidskych zdroj@
ma rovnéz pfispivat ktomu, aby pracovnik ztotozroval své individualni
pracovni zajmy se zajmy organizace. Nezbytné je také vytvareni pfijemnych
a priznivych podminek jak pro vykon préace, tak pro osobni zivot pracovnikd,
¢imz mUze byt napfiklad zvySeni kvality Zivota.
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e DodrZovani vSech zakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace. Tento Ukol vznikl
v 90. letech jako reakce na pfipady, kdy dochédzelo komezovani prav
zaméstnancl. Tento Ukol ma =zajistit, aby ktakovym pfipaddm uz dale
nedochézelo. Ukol reaguje také na stéle rostouci konkurenci v oblasti zisk&vanf
a udrzeni si nejlepsich a nejkvalifikovanéjsich pracovnik({ na trhu.

1.5 Zabezpedeni personalni prace a fFizeni lidskych zdroju

S Ukoly persondlni prace (nebo také sukoly fizeni lidskych zdrojd) se poji jeji
zabezpedeni, protoze v kazdé organizaci je nékdo, kdo ma tuto oblast fizeni na starost.
Nej¢ast&ji méa tuto zodpovédnost personalista nebo persondlini Gtvar, ale dle Siky¥e
(2016, st. 34) persondlni praci zajistuji tfi typy pracovnikd:

e manazefi (vedouci pracovnici),
e personalisté (persondlni Gtvar),
e poskytovatelé personélinich sluzeb (outsourcing).

1.5.1 Manazef¥i (vedouci pracovnici)

Manazefi nebo vedouci pracovnici casto zabezpeluji persondlni praci hlavné
ve vétsich organizacich svétsim poctem pracovnikd. Obvykle jim stim pomahaji
personalisté nebo externi poskytovatelé persondinich sluzeb. Cinnost vykondvana
manazery souvisi hlavné spresunem odpovédnosti a pravomoci z personalistd
na manazery, protozeti vtéchto pozicich fidi a vedou podfizené pracovniky. Tim
napliuji vykon persondlni prace (Siky¥, 2016, s. 34). ManaZefi jsou tedy zapojeni
do persondlni prace a jejich povinnosti a prdva jako vedoucich zaméstnanc( dokonce
vyplyvaji ze zdkoniku prace.

Dle Zakoniku préace (§ 11) jsou vedouci zaméstnanci opravnéni ,stanovit a ukladat
podfizenym zaméstnancim pracovni Ukoly, organizovat, fidit a kontrolovat jejich praci
a davat jim k tomu ucelné a zavazné pokyny”.

Dle Zdkoniku prace (§ 302) jsou vedouci zaméstnanci povinni:

a) ,fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnanci a hodnotit jejich pracovni
vykonnost a pracovni vysledky,

b) co nejlépe organizovat praci,

c) vytvaret pfiznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci,

d) zabezpelovat odmériovani zaméstnancl podle Zakoniku prace,

e) vytvaret podminky pro zvysovani odborné urovné zaméstnancd,

f) zabezpelovat dodrZovani pravnich a vnitinich pfedpisd,

g) zabezpeclovat prijeti opatieni k ochrané majetku zaméstnavatele.”
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Ze zakoniku prace vyplyvéa pro vedouci zaméstnance mnoho dalsich prav a povinnosti.
Tyto ¢asti Zakoniku prace (§ 11 a § 302) v3ak jasné dokazuji, Ze vedouci zaméstnanci
se podileji na vykonu personalni prace v organizaci.

S timto tvrzenim souhlasi také Koubek (2007, s. 29), protozZe fika, ze Gkoly spojené
s fizenim lidskych zdroji a cinnostmi, které jsou stémito Ukoly spojené, nejsou
z&lezitosti jenom persondlniho Utvaru, ale museji je vykonavat vsichni vedouci
pracovnici bez ohledu na to, na jaké dGrovni se v hierarchii fizenf organizace nachdzi
jejich pozice. Kazdy vedouci pracovnik, ktery ma pod sebou alespofi jednoho
podfizeného pracovnika, musi vykondvat vybrané persondini dinnosti. Stimto
nadzorem se ztotoznuje i Kocidnova (2012, s. 9), ktera tvrdi, Ze personalni praci je mozné
povazovat za soucast pracovnich &innosti kazdého c&lovéka, jenz je zodpovédny
za praci a fizeni druhych lidi.

1.5.2 Personalisté (personalni atvar)

Personalisté (persondlni Gtvar) maji za Ukol v organizaci zabezpelovat veSkeré
administrativni ¢innosti, jenz vyplyvaji z pracovnépravnich vztah( a predpisQ, které
tyto vztahy upravuji. Dalsi nédplIni prace personalistd — hlavné v organizacich, jez
chdpou své zameéstnance jako obrovskou konkurenéni vyhodu na trhu, je vykonavani
rbznych metodickych, koncepcénich, analytickych a poradenskych ¢innosti (Dvorédkova,
2007, s. 541).

Koubek (2007, s. 32) tuto definici je3t& uptfesiiuje. Rik, Ze kromé& zmin&nych &innosti
personalisté zajistuji také usmeérnovani, organizaci a kontrolu persondini prace jako
takové a zaroven poskytuji vedoucim pracovnikdm i pracovnikim vSech
hierarchickych Urovni specifické Ukoly. Koubek tyto specifické Ukoly definuje:

e formovani, navrhovani a prosazovani personalni strategie a personalni politiky
organizace,

e spoluprace svedoucimi pracovniky, poradenstvi pfi jejich praci a zaroven
usmérnovani pfi pinéni jejich Gkold spojenych s personalni praci: podporovani
personalni politiky a persondlini strategie tak, aby se s ni ztotoznili i vedouci
pracovnici,

e sledovani a vyjadrovani se kzdmérlm organizace, které plsobi na oblast
lidskych zdrojd, podavani navrh( tykajicich se zalezitosti personalni prace
vrcholovému vedeni,

e zajistovani existence a fungovani persondlnich cinnosti, procesl, sluzeb

a funkci, které jsou nezbytné pfi plnéni Ukoll spojenych s personalni praci,
jejich Fizeni, organizovani a soustavnd snaha o jejich zlepSovani.
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Pocet personalistld nebo sloZzenf personaliniho Utvaru je ovliviiovano velikosti podniku
z hlediska poctu pracovnik(, ale také celkovym pfistupem organizace k personalnf
praci. V. malych organizacich obvykle neni pracovni misto personalisty ani vytvoreno,
vznikd az vorganizacich, které maji pfiblizné 100, pfipadné 150 zaméstnancl
(Dvorékova, 2012, s. 37). Pro pocet personalistd nebo &lend persondiniho UGtvaru
vpomeéru k zaméstnancdm vsak neexistuje Zddnd norma, kterd by jej stanovovala.
Pocet pracovnikl v oblasti persondlni prace mize byt uréen na zakladé analyzy
pozadovanych personédlnich sluzeb. Polet ¢lenl personéalniho Gtvarl ovliviiuje i to, zda
organizace povazuje personalni praci za dlleZitou ¢innost u vedoucich pracovnikd
(Armstrong, 2007, s. 68).

Zajimavé je zaméfit se i na to, jakou roli maji personalisté i persondlni Utvary
v organizaci. Role personalistl v organizaci a jejich postaveni je podminéno nékolika
faktory. Hlavnimi faktory, které maji na jejich postaveni vliv, jsou zaméreni organizace
a také jeji cile. Personalisté se na pInénf cild organizace podileji hlavné vytvarenim
strategie lidskych zdroj a zefektiviiovanim vykonu personélinich proces(. V nékterych
firmach jsou tyto ¢innosti bohuzel povazovany za pasivni a samozfejmé, takZe nejsou
nalezité docenény (Dvordkovd, 2012, s. 19). Na druhou stranu muUze byt role
personalistld i vaZzend a pro organizaci dUlezitd. V dnesni dobé je po personalistech
vyzadovano, aby rozuméli nejen problematice z oblasti fizenf lidskych zdroj(, ale aby
chdpali zdkladni principy fizeni organizace a dokdzali lidi fidit a vést vsouladu
se strategickymi cili celé organizace. V této souvislosti se z klasické role personalisty
stala role strategického business partnera, coZz znamena, Ze se podili na celkové
strategii organizace a prostfednictvim uplatiiovani strategickych personalnich
ginnosti pomé&hd k napliovani strategickych cilG celé organizace (Siky¥, 2016, s. 38).

1.5.3 Externi poskytovatelé personalnich sluzeb (outsourcing)

Nékteré organizace davaji prednost externim poskytovateldm persondlnich sluzeb,
napfiklad personalné poradenskym spolecnostem. DalSim typem poskytovani
personédlnich sluzeb mUze byt outsourcing. Outsourcing predstavuje nahrazovani
vlastnich zdrojd, pomoci nichz byly dfive vybrané persondini ¢innosti vykondavany,
zdroji cizimi (Siky¥, 2016, s. 39).

Dvorakova (2012, s. 538) outsourcing definuje jako presun nékterych personélnich
¢innosti organizace na externiho dodavatele, ktery se na danou oblast ¢innosti
specializuje. Casto se jednd o personainf ¢innosti jako pfedvybérzamé&stnanci a jejich
ziskdvani, vzdélavani a rozvoj, hodnoceni, mzdy nebo zavadéni personalnich systémd.

Armstrong (2007, s. 355) povazuje outsourcing za nakladovou polozku, kterd je vdak
ucinna. Podle néj outsourcing sSetfi nejenom cas, ale také zbytecné potize, jimz
se organizace prostfednictvim outsourcingu persondlnich sluzeb vyhne. Podle Koubka
(2007, s. 34) se diky outsourcingu zmensuji persondlni Utvary, ale neméa to na né
negativni U¢inky a nedochazi k poklesu vyznamnosti ani k omezeni jejich pravomoci.
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Persondlnimu Utvaru se sice usetfi mnoho prdce, ale prichazi také jeden velmi dllezity
Ukol, ktery ovliviiuje celou organizaci — vybér vhodného a spravného dodavatele
externich persondlnich sluzeb.

Podle Sikyfe (2016, s. 40) existuji tfi hlavni ddvody, pro¢ se firma rozhoduje
pro outsourcing:

e Orientace na hlavni ¢innosti. Organizace si ujasni, které personalni ¢innosti jsou
hlavni a které vedlejsi. Vzhledem k tomu, ze si organizace vazi svych vlastnich
zdrojl, pro vykonavani vedlejSich cinnosti, které se nepravidelné opakuiji,
vyuziva outsourcingu. Typickym pfikladem pro vedlejsi ¢innost mize byt
ziskdvani zaméstnancl. Vlastni zdroje organizace naopak vyuziva pro ¢innosti
hlavni, protoZe ty jsou pro ni prioritni a podstatné. Cilem téchto cinnosti
je vytvofrit pfidanou hodnotu nejen pro zameéstnance, ale i pro celou organizaci.
Prikladem takové c¢innosti je hodnoceni zaméstnanc(.

e Uspora nékladli nebo minimalizace rizik. Organizace vyuzivd outsourcingu
persondlnich c¢innosti, které jsou pro né pfilis nakladné nebo pfilis rizikové.
Jednou z téchto cinnosti mGze byt zajistovani bezpecnosti a ochrany zdravi
pFi praci.

e Pfistup ke znalostem. Organizace prostfednictvim outsourcingu zajistuje
¢innosti, které vzhledem kjejich technické a personaini narocnosti nelze
uskutecnovat. Takovou cinnosti je napfiklad implementace nebo spravovani
personalnich informacnich systémd.

1.6 Personalni strategie a personalni politika

Za soucast persondlni prace je povazovana také persondlni strategie a personalni
politika, které maji velky vliv na fungovani organizace a plnénf jejich cild.

1.6.1 Personalni strategie

JPersondini strategie, popripadé strategie lidskych zdrojd, je vychodiskem personaini
prdce vorganizaci. Komplexné pojatd persondlni strategie vychazi ze strategie
organizace a definuje dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni lidi v organizaci, zejména
optimalni zplsob jejich ziskavani, vyuZivani a rozvoje k vykonavani sjednané prace,
dosahovani poZadovaného vykonu a uskutecriovani strategickych cili organizace.
Zkomplexné pojaté personalni strategie obvykle vychazeji specifické personalni
strategie, které se tykaji hodnoceni strategie odmériovani nebo strategie vzdélavani.
Podminkou je, Ze tyto specifické persondlni strategie jsou vytvareny a naplriovany jako
systém, ktery sméfuje k uskutecriovani strategickych cil organizace.” (Siky¥, 2016,
s.29)
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Koubek (2007, s. 23) tuto definici dopliiuje o tvrzeni, Ze cile organizace ani cile
personalni strategie nemohou byt v rozporu se zdkony a vefejnymi zajmy. Podle jeho
ndzoru tvori persondlini strategie jadro celé organizace, protoze lidské zdroje rozhoduji
o fungovani, vyvoji a konkurenceschopnosti celé organizace. Kocidnova (2012, s. 91)
dodava, Ze personalni strategie musi byt schopna reagovat na zmény celkové
strategie organizace a zaroven musi odpovidat jejim vnitfnim podminkdm. Organizace
musi byt prfipravena na faktory pdsobici z vnéjsiho prostredi, ve kterém organizace
funguje.

Dle SikyFe (2016, s. 540) je Ukolem personéini strategie odpovidat na tyto otazky:
e Jaky pocet zaméstnancl bude organizace potfebovat?
e Jaci maji tito lidé byt?
e Jak velky rozpocet na pfijeti novych zaméstnanc(l organizace ma?
e Odkud ziskd potfebné zaméstnance?
e Jaké metody pro ziskadni zaméstnancl pouzije?

Kocidnovéa (2012, s. 91) doplfiuje, Ze organizace se pfi tvorbé persondini strategie musi
zamysletinad tim, zda schopnosti a dovednosti svych zaméstnancl vyuziva nejlepsim
zplsobem a zda neni mozné vyuziti potencidlu zaméstnanc( zefektivnit. Vzhledem
k daleZitosti persondini strategie v podniku povazuje Koubek (2007, s. 24) za jeden
z hlavnich dkold persondini prace seznamovani vsech pracovnikd organizace s jejimi
zdsadami. Autor si zaroven mysli, Ze je dlleZité, aby byla organizace pfipravena
na veskeré pfipominky a navrhy pfichdzejici ze stran zaméstnancda.

Aby bylo mozné ziskat odpoveédi na veskeré otazky, je nutné analyzovat soucasny stav
nejen personalni prace, ale i celé organizace. Pfi analyze soucasného stavu se posuzuji
dilezité vnéjsi podminky (ekonomické, pravni, politické, technické, kulturni, socidlni
a demografické) a dllezité vnitini podminky (obor, jimZ se organizace zabyva, velikost,
pravni forma, kultura, pojeti fizeni, technicka vyspélost, inovace a dalsi). Vsechny tyto
podminky ovliviiuji fungovani nejen celé organizace, ale také personalni praci (Sikyr,
2016, s. 30).

Dle Vebera (2009, s. 536) se k analyze sou¢asného stavu organizace i personalni prace
velmi Casto vyuzivd metoda SWOT analyza. Zkratka této metody pochazi z anglictiny
a kazdé pismeno ptfedstavuje jedno z kritérii, které metoda analyzuje. Jsou to silné
stranky (S = strengths), slabé stranky (W = weaknesses), prileZitosti (O = opportunities)
a hrozby (T = threats) organizace. Silné a slabé stranky fikaji, jaky je stav vnitfnich
podminek organizace, pfilezitosti a hrozby analyzuji stav vnéjsiho prostfedi, které
na organizaci plsobi. Spojenim kritérii vychazejicich z vnitfniho (silné a slabé stranky)
a vnéjsiho (pfilezitosti a hrozby) prostfedi je mozné tvorit CtyfirGzné strategie, na které
se organizace v budoucnosti zaméruje:

e Strategie SO — smyslem této strategie je vyuzivani silnych strdnek organizace
a také velkych prilezitosti, které pfichdzeji z vnéjsiho prostredi.
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e Strategie WO - tato strategie se snazi o eliminaci slabych strdnek tim,
Ze vyuzije pfilezitosti pfichazejici zvendi.

e Strategie ST — tento pfistup vyuziva silnych strdnek organizace pro eliminaci
hrozeb, jez prichézeji z vnéjsiho prostredi.

e Strategie WT — tato strategie se zabyva Usilim o potladeni slabych stranek
a prekondnim hrozeb.

1.6.2 Personalni politika

Koubek (2007, s. 23) tvrdi, Ze personalni politiku je mozné chapat dvéma zplsoby.
Personalni politika m0Ze byt bud systémem =zdsad, jimiZ se organizace fidi
pfirozhodovani v oblasti prace a lidskych zdrojd, nebo m(Ze predstavovat soubor
opatfeni, kterymi se organizace snazi oblast prace a lidské zdroje ovliviiovat
(usmérnovat jednani a chovani pracovnikd v organizaci tak, aby bylo efektivnéjsi
pfi napliovani zameérd a cild organizace). Oba zplsoby chapani persondini politiky
vSéak musi mit jasné danou strategii (strategicky zamér) a cil (cilovou predstavu). Veber
(2012, s. 161) dodava, Zze personalni politiku mize pfedstavovat i dokument, ktery
organizace sama vytvori. Vtomto dokumentu se stru¢né uvadi principy personalni
prace (systém vzdélavani organizace, pravidla odmérnovani, moznosti osobniho ristu
a dals).

Podle Kocidnové (2012, s. 91 — 92) je zakladem pro persondini politiku personalni
strategie. Persondlni politika podle autorky urcuje jasna pravidla pro realizaci
jednotlivych postupl v ramci personalniho fizeni. Zaroven predstavuje soubor zdsad
a pravidel, kterd ovliviiuji fungovani celé organizace a chovani jejich pracovnik(.
Personalni politiku jako celek tvori jednotlivé politiky, jez se zabyvaji rdznymi oblastmi
v organizaci. Persondlni politika zahrnuje hlavni cile organizace, normy chovani
v oblasti persondlni prace a jistou odpovédnost za svou ¢innost. Jak jiz bylo zminéno,
personalni politika obsahuje napfiklad tyto politiky:

e politika zaméstnanosti (zdsady tykajici se vybéru a ziskavani pracovnikd),

e politika vzdélavani (moznosti vzdélavani a rozvoje v organizaci),

e politika odménovani (zdsady odménovani a jednotlivé slozky odménovani),

e socidlni politika (socialni sluzby, zdravotni péce a dalsi),

e politika uvolnovani zaméstnancd (zdsady odchodu a propousténi pracovnik().

Koubek (2007, s. 24) fika, ze veskeré dil¢ politiky v organizaci musi byt vzdjemné
propojené a musi se navzajem podporovat.

Podle Stredwicka (2014, s. 10) ma persondalni politika ¢tyfi hlavni oblasti pdsobeni.
Zaprvé je jejim Ukolem povzbudit zaméstnance kvysokému vykonu a loajalité
vici organizaci jako celku. Za druhé musi klast dlraz na kvalitu zaméstnanc(, ktefi
budou diky svym schopnostem a dovednostem vytvaret kvalitni sluzby a zboZi. Za tfeti
musi persondlni politika zajistit, aby byli zaméstnanci flexibilni a vnimavi ke vSem
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zmé&ndm — ve svém zaméreni prace, ve zplsobu prace a v pracovni dobé&. Ctvrtd oblast,
na kterou se ma personalni politika zameérovat, je ze vSech nejdilezitéjsi. Jedna se o to,
Ze persondlni politika musi byt zac¢lenéna do strategického planovani celé organizace
tak, aby se dotykala vSech oblasti strategie. Velice dUleZité je, aby se personalni
politikou Fidili pracovnici na vSech Urovnich a ztotoznili se s ni.

Kocidnova (2012, s. 93) rikd, Ze existuje nékolik krokl, podle nichz se musi pfi vytvareni
personalni politiky postupovat:

e pochopeni kultury organizace a jejich hodnot,

e analyza existujici persondlni politiky (pokud existuje),

e analyza vnéjsich vlivl pUsobicich na organizaci,

e vyhodnoceni oblasti, jenZ vyZaduje novou politiku,

e Zzjisténi nazorl na persondlni politiku a jeji zmény od pracovnikd na vSech
drovnich organizace,

e prizkum postojd pracovnikd k personalni politice — zda je spravedlivd a zda
je uplatfiovana prfimérené,

e zjisténi ndzorl predstaviteld odbord,

e analyza ziskanych informaci a pfiprava navrhu politiky,

e projednania schvéleni politiky s vedenim organizace,

e informovani pracovnikd o persondlni politice organizace.

Koubek (2007, s. 24) tvrdi, ze spravné zformulovand, stabilni, pracovnikdm
srozumitelna a také pfijatelna personalni strategie vyznamné ovliviuje dlouhodobou
Uspésnost a existenci organizace. Personalni politika totiz pomaha upeviiovat vztahy
mezi pracovniky, vytvari pfijemnou atmosféru v organizaci, minimalizuje konflikty
arespektuje zdjmy nejen celé organizace, ale také vsech jednotlivych pracovnikg.
Timto zpUsobem jim déava pocit jistoty a zazem;.

1.7 Hodnoceni personalni prace

Siky¥ (2012, s. 38) ¥kd, ze b&hem tvorby persondlnich strategii a politiky je nutnosti
hodnotit droven persondlni prace. Nejdllezitéjsi je hodnoceni jednotlivych
persondlnich dinnosti a procesl, které v podniku probihaji (ziskdvani a vybér,
vzdélavani, odménovani, hodnoceni a dalsi). Vysledky téchto ¢innosti maji dopad
na vykon zameéstnancd, na jejich schopnosti a dovednosti i motivaci a rovnéz maji vliv
na celkové vysledky organizace — provozni vysledky, trzni vysledky a financni vysledky.
Mezi nej¢astéjsi metody hodnoceni personalni prace patfi:

e Hodnoceni zaméstnancl. Hodnoceni zaméstnancl predstavuje zkoumani

jejich schopnosti a dovednosti, chovani a jedndni, motivace a pracovnich
vysledkl. VSechna tato kritéria se zaroven posuzuji.
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e Persondlni audit. Personalni audit predstavuje hodnoceni Urovné lidskych
zdroj0 v organizaci a zaroven hodnoceni efektivnosti vesSkerych persondlnich
¢innosti a proces( v organizaci.

e Persondlni benchmarking. Persondlni benchmarking predstavuje porovnavani
celkové Urovné lidskych zdrojl a vesSkerych persondlnich ¢innosti ¢i proces(
ve vlastni organizaci s organizaci, kterd je s ni srovnatelna.

Armstrong (2010, s. 75) tento nazor potvrzuje. Podobné jako Sikyr (2012, s. 38) fika,
ze hodnoceni persondIni prace je nezbytné pro jeji budouci vyvoj hlavné z hlediska jeji
efektivnosti. Podle néj existuje nékolik kritérii, ktera si podnik pro hodnoceni personalni
prace urci. Mezi tato kritéria mizZe patfit i spokojenost pracovnikl a jejich postoje
k personalni praci.
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2 PERSONALNI PROCESY V ORGANIZACI

Dle Sikyfe (2012, s. 33) slouZi persondini procesy (nebo také persondlni &innosti)
v organizaci knaplfiovani Ukoll persondini prace. Pomoci persondlnich procesi
je mozné zabezpecovat dostatek motivovanych a schopnych zaméstnanc(l, kteff
organizaci napomahaji v naplnovani jejich strategickych cill. Aby persondini procesy
fungovaly efektivné, musi byt dosazeno souladu mezi systémem persondlnich
procesy, strategii a strukturou organizace.

Dvorakova (2012, s. 20) tento nazor potvrzuje, protoze fikd, Ze persondlni procesy
a dinnosti, jeZz vykondvad personalni Gtvar, slouzi k napliiovani organizacnich cilC.
Personalni procesy predstavuji administrativné-spravni c&innosti, které vyplyvaji
z legislativy, tykajici se pracovnépravnich vztahd. Zaroven obsahuji metodické,
koncepdni a analytické ¢innosti, a také poradenstvi pracovnikdm.

Podle Koubka (2007, s. 20 — 21) existuje v literatufe rdzny pocet a rGzné definice
persondlnich cdinnosti, ale nejvice autord se shoduje na téchto personéalnich
c¢innostech:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist. Obsahem této personaini &innosti
je definice pracovnich Ukold, snimiz souvisi jisté povinnosti, podminky,
pravomoci, odpovédnost a pozadavky na vykondvanou praci). Stim souvisi
seskupovani téchto Ukold do jednotlivych pracovnich mist, kterd tvori zakladni
organizacni jednotku. Zaroven je ukolem této personalni cinnosti popis
a specifikace kazdého pracovniho mista v organizaci.

e Personalni planovani. Tato personalni innost zahrnuje veskeré planovani
tykajici se lidskych zdrojd. Jedna se tedy o planovani potreby lidskych zdroj{
v organizaci a jejich personalniho rozvoje.

e Ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace pracovniki. Tato persondlni ¢innost
se tykd obsazovani volnych pracovnich mist v organizaci. Zahrnuje celkovou
pfipravu vybérovych fizeni, zverejiiovani informaci o novych vybérovych
fizenich, vybé&rové pohovory suchazedi (a vde, co se téchto vybérovych
pohovor( tykd) o pracovni misto a také jejich prijimani.

e Hodnoceni pracovniki. Hodnoceni pracovnikd mizZe byt velice ¢asto nazyvéno
také hodnocenim pracovniho vykonu. Tato persondlni ¢innost zahrnuje
pfipravu celého procesu hodnoceni, tj. potfebnych formulard, ¢asového planu
na obdobi, ve kterém budou zaméstnanci hodnoceni, obsah hodnoceni
a metody, jeZz budou pro hodnoceni vyuZity, kritéria hodnoceni a dalsi dllezité
soucasti procesu hodnoceni.
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e Odmériovani pracovnikii. Odménovani zahrnuje ocenovani vykonu
zameéstnancl a zaroven slouzi nejen jako personalni ¢innost, ale také jako velmi
ddlezity nastroj fizeni vykonu pracovnikl. Do odménovani lze vramci
ovliviiovani pracovniho vykonu zaradit i motivaci, stimulaci. Dalsi slozkou této
personalni ¢innosti je poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki. Tato persondini ¢innost zahrnuje vesSkeré
rozvojové aktivity, cely proces vzdélavani od identifikace vzdélavacich potfeb
az po samotnou realizaci vzdélavacich aktivit. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancdi
pomaha pracovnikdm k prohlubovani jejich znalosti, dovednosti a schopnosti.

e Pracovni vztahy. Cilem této personalni ¢innosti je utvarfeni dobrych osobnich
i zaméstnaneckych vztahd vorganizaci mezi jednotlivymi hierarchickymi
drovnémi pracovniky, organizovani jednani mezi vedenim a zaméstnanci (nebo
odbory), sledovani a napravovani pfipadnych stiznosti a konfliktd.

e Péce o pracovniky. Ukolem této persondlni ¢innosti je udrzovani pfiznivych
podminek v pracovnim prostfedi, které maji vliv na vykon pracovnik(. Tato
c¢innost zahrnuje i okolnosti tykajici se samotného pracovniho vykonu. Patfisem
napfiklad otdzky pracovni doby, bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci
nebo pracovni vztahy.

e Persondlni infomacni systém. Tato personalni ¢innost zahrnuje zpracovavani,
uchovavani a analyzu dat vyplyvajicich ze zdkona, ktera se tykaji pracovnich
mist, zaméstnancd a jejich pracovniho vykonu.

Sikyr (2016, s. 27 - 28) ika, Ze persondlni ¢innosti musi tvofit komplexni systém, ktery
organizaci umozni systematické ziskavani, vyuzivani a rozvijeni schopnych
a motivovanych lidi.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Dle Koubka (2007, s. 43) vytvareni a analyza pracovnich mist pfedstavuje kli¢ovou
personalni ¢innost pro celou organizaci. Podle autora kvalita tohoto procesu ovliviuje
efektivnost ostatnich persondinich ¢innosti a procesd, které v organizaci probihaji
a zaroven i spokojenost pracovnik( s praci, jiz vykonavaiji.

2.1.1 VytvarFeni pracovnich mist

Jak jiz bylo zminéno, vystupem této personalni c&innosti je vytvofeni nového
pracovniho mista. Pracovni misto vznika definovanim pracovnich Ukoll a predstavuje
zdkladni organizac¢ni jednotku kaZzdé organizace. Pracovni misto byva zpravidla
obsazovano jednim pracovnikem a je vymezeno pracovnimi Ukoly, souvisejicimi
pozadavky, podminkami, jistou odpovédnosti a také pravomocemi (Siky¥, 2016, s.74).

|28



Koubek (2007, s.47) fika, ze vytvareni pracovnich mist mé svéd pravidla. Podle néj
je pfivytvareni pracovniho mista nutné zajistit, aby:

e pracovni Ukoly byly efektivni a prispivaly tak k naplfiovani cili organizace,
e napln pracovniho mista musi pracovnika uspokojit a motivovat ho,

e pracovni Ukol nesmi mit negativni dopad na zdravi pracovnikg,

e pracovni Ukoly musi odpovidat schopnostem a kvalifikaci pracovnikg,

e pracovni Ukoly musi byt v souladu se vSemi pfedpisy a také se zakony.

Siky¥ (2016, s. 74) fika, Ze vytvofené pracovni misto musi pfinést odpovédi na n&které
otdzky:

e Proc nové pracovni misto vzniklo, potfebujeme ho?

e Co bude obsahem prace, jaké pracovni Ukoly bude misto zahrnovat?

e Jak bude prace vykonavana, jaké budou pracovni postupy?

e Kde bude prace vykonavana, jaké pracovni prostfedi pracovnik pro vykon prace
potfebuje?

e Kdy bude prace vykonavana, jaka bude pracovni doba?

e Kdo bude praci vykonavat, jaké budou pozadavky na pracovnika?

e S kym bude pracovnik pfi vykonu prace spolupracovat?

e Zakolik se bude prace vykonavat, jaké budou naklady na pracovni misto?

Pristupy k vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist je spojeno s nékterymi pfistupy k této personalni &innosti.
Dle Dvorakové (2012, s. 133) a SikyFre (2016, s. 75) existuji k vytvareni pracovnich mista
dva hlavni pfistupy: mechanisticky a motivacni.

Zakladnim rysem mechanistického pfistupu je vyuZivani Uzké specializace pracovnich
mist, jez umoznuje rychlejsi zapracovani nekvalifikovanych pracovnik{, ktefi jsou
schopni po zacviceni dosahovat vysokého vykonu. Nevyhodu tohoto pfistupu
predstavuje monotdénnost prace, jednostranna zatéz a omezovani moznosti rozvoje
a dalsiho vzdélavani. Zaroven pracovnici nemaji pfilis velkou moznost vlastniiniciativy.
Pro organizaci je nevyhodou presnd specifikace Gkoll a detailni zpracovani celého
pracovniho procesu (Dvordkova, 2012, s. 133). Tento pfistup je vhodné uplatriovat
hlavné v organizacich, které se orientuji na efektivni vyuzivani zdroj(. Dalsi d(lezitou
podminkou je dcasté opakovani prace a urcité vyrobni postupy, jeZz musi byt
dodrzovédny. Pfistup je vhodny v pfipadé, Ze organizace nechce déle investovat
do rozvoje a vzdélavani pracovnikd (Koubek, 2007, s. 58).

Podle Dvorakové (2012, s. 135) motivaéni pfistup vychazi z pfedpokladu, Ze nejlepsi
stimuldtor pro pracovnika predstavuje motivujici prace, kterd musi byt dostatecné
rozmanita, komplexni, autonomni a vyznamna pro samotného pracovnika. Pracovnici
musi ziskdvat dostatecnou zpétnou vazbu, protoze ta je motivuje ktomu, aby sv(j
pracovni vykon zlepsovali. Hlavni znaky motivacniho pfistupu predstavuji tyto zasady:
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e Komplexnost prace — pracovni Ukol tvofi funkéni a smysluplny celek s jasnym
vysledkem.

e Rozmanitost prace — napln pracovniho mista zahrnuje rdizné Ukoly a ¢innosti,
pfi nichz zaméstnanec pouzivd svoje schopnosti a dovednosti. Jednostranna
zatéz a monotdnnost prace je z naplné pracovniho mista vyfazena.

e Vyznamnost prace — Ukol, ktery povazuje za vyznamny nejen pracovnik, ale
iceld organizace, dava pracovnikovi pocit d0lezitosti a plnéni dkolu
ho uspokojuje.

e Autonomie prace — pracovnik ma pfi plnéni Ukolu urlité pravomoci
a odpovédnost. Autonomie se projevuje také tim, ze si pracovnik mlze sédm
zvolit cil a vybrat si zpUsob, kterym cile doséhne.

e Zpétnd vazba - pracovnik dostadva zpétné hodnoceni jeho dosaZenych
pracovnich dkold, které mu pomahaji pfi vykondvani dalsich Ukol(
v budoucnosti.

Pfiméfené rozmanitosti, vyznamnosti, komplexnosti a autonomie prace lze v procesu
dosahnout pomoci:

e rotace prace (vyzkou$eni si nékolika rdznych pracovnich mist spojenych
s jinymi pracovnimi Gkoly, jinou odpovédnosti a jinymi pravomocemi),

e rozs$ifovani prace (horizontdlni integrace novych pracovnich Gkold),

e obohacovani prace (vertikdIni integrace novych pracovnich Gkold).

Zpétnéa vazba se zajistuje pomoci hodnoceni pracovnik(.

Hlavni vyhoda motivacniho pfistupu spociva vtom, Ze zaméstnanci jsou motivovani
k praci, sami se snazi své pracovni vykony zlepsovat a byt v pInéni pracovnich Gkold
efektivn&jsi. Pro organizaci je tento pfistup ndkladné&;jsi (Siky¥, 2016, s. 77).

2.1.2 Analyza pracovnich mist

Dle Koubka (2007, s. 43) diky analyze pracovnich mist ziskdvdme jasny obraz o praci
vykondvané na daném pracovnim misté a zaroven ziskame i predstavu o pracovnikovi,
ktery na daném pracovnim misté miZe pracovat. Analyza pracovnich mist pfedstavuje
proces, pfi némz dochdazi kzjistovani informaci tykajicich se pracovniho mista
a pracovnich Ukol(, jejich zaznamendavani, uchovavani a analyze. Cilem je zpracovani
veskerych ziskanych informaci v podobé, kterd se nazyva popis pracovniho mista. Ten
slouzi jako podklad pro odvozovani pozadavkd, jez jsou s uritym pracovnim mistem
spojeny. Diky tomu je moZné zpracovat specifikaci pracovniho mista.

Dle SikyFe (2016, s. 80) specifikace pracovniho mista i popis pracovniho mista obsahujf
Udaje o:

e 0 pracovnim misté: ndzev pracovniho mista, zaclenéni dle organizacni
hierarchie a organizacni struktury, pracovni Ukoly, podminky a odpovédnost,
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e 0 pozadavcich pracovniho mista: dosazené vzdélani, pfedchozi praxe, urcité
dovednosti a znalosti, pfedpoklady pro vykonavani pozadované prace, které
jsou dané pravnimi predpisy, o¢ekdvand motivace a chovani.

Informace o pracovnim misté Ize zjistit v popisu pracovniho mista a poZadavky
na pracovni misto je mozné zjistit diky specifikaci pracovniho mista.

Metody analyzy pracovnich mist

S analyzou pracovnich mist jsou spojené urcité metody, které se pro tuto persondini
¢innost pouzivaji. Dle Dvorakové (2012, s. 143) mezi tyto metody patfi:

e Analyza dokumenti. Analyzuji se dokumenty, které jsou spojeny s pracovnim
mistem, tedy popisy pracovniho mista, specifikace pracovniho mista,
organiza¢ni schéma a dal$i dokumenty (Dvorakova, 2012, s. 143). Hlavni
vyhodou této metody je snadné zjistovani informaci o pracovnim misté
(pracovni Ukoly, odpovédnosti, pravomoci, pozadavky) a diky tomu je snadna
priprava rozhovord a dotaznik({. Hlavni nevyhodou této metody je neaktudlnost
nebo nepresné Udaje o pracovnim misté. Analyzu dokument( je tedy nutné
doplfovat i dal&imi metodami analyzy pracovnich mist (SikyF, 2016, s. 83).

e Pozorovani. Pri realizaci této metody dochazi kpfimému i nepfimému
pozorovani pracovnika pfi vykonu prace. (Dvorakova, 2012, s. 143). Tato metoda
je vyhodna v pfipadé, Ze pozorovani vykonava zkuSeny a proskoleny
pozorovatel, pro néhoz mize byt ziskdvani informaci o pracovnim misté
relativné snadné. V pfipadé, Ze pozorovatel nema zadné zkuSenosti, nemusi
zachytit vSechny dUlezité informace. Pozorovani je rovnéz casové ndarocné
a nenf pifli§ vhodné pro sloZit&jsi prace (Sikyt, 2016, s. 83).

e Vlastni vykon prace. Pfi realizaci této metody dané pracovni Ukoly vykonava
zkudeny analytik (Dvordkova, 2012, s. 142). Pokud je analytik zkuseny,
bez problém{ dokéze ziskat vesSkeré dUlezZité informace a jasnou predstavu
o pracovnich Ukolech, pozadavcich i podminkdch na dané pracovni misto.
Touto metodou Ize analyzovat pouze bézné Ukoly, coZ je nevyhodné (SikyF,
2016, s. 83).

e Dotaznik. Hlavni vyhodou dotazniku je moZznost oslovit vice respondentd
najednou, coz predstavuje jistou vyhodu. Na druhou stranu je dotaznik velice
narocny na pfipravu i na realizaci, nesmi byt pfiliS dlouhy a otadzky musi byt
jasné a srozumitelné. Mnoho pracovnik( dotaznik vibec nevypini a odpovédi
ve vypln&nych dotaznicich mohou byt neptesné a nelpliné (SikyF, 2016, s. 83).

e Rozhovor. Pokud je rozhovor dopredu pripraveny, umoznuje zjistovani
didlezitych informaci nebo doplnéni nezbytnych Udajl o pracovnich mistech.

| 31



Rozhovor je stejné jako dotaznik ndro¢ny na pfipravu i realizaci a ¢lovék, ktery
rozhovor vede, musi mit dostatek zkuSenosti. Ziskané odpovédi mohou byt
nepresné a nelplné.

Podle SikyFe (2016, s. 83) Ize poZzadované spravnosti a Uplnosti zkoumanych dat
dosahnout pouze vhodnou kombinaci jednotlivych metod analyz pracovnich mist.

2.2 Personalni planovani

Dle Armstronga (2010, s. 305) personalni planovani (planovani lidskych zdrojd) uréuje
potrebu lidskych zdrojl organizace pro naplnovani a dosahovani jejich strategickych
cill. Autor je presvédcen o tom, Ze lidské zdroje jsou nejcennéjSim bohatstvim
a zdrojem v organizaci. Z tohoto pfesvédceni podle néj vychazii personalni planovani,
které se zabyvd kratkodobou i dlouhodobou potfebou lidskych zdrojd a rovnéz
naplnovanim této potreby. DlleZitou soucasti persondlniho pldnovani je také kvantita
a kvalita. Planovani lidskych zdrojd tedy musi odpovidat na otdzky tykajici se nejen
poctu potfebnych pracovnikd, ale také vliastnosti, které maji potfebni pracovnici mit
a jaci maji byt.

Koubek (2007, s. 93) toto tvrzeni upfesiiuje a fikd, Zze organizace ma mit v soucasnosti,
a hlavné v budoucnosti pracovni sily:

e v potfebném mnoZstvi (kvantita),

e s potrfebnymiznalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita),

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

e optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e optimalné rozmisténé do pracovnich mist a organizacnich celkd,
e Vvespravny cas a

e s pfiméfenyminaklady.”

Sikyt (2016, s. 86) dodava, Ze persondlni pldnovani nezahrnuje pouze pldnovani poctu
pracovniky, ale také uspokojovani jejich potfeb v pracovnim zivoté (persondini rozvoj,
rst kariéry). Dle autora tedy persondini planovani zahrnuje plédn potreby pracovnikd,
pokryti této potreby a také plédn personalniho rozvoje pracovnikd.

e Plan potieby pracovnikl. Pfi planovani potreby pracovnikd organizace musf
predvidat, kolik pracovnikd a jaké pracovniky bude kratkodobé (béhem
jednoho roku) i dlouhodobé (tfi az pét let) potfebovat, aby dokézala plnit
strategické cile. Jedna se o pfedvidani poptavky po praci.

e Plan pokryti potieby pracovnikd. Vtéto oblasti planovani se organizace

zamérfuje na predvidani a odhadovani nabidky prace, tedy predvida, kolik
pracovnikl a jaké pracovniky bude mit pro naplfiovani cill k dispozici. Potfeba
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pracovnik mdze byt naplnéna bud zvnitfnich nebo vnéjsSich zdrojd
organizace.

e Plan personalniho rozvoje pracovnikd. Planovani persondlniho rozvoje
pracovnikd souvisi s planovanim hodnoceni, vzdélavani a odménovani.
Do tohoto planovani vSak patfi i planovani kariéry pracovnika a také plany
naslednictvi v jednotlivych manazerskych funkcich. Ddlezité je také planovani
nakladd, které spole¢nost bude pfi personalnim rozvoji pracovnik({ potfebovat.

Jednim zvelice dllezitych faktorl, které ovliviuji planovani lidskych zdrojd,
je zaméreni organizace. Organizace se pfi personalnim planovani musi zamérovat
také na vyvoj celého sektoru v némz podnikd nebo funguje, zvlasté pokud ve vyvoji
dochéazi k vyraznym zménadm (Bhattacharyya, 2006, s. 50).

Podle Dvordkové (2012, s. 121) se musi pfi persondlnim planovani poditat s dvéma
situacemi. Musi se tedy predpoklddat nedostatek pracovnikd ale i nadbytek
pracovnik(. Pro oba pfipady musi byt zpracované persondlni plany a feseni
jednotlivych situaci.

Planovany cil organizace
(planovany objem produkce)

Celkova potreba pracovniki
(poéet, vlastnosti)

Vnitrni zdroje zaméstnanct
(stav + nastupy - odchody)

Cista potieba zaméstnanctl
(celkova potfeba — vnitfni zdroje)

Nulova (pokryti celkové potfeby)
Kladna (nedostatek zaméstnanca)
Zaporna (nadbytek zaméstnancu)

Schéma 3: Postup pldnovani lidskych zdrojG [Sikyt, 2016, s. 88]
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2.3 Ziskavani, vybér, pFijimani a adaptace pracovniku

Koubek (2007, s. 126) povazuje tyto persondini ¢innosti za kli¢ové z hlediska formovanf{
pracovnich sil v organizaci. Tyto ¢innosti ve velké mife rozhoduji o tom, jaké pracovni
sily bude mit organizace k dispozici pro naplfiovani svych cil{.

Planovani lidskych zdrojt Analyza pracovnich mist
(potieba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

i

Ziskavani pracovniku
(vhodni uchazeéi)

|

Viybér pracovnikd
(nejvhodné;jsi uchazedi)

l

Pfijimani pracovnikd
(novy zaméstnanci)

|

Adaptace pracovnikd
(adaptovani zaméstnanci)

Schéma 4: Postup obsazovani volnych pracovnich mist Siky¥ [2016, s. 94]

2.3.1 Ziskavani pracovniku

SikyF (2016, s. 95) povazuje ziskdvani zaméstnanc(i za prvni fazi celého cyklu, ve kterém
se obsazuji volné pozice vorganizaci. Cilem ziskdvani pracovnikl je osloveni
a pfildkani dostatku vhodnych uchazecl o volné pracovni misto, ktefri splnujf
pozadavky stanovené pracovnim mistem a samotnou organizaci (praxe, specifické
dovednosti a znalosti).

DCOleZitym kritériem pfi ziskdvani zaméstnancl prestavuji také naklady, protoze
organizace ma na ziskavani pracovnikl omezeny rozpocet (Dvordkova, 2012, s. 145).

Predpokladem pro efektivni ziskavani pracovnik( je velmi dobra znalost jednotlivych
pracovnich mist (popisy pracovnich mist, specifikace pracovnich mist) a predvidani
potfeby lidskych zdrojd. Proces ziskavani zaméstnancd méa nékolik na sebe
navazujicich krokl (Koubek, 2007, s. 131):

e identifikovani potreby ziskavani lidskych zdroj(,
e popisovani a specifikovani pracovniho mista, které je nutné obsadit,
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e zvazovani alternativ,

e vybér vlastnosti a charakteristik, které budou rozhodujici pro ziskani a také
vybér pracovnikd,

e identifikovani dostupnych zdrojd uchazedd,

e vybér metod pro ziskdvani pracovnikd,

e vybérinformaci a dokumentd, jez budou pozadovany od uchazecq,

e formulovani nabidky pro uchazece,

e zverejnéni dané nabidky,

e shromazdovani informaci a dokumentl od jednotlivych uchazecd, jednani
s uchazedi,

e predvybérvhodnych uchazecl podle ziskanych informaci a dokumentg,

e sestaveniseznamu nejvhodnéjsich uchazec(, kteri budou pozvani na vybérové
fizent.

Ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroji

Pfi ziskavani pracovnikd musi organizace védét, kde bude pracovniky hledat — zda se
zamé&ri na vnéjsi nebo na vnitfni zdroje. Armstrong (2010, s. 348) fika, Ze organizace
se ma zamérit nejdfive na zdroje vnitfni a pokud nenajde vhodné uchazece, musi
se obratit na zdroje vnéjsi. Ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdrojd je ¢asto zminéno

v personalni politice dané organizace.

Urban (2013, s. 40) povaZzuje ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdrojd za vyhodnéjsi.
Zameéstnanci organizace jiz védi, jak organizace funguje a znaji jeji politiku. Jejich
obsazovani je pro organizaci méné nakladné nez ziskavani pracovnikd z vnéjsich
zdrojd. Ziskavani pracovnikd z vnitinich zdrojl vede i k motivaci ostatnich pracovnik(
vV organizaci.

Ziskavani pracovniki z vnéjsSich zdroju

Pokud organizace nema dostatek vlastnich pracovnich sil, musi nové pracovniky
ziskdvat zvendi. Na ziskdvani pracovnik( z vnéjsich zdrojd plsobi nékolik faktor(, které
na rozdil od ziskavani pracovnik({ z vnitfnich zdrojl nejde nijak ovlivnit. Mohou to byt
napfiklad demografické faktory, ekonomické podminky, socidlni podminky
nebo politické a legislativni podminky (Koubek, 2007, s. 129). Autor za vnéjsi zdroje
pracovnik( povazuje:

e volné pracovni sily z trhu prace (nezaméstnani),

e (Cerstvé absolventy skol,

e pracovniky ostatnich organizaci, ktefi mohou zménit své rozhodnuti a hledat
nové pracovni misto,

e doplnkové vnéjsi zdroje (matky na matefské dovolené, dichodci, studenti).

Vyhodu u ziskavani pracovnik( zvnéjsich zdrojd pfinesou nové zvyky, postupy
a nadzory (Armstrong, 2010, s. 348).
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Metody ziskavani pracovnikii

Metody ziskavani pracovnikd se tykaji hlavné pracovnikd, ktefi jsou ziskadvani z vnéjsich
zdrojd. Aby metoda ziskavani byla co nejefektivnéjsi, musi se prihlizet k nékolika
faktordm: o které pracovni misto se jedna, jaké jsou na pracovni misto poZzadavky, jaky
rozpocet ma personalni Utvar k dispozici, zda jsou pfipravné prace dostatecné kvalitni
nebo jaké jsou vysledky analyz predchozich proces(. Dvordkova (2012, s. 147) zminuje
nékolik metod, které povazuje za vhodné:

e nabizeni prace na mistni vyvésce,

e nabizenf prace prostrednictvim Urad( prace,

e online nabizeni prace (servery pracovnich nabidek, servery persondlnich
agentur, webové stranky dané organizace),

e inzerovani nabidek v televizi, rozhlase a tisku,

e veletrhy pracovnich nabidek,

e samostatné prihlasovani uchazecd o pracovni nabidky,

e doporucovani stavajicimi nebo dfivéjsimi zaméstnanci organizace,

e spolupracovani s profesionalnimi nebo vzdélavacimi organizacemi.

2.3.2 Vybér pracovnikii

Dle Koubka (2007, s. 166) faze vybéru pracovnikl navazuje na ziskadvani pracovnikd,
jez mé za cil prildkat uchazecde o pracovni misto. Hlavnim dkolem vybéru pracovnikd
je rozpoznavani, ktery z danych uchazecl bude nejlépe vyhovovat jak poZzadavkdm
na urcité pracovni misto, tak specifickym poZadavkim celé organizace. Organizace
si vybird takové uchazece, ktefi mdzZou svou praci ale i chovanim prispét k fungovani
celé organizace a kvytvareni dobrych socidlnich vztahl mezi pracovniky.
Tito pracovnici musi respektovat a akceptovat kulturu i politiku organizace.

SikyF (2012, s. 83) povazuje za hlavni G¢el této persondlni ¢innosti rozhodnuti o tom,
ktery z nejvhodnéjsich uchazecl o pracovni misto nejlépe splnuje veskeré pozadavky
pro vykonavani prace na daném pracovnim misté.

Podle Dvorakové (2012, s. 151) je jednou z dllezitych soucldsti vybéru pracovniki
predvybér uchazecli. NapIni predvybéru uchazecl je rozbor dokumentl a informaci,
které organizace od uchazec( ziskava. Cilem tohoto rozboru je odhalit, zda uchazec
spliuje nékteré zakladni pozadavky pro ziskani pracovniho mista, tedy zda je k vykonu
prace zpUsobily. Predmétem rozboru mdlze byt napfiklad Zivotopis, Zadost
o0 zaméstnani, osobni dotaznik, kopie ukonceni studie a dalsi dokumenty.

ZpUsob predvybéru se mUze vjednotlivych organizacich lisit. Neni d(leZity jenom
pro samotné hodnoceni uchazec(, ale také pro stanoveni jasnych a konzistentnich
pokynd pro provérovani uchazecl a uréeni vhodnych kritérii pro hodnoceni kandidatd
(Valcik, Benavides, 2012, s. 35).
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Vysledkem predvybéru uchazecl je seznam péti az deseti nejvhodnéjsich uchazecy,
ktefi postupuji k vybérovému fizeni. Uchazeddm, ktefi nebudou pozvani na vybérové
¥izeni se pfedd zdvofild zprava o tom, Ze nebyli vybrani (Sikyt, 2016, s. 103).

Metody vybéru pracovniku

Obecné existuje nékolik metod vybéru pracovnikd, na nichZ se vétsina autorl shoduje.
Blaha (2013, s. 99) ve své publikaci uvadi tyto metody.

e Vybérovy rozhovor. Pohovor predstavuje nejpouZivanéjsi metodu vybéru
pracovnik( a je-li sprdvné pfipraveny i provedeny, je také metodou nejlepsi
(Koubek, 2011, s. 109). Vybérovy rozhovor méa tfi hlavni cile: ziskat o uchazedi
hlubsi a podrobnéjsi informace, poskytnout mu vesSkeré informace o celé
organizaci a pracovnim misté a posoudit osobnost a chovadni uchazece
(Koubek, 2011, s.179). Vybérovy rozhovor se déli také podle pfipravy: mize byt
nestrukturovany, polostrukturovany nebo strukturovany, coZ je urceno
pripravou otdzek, na které se bude posuzovatel uchazece ptat. Rozhovor vsak
musi byt velmi dobre pfipraveny, jinak neni mozné zjistit relevantni informace.
Vybérovy rozhovor se déli také podle toho, kolik posuzovatell se pohovoru
Gcastni. Existuji ¢tyfi zadkladni typy pohovorU: rozhovor 1+1 (rozhovor probiha
mezi jednim posuzovatelem a jednim uchazelem), rozhovor pied panelem
posuzovatell (posuzovatele tvofi nékolik lidi z organizace, ktefi velmi dobfe
znaji pracovni misto a jeho naplii), postupny rozhovor (uchazec¢ se Gcastni
nékolika pohovord 1+1 s vybranymi odborniky z dané organizace) a skupinovy
rozhovor (rozhovoru se UGcastni nékolik uchazecld a komise (nékolik
posuzovatel(). Prijimaci pohovor je naro¢ny jak z hlediska ¢asu, tak z hlediska
pfipravy. Je tedy vhodné, aby mu pfedchazel predvybér — napfiklad vybér
nejvhodnéjsich uchazedl na zakladé rozboru Zivotopist (Mladkova, Jedindk,
2009, s. 88 — 89).

e Testy. Testovani uchazecl midze byt zaméreno na nékolik oblasti. Nejcastéji
se jedna o testy inteligence (zkoumani dusevnich schopnosti uchazell), testy
osobnosti (posuzovani charakteristik osobnosti uchazece) a testy schopnosti
(posuzovani specifickych dovednosti a znalosti uchazecd). Tyto testy maji za cil
ziskat doplfujici informace o uchazecich (Sikyf, 2016, s. 108). U nékterych
pracovnich mist je nutné absolvovat a zvladnout také psychologické testy
(Bldha, 2013, s. 99).

e Zivotopis. JakjiZ bylo zmin&no, rozbor Zivotopisu se &asto pouzivd jako metoda
predvybéru vhodnych uchaze&d o pracovni misto (SikyF, 2016, s. 105). Zkoumanf
zZivotopisu vsSak zaroven patfi mezi velmi oblibené, dasto pouzivané
a univerzalni metody pfi vybirdni pracovnik(. Posuzovatelé totiz diky zivotopisu
zjisti zakladni informace o vzdélani a dosavadni praxi uchazece o zaméstnani.
Tuto metodu je vsak nutné doplnit nékterou z dalSich metod vybéru
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pracovnikl (Koubek, 2008, s. 174). Diky Zivotopisu se posuzovatelé mohou
dozvédét i nékteré informace z osobniho Zivota uchazecd o pracovni misto
(Dvorakova, 2012, s. 152).

Reference zpfedchoziho zaméstnani. Tato metoda zahrnuje rozbor
a zkoumani pracovnich posudk( z predchoziho zaméstnani nebo také ze sSkoly
(Koubek, 2007, s.183). Reference byvaji poskytovany osobami, které uchazece
osobné znaji a dokazi posoudit, jak se uchazel chova pfi plnéni prace
nebo jednotlivych Ukoll (kolegové, nadfizeni, ulitelé). Reference je mozné
zkoumat pouze se souhlasem uchazece (Sikyt, 2016, s. 109).

Zdravotni prohlidka. Tato metoda se pouziva hlavné v pfipadech, kdy se jedna
0 vybérové fizeni na pracovni misto, u néhoz je rozhodujici zdravotni stav
pracovnika nebo v pfipadé, Zze by vykon prace mohl néjaké zdravotni potize
zpUsobit (pfipadné zdravotni stav zhorsit). Tato metoda byva ¢asto povazovana
za diskrimina¢ni (Koubek, 2007, s. 182). Typicky pfiklad, kdy je zdravotni
prohlidka nutnosti, predstavuje vybér pracovnikl do ozbrojenych sil
a bezpednostnich sbord (Mladkova, Jedinék, 2009, s. 91).

Assessment centre. Assessment centre je metoda, kterou lze pouzivat nejen
pfivybéru zaméstnancl, ale také pfi hodnoceni jejich pracovniho vykonu
a vzdé&lavani (Siky¥, 2016, s. 109). Podstatou assessment centre jsou komplexnf
a vhodné zvolené metody vybéru pracovniku, pfi nichZ je uchazec pozorovan
a posuzuje se, zda se na dané pracovni misto hodi. NaplIni assessment centra
byva zpravidla fesSeni skupinovych i individuainich Ukold, pfipadové studie,
osobni prezentace, pohovory s hodnotiteli a simulace. Assessment centre
je z hlediska zaméstnavatele velmi efektivni metodou pro vybér pracovnikd.
Tato metoda je vSak velmi ndkladné z hlediska finan¢nich prostredkd a ndro¢na
na pfipravu a organizaci (Mlddkova, Jedindk, 2009, s. 91).

Vypis zrejstiiku trestd. Vypis zrejstiiku trestl byva vyZzadovdn pouze
pfi nékterych vybérovych Fizenich, aviak trestni bezdhonnost je jednim z kritérii
hodnocenf pfi vyb&ru zameéstnanci (Siky¥, 2014, s. 102).

Grafologie. Grafologie je metoda, pfi niZz dochazi ke zkoumani rukopisu
uchazece (Bldha, 2013, s. 99). Tato metoda muize pomoci rozboru rukopisu
zjistit nékteré zavéry o osobnosti uchazele a odhadnout, jaké budou jeho
vysledky pfi budoucim vykonu prace (Armstrong, 2007, s. 362).

Metody vybérl pracovnikl byvaji sefazeny podle validity, kterd urcuje nakolik presné

muUze urditd metoda odhadnout Uspéchy nebo nelspéchy uchazele v pfipadé,
ze bude organizaci vybran jako nejvhodnéjsi kandidat a pfijat. Pokud je predikéni
validita rovna 1, znamena to, Ze uchaze ma 100% pravdépodobnost Uspéchu
na zakladé zvolené metody vybéru pracovnikl. Za metody s nejvétsi validitou jsou
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povazovany testy inteligence a multimodaini rozhovor (Bldha, 2013, s. 100).
Multimodalni rozhovor je specialni vybé&rovy pohovor, ktery se skladada zosmi
komponent. Pét komponent slouzi diagnostickym Ucellm a tfi maji navozovat
pratelskou atmosféru celého rozhovoru a informovat uchazece o ¢innosti organizace
a pracovnim misté (Kocidnovd, 2010, s. 109).

Metody vybéru s nizsi predikcni Metody vybéru s vyssi predikcni validitou
validitou
Dokumenty uchazece (0,14) Test inteligence (0,27 — 0,61)

(Zivotopis, motivacni dopis)

Nestrukturovany rozhovor (0,14) Multimodalni rozhovor (0,27 — 0,61)

Test osobnosti (0,15) Zivotopisny dotaznik (0,37)

Skolnf zndmky (0,15) Strukturovany rozhovor (0,4)

Grafologickd expertiza (0,2) ZkuSebni doba (0,44)

Posudky a reference (0,26) Assessment centre (0,45)
Vykonovy test (0,45)

Tabulka 1: Metody vybéru pracovnik( a jejich validita [Blaha, 2013, s. 99]

Pfi pohovorech je nutné pouZivat kombinace metod vybéru pracovnik(. Z&ddna
z metod neni natolik pfesnd, aby mohla byt pouzita samostatné — zvIdsté pfi vybéru
vedoucich mist, mist specialist(, ale i mnoha dalsich odbornych mist. Testové metody
se nejcastéji pouzivaji pouze jako doplnujici (Koubek, 2007, s. 185).

2.3.3 PFijimani pracovniku

Prijiméani pracovnik( zahrnuje uzavirdni pracovnépravnich vztahl mezi vybranym
uchazelem a organizaci. Veskeré smlouvy upravujici pracovnépravni vztahy se musi
fidit Zdkonikem prace (Zadkon ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace, ve znéni pozdéjsich
predpisd), ktery urduje prava a povinnosti zaméstnance i zaméstnavatele a zadroven
upravuje vdechny néleZitosti pracovnépravniho vztahu (Sikyt, 2016, s. 110).

Koubek (2007, s. 189) fikd, Ze pfijimani pracovnikd zahrnuje nékolik procedur,
jez nasleduji po vybrani vhodného uchazece, ktery pracovni nabidku pfijme. Nejedna
se pouze o uzavrieni pracovnépravnino vztahu — v SirsSim pojeti mize tato faze
predstavovat i zarazeni pracovnika na jiné pracovni misto v organizaci.

Zakonik prace upravuje dva zakladni typy pracovnépravniho vztahu — pracovni pomeér
a dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (Kocidnova, 2010, s. 128).

139



e Pracovni pomér. Pracovni pomér miZe byt zaloZzen na zdakladé pracovni
smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (vznikd dnem, ktery
je ve smlouvé sjednany jako nastupni den) nebo jmenovdnim na pracovni
misto vedouciho zaméstnance (vznikd dnem, ktery je uveden jako den
jmenovani navedouciho zaméstnance). Pracovni smlouva musi vzdy
obsahovat tyto informace: druh prdce, misto vykonu prace a den ndastupu
do prace. Jednd se o podstatné nélezitosti, bez nichz nemize byt pracovni
smlouva uzaviena (Zakon & 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich
pfedpisd, dale jen ZP).

e Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér:

o Dohoda o pracovni ¢innosti. Rozsah prace dany dohodou o pracovni
¢innosti a nesmi presahovat v pridméru polovinu stanovené tydennf
pracovni doby. To se posuzuje za celou dobu, na kterou je dohoda
o pracovni ¢innosti sjednéna, nejdéle 52 tydnd (ZP).

o Dohoda o provedeni prace. Rozsah prace uréeny dohodou o provedeni
prace nesmi presahovat 300 hodin za kalendarni rok. Zameéstnanec
mUze uzavrit vice dohod o provedeni prace, ale anijejich souc¢et nemdze
pfesahovat 300 hodin za kalendarni rok (ZP).

2.3.4 Adaptace pracovniku

Dvordkova (2012, s. 521) adaptaci popisuje jako proces, pfi kterém se pracovnik
prizplsobuje pracovnimu prostfedi, seznamuje se se svymi Ukoly, s pozZadavky
na praci, se svou odpovédnosti a s pravomocemi.Pracovnik se zdroven zaclefuje
do kolektivu v organizaci a navazuje socialni vztahy. Adaptace ma za cil snizeni
nakladd na fluktuaci zameéstnancd, snizeni ztrat na produktivité a také zvyseni pracovnfi
spokojenosti.

Adaptace (nebo také orientace) pfedstavuje procesy spojené se socialnim zaclenénim,
informovanim o vSeobecnych vécech tykajicich se organizace, ale také odborné
informovani tykajici se pracovniho mista a pracovni ndplné. Adaptace probihd jak
po formalni, tak i po neformalni strance. Formalni adaptace zahrnuje adaptacni
program, jimz je pracovnik proveden. Vrdmci programu se mu vénuji manazefi,
povéreni zameéstnanci nebo spolupracovnici, ktefi jej maji uvést do fungovani
organizace a zaroven do pracovniho procesu. Neformalni adaptaci ovliviiuje socialni
okoli, do néhoz je pracovnik postupné zacleriovan. Velky vliv na neformalni adaptaci
maji predevsim spolupracovnici (Sikyf, 2016, s. 115).

Kromé vSech zminénych cild ma adaptace také za Ukol zmirnéni stresu pracovnika,
ktery pfichdzi do nezndmé organizace mezi nezndmé spolupracovniky. Adaptace
bohuzel byvd v mnoha organizacich podcenovana, coZz negativné ovliviiuje vstup
pracovnikd na nové pracovniho misto a do nového kolektivu (Kocidnova, 2010, s. 131).
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2.3.5 Rozmistovani pracovnikii

Nékteli autofi povazuji za posledni fazi celého procesu ziskavani a vybéru pracovnikd
rozmistovani pracovnikd.

Koubek (2007, s. 235) rozmistovani pracovnikl definuje jako ,kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnik( s pracovnimi tGkoly a s pracovnimi misty
s cilem optimalizovat vztah mezi Clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho
vykonu.”

Dle Kocidnové (2010, s. 137) je rozmistovani pracovnikl propojené se strategickymi
Ukoly celé organizace a také se strategickymi Ukoly fizenf lidskych zdrojQ, jez maji
dosahnout toho, aby schopnosti a dovednosti pracovnikl odpovidaly pozadavkdm
jednotlivych pracovnich mist. Tento proces pomaha formovani pracovnich skupin
a tymda a zaroven respektuje potfeby pracovnikd. Pri rozmistovani pracovnikd je nutné
aspekty, které maji vliv na optimalini vykon pracovnika:

e schopnosti a kompetence pracovnika,

e kvalifikaci pracovnika,

e dosavadnivysledky hodnoceni pracovniho vykonu,
e profil/popis pracovniho mista s jeho pozadavky.

Rozmistovani pracovnik( byva ¢asto oznacovdno mezindrodné pouzivanym nazvem
staffing, coZ znamena formovani pracovnich sil (jejich poctu, struktury a pracovnich
schopnosti) v organizaci (Koubek, 2007, s. 237).

PROPOUSTENI

X PENZIONOVANI
2
>
3
Ziskavani a
Vybér
Prijimani REZIGNACE
Orientace Prevedeni na jinou praci
3 UMRTI
R
2
=8
OSTATNI

Schéma 5: Formovéani organizace (staffing) [Koubek, 2007, s. 237]

Dle Mladkové a Jedindka (2009, s. 94) se rozmistovani pracovniku uskutecniuje dvéma
zpUsoby: v rdmci vnitropodnikové mobility a vnéjsi mobility.
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e vramci vnitropodnikové mobility (prefazovani pracovnikld na nizsi nebo vyssi
pracovni pozice, pfevadéni pracovnikd na jiny druh prace),

e vramci vnéjsi mobility (aktivni strdnka — ziskdvani pracovnik(, vybér
pracovnik(, adaptace pracovnik(; pasivni strdnka — propousténi pracovnikd,
rezignovani pracovnikd, umrti pracovnik().

2.4 Hodnoceni pracovnikii

Siky¥ (2016, s. 122) hodnoceni pracovnik( definuje jako néstroj pro fizeni pracovniho
vykonu, ktery manazerdm umoznuje kontrolu, usmeérfiovani a také podnécovani
pracovnikd pfi vykonu jejich prace. Rizenf a hodnoceni pracovniho vykonu je podle
autora dUlezité kv0li dosahovani strategickych cild jednotlivych oddéleni i celé
organizace. Dle Mladdkové a Jedindka (2009, s. 98) se na hodnoceni pracovniki
a sledovani jejich vykonu musi zamérFit kazda organizace, protoZe to jsou praveé vykon
a vysledky pracovnik{, co silné ovliviiuje vykon a Uspésnost celé organizace.

Koubek (2007, s. 207) povazuje hodnoceni pracovniku za velmi ddlezity personalni
proces, jenz se zabyva tfemi hlavnimi oblastmi:

e 7zjistovanim informaci o tom, jak se pracovnik chové pfi vykonu préace, jak svou
praci vykonava, jak plIni své Ukoly, jaké ma vztahy snadfizenymi,
se spolupracovniky a dalsimi osobami, se kterymi se dostdvd do pfimého
kontaktu pfi pInéni svych pracovnich povinnosti (zakaznici),

e sdélovanim zjisténych vysledkd pracovnikdm a rozbor téchto vysledkd
s jednotlivymi pracovniky,

e hledanim zpUsobd, jak zlepsit pracovni vykon.

Vzhledem ktomu, Ze se pfi hodnoceni pracovnika organizace zaméfuje i na jeho
schopnosti, dovednosti a védomosti, soucasti hodnoceni pracovnikl jsou
dle Dvordkové (2012, s. 257) také zavéry o tom, jak bude probihat dalsi rozvoj
pracovnika a fizeni jeho kariéry.

Bldha (2013, s. 56) zminuje, Zze hodnoceni pracovnikl pfispiva ke zlepSeni klimatu
organizace a také ke zvySovani stabilizace pracovnikd. Podle néj je systém hodnocenf
pracovnikd nastrojem, jenz se pouziva pfi vytvareni podnikové kultury.

Podle Koubka (2007, s. 208) v podstaté existuji dva typy hodnoceni pracovnik{:

e Neformalni hodnoceni. Neformalni hodnoceni pracovnika probihd pribézné
pfijeho pracovnim vykonu, kdy jej hodnoti pfimy nadfizeny. Neformalni
hodnoceni vyplyva spise z momentalnich pocitl nadfizeného, nez z urlitych
vysledk( pracovnika a predstavuje béZznou soucast kazdodenniho pracovniho
vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Toto hodnoceni zpravidla nebyva
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vibec zaznamendavano (Koubek, 2007, s. 208). Hlavnim Ucelem neformalniho
hodnoceni je véasné rozpoznani nékterych problémd nebo pripadnych rozdild
mezi skutenym a poZzadovanym pracovnim vykonem (Siky¥, 2016, s. 122).

e Formalni hodnoceni. Formalni hodnoceni byva také nazyvano systematické
ana rozdil od neformdlniho hodnoceni je standardizované, racionaini
a periodické (opakuje se v pravidelném intervalu). Vystup tohoto hodnoceni
tvofi dokumenty, jeZ se zarazuji do osobni slozky pracovnika. Pracovnik
je ovysledcich hodnoceni informovén od svého nadfizeného, ktery hodnocenf
provadi. Existuje nékolik metod, jez se pfi hodnoceni pracovnikd v praxi
vyuzivaji (Koubek, 2007, s. 208).

Kritéria hodnoceni pracovniku

Velmi dlleZitou soucdasti hodnoceni pracovnikl jsou kritéria, podle nichz jsou
pracovnici hodnoceni. Sikyi (2016, s. 123) uvadi, Ze tato kritéria musi zahrnovat
charakteristiky, jez maji vliv na pracovni vykon:

e vysledky (véasnost provedeni pracovnich Ukold a dodrzovani termind, kvalita
odvedené prace, mnozstvi odvedené prace),

e chovani (pfitomnost v préci, pfistup k pridélené préci, provedené pfidélené
prace),

e motivace (ochota a chut k praci),

e podminky (pracovni zdzemi a prostredi, pracovni doba),

e schopnosti (zplsobilost k pracovnimu vykonu).

Metody hodnoceni pracovnikii

Existuje nékolik metod, jez je mozné pouzivat pfi hodnoceni pracovnikd, ale nej¢astéji
byvaji tyto metody kombinovany. Nékteré z metod se zameéruji spiSe na hodnoceni
dosazenych pracovnich vysledkd a jiné na chovani pracovnika pfi vykonu préace
nebo na porovnavani jeho vykonu a pracovnich norem. | ztoho dlvodu je vhodné
metody hodnoceni pracovnikd kombinovat (Kocidnova, 2010, s. 150). Podle nékolika
autor( (Sikyr 2016, Dvordkova 2012, Koubek 2007, Kocidnova 2010) se p¥i hodnocenfi
pracovnikld pouzivaji tyto metody:

e Hodnotici rozhovor. Hodnotici rozhovor je jednou znej¢astéjSich metod
hodnoceni pracovnik(. Zpravidla se jednd o rozhovor mezi pracovnikem a jeho
pfimym nadfizenym, ktery jej hodnoti (Koubek, 2007, s. 225). Hodnotici rozhovor
je pfilezitosti, kdy si pracovnik a jeho nadfizeny mohou promluvit o praci vykonané
zpravidla v minulém obdobi v ndvaznosti na obdobi budouci. Aby byl hodnotici
rozhovor co nejefektivnéjsi, musi byt oba uGcastnici rozhovoru (nadfizeny
a podfizeny pracovnik) velmi dobfe pfipraveni (Kocidnova, 2010, s. 153).

| 43



Hodnoceni pomoci stupnice. Metodou hodnoceni pomoci stupnice mohou
hodnotit nadfizeni pracovnici své podFfizené, ale tato metoda je vhodna také
pro sebehodnoceni pracovnikl (Sikyf, 2016, s. 123). Hodnoti se jednotliva
kritéria nebo aspekty souvisejici s pracovnim vykonem (kvalita odvedené prace,
samostatnost, mnozstvi odvedené préace aj.). Stupnice hodnoceni mize byt
¢iselnd, slovnii grafickd (Koubek, 2007, s. 221).

Hodnoceni pomoci volného popisu. Jednd se o hodnotici metodu, pfi které
hodnotitel pisemné popisuje a poté i posuzuje pracovni vykon hodnoceného
dle urcitych kritérif (§i|<§/F, 2016, s. 123).

Hodnoceni podle danych norem. Tato metoda se nejCastéji pouziva
pfi hodnoceni pracovnik( délnickych profesi. Pracovnikim byvaji stanoveny
uréité normy a hodnoti se, zda je splnili & nikoliv (Kocidnova, 2010, s. 151).

Hodnoceni podle stanovenych cili. Tato metoda se vyuzivda prevazné
pro hodnoceni vedoucich pracovnik(, manazer( a specialistd. Sami pracovnici
maji podil na urdovani a stanovovani svych cild (Kocidnova, 2010, s. 150).
Dle Sikyfe (2016, s. 123) musi byt cile pFesné specifikovany, aby mohly byt
hodnoceny. Jednou z moznosti, jak presné urcit jednotlivé cile, je metoda
SMART (S - specifické, M — méfitelné, A — dosazitelné, R — relevantni,
T — terminované).

Hodnoceni na zdkladé metody kritickych pfipadd. Tato metoda slouZi spise
jako doplfikova a je zaloZena na zaznamendvani a posuzovani meznich situaci.
Mezni situace predstavuji vyrazné dobré nebo vyrazné Spatné vysledky
pfi vykonavani ur¢ené prace (Kocidnova, 2010, s. 151).

Hodnoceni pomoci check-listu. Metoda hodnoceni pomoci check-listu vyuziva
dotaznik, ve kterém jsou zformulovany nékteré aspekty tykajici se chovani
pracovnika pfi vykonu prace. Posuzovatel zaznamendava, zda se u pracovnika
tyto aspekty projevuji ¢i nikoliv. Jednotlivym aspektdm je pfisouzena rdzna
vadha, coz se projevuje pfi vyhodnocovani dotazniku (Koubek, 2007, s. 223).

Hodnoceni metodou BARS. Metoda BARS se pouziva pfi hodnoceni chovani
pracovnika, které je pozadované kuspésSnému vykonavani dané prace.
Zameérfuje se nejen na chovani pracovnika, ale také na jeho pfistup k praci
(Kocidnov4, s. 152).

Hodnoceni pomoci assessment/development centra. Jak jiz bylo zminéno,
assessment centrum je mozné vyuzivat nejen pro vybér pracovnik{, ale také
pro jejich hodnoceni. Assessment a development centra se pouZivaji hlavné
pro hodnoceni pracovnich vykonU a pracovnich zpUsobilosti (schopnosti,

| 44



dovednosti, kompetence, rozvojovy potencidl). Hodnoceni je =zalozeno
na posuzovani individudlniho a skupinového feseni urcitych modelovych
situaci a pripadovych studii. Jednd se o metodu, kterd dokdze nejlépe provéfit
schopnosti pracovnikd a jejich pracovni vykon (Sikyt, 2016, s. 124).

e Hodnoceni podle 360° zpétné vazby. Tato metoda je zamérend na ziskavani
poznatkd od vice hodnotiteld — nejen od nadfizeného pracovnika. Nejcastéji
jsou do hodnoceni mimo nadfizeného pracovnika zapojovani také
spolupracovnici, podfizeni anebo dokonce zdkaznici. Diky mnoZstvi poznatkd
je hodnoceni objektivnéjsi (Dvorakova, 2012, s. 279).

Hodnoceny
pracovnik

Spolupracovnici

Podfizeni

Schéma 6: 360° zpétna vazba [Dvorakova, 2012, s. 279]

2.5 Odmeénovani pracovniki

v s

Koubek (2007, s. 283) zafazuje odménovani pracovnikl mezi nejstarsi a nejzavaznéjsi
persondini ¢innosti z toho dlvodu, Ze na sebe pfitahuje pozornost nejen pracovnikd,
ale také celého vedeni organizace. Podle néj ,odmériovani v modernim fizeni lidskych
zdrojd neznamenda pouze mzdu nebo plat, popfipadé jiné formy penézni odmény,
které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci.
Moderni pojeti odmérniovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povyseni, formalni uznani
(pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované
organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu.”

Dle SikyFe (2016, s. 128) jsou hlavnimi G&ely odmérovani pracovnikl efektivnf
stimulovani k vykonu pracovni ¢innosti, a hlavné spravedlivé ocenéni vykonané prace.
Spravedlivé odménovani pracovnikl pomahd uskutecnovat strategické cile
organizace a zaroven uspokojovat specifické potfeby pracovnikd. Kocidnové (2010,
s.160) dodava, Ze odmeénovani ovlivituje kvalitu a mnoZstvi vykonané prace a rovnéz
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pracovniklv pfistup kpraci. Vytvoreni spravedlivého a efektivniho systému

vvvvvv

Mzdové formy

Dle Sikyfe (2016, s. 130) ,mzdové formy predstavuji odlisené zdsady a postupy
stanoveni mzdy.” Mzdové formy nejsou upraveny zadnymi pravnimi predpisy
a zaméstnavatel je mize pouzivat dle svého uvazeni. Musi vSak dodrzovat zédsady
tykajici se odménovani, jez jsou dany zakonikem prace a provadécimi pravnimi
predpisy.

Koubek (2007, s. 291) a Kocidnova (2010, s. 162) povazuji za zakladni mzdové formy:

e ¢asovou mzdu a plat (zékladni mzdova forma, nejcastéji se jedna o hodinovou
nebo mési¢ni mzdu),

e uUkolovou mzdu (zdkladni mzdova forma, pouzivd se ve vyrobé a uplatiuji
se zde norma ¢asu na jednotku prace nebo norma mnozstvi vykonané prace),

e podilovou neboli provizni mzdu (provize z prodeje),

e mazdu za oéekavané vysledky prace (odména za splnéni pfedem domluvené
prace),

e mzdu za dovednosti, schopnosti a znalosti (odmé&na za dovednosti, schopnosti
a znalosti, které pomahaji k efektivnéjsimu vykonu prace),

e mazdu za pfinos (odmény za mimoradny prinos pro celou organizaci),

e dodatkové mzdové formy (osobni ohodnoceni, prémie, odmény).

Vyznamnou roli v oblasti odménovani hraji vnéjsi mzdovotvorné faktory (ekonomicka
situace, situace na trhu prace, legislativa) a vnitfni mzdovotvorné faktory (pozadavky
na pracovni misto, hodnoceni pracovnika, pracovni podminky) (Kocidnova, 2010,
s.166). Vnitini mzdovotvorné faktory tykajici se samotného vykonu prace vychazi
ze zakoniku prace (ZP).

Slozky mzdy
Mzda mlZe mit t¥i hlavni sloZky (SikyF, 2014, s. 122):

e pevna slozka mzdy (zarucend; ocenuje odpovédnost, slozitost a namahavost
prace),

e pfiplatky (mohou byt uréeny zdkonem nebo smlouvou, jsou jimi oceriovany
mimofadné podminky na pracovisti),

e doplitkova slozka mzdy (pohyblivd; ocernuje pracovni vykon, ktery
je nadstandardni).

Zaméstnanecké vyhody
Kocidnova (2010, s. 164) povazuje zaméstnanecké vyhody za slozky odmény, jez jsou

poskytovany navic k b&Znym formam odménovani. Siky¥ (2016, s. 135) zamé&stnanecké
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vyhody charakterizuje jako dodateéné ,penézité plnéni hodnoty” poskytované
zaméstnavatelem nad rdmec jeho povinnosti v oblasti odménovani. Tyto odmény
zameéstnance zvyhodnuji a zameéstnani tak délaji atraktivnéjsi. Dvordkova (2012, s. 325)
fik4, Ze zaméstnavatel mdze zaméstnanecké vyhody poskytovat bud plosné (vSem
zameéstnancdm) nebo individuainé (vybranym zaméstnanctim).

v

Dle Armstronga (2007, s. 595) patfi mezi nejbéznéjsi zaméstnanecké vyhody:

e o0sobnijistoty (zdravotni, Zivotni nebo UGrazové pojisténi),

e penzijni systémy (byvaji povazovany za velkou vyhodu pro zaméstnance),

e finanéni vypomoc (slevy na vyrdabéné produkty nebo poskytované sluzby,
pUjc¢ky, vypomoc pfi stéhovani),

e osobni potieby (rekreaéni zafizeni, dovolend na zotavenou),

e sluzebniautomobily,

e jiné vyhody (pfispévky na stravovani, mobilni telefony),

nehmotné vyhody (pracovni podminky v organizaci a kultura organizace).

Zaméstnanecké vyhody maji obecné Ctyfi hlavni cile, kvlli kterym je zaméstnavatel
svym podfizenym poskytuje (Kocidnova, 2010, s. 164):

e poskytnout velmi atraktivni systém odmén, ktery je konkurenceschopny
a dokaze pfilakat a udrzet kvalitni pracovniky,

e uspokojit nejen pracovni, ale také osobni potfeby zaméstnanca,

e posilit oddanost pracovnikd a také védomi o jejich soundlezitosti s organizaci,

e poskytnout zaméstnancdm danové vyhodnéjsi odmény.

Pokud organizace chce, aby byl systém zaméstnaneckych vyhod efektivni a dokazal
motivovat pracovniky, musi se zajimat o jejich potfeby a o to, které z benefitd
pracovnici nejvice oceni. V nékterych organizacich existuji tzv. volitelné systémy
zameéstnaneckych vyhod, kdy si pracovnici mohou své zaméstnanecké benefity zvolit
sami (Koubek, 2007, s. 320).

Celkova odména

Armstrong (2009, s. 42) definuje mimo bézné formy odménovani také odménu
celkovou. Celkovd odména obsahuje vSechny typy odmén: primych, nepfimych,
vnéjsich a vnitfnich. ,VSechny stranky odmény, zejména zakladni mzda ¢i plat,
zasluhova odmeéna, zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény, zahrnujici vnitfni
odmény, které prindsi prace sama, jsou vzdajemné provazany a zachdzi se s nimi jako
sintegrovanym a logickym celkem.” Celkova odména propojuje dvé kategorie odmén
— transakéni odmény (hmotné odmény v podobé penéZitych odmén a rdznych
zaméstnaneckych vyhod) a relaéni odmény (nehmotné odmeény, jeZ jsou pracovnikiim
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pfeddvany v podob& moznosti rozvoje, vzdélavani a zkudenosti). Model celkové
odmeény zobrazuje nasledujici schéma.

Transakeni
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
+ zakladni mzda/plat * penze
» zasluhova odména » dovolena
* penéini bonusy « zdravotni péce
* dlouhodobé pobidky * jiné funkéni vyhody
+ akcie » flexibilita
« podily na zisku
Individualni Spolecné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
* uceni se na pracovisti » zakladni hodnoty organizace
» vzdélavani a vycvik » styl a kvalita vedeni
* fizeni pracovniho * pravo pracovnikid se vyjadfit
vykonu ¢ uznani

* rozvoj kariéry * Uspéch

*  vytvafeni

» kvalita pracovniho Zivota

* rovnovaha mezi pracovnim a

osobnim Zivotem
* fizenitalentd

Relacni/vztahové

Schéma 7: Model celkové odmény [Armstrong, 2009, s. 44]
2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

V moderni spoleénosti se neustdle méni pozadavky na schopnosti a dovednosti
pracovnik(. Aby byl lidsky kapital konkurenceschopny a zaméstnatelny, musi se jeho
znalosti, schopnosti a dovednosti neustéle rozsifovat a prohlubovat (Koubek, 2007,
s.252). Voddk a Kucharc¢ikova (2011, s. 77) dodéavaji, ze zmény v pozadavcich
na pracovniky jsou zplsobeny hlavné vznikem novych oborl a oblasti podnikani,
globalizaci a také rozvojem nejnovéjsich technologii. Aby byli pracovnici na tyto zmény
pripraveni, musi jim organizace poskytovat dostatec¢né moznosti pro vzdélavani
arozvoj. Koubek (2007) fika, ze aby bylo vzdéldvani co nejefektivnéjsi, musi byt
systematické a dobfe organizované.

Sikyt (2016, s. 138) za Ucel vzd&lavani a rozvoje pracovnikl povaZuje systematické
utvareni, prohlubovani a rozsifovani dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnikd
pfivykonu prace. Podle néj ,systematické vzdélavani pfipravuje zaméstnance
na soustavné zmény podminek a poZadavk( jednotlivych mist i celé organizace.”
Autor dodava, ze systematické vzdélavani je spojené také s personalnim rozvojem
pracovnikl, tedy jejich kariérnim rlstem a rozvojem uvnitf organizace
nebo s pldnovanim naslednictvi. Vzdéladvani v podniku musi byt propojené i s dalSimi
oblastmi a ¢innostmi v organizaci (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 77). Mezi tyto oblasti

| 48



patfi napfiklad socidini prostredi, individuaini potfeby pracovnik{ a také organizacni
zmeény. Vzdéldvani a rozvoj pracovnikd musi byt propojeny i se strategickymi cili
organizace. Tureckiova (2004, s. 89) zddlraznuje, ze vzdéldvani a rozvoj nejsou pouze
Ukolem personéalniho Utvaru, ale patfi mezi dllezité Ukoly vedoucich pracovnik({.

Podle Sikyfe (2016, s. 138) vzdélavani pracovnik{ v organizaci zahrnuje:

e zaskolovani (orientace, adaptace) — seznamovani sorganizaci a snaplnf
pracovniho mista;

e doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — ziskdvani novych schopnosti, znalostf
a dovednosti souvisejicich se zménou pozadavkd na pracovni misto,

e preskolovani (rekvalifikace) — ziskdvani novych schopnosti, znalosti
a dovednosti, aby mohl pracovnik vykonavat jinou praci nez doted,

e rozvoj (rozsifovani kvalifikace) — ziskdvani novych znalosti, schopnosti
a dovednosti, které nejsou vyZadovany pracovnim mistem, ale ¢lovék se je chce
naucit sam, aby zvysil svou kvalifikaci.

2.6.1 Cyklus systematického vzdélavani a jeho faze

Systematické vzdeélavani vychazejici ze strategie organizace se sklada ze Ctyr fazi
(identifikace vzdéldvacich potfeb, pldnovéani vzdélavéani, realizace vzdélavani
a vyhodnocovani vysledkd vzdélavani) a jedna se o stale se opakujici cyklus (Koubek,
2007, s. 260).

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

A4

Identifikace vzdélavacich
potieb

h 4

Vyhodnoceni vysledkd
vzdélavani

»

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavani

Schéma 8: Systematické vzdélavani [Sikyt, 2016, s. 139]

Strategie vzdélavani pracovnikl musi byt formulovana tak, aby odpovidala personalni
strategii. Organizace totiz potfebuje urcity pocet pracovnik{, ktefi budou za cely cyklus
systematického vzdélavani odpovédni a budou jej realizovat (Sikyt, 2016, s. 140).

Jak jiz bylo zminéno, dle Koubka (2007, s. 260) ma systematické vzdélavani ctyfi
zakladni faze.
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Identifikace vzdélavacich potireb

Identifikace vzdélavacich potfeb pfedstavuje prvni fazi systematického vzdélavani
vorganizaci a jejim cilem je zjisténi nesouladu mezi schopnostmi, znalostmi,
dovednostmi, které zaméstnanci maji a které vzhledem k pozadavkdm pracovniho
mista musi mit. Kziskdvani Gadaji potrebnych pro identifikaci vzdéldvacich potreb
se vyuZivaji popisy pracovnich mist a hodnoceni pracovnikd (Sikyf, 2016, s. 140).

Bartonkovd (2010, s. 119) tuto fazi povazuje za nejdUlezitéjsi z celého cyklu
systematického vzdélavani.

Planovani vzdélavani

Faze planovani vzdélavani navazuje na identifikaci vzdélavacich potfeb a jejim
hlavnim Ukolem je zjistit informace, které budou urcitou vzdéldvaci aktivitu
vymezovat: cil vzdéldvaci akce, cilova skupina pracovnikd, metoda nebo vice metod
vzdélavani, instituce a lektor zabezpeclujici vzdélavani, misto a cas vzdélavani,
pomUcky potfebné pro vzdéladvaci aktivitu, ndklady na vzdéldvaci aktivitu a také
metody vyhodnoceni vzdélavaci aktivity (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 97).

Realizace vzdélavani

Na fazi planovani vzdélavani plynule navazuje faze realizace vzdélavani. V této fazi
se uskutecnuji napldnované vzdeélavaci aktivity, cemuz predchazi pfiprava Ucastnikd
i lektor(, vSech potfebnych pom(cek, mista a také vybér vhodné vzdéldvaci aktivity,
kterd je aplikovana. U¢astnici kurzu museji byt o véem informovani (Bldha, 2013, s. 130).

Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdéladvani predstavuje posledni fazi systematického vzdélavani.
Vysledky vzdé&lavacich aktivit byva nékdy obtizné zméfit a vyhodnotit, protoze
se mohou projevit pfi vykonu prace nebo v chovani pracovnika az s odstupem casu.
Velmi dUlezZité je vytvorit si kritéria, dle kterych budou vzdélavaci aktivity hodnoceny.
Pfi hodnoceni vysledkd vzdélavani se zkouma a vyhodnocuje, zda byly pouzity vhodné
vzdeélavaci metody, jakd je odezva Ucastnik( vzdélavacich aktivit a zda si opravdu
osvojili dovednosti a schopnosti, na néz byly vzdélavaci aktivity zamérené. Hodnoceni
probihd tak, Ze se porovnavaji vysledky vystupnich a vstupnich testd a také
pozorovanim prib&hu vzdélavacich aktivit (Sikyt, 2016, s. 141).

2.6.2 Metody vzdélavani pracovnikii

DlleZitou soucasti systematického vzdélavani jsou dle Koubka (2007, s. 265) také
vzdélavaci metody. Vzdélavaci metody se déli na dvé zakladni skupiny: metody on the
job (vzd&ldvani na pracovisti) a metody off the job (vzd&ldvani mimo pracovisté). SikyF
(2016, s. 142 — 143) popisuje nékolik metod konanych na pracovisti i mimo pracovisté.
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Metody realizované pfi vykonu prace (metody on the job):

e instruktaZ pfi vykonu prace (pracovnik se uc¢i pozorovanim & napodobovanim
prace velmi zkuseného skolitele),

e asistovani (pracovnik asistuje svému Skoliteli pfi praci a tim se uci pracovni
postupy),

e povéreni ukolem (pracovnik dostane Ukol a musi Skoliteli dokdzat, Ze se jiz
ziskal néjaké znalosti a dovednosti),

e rotace prace (pracovnik se pfemistuje na jednotliva pracovni mista, kde se ucf
rlznym pracovnim ¢innostem a ziskava tak vice znalosti a schopnosti),

e koucovani (pracovnik ziskdva svého kouce, ktery ho pri praci usmérmiuje a dava
mu rady),

e mentorovani (obdoba koucovani, pracovnik ziskdvd svého mentora, ktery
mu pfedavd své zkuSenosti a pomdahd mu pfi ziskavani dovednosti
a zkusenosti).

Metody realizované mimo pracovisté (metody off the job):

e prednaska (jednostranny vyklad Skolitele),

e seminar (vyklad Skolitele propojeny s diskusi),

e demonstrovani (pracovnici maji moznost vidét urlity pracovni postup
v redlnych nebo modelovych pracovnich podminkach),

e plipadova studie (pracovnici se u¢i nékteré situace fesit pomoci modelovych
problému),

e outdoorové aktivity (pracovnici se nékteré ¢innosti u¢i ve volné prirodé formou
sportovnich aktivit, kde maji moznost rozvijet své pfirozené schopnosti).

Dalsi z metod vzdélavani je e-learning a lze ji pouzivat na pracovisti i mimo néj. Jedna
se o metodu vzdélavani, ktera probiha elektronicky a je podporovana informacnimi
a komunika¢nimi technologiemi. Pro vzdélavani pomoci této metody je nutné
pouZivat osobni poditace a pocitacové sité (Siky¥, 2016, s. 143).

2.7 Péce o pracovniky

Koubek (2007, s. 343) povazuje lidské zdroje za nejdlezitéjsi zdroj v organizaci a tvrd;,
Ze podstatu lidskych zdrojd si musi uvédomit kazdy zaméstnavatel a musi svym
zamé&stnancOm vé&novat ndleZitou péci. Sikyt (2016, s. 146) péci o zaméstnance
povazuje za ,starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnanc(l k vykonavani
sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu” Hlavnim Ucelem péce
0 zaméstnance je dosazeni rovnovahy mezi proménnymi, které ovliviiuji pracovni
vykon zaméstnance.

Néktefi zameéstnavatelé maji pocit, ze péce o pracovniky miZe naruSovat jejich
pracovni vykon a oni pak zapominaji, co je jejich hlavnim cilem. Bullard (2017, s. 44)
tuto mysSlenku vSak zamitd a tvrdi, Ze kdyZ je o pracovniky pecovano, dosahuji vyssich
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vykonU a maji k praci lepsi pristup. Dle Kocidnové (2010, 186) péce o pracovniky
reprezentuje cile a zajmy celé spolecnosti (obcanska préava, socidlni rozvoj a zdravi),
cile a zajmy clovéka (uspokojovani individudinich potfeb) a cile a zajmy dané
organizace.

Koubek (2007, s. 343) rozdéluje péci o pracovniky do tfech hlavnich oblasti:

e povinnad péce (péle o pracovniky dand predpisy, zakony a kolektivnimi
smlouvami vyssi Grovné),

e smluvni péée (pécle o pracovniky uréena kolektivnimi smlouvami v radmci
organizace),

e dobrovolnd péce (péle o pracovniky dand persondini politikou

zaméstnavatele, diky nizZ mdze ziskat konkurenéni vyhodu na pracovnim trhu).

SikyF (2016, s. 146) s timto d&lenim souhlasi a tvrdi, Ze pé&e o pracovniky je nejen
zdkonnou povinnosti, ale také ekonomickou nutnosti. Koubek (2007, s. 343)

a Kocidnova (2010, s. 187) do péce o zaméstnance zahrnuje nékolik nejdilezitéjsich
boda.

e pracovni doba a pracovni rezim (dostatecnd doba odpoclinku vic¢i délce
pracovni doby, moznost flexibilnich pracovnich rezim(, moZnost home office,
job sharing),

e pracovni prostiedi (prostory pro pracovni vykon, vybaveni pracovisté, fyzikaini
a socialné psychologické pracovni podminky),

e bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci (dano zakony a predpisy),

e persondlni rozvoj pracovnikl (moznosti vzdélavani a rozvoje, uspokojovani
individudlnich potfeb),

e sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti (obclerstveni na pracovisti,
hygienické podminky, poradenstvi, zdravotni sluzby, ochranné pomdcky
a odévy),

e sluzby poskytované rodinam pracovnikiim (bydleni, pfispévky na dovolenou,
pUjcky, pfispévky na kulturu a sportovni aktivity),

e péle o zivotni prostiedi (podpora ochrany Zivotniho prostiedi, Uprava
pfirodniho prostfedi v blizkosti organizace).

2.8 Pracovni vztahy

V24

Pfi kazdém kontaktu jednoho &lovéka s druhym &lovékem se vytvari vztahy. To samé
plati i pfi vykonu dané prace, kdy jednotlivi pracovnici pfichdzeji na pracovisti
do kontaktu a vytvafi se tak mezi nimi vztahy pracovni. Pracovni vztahy Ize rozdélit
na vztahy neformalni, které se neridi zadnymi pravidly a vztahy formalni, jez se rlznym

pravidlim podfizuji (Koubek, 2007, s. 325).

Siky¥ (2016, s. 162) za formalni vztahy povaZuje hlavné pracovn&pravnivztahy, jeZ jsou
spojeny svykondvanim zavislé pradce a upravuji je pracovnépravni predpisy. Tyto
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vztahy mohou byt individudini (vznikaji mezi zaméstnavateli a zaméstnanci) nebo
kolektivni (vznikaji mezi zaméstnavateli a zdastupci zaméstnancl (napfiklad
odborovymi organizacemi). Formalni povahu mohou mit i vztahy mezi zaméstnanci,
které mohou byt ur¢ovany pravnimi nebo vnitfnimi pfedpisy organizace. DalSim typem
formalnich vztahGO vorganizaci jsou vztahy mezi zaméstnanci a nékterymi
zainteresovanymi stranami. Neformalni vztahy (mezilidské) vznikaji mezi jednotlivci
spontdnné a prirozené, a jejich Uroven ovliviiuje celkovou atmosféru na pracovisti.

7

Koubek (2007, s. 326) fikd, Ze ,pracovni vztahy a jejich kvalita vytvareji ramec vyznamné
ovlivriujici dosahovani cili organizace i pracovnich a Zivotnich cilG jednotlivych
pracovnik(. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji
produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv na individudlni kolektivni
i celoorganizacni vykon.” Pracovni vztahy velmi ovliviuji sladovani cild jednotlivc(
a organizace a odrazeji se v celkové spokojenosti pracovnikl. Cilem kazdé organizace
ma byt udrzovani dobrych pracovnich vztahd, protoZe ackoliv se to nezda, maji velky
vliv na jeji celkovy Uspéch a také na dosahovani strategickych cild.

Jak jiz bylo zminéno, jednim z formalnich pracovnépravnich vztahd jsou kolektivn{
pracovni vztahy (Sikyf, 2016, s. 19). Dle Koubka (2007, s. 332) jsou tyto vztahy
predmeétem kolektivniho vyjednavani spolecné se vztahy individudlnimi a mzdovou
oblasti. Autor za individualni pracovni vztahy povazuje pracovni pomér, pracovni dobu,
ochranu zdravi, pracovni rezim a dalsi pracovni podminky. Mzdova oblast se tyka
minimalni mzdy, tarifnich systémU0 a dalsich mzdovych otdzek. Kolektivni vztahy
pfedstavuji vztah mezi zaméstnavatelem a zastupci zaméstnancd (odborové
organizace, rada zaméstnancd, zdstupce pro oblast BOZP).

U&elem vzniku kolektivnich vztah{l je stanoveni pravidel a ziskdni odpovéd( na otézky,
které jsou predmétem zdjmu odborovych organizaci a zaméstnancd. Pravo
na kolektivni vyjednavani scilem uzavfit kolektivni smlouvu maji pouze odbory
(Armstrong, 2007, s. 615).

2.9 Vyuzivani personalniho informacniho systému.

V dnesni dobé je soucasti fizeni lidskych zdrojl v organizacich personalni informacni
systém. ,Persondlni informacni systém predstavuje souhrn persondlnich udajd
o jednotlivych zaméstnancich, pracovnich mistech i personalnich innostech, které
zaméstnavatel potrebuje kplnéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpisi
a zabezpecovani persondini préce v organizaci.” (Sikyt, 2016, s. 166). Dle Dvorakové
(2012, s. 369) musi persondlni informadni systém zvlddnout dva typy Ukold
personalniho Utvaru: legislativni (dané zdkonem) a ostatni (vyplyvajici z rozhodnuti
managementu).

153



Dle Koubka (2007, s. 363 — 370) ma byt personalniinformadni systém rozdélen do ¢tyr
hlavnich subsystému, které obsahuji informace o:

e pracovnicich (osobni Udaje, informace o kvalifikaci a vzdélani, informace
o dosavadnich pracovnich zkusenostech, informace tykajici se odmé&novani),

e pracovnich mistech (kvalifika¢ni pozadavky na pracovni misto, misto vykonu
prace, zafazeni pracovnino mista dle organizacni struktury),

e persondlnich ¢&innostech (veskeré metody pouzivané pfi jednotlivych
personalnich ¢innostech, kolektivni smlouvy),

e vnéjsich podminkach (situace na pracovnim trhu, nabidka pracovnich mist
u konkurence).

Walker (2003, s. 27) toto tvrzeni dopliiuje a fikd, Ze vyuzivani personéalniho
informacniho systému je vhodné pro veskeré personalni ¢innosti a procesy, které
v organizaci probihaji. Nékteré oblasti, jimiz se zabyva persondlni informadcni systém,
Ize vidét na nasledujicim schématu.

Vystupy pro
instituce verejné
spravy Personalni
planovani

Komunikace

C Pée o h . ( Analyza a h
zaméstnance Ob’Ias’tl - vytvareni
S ) persc.)_rja’llnl prace \_ pracovnich mist )
zajistovane
- N .personalnllm p N
Vzdélavani a informacnim Ziskavani a vybér
rozvoj pracovnik( systemem pracovnikd

~ S/

Mzdova agenda

Personalni agenda

Hodnoceni
zaméstnanci

Schéma 9: Personalni procesy v persondlnim informacnim systému [Dvorakova, 2012, s. 372]

Diky persondlnimu systému se personalni ¢innosti a procesy stavaji efektivnéjsi, coz
je pouze jeden z ddvodd vyuzivani persondlniho informacniho systému.
Dle Armstronga (2007, s. 723) a Siky¥e (2016, s. 167) jsou hlavnimi ddvody a také pfinosy
vyuzivani personalniho informacniho systému:

e zlepSovani personalnich sluzeb,

e snizovani naklady,
e zlepSovani ucinnosti persondlnich procesd a ¢innosti,
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e vyuziti moznosti, které [épe vyhovuji dneSnimu svétu z hlediska prace,
e zlepSenicelkové komunikace, kooperace a také koordinace v organizaci,
e efektivnéjsi sprava personalnich tdaja.

Kavanagh, Thite a Johnson (2012, s. 20) povazuji za nejvétsi vyhodu persondlniho
systému to, Ze se spolec¢nost zbavi sloZitych a neustdle se opakujicich
administrativnich proces(, které jsou s persondlni praci spojeny.
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3 SPECIFIKA PERSONALNIHO RIZENI
VE STATNI SPRAVE

Tato kapitola je vénovana vymezeni a definici statni spravy a upfesnéni role a funkce
ministerstev ve statni spravé. Dale jsou zde zd(lraznény hlavni rozdily personainiho
fizeni ve vefejné spravé a v soukromé sfére.

3.1 Statni sprava a statni sluzba

Statni sprava je zadkladni soucasti verfejné spravy a je uskutecnovana statem. Jedna
se o specificky druh fizeni spolecnosti, ale zaroven mlzeme statni spravu chapat jako
systém slozeny z nékolika organC statni spravy. Ve statni spravé mdzeme nalézt dva
hlavni typy orgdand, které se déli podle plsobnosti. Jedna se o Ustrfedni vlddu, kterd
ma vseobecnou plisobnost a poté o organy se specializovanou pdsobnosti, mezi niz
se radi ministerstva a ostatni Ustfedni organy statni spravy. Mezi dalsi dUlezité
instituce, jeZ jsou vykonavateli statni spravy, patfi obecné také parlament, prezident
a vlidda (Lochmannovd, 2017, s. 28). V Ceské republice pfedstavuje nejdileZit&jsf organ
viadda Ceské republiky (Sldma, Zavrel, 2017, s. 8).

Za klicovy Ustfedni organ statni spravy je povazovano Ministerstvo vnitra, které
jevestatni spravé zakonem urleno jako Ustfedni orgdn v nékolika oblastech
(oblanské prakazy, matri¢ni Grady, evidence obyvatel, volby a mnoho dalsich).

3.2 Personalni Fizeni ve statni spraveé

Zasadni zména ve fungovani statni spravy v Ceské republice nastala dne 6. listopadu
2014, kdy vstoupil v platnost zakon & 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Zakon je platny
od 1. ledna 2015 a upravuje ,pravni poméry statnich zaméstnanci vykondvajicich
ve spravnich dfadech statni spravu, organizacni véci statni sluzby, sluZzebni vztahy
statnich zaméstnancl a rizeni ve vécech sluZebniho poméru. Zakon dédle upravuje
organizacni vécitykajici se zaméstnancl ve spravnich Ufadech pracujicich v zakladnim
pracovnéprdvnim vztahu.” Uplné aplikace z&kona o statni sluzbé& bylo dosaZeno
1.Cervence 2015, kdy vznikla prvni sluzebni mista a zamé&stnanci byli pfijimani
do sluzebniho poméru (Sldma, Zavrel, 2017, s. 42).

Na zakladé toho Pichrt zminuje (2015, s. 4), Ze v uvedeny den, tedy 1. ¢ervence 2015,
zacaly ,ve spravnich Uradech pracovat dvé skupiny zaméstnancl — statni zaméstnanci
podléhajici reZimu zdakona o statni sluzbé a zaméstnanci v zakladnich
pracovnépravnich vztazich ve smyslu zakoniku prace.” V pfipadé obcanskych
zameéstnancl se jednd o mista, na kterych se vykonavaji pouze manualni, servisni
nebo pomocné prace a o zameéstnance, ktefi tuto praci kontroluji a organizuji.

|56



V ndsledujicim grafu je zvyraznéno, vjakém pomeéru byla rozdélena sluzebni
a pracovni mista ve vSech ctrnacti ministerstvech, kterd patfi mezi organy statni
Spravy.

Ministerstvo zahrani¢nich véci 1810 180
Ministerstvo obrany

Ministerstvo financi 17263 72

[=]

Ministerstvo prace a socidlnich véci AL 1670
Ministerstvo vnitra  JEZIE] 602

Ministerstvo Zivotniho prostredi
Ministerstvo pro mistni rozvoj
Ministerstvo prdmyslu a obchodu [BFEE] 233
Ministerstvo dopravy

Ministerstvo zemédélstvi b 856

Ministerstvo Skolstvi, mladeZe a télovychovy [BEEK] 175
Ministerstvo kultury

Ministerstvo zdravotnictvi [EXATS 566

Ministerstvo spravedinosti  JEE[

1]
o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

msluiebnimista W pracovni mista

Graf 1: Pomér sluZebnich a pracovnich mist na jednotlivych ministerstvech v Ceské republice ke dni
1.ledna 2017 [Sldma, ZavFel, 2017, s. 45]

Uvedenym dnem doslo k rozdéleni jedné kategorie civilnich (obcanskych)
zameéstnancd na dvé (Sldma, Zavrel, 2017, s. 45):

a) obdanséti zaméstnanci,
b) statnizaméstnanci.

Tato zména se dotkla vSech Ustfednich spravnich Grfadd, tedy i Ministerstva obrany
Ceské republiky. V p¥ipadé ob&anskych zameéstnancli jsou Ministerstvem obrany Ceské
republiky v pracovnépravnich vztazich uplatiiovany standardni postupy realizované
dle zakoniku prace a dalsich souvisejicich pravnich a vnitinich predpist (Pracovni fad
Ministerstva obrany z roku 2008, ve znéni pozdéjsich doplInikad).

Pracovni pravo se stalo soucasti prava soukromého, coz méa v praxi dopad
na persondlni fizeni a také na péci o lidské zdroje. V soukromém (liberalizovaném)
pracovnim pravu je uplathovan princip smluvni svobody, coZ znamena Ze mimo
hlavnich prav a povinnosti tykajicich se pracovnépravnich vztahd uréenych zédkonikem
prace, si zaméstnanec se zaméstnavatelem domlouvaji ostatni prava a povinnosti
na zakladé kolektivnich smluv nebo vnitfnich predpisd a norem dané organizace
(Nesc¢akova, 2013, s. 37). Autorka také zminuje nékolik znakl, které charakterizuji
soukromé pravo:
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e Ucastnici jsou vybaveni osobni svobodou, autonomii vili

e meziucastniky je rovné postaveni (v tomto pripadé pfi vzniku

e pracovnépravniho vztahu),

e pravni normy upravuji jen obecna pravidla chovani, ¢imz vytvareji prostor
pro uplatnéni svobodné viile Ucastnikd,

e zdkladnim pravnim ndstrojem je smlouva,

e sankce v soukromém pravu se neuplatriuji predevsim z moci Gredni, ale

na navrh tcastnika, a sankce maji charakter reparacni, nikoliv represivni."”

v v s

Podle Nesc¢akové (2013, S. 37-38) jde u pracovnich vztahl v pfipadé pravnich Gkond
o projev vile, jenz spéji ke vzniku, zaniku anebo zméné povinnosti a prdv, které jsou
s takovym projevem spojeny pravnimi predpisy. Pravni Ukony mohou byt dle autorky
bud oboustranné (smluvni strany uzaviou vzdjemnou dohodu) nebo jednostranné
(svbj zamér pravniho konéni vyjadfuje pouze jedena strana). Autorka upozornuje na to,
Ze iv pfipadé jednostranného pravniho Ukonu je nutna spoluprace smluvnich stran.

Bélina (2015, s. 201, 210) fika, Zze sohledem na to, Ze pracovni prévo predstavuje
soucdst soukromého prava, se pracovnépravni vztahy zakladaji prevazné
dvoustrannym pravnim jednanim. S timto jednanim pak souhlasi ob& smluvni strany
— zameéstnavatel i zaméstnanec.

Naproti tomu v pfipadé sluZzebné-pravnich vztah( se statnimi zaméstnanci je, tak jako
i v pfipadech daldich Ustfednich sprévnich Gfadd, i Ministerstvem obrany Ceské
republiky pouzivan zdkon €. 243/2014 Sb., zdkon o statni sluZzbé&, ve znéni pozdéjsich
predpist (dale jen zadkon o statni sluzbé) a dalsich souvisejicich pravnich a vnitinich
predpisC.

Pri veskerém rozhodovani o pravech, pravem chranénych zdjmech nebo povinnostech,
a veskerych postupech v oblasti vefejné spravy, které jsou vykonem vefejné moci, pak
sluzebni orgdny postupuji dle zdkona c&islo 500/2004 Sb., spravni fad, ve znéni
pozdéjsich predpist (déle jen spravni rad).

Jemelka (2016, s. 3) obecné vysvétluje spravni fad jako autoritativni postup, ktery
vyuzivaji spravni organy v0ci ,adresatim verejné spravy v podobé tzv. vrchnostenské
spravy”. Autor dale upozornuje na to, Ze spravni fad ma takovy rozsah, Ze predstavuje
obecny predpis pro spravni fizeni, ale také pro mnoho dalSich ¢asti a Ukon(C ve verejné
spravé. Prakticky upravuje vSechny postupy spravnim organem, pokud zakon
nestanovil jiny postup. Autor dale fikd, Zze zasady a pravidla tykajici se sluzebniho
poméru se musi pouzivat vzdy a nesmi byt opomenuty. Tato pravidla nemusi byt
pouzita pouze v pfipadé, kdy zvlastni zakon obsahuje ,vécné podobnou pravni dpravu
zakladnich pravidel fizeni.”

Blizsi predmét Upravy a rozsah pUsobnosti tykajici se pravnich pomérd statnich
zaméstnancy, kteff vykonavaji statni spravu ve spravnich Gradech, organizacnich véci
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tykajicichn se statni sluzby, sluzebnich vztahl statnich zaméstnanc(, jejich
odménovani a fizeni v ramci sluzebniho poméru (§ 1) pak upravuje zdkon
¢.234/2014 Sb., zadkon o statni sluzbé. Ustanoveni zdkona o statni sluzbé se taktéz
dotykaji i zaméstnancO ve spravnich Uradech, ktefi pracuji v zakladnim
pracovnépravnim vztahu (§ 2).

Pichrt (2015, s. 3) uvadi, e dle Ustavy Ceské republiky pfedstavuje pracovni pomé&r
ustatnich zaméstnancl ve sprdavnich Garfadech sluzebni vztah, ktery patfi
do verejnopravnich vztahl. Ztoho vyplyvd, ze sluzebni vztah neni analogicky
s pracovnépravnimi vztahy. Autor déle fikd (s. 7), ze ,novy zdkon o statni sluzbé
zakotvuje statni sluzbu statnich zaméstnancd jako sluzebni pomér, tedy pravni vztah
vreZimu verejného prava. Zakon o statni sluzbé je tedy v zasadé pojat jako autonomni
Uprava, ktera je a priori navazana na jiné pravni predpisy z oblasti vefejného prava,
zejména pak v oblasti procesni.”

Z vySe uvedenych sdéleni pak jednoznacné vyplyva, Zze v pfipadé vefejného prava
se jedna o pravni vztah, kdy je spravnim organem (zaméstnavatelem) vici subjektu
spravniho fizeni (osobé, Zadateli, statnimu zamé&stnanci) konan jednostranny pravni
Ukon, smeéfujici ke zméné, vzniku &i zaniku jeho prav.

Ve vécech sluZzebniho poméru statnich zaméstnancl pak jednd a rozhoduje
ve spravnim fizeni sluzebni orgdn s prislusnou plsobnosti. Zdkon o statni sluzbé
pak v pripadé organizaénich véci sluzby a spravy sluzebnich vztahG (Hlava Ill) jasné
specifikuje (§ 10) jednotlivé sluzebni orgdny a jejich nadfizenost. Jak uvadi Bélina
(2015, s. 45) sluzebni orgdn ,rozhoduje mimo jiné o nejdilezitéjSich skute¢nostech
pro sluzebni pomér, jako je rozhodnuti o pfijeti do sluZzebniho poméru &i naopak
rozhodnuti o skonceni sluzebniho poméru. Dale napf. vyhlasuje vybérova frizeni

na obsazeni volného sluZzebniho mista, vydava sluzebni posudek.”

Spravni organ patfi mezi subjekty spravniho fizeni a jednda se o ,nositele procesnich
prav a povinnosti s vlivem na pribéh spravniho rizeni”. Dalsi subjekt spravniho fizen{
pfedstavuji také osoby, kterych se rozhodnuti tykaji (Jemelka, 2016, s. 5). Jemelka
(2016, s. 55) spravni fizeni oznacuje za postup spravnich orgdnd, ktery je upraven
procesnimi normami danymi spravnim pravem a sméruje kvydavani sprdvnich
rozhodnuti coby individualnich spravnich aktd.

Ostatné definici spravniho fizeni uvedené ve spravnim rfadu je procedura tohoto fizeni
vymezena jako ,postup spravniho organu, jehoZ ucelem je vydani rozhodnuti, jimz
se urcité véci zakladajii méni nebo rusi prava anebo povinnosti jmenovité urdené
o0soby nebo jimZ se v urcité véci prohlasuje, Ze takova osoba prava nebo povinnosti
ma anebo nema.”
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4 METODOLOGIE DIPLOMOVE PRACE

Cilem mé diplomové prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy civilnich
zaméstnanc( na Ministerstvu obrany Ceské republiky, zjistit pfednosti a nedostatky
téchto procesd a na zdkladé analyzy navrhnout feseni na zlepsenf fungovani téchto
procesy. Pfinosem mé diplomové prace je zlepSeni fungovani vybranych persondlnich
procesU civilnich zaméstnancd, které budou po aplikaci ndvrnd efektivnéjsi.

Tato prace vyuzivad kvantitativni a kvalitativni metody vyzkumu, konkrétné se jedna
o dotaznikové Setfeni, polostrukturované rozhovory a pozorovani. Nejcennéjsi
informace jsem ziskala pfi pozorovani v rdmci tfimési¢nf studijni stdZe na Ministerstvu
obrany Ceské republiky, kterou jsem absolvovala od dubna do &ervna v roce 2018.
Pro doplnéni informaci z dotaznikového Setfeni jsou vyuZity polostrukturované
rozhovory se zaméstnanci Ministerstva obrany Ceské republiky. Dotaznikové Zetfenf
a polostrukturované rozhovory se zameéstnanci probihaly soucasne,
atovobdobi15. - 26. dubna 2019.

4.1 Vyzkumné otazky

Pfed dotaznikovym Setfenim a polostrukturovanymi rozhovory jsem si na zakladé
predchoziho pozorovani stanovila vyzkumné otazky, na které budu hledat odpovédi
pomoci analyz a vyzkumnych metod:

1) Je proces vybéru zaméstnancd efektivni a béhem procesu se nevyskytuji Zadné
nedostatky, které by bylo mozné napravit?

2) Je proces hodnoceni zaméstnancd efektivni a béhem procesu se nevyskytuji
zadné nedostatky, které by bylo mozné napravit?

3) Jaké je celkové Uroven péce o zaméstnance?

4) Panuji na pracovisti dobré zaméstnanecké vztahy?

5) Je systém odménovani i se zaméstnaneckymi vyhodami pro zaméstnance
pochopitelny a atraktivni?

6) Které dalsi procesy je nutné zefektivnit?

4.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznik (Priloha 1) se sklddda z 27 otazek, pricemz 6 otdzek (22. — 27.) je identifika¢nich
a zbylé otazky (1. — 21.) se tykaji persondlnich procesd na Ministerstvu obrany.
Z celkového poctu zaméstnancl Ministerstva obrany Ceské republiky 1447 bylo
osloveno 150 zameéstnancl zrlznych oddéleni a sekci dle organizacni struktury
(Pfiloha 11). Vréatilo se 105 vyplnénych dotaznikl, takze ndvratnost je presné 70 %.
Dotaznik byl zaméstnanci vyplfiovan dobrovolné a dotaznikové Setfeni probihalo

anonymneé.
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4.3 Polostrukturované rozhovory

Polostrukturované rozhovory (Pfiloha 2) se zabyvaji tfemi oblastmi: péce
ozaméstnance, vztahy na pracovisti a systém odménovani. O Ucast
na polostrukturovaném rozhovoru bylo pozadano 10 zaméstnancd, ktefi byli zaroven
respondenty dotaznikového Setfeni. S rozhovorem souhlasilo pouze 8 zaméstnanc(,
snimiz byl rozhovor uskutecnén. Jejich doslovné odpovédi jsou zaznamendny

ve formuldfich (Pfloha 3 - 10). U&ast na polostrukturovaném rozhovoru byla
dobrovolna a naprosto anonymni.

Sekundarni zdroje mé diplomové prace predstavuji odborné publikace vénované
problematice persondini prace. Na zakladé téchto zdrojd byly sestaveny otézky
pro dotaznikové Setfeni a pro polostrukturované rozhovory.
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5 PREDSTAVENI MINISTERSTVA OBRANY
CESKE REPUBLIKY

Praktickd cast diplomové prace je vénovana analyze persondlnich procesd
Ministerstva obrany Ceské republiky se sidlem v Praze 6.

5.1 Cinnosti a plisobnost Ministerstva obrany €R

Ministerstvo obrany Ceské republiky patfi mezi Ustfedni orgény statni spravy na Gseku
obrany Ceské republiky. Ministerstvo vzniklo na zakladé& &ldnku 79 odst. 1 Ustavy Ceské
republiky, jenz stanovuje, Ze ministerstva a dalsi spravni organy lze zfidit pouze
zdkonem. Jejich cinnost a plsobnost mizZe byt fizena a vymezena také pouze
z&dkonem. Ministerstvo obrany Ceské republiky se fidi zdkonem ¢&. 2/1969 Sb., o zfizenf
ministerstev a jinych ustfednich orgdnd statni spravy Ceské republiky, ve znéni
pozdéjsich predpisy, ktery byl zmé&né&n zadkonem & 548/1992 Sb., Zdkon Ceské ndrodnfi
rady o nékterych dalsich opatfenich v soustavé Ustfednich orgdnd statni sprévy Ceské
republiky a o zfizeni Kanceldfe prezidenta Ceské republiky, ve znéni pozdéjsich
predpist s Gcinnosti od 8. prosince 1992. Zdkon &. 2/1969 Sb., o zfizeni ministerstev
a jinych Ustfednich orgénd statni spravy Ceské republiky, ve znéni pozdéjsich predpis(
byva nazyvdn kompetencni zdkon a tento zdkon vymezuje a upravuje zdkladni
plsobnost Ministerstva obrany Ceské republiky (MOCR, © 2019).

Obréazek 1: Znak Ministerstva obrany Ceské republiky [www.mocr.army.cz]

Zakon ¢. 2/1969 Sb., o zfizeni ministerstev a jinych ustrednich organd statni spravy
Ceské republiky, ve znéni pozdéjsich pfedpis v § 1 vymezuje ministerstvo obrany jako
,ustfedni organ statni spravy v jehoz cele je ¢len viady". V § 16 tento zdkon vymezuje
plsobnost ministerstva obrany, které predstavuje Ustfedni organ statni spravy
pro (MOCR, © 2019):

e ,zabezpecovani obrany Ceské republiky,
e fizeni Armady Ceské republiky,
e spravu vojenskych djezdid”.
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Ministerstvo obrany Ceské republiky ma véak nékolik dalsich ddlezitych Ukol{, které
musi jako organ pro zabezpecovéni obrany vykonavat (MOCR, © 2019):

e _podili se na zpracovani navrhu vojenské obranné politiky statu,

e pflipravuje koncepci operacni pfipravy statniho tdzemi,

e navrhuje potfebnd opatfeni k zajisténi obrany statu viddé Ceské republiky, Radé
obrany Ceské republiky a prezidentu Ceské republiky,

e koordinuje ¢innost Ustrednich organd, spravnich organl a organ samospravy
a pravnickych osob ddlezitych pro obranu statu pfi pfipravé k obranég,

e [idivojenské zpravodajstvi,

e zabezpecluje nedotknutelnost vzdusného prostoru Ceské republiky
a koordinaci vojenského letového provozu s civilnim letovym provozem,

e organizuje a provadi opatfeni k mobilizaci Armady Ceské republiky, k vedeni
evidence obcand podléhajicich branné povinnosti a k vedeni evidence vécnych
prostredkd, které budou za branné pohotovosti poskytnuty pro potfeby Armady
Ceské republiky,

e povoldvd obcany Ceské republiky k plnéné branné povinnosti.”

Ministerstvo obrany v ramci evropskych bezpecnostnich struktur se mimo jiné podili
na organizaci soucinnosti sarmadami jinych statl a zaroven je jeho povinnosti
povoldvat ob&any Ceské republiky k pIné&nf branné povinnosti. Dalsim z d@leZitych
Ukolld Ministerstva obrany je vykon stdtniho dozoru nad radia¢ni ochranou
ve vojenskych objektech (MOCR, © 2019).

5.2 Lidské zdroje a personalni Fizeni na Ministerstvu
obrany CR

Lidské zdroje predstavuji velmi ddlezity zdroj pro naplrovani strategickych cill
Ministerstva obrany, ale také Armady Ceské republiky. ,Ndbor, vzdé&ldvéni, vychova
kvalitnich vojak( a civilniho personalu a péce o né je na prvnim misté. Ministerstvo
musi byt vnimano jako odpovédny, spolehlivy a atraktivni zaméstnavatel a musi byt
schopno uspét v konkurencina trhu préce.” (Ministerstvo obrany Ceské republiky, 2011,
s.51).

Personadlni fizeni v rezortu Ministerstva obrany pfedstavuje komplexni manaZersky
pristup kpraci slidmi a zarovef rozvoji jejich osobniho a profesniho potencialu.
Na personalnim fizeni se podili vrcholové vedeni, vedouci zaméstnanci a také
persondlni Utvar. Vrcholové vedeni ma zpravidla na starost formulaci vize a poslani
celé organizace a takté? odpovida za tvorbu persondlni strategie. Ukolem liniového
managementu je vykondvani operativnich persondlnich cZinnosti, rozdélovani
odpovédnosti a Ukold a zaroven hodnoti splnéni téchto Ukold a ¢innosti. Persondlini
Utvar odpovidd za poskytovani poradenskych sluzeb (Ministerstvo obrany Ceské
republiky, 2011, s. 51).

163



Persondlni fizeni je vrezortu strukturované. Vrcholny organizacni Utvar rezortu
Ministerstva obrany predstavuje Sekce statniho tajemnika Ministerstva obrany. Tato
sekce plIni zejména koncepdni a legislativni funkci a také primé odborné fizeni
(Ministerstvo obrany Ceské republiky, 2011, s. 52).

Koncep¢éni
subystém

Vykonny Subsystém
subystém podpory veliteld

Schéma 10: Systém persondiniho fizeni Ministerstva obrany [Ministerstvo obrany CR, 2011, s. 52]

Zinformaci dostupnych na webovych strankach Ministerstva obrany jsem zjistila,
Zevrezortu Ministerstva obrany bylo k31. prosinci 2018 celkem zafazeno
33084 zaméstnancl, a to jak vojakd zpovoldni, tak obdlanskych nebo statnich
zaméstnanc (MOCR, © 2019).

Vzhledem ktomu, Ze kazdd z vyse uvedenych kategorii zaméstnancl Ministerstva
obrany se pfi realizaci personalni prace snimi fidi jinymi pravnimi ¢&i dalsimi
souvisejicimi predpisy, rozhodla jsem se, vzhledem k obsahlosti tématu, zaméfit se
na hodnocenivybranych personéalnich procesU civilnich zaméstnanc( tzv. ,ministerské
¢asti” Ministerstva obrany, jakoZto Ustfedniho organu statni spravy.

Pomeér sluzebnich a pracovnich mist
Ministerstva obrany

m sluzebni mista = pracovni mista

Graf 2: Pomér sluzebnich a pracovnich mist Ministerstva obrany k 1.1.2017 [Sldma, Zavrel, 2017, s. 45]
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Dany graf zobrazuje pomér sluzebnich a pracovnich mist na,ministerské c&asti”
Ministerstva obrany ke dni 1.1.2017 (Sldma, Zavrel, 2017, s. 45). Z grafu je patrné, Ze
v naprosté vétsiné se jednd o statni zameéstnance, kterych je 89 %, coz je konkrétné
1281 zaméstnancd. Pouhych 11 % patii obanskym zaméstnancdm, kterych je presné
165.
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6 ANALYZA VYBRANYCH PERSONALNICH
PROCESU

Pfi analyze a hodnoceni vybranych personalnich procesd u civilnich zaméstnanc(l
na Ministerstvu obrany jsem se zaméfila na proces vybéru pracovnikl a na proces
hodnoceni pracovnikl u dvou kategorii zaméstnancl: obcanskych a statnich. Tyto
procesy analyzuji na zadkladé pozorovani a na zakladé zakond a pravnich predpis(,
kterymi se musi fidit. Jako doplnujici informace k hodnoceni téchto procesl slouzi
vystupy z dotaznik( a polostrukturovanych rozhovorl se zaméstnanci Ministerstva
obrany Ceské republiky. Pro hodnoceni téchto procesl bude vyuZita metoda
SWOT analyzy.

6.1 Analyza procesu vybéru civilnich zaméstnancu

Vybé&r ob&anskych i statnich zaméstnanc na Ministerstvu obrany Ceské republiky
se fidi pravnimia vnitfnimi predpisy na jejichz zakladé je realizovan. Vybér ob&anskych
zaméstnancl upravuje zakon ¢ 262/2006 Sb., zakonik prdce, ve znéni pozdéjsich
predpisd (dale jen ZP) a Pracovni rad Ministerstva obrany ve znéni pozdéjsich doplriki
(ddle jen PR MO). Vyb&r statnich zamé&stnancl upravuji zdkon ¢& 234/2014 Sb., o statni
sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpist (déle jen ZSS), zakon ¢ 500/2004 Sb., spravni fad,
ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen SR) a také Metodicky pokyn Néméstka ministra
vnitra pro statni sluzbu ¢ 2/2017, jimZz jsou stanoveny podrobnosti tykajici
se provadéni vybérovych fizeni.

Proces vybéru zaméstnancd, at uz se jedna o obcanské nebo statni zaméstnance, ale
i tfreba vojaky z povolani, Ize obecné rozdélit do tfi nize uvedenych fazi realizovanych
Ministerstvem obrany pfed samotnym vyb&rem na volné pracovni nebo sluzebni
misto.

A. faze - pfiprava vybérového fizeni — popis nejzasadnéjSich skutecné
vykonavanych cinnosti realizovanych ze strany urcenych obcanskych nebo
statnich zamé&stnancl pfi vybé&ru uchazec),

B. faze - realizace vybérového fizeni — popis skute¢né realizovanych &innosti
ze strany zadatele, vybérové komise a sluzebniho organu,

C. faze - zarazeni ¢i jmenovani vybraného zaméstnance - dalsi postup
personalnich/ sluzebnich orgdnl po ukonceni vybérového procesu.

VSechny faze vybéru pracovnik( jsou podrobné rozepsany v nasledujici tabulce, ktera
porovnava proces vybéru mezi ob&anskymi zaméstnanci a civilnimi zaméstnanci tak,
aby byly jasné vidét rozdily mezi nimi. Jednotlivé kroky u vSech fazi procesu vybéru
zameéstnancl jsou v tabulce podlozeny pravnimi i dalsimi souvisejicimi predpisy,
které je upravuji.
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6.1.1 Porovnani procesi

zaméstnancu

vybéru

obcanskych a statnich

Ackoliv by se mohlo zdat, Zze procesy vybéru zaméstnancl budou velmi podobné, opak
je pravdou a procesy od sebe navzajem velmi lisi.

VYBER OBEANSKYCH ZAMESTNANCU

VYBER STATNiICH ZAMESTNANCU

A. Pfiprava vybérového fizeni

A. Pfiprava vybérového fizeni

1) Vyhlaseni vybérového fizeni pro obsazovani
systemizovanych pracovnich mist obcanskych
zaméstnanct je realizovani dle ¢l. 3 Piilohy & 2 PR
MO ,Vybérové rizeni k obsazeni systemizovaného
mista ve vymezeném okruhu vyhlasuje statutarni
organ .., a to zpravila tfi tydny, ne vsak méné
neZ deset kalendarnich dnd pred koncem Ihity

pro podani prihlasky.”

2) Oznameni o vyhlaseni vybé&rového fizeni

Ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni
uverejnuje urceny personalni orgdn dle ¢l. 3
Prilohy & 2 PR MO ,v tisténém ¢&i elektronickém
hromadném sdélovacim prostredku, dennim,
popfipadé ve Véstniku MO nebo ve vnitinim

rozkazu..”.

1) Vyhladeni vyb&rového fizeni pro obsazeni
sluzebniho mista statniho zaméstnance je
dle ¢ldnku 4 odstaven 1 MP ,vyhldseno aZ ve chvili,
kdy je bez pochybnosti ziejmé, Ze dojde
k uvolnéni sluZebniho mista (napf po vydani
rozhodnuti o skonceni sluZzebniho poméru
dosavadniho statniho zaméstnance, po schvaleni
zmény systemizace a

zmény organizacni

struktury apod.)”

V odstavci 2 a 3 zminéné ¢&lanku 4 MP je pak
stanoveno, ktery sluZzebni orgdn je opravnén
vybérové fizeni vyhlasit pfi obsazeni sluzebniho
mista stdtniho zaméstnance, coZe je statni

tajemnik v ministerstvu nebo Ufadu vlady,

pfipadné vedouciho sluzebniho tradu.

Na zékladé persondiniho zédmyslu na obsazenf
sluZzebniho mista predstaveného pak podle § 51
odst. 2 ZSS vybérové fizeni vyhlaSuje ten sluzebni
organ, ktery vybraného zaméstnance na dané

sluzebni misto jmenuje.

2) Oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni

V souladu s § 24 odst. 6 ZSS ,Vybérové rizeni
vyhlasuje sluZzebni orgdn na uredni desce, déle
se zverejnivinformacnim systému o statnisluzbé.
Pravni ucinky ma zverejnéni na uredni desce."
Informacni systém o statni sluzbé (déle jen ,1S0S")
je volné pfistupny na portdle Ministerstva vnitra

alze v ném najit nabidku volnych sluzebnich mist.
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Udaje, které obsahuje oznédmeni o vyhldsenf
vybérového fizeni, jsou pak uvedeny v ¢l. 5 Pfilohy
& 2 PR MO. ,5 Vyhldseni vybérového fizeni
obsahuje:

a) oznaceni vyhlasovatele,

b) ndzev a adresu mista, kam se pfihldsky
podavaji,

¢) uvazZovany termin nastupu,

d) Ihdta pro podani pfihldSek do vybérového
fizeni,

e) ndzev systemizovaného (pracovniho) mista
vcéetné vécné informace o charakteru druhu prace
a platové zarazeni,

f) stanovené kvalifikacni poZadavky, zejména
poZadované odborné vzdélani, délku a zaméreni
praxe, popfipadé dalsi specifické poZadavky
na zvlastni odbornou zpdsobilost,

g) vyclet dokladl pozadovanych od uchazecle,
zejména ovéfené opisy vysvédcéeni (diplomd),
doklady o dosavadni praxi, specializaci, odborné

a publikacni  c¢innosti, prehled dosaZenych

vysledk( v prdci, Zivotopis a dalsi doklady
pro pripadné uzavreni pracovniho pomeéru,

h) den, misto a ¢as konani viastniho vybérového
fizeni s jednotlivci nebo termin a zplsob
dodatecného vyrozuméni uchazece o téchto

skutec¢nostech.”

3) Pfedpoklady a poZadavky pro vybér uchazeée
ajeho zarazeni nebo jmenovani na pracovni

misto ob¢anského zaméstnance

A) Uchaze¢ musi pro dané pracovni zafazeni
spliiovat niZze uvedené predpoklady vyplyvajici
ze ZP, PR MO ¢i systemizace MO.

a) ,Sjednat pracovni pomér s cizincem na volné
podminek
Sb,
0 zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisd.”

(&. 18 PR MO).

mozné, za

435/2004

pracovni  misto je

stanovenych  zdkonem (.

Udaje, které obsahuje oznédmeni o vyhlasenf
vybérového fizeni, jsou pak uvedeny v § 24 odst. 7
ZSS.  Ozndmeni musi obsahovat Udaje
0:,a) pfedpokladech a pozadavcich podle § 25,
b) sluZebnim misté, které md byt na zakladé
vybérového fizeni obsazeno, c¢) oboru sluzby,
jehoZ se vybérové fizeni tykd, d) tom, zda se jednd
0 obsazeni sluzebniho mista, na némz je sluzba
vykonavana ve sluZzebnim poméru na dobu
neurCitou nebo na dobu urcitou, v pfipadé
sluzebniho poméru na dobu urcitou téz dobu jeho
trvéni, e) zdkaz konkurence, je-li pro sluZebnf
misto stanoven, f) zafazeni do platové tfidy,
g) datu, do kterého musi byt podadna sluZebnimu
organu Zadost o prijeti do sluZebniho poméru
nebo v pfipadé statniho zaméstnance Zadost
o zarazeni na sluzebni misto nebo jmenovani

na sluZzebni misto predstaveného.”.

Soucéasti ozndmeni jsou informace o vybérovém
fizeni s pozadavky na zadatele o predlozenf
Ci dolozeni pozadovanych informaci. Déle jsou
uvedeny dalsSi pozadavky na zpracovani
a predlozeni napf. strukturovaného profesniho

Zivotopisu, motivacniho dopisu &i pisemné prace.

Ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni
na sluZzebni misto je Pfilohou ¢. 1 MP.

3) Predpoklady a pozadavky pro pfijeti
do sluzebniho poméru a zafazeni nebo

jmenovani na sluZebni misto (tyka se shodné jak
Zadatele, ktery neni ve sluzebnim poméru dle

ZSS, tak i statniho zamé&stnance)

A) Zadatel o pfijeti do sluzebniho poméru musi

dle § 25 odst. 1 ZSS splfiovat tyto predpoklady:

,a) byt statnim obcéanem Ceské

obcanem jiného ¢lenského statu Evropské unie

republiky,

nebo oblanem statu, ktery je smluvnim statem

Dohody o Evropském hospodarském prostoru,

|68



b) predpoklad véku (svépravnosti), souvisejici se
stanovenim,

9 pfedpoklad vzdélani na volném
systemizovaném mistg,

d) pfedpoklad bezihonnosti.

B) Pozadavky na uchazece dle Pfilohy & 2 PR MO
jsou uvedeny v odst. 5 pism. f), kde je uvedeno, Ze
,Stanovené kvalifikacni poZadavky, zejména
poZadované odborné vzdélani, délku a zaméreni
praxe, popfipadé dalsi specifické poZadavky
na zvilastni odbornou zplsobilost,”, ale také v ¢l.
17 PR MO, kde je mimo jiné uvedeno, ze: ,vznika-li
pracovni pomér jmenovanim, predloZi prijimany
uchazec lustracni osvédleni, s vyjimkou uchazece
0 zaméstnani narozeného po 1. prosinci 1971.
Dalsi doklady se predkladaji, jen je-li to nezbytné
pro vykon sjednaného druhu prdce, napfiklad
Zivotopis, vypis z rejstiitku trestd, osvédceni
o0 opravnénosti pristupu k utajovanym informacim

apod.”

b) dosahnout véku 18 let,
¢) byt plné svépravny,

d) byt bezihonny,
e) dosdhnout vzdélani stanoveného timto
zdkonem a

f) mit potfebnou zdravotni zplsobilost.”

B) Zadatel o prijeti do sluzebniho poméru mus/{

dle § 25 odst. 5 ZSS splnovat tyto pozadavky:

,a) droveri znalosti ciziho jazyka, odborného
zaméreni vzdélani nebo jiny odborny poZadavek
potfebny pro vykon sluzby,

mit  pristup

b) poZadavek  zpulsobilosti

k utajovanym  informacim  podle  pravniho

pfedpisu upravujictho ochranu utajovanych
informaci.”.
fizeni

c) V pfipadé vyhlaseni vybérového

na obsazeni sluzebnich mist predstaveného

stanovuje ZSS dalsi predpoklady pro Zadatele.

Predpoklad praxe:

V ¢l. 17 MP je v této véci mimo jiné uvedeno:

,(1) Pro obsazeni sluZebnich mist pfedstavenych
stanovi ZSS pro riizna kola vybérového fizeni (viz
ddle) rdzny predpoklad praxe, tj. predpoklad
vykonu soucasné zastavané funkce nebo povahy
soucasné zastavaného pracovniho
nebo sluZzebniho mista ve spravnich UGradech
a predpoklad délky vykonu ¢innosti podle § 5 ZSS

nebo c¢innosti obdobnych.”.

Predpoklad délky vykonu cinnosti, nebo Cinnosti
obdobnych Zadatel dokldda prislusnymi listinami
(§ 51 odst. 3 ZSS). MP v €l. 17 k této véci mimo jiné
uvadi, ze: ,Za takové listiny Ize povaZovat napr.
potvrzeni o zaméstnani

pracovni smlouvy,

vydané zaméstnavatelem, (d] vypis z
persondlniho spisu, které prokazatelné potvrzuji
dosaZenou délku a povahu cinnosti podle § 5
ZSS, resp. ¢innosti obdobnych, a z nichZ je zifejmé

kdo je vydal.”
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4) Pfihlaska k vyb&rovému fizeni

V ¢&l. 6 Prflohy & 2 PR MO je uvedeno, Ze: ,Uchazedi
z fad zaméstnancl organizacniho celku podavaji
prihldsku 5 poZadovanymi doklady
a ve stanoveném terminu primo personalistovi
nebo povérenému zaméstnanci organizacniho

"

celku.

Predpoklad doloZeni osvédceni
Predpoklad doloZeni osvédceni dle § 4 odst. 1
zak. €. 451/1991 Sb., kterym se stanovi nékteré
dalsi prfedpoklady pro vykon nékterych funkci
ve statnich orgdnech a organizacich Ceské
a Slovenské Federativnirepubliky, Ceské republiky
a Slovenské ve znénf

republiky, pozdéjsich

predpisl (déale jen ,lustra&ni zdkon").

K uvedenému predpokladu MP (&l. 17 odst. (7))

uvaddi: ,(7) Zadatel narozeny pfede dnem

1. prosince 1971, ktery Zada o jeho prijeti

do sluZzZebniho  poméru, resp. jmenovani
na sluZebni misto predstaveného, ma povinnost
k Zadosti dolozit osvédceni. Dale k Zadosti doloZi
Cestné prohlaseni podle § 4 odst. 3 lustracniho

zdkona.”

4) Zadost o prijeti do sluzebniho poméru a
zafazeni na sluzebni misto nebo jmenovani na

sluZzebni misto pfedstaveného (dale jen ,2adost")

Dle § 24 odst. 4 a 8 ZSS ,Jind osoba poda
sluzebnimu orgénu zZadost o prijeti do sluzebniho
pomeéru, jejiz soucasti je téz Zadost o zarazeni
na sluZzebni misto nebo jmenovani na sluZzebni
misto predstaveného, které ma byt na zakladé
vybérového fizeni obsazeno. Zadosti se podavaji
pisemné v Ceském jazyce,; vzory Zadosti zvefejni
Ministerstvo vnitra ba svych internetovych
strénkach.” Neni vylouc¢eno ani podani pomoci
jinych technickych prostredkd, jak je uvedeno
v ¢l. 16 MP. Je zde moznost doruceni ,na adresu
podatelny sluZzebniho organu, resp. dradu, ale téz
podani v

elektronické podobé podepsané

uznavanym elektronickym podpisem nebo

prostrednictvim datové schranky.”

Cl. 6 odst. (3) MP pak uvadi, Ze ,Zddost musi byt
poddna ve |hdté stanovené sluZebnim organem
(§24 odst. 7 pism. g) ZSS). Podle § 164 odst. 1. ZSS
nesmi byt Ihiita pro podavani Zadosti kratsi neZ
10 dnd.”
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5) Doruéeni a hodnoceni pfihlasek uchazeéi

,Vybérova komise nejpozdéji do 4 tydnd
po skonceni lhity pro podani prihlasek zhodnoti
prihlasené uchazece. V tomto terminu zaroven
sdéli vysledek tém uchazelim, ktefi nesplnili
stanovené poZadavky a vrati jim jejich doklady.”

(¢l. 8 PFilohy & 2 PR MO).

V ¢&l. 19 odst. (1) MP pak stoji, ze ,Zddost musi
obsahovat ndleZitosti uvedené v § 45 odst. 1 (resp.
§ 37 odst. 2) SR a déle néleZitosti, které vyZaduje
ZSS" pficemz v ¢&l. 19 odst. (3) téhoZ predpisu
se uvadi:
Zadatel, ktery dosud neni statnim
zaméstnancem ve sluZzebnim poméru zada
o prijeti do sluZzebniho poméru a soucasné
o zarazeni na konkrétni sluZebni misto...nebo
misto

predstaveného (§ 24 odst. 4 ZSS).”, kdezto v ¢I. 19

ojmenovani na konkrétni sluZebni
odst. (4) téhoz predpisu je uvedeno, Ze ,Zadatel,
ktery je statnim zaméstnancem ve sluZebnim
poméru, nezada o prijeti do sluZzebniho poméru,
nepodava Zadost o zarazeni na konkrétni sluzebni
misto nebo o jmenovani na konkrétni sluZzebnf

misto predstaveného (§ 24 odst. 3 ZSS).".

V &l. 19 odst. (5) MP se ve vztahu k podani Zaddosti

uvadi, ze: ,pokud Zzddost nemd nékterou
z povinnych naleZitosti, je to divod pro vyrazeni

Zddosti (§ 27 odst. 2 ZSS) z vybérového fizeni."

5) Doruéeni a hodnoceni 2adosti o prijeti do
sluzebniho poméru a zarazeni nebo jmenovani
(pfedstaveny) na sluZebni misto — nakladani se

2adostmi

MP v pfipadé& doruovani Zaddosti ve svém ¢l. 20
odst. 1 uvadi, ze ,do uplynuti IhGty pro podani
Z?4dosti nelze nahlizet do spisu ve smysiu § 38 SR
(§ 164 odst. 1 véta Ctvrtd ZSS).” V odst. 2 stejného
¢ldnku se pak mimo jiné zabyva i dorucenim
prostfednictvi datové schranky nebo elektronicky
na adresu elektronické posty sluzebniho Uradu
s tim, Ze tyto zadosti ,je tfeba vést v elektronické

spisové sluzbé jako neverejny dokument.”

,Po uplynuti |hity pro podani Zadosti dojde
k otevirani obalek se Zadostmi a sluZebni organ
ujednotlivych Z4dosti posuzuje, zda Zadatelé
splniuji predpoklady a poZadavky pro ucast

ve vybérovém Fizeni, resp. pro to, aby byli
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pozvani k pohovoru, nebo zda existuji diivody

pro vyfazeni 24dosti.” (¢|. 21 odst. (1) MP).

V nésledujicim odstavci (2) se pak MP zabyva
zpracovanim protokolu, jehoz Gcelem je evidence
vyhodnocovani zadosti. ,0 otevirani obdlek
a hodnoceni predpoklad a poZadavk(i pro tucast
ve vybérovém Trizeni vyhotovi sluZebni organ
protokol (nazvany napf. protokol o otevirdni
obdlek), ve kterém bude kromé obvyklych
néleZitosti (§ 18 odst. 2 SK) obsaZen predevsim
zavér o tom, zda Zddosti jednotlivych Zadateld
obsahuji vSechny naleZitosti a zda Zadatel splnil
vsechny predpoklady a poZadavky pro to, aby byl
pozvan k pohovoru.” Vzor protokolu o oteviranf

obdlek je pfilohou &. 6 MP.

V pfipadé vyfazovani zadosti sluzebni orgén
postupuje dle (¢. 23 MP). V této véci se zde mimo
jiné uvadi, ze (1) V pfipadé vyfazovani Zadosti
se neuplatni povinnost sluZzebniho organu vyzvat
k odstranéni Zadosti (tj. neuplatni se postup
uvedeny v § 45 odst. 2 SR). (2) Zédost, kterd nema
naleZitosti stanovené zdkonem nebo
je nesrozumitelnd nebo se Zadosti neni patrné,
kdo ji podal nebo ceho se doméhd, bude
sluZzebnim orgénem vyfazena (§ 27 odst. 2 pism.
a) nebo b) ZSS). (3) Dalsim divodem pro vyfazeni
Zddosti je skutecnost, Ze Zadatel nesplnuje
predpoklady nebo poZadavky podle § 25 ZSS
s vyjimkou poZadavku uvedeného v § 25 odst. 5
pism. b) ZSS, tj. s vyjimkou poZadavku zpdsobilosti
seznamovat se s utajovanymi informacemi.”
Nedostate¢né podloZzend Zddost, u vybérového
fizeni na obsazeni sluzebniho mista
pfedstaveného je taktéZz vyfazena podle
,(@nedoloZeni listin prokazujicich predpoklad
praxe, popripadé nesplnéni predpokladu praxe.”

,(5) O vyfazeni Zddosti sluZebni organ nevydava
rozhodnuti o zamitnuti Zadosti. Zadatel se

o vyfazeni své Zadosti vyrozumi (§ 27 odst. 2 ZSS),
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6) Vyb&rova komise

,Podle charakteru obsazovaného
systemizovaného mista ustavi statutarni organ
viceclennou komisi ke zhotoveni schopnosti
uchazecl zastavat systemizované misto. Vedouci
vybérové komise je zpravidla nejblizsi vedouci
zaméstnanec, v jehoZ podfizenosti se misto
obsazuje, dalsimi ¢leny komise jsou personalista

a vybrani specialisté.” (¢l. 7 P¥ilohy & 2 PR MO)

pfiCemZ tento jeho ukon musi byt zfejmy ze spisu

vybérového fizeni.”,

MP se taktéZ ve své Hlavé V zabyva i moZnosti

odstoupeni zadatele z vybérového fizeni.

6) Vyb&rova komise

Jednou z povinnosti viech statnich zaméstnanct
uvedenych v ZSS (§ 77 odst. 1) je mimo jiné i ,m)
vykonavat sluzbu ve vybérové komisi, zkuSebni

komisi."”

Blize se pak slozenim vybérové komise zabyva
Hlava VI MP, kterd mimo jiné uvadi, ze: (1) Podobu
vybérové komise v pflipadé vybérového fizeni
na obsazeni sluZzebniho mista statniho
zaméstnance upravuje § 28 odst. 1 ZSS.”

,(2) Navrh na jmenovédni a samotné jmenovani
clenem vybérové komise cini osoba k tomu
prislusnd podle ZSS v zavislosti na tom, jaké
sluzebni misto ma byt obsazeno. Navrh
na jmenovani ¢lena vybérové komise musi byt
proveden pisemnou formou.” Vzor Rozhodnutf
o jmenovani vybérové komise je Pfilohou MP (10).
,(3) Clenem vybérové komise nesmi byt sluZebni
orgdn, ktery vybérové fFizeni vyhlasil, a jemu
nadfizeny sluZebni organ.”

Cl. 27 MP se ve svém obsahu zmifuje
o ,rozhodovani o podjatosti clena vybérové
komise”

(1) Na &leny vybérové komise se vztahuje § 14 SR
o vylouceni z projednavani a rozhodovani véci.”
K provedeni vybérového fizeni je zpracovan
Jednaci

je Pfilohou MP (12).

fad vybérové komise, jehoz vzor
Z jednani vybérové komise a pohovoru se
Zadateli je zpracovan Zaznam. Vzor tohoto

zdznamu je Prilohou ¢ 11 MP.
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7) Uchaze& — co zpracovava &i pfiklada k prihlasce

Soucéasti nabidky uvefejnéné na pracovnich

portdlech je ve vétsiné pfipadd pozadavek

zaméstnavateld na zasléani (@ to mnohdy

postacuje elektronicky cestou personalnich

agentur nebo personélinich server( jako je napfr.

JOBS, Prace.cz, portal MPSV atp.):

1. strukturovaného zivotopisu,

2. motiva¢niho dopisu.

Vyse uvedené podklady Zadatel zasild kontaktnf

osobé uvedené vozndmeni o vyhlaSenfi

vybérového fizeni. Dalsi pozadované dokumenty
dokladujici splnéni stanovenych predpoklad

apozadavkd  (viz  bod 3) Piedpoklady

a pozadavky pro vybér uchazeée) pak uchazeé&

(ové&tené kopie Ci originaly) predklada

personalistovi ¢i povérené osobé pred realizacl

osobniho pohovoru.

Po realizaci pohovorll se vsSemi Zadateli

je zpracovdn Protokol o hlasovani vybérové
komise ve vybérovém fizeni na sluzebni misto.
Vzor protokolu je Pfilohou & 15 MP. Nasledné

je zpracovavan.

Protokol o prtibéhu a vysledku vybérového fizeni

na sluzebni misto. Vzor

je Prilohou ¢. 16 MP.

tohoto protokolu

7) Zadatel — co zpracovava ¢i priklada k zadosti

Soucasti nabidky uverejnéné na Uredni desce,
ISoS a pripadné dalsim portale JOBS, portal MPSV
atp. je ve vétdiné pfipadd pozadavek sluzebnich

organd na zaslant:

1. strukturovaného Zivotopisu,

2. motivaéniho dopisu, a v pripadé obsazenf
volnych sluzebnich mist predstavenych
je pozadovanai

3. pisemnd prace na dané téma v ur¢eném poctu

normostran.

Vyse uvedené podklady pak zadatel prikldda

k doloZenf stanovenych predpokladd
¢i pozadavkd:
4. Z&adosti o pfijeti do sluzebniho poméru

a zarazeni na sluzebni misto, jejiz soucasti jsou
nize uvedené pfilohy (v pfipadé nepfilozeni
poZadovanych pfiloh je Zadost pfi otevienf

a vyhodnoceniihned vyfazena):

,a)

prikazu totoZnosti, z néhoZ je zifejmé statni

kopie obclanského prikazu nebo jiného

obcanstvi Zadatele, doklad prokazujici znalost
Ceského jazyka, neni-li Zadatel statnim obcanem
CR nebo doklad o vyjimce z prokazovani znalosti
Ceského jazyka,

b) vypis z rejstiiku trestd, ktery neni starsi nez 3

mésice,
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c) pisemné Cestné prohldseni o svépravnostidle §
25 odst. 1 pism. zakona o statni sluzbé,

d) pisemné Ccestné prohldseni o dosaZzeném
vzdélani dle § 26 odst. 2 zakona o statni sluzbé;
uvedenou listinu v takovém pripadé doklada
nésledné, nejpozdéji pred konanim pohovoru,

e) pisemné Cestné prohléseni o potrebné
zdravotni zplsobilosti dle § 26 odst. 3 zdkona
o statnisluzbé,

d) originél nebo Ufedné ovéfenou kopii osvéddceni
dle § 4 odst. 1 zékona ¢& 451/1991 Sb., (lustracni
osvéddceni),

e) pisemné cestné prohldsSeni dle § 4 odst. 3
zdakona ¢ 451/1999 Sb. viz Priloha ¢ 2
k Metodickému pokynu ¢. 2/2017,

f) listiny prokazujici spinéni predpokladu
spocivajiciho v nynéjsim vykonu funkce, resp.
pracovniho zarazeni,

g) listiny  prokazujici  splnéni  profesniho
kvalifikaéniho predpokladu (tzn. délku vykonu
¢innosti dle zdkona o statni sluZbé nebo cinnosti
obdobnych,

h) pfilohy prokazujici spinéni  poZadavkd
stanovenych sluZzebnim predpisem dle § 25 odst.
5 zdkona o statni sluzbé pro dané misto:

- origindl nebo Grfedné ovérend kopie
vysvédceni/osvédcéeni nebo jiného dokladu
prokazujiciho droven znalosti ciziho jazyka
v pfipadé, Ze je na daném misté stanovena,

- origindl nebo Ufedné ovérfend kopie dokladu
prokazujiciho odborné zameéfeni vzdélani -
nejcastéji stejny doklad jako doklad o dosazeném
vzdélani v pripadé, Ze je na daném misté
stanovena,

- origindl nebo Uredné ovérend kopie listiny
prokazujici jiny odborny pozadavek potrebny
pro vykon sluzby dle § 25 odst. 5 pism. a) zdkona
o statni sluzbé v pfipadé, Ze je na daném misté
stanovena,

- origindl nebo Ufedné ovéfend kopie listiny
prokazujicf zplsobilost seznamovat
se s utajovanymi informacemi, popf. doklad

prokazujici podani zadosti o vydani této listiny
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prfedané na Narodni bezpecnostni Gfad v pfipadé,
Zze je na daném misté stanovena.”

Vsechny pozadované materidly ukldda zadatel
do obalky, kterou nadepise slovy ,Neotevirat”
aslovy ,Vybérové fizeni na sluzebni mist xy, ID
0000000, ¢.j.: xxxx".

Obélku pak zasila sluzebnimu orgdnu, ktery
vyhlasil vybérové fizeni nebo osobné predava
na podatelné sluzebniho orgdnu na adresu

uvedenou v nabidce.

Sluzebni orgadny nebo povérené osoby pak
v pfipadé pozvani Zadatele k pohovoru postupuji
podle ¢l. 30 MP, kde je v jednotlivych odstavcich

uvedeno:

,(1) S Zadatelem, jehoZ Zddost nebyla vyfazena,
provede vybérovd komise pohovor, ktery mize
byt doplnén i pisemnou zkouskou konanou bud'
pred, nebo i po pohovoru.

(2) SluZebni orgén nebo osoba k tomu povéiena
informuje Cleny vybérové komise o vysledku
otevirdni obdlek (zpravidla o tom, kolik bylo
doruceno Zadosti, kolik Zadosti bylo vyrazeno
a jaky pocet Zadatell byl, resp. by mél byt pozvan
k pohovoru).

(3) Pozvani k pohovoru by mélo byt pisemné (§ 15
odst. 1 SR), se souhlasem Zadatele je moZnosti

ijind forma (napf. telefonicky).”

Cl. 32 MP se pak vénuje ,postupu pied kondnim
pohovorad.”

,(1) Pfed kondnim pohovoru (tj. v den konani
pohovoru bezprostfedné pred jeho samotnym
kondanim se wu jednotlivych ZadatelG ovért
zdavsouladu s § 26 odst. 2 ZSS doloZili
prfed pohovorem listiny  osvédcujici  splnéni
predpokladd podle § 25 odst. 1 pism. a) a e) ZSS,
pokud je jiZ nedoloZili k Zadosti, popfipadé zda
dolozili uredné ovérené kopie nebo origindly
listin, které k Zadosti doloZili pouze jako prosté
kopie. Jde zejména o: a) prikaz totoZnosti, b)

listinu doklddajici dosaZzené vzdélani, ¢) urfedné
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ovérené kopie nebo origindly listin prokazujici
spinéni poZadavkad.”
,(2)  Pokud

prfed pohovorem nékterou zlistin uvedenych

Zadatel nedoloZi  nejpozdéji

v pfedchozim odstavci, nelze snim pohovor
provést a je to didvod pro vyfazeni Zadosti
na zakladé § 27 odst. 2 ZSS.”

B. Realizace vybérového fizeni

B. Realizace vybérového fizeni

1. Uchazec

Pfed realizaci osobniho pohovoru dokladéa

uchazed personalistovi, jenz je ¢lenem vybérové
komise, origindly pozadovanych dokumentd,
pokud je jako Ufedné ovéfené kopie nepfilozil jiz

k pfinlasce.

2. Vybérova komise
Vybérova komise ,s vybranymi uchazeci vede
zpravidla osobni pohovory a v pripadé potreby

dalsimi  metodami ovéri jejich  vhodnost

pro zastavani systemizovaného mista. Soucasné

téZ oveéri mozZnost jejich uvolnéni z dosavadniho

zaméstnani.” (¢1. 9 Piiloha & 2 PR MO).

1. Zadatel

PFidostavenise k vyb&rovému pohovoru pfipadné
pisemné  zkouSce  dokladda personalistovi
(tajemnikovi) zabezpecujicimu ¢innost vybé&rové
komise origindly poZadovanych dokument(,
jestlize k Zaddosti nepfilozil jejich Urfedné ovérené

kopie (viz vye uvedeny bod 4 ,Zadatel”).

2. Vybérova komise
V ¢&l. 28 MP se k organizaci jednani vybérové

komise se uvadi, ze:

,(1) vybérova komise je kolegidlnim organem a jeji
jedndni a usndseni se ridi § 134 SR (§ 164 odst. 2
ZSS)."

Dle odst. 2 uvedeného c¢lanku MP ,je vybérova
komise zplisobild se usnaset tehdy, je-li pfitomna
nadpolovi¢ni vétsina vsech jejich ¢lend (§ 134
odst. 2 SR).”

,0 jednani vybérové komise se pofizuje zadznam.”

(¢l. 28 odst. 3 MP)

Vybérova komise prijima jednaci rad, v némz

stanovi podrobnosti o jednani kolegidlniho

orgénu (§ 134 odst. 5 SR). Jednaci Fdd zejména
upravuje zplsob svolavani vybérové komise,
zpldsob volby predsedy a zplsob hlasovani.
Vjednacim radu je také nutno blize upravit

samotny pribéh pohovoru.” (¢l. 28 odst. 4 MP).

Dle ¢l. 29 MP je pak realizovana ,zvlastni dprava

vybérovych komisi ve vybérovych fizenich
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,0 celkovém zhodnoceni uchazeét a vysledcich
vybérového fizeni pofidi vybérova komise zapis,
ktery podepisi vsichni ¢lenové vybérové komise.
Zapis o vysledcich vybérového frizeni predloZi
komise bezprostifedné vyhlasSovateli k rozhodnuti
0 obsazeni systemizovaného mista.” (&l. 10 Pfiloha

¢ 2 PR MO).

na obsazeni sluZzebnich mist predstavenych. ZSS
pro vybérové komise na obsazeni jednotlivych
sluzebnich mist predstavenych stanovi odchylky
od § 28 odst. 1 ZSS."

Provdadéni pohovoru a jeho obsah" je pak
rozebran v ¢l. 33 MP.

,(1) Pohovor s Zadateli se vZdy kond v réamci
jednanivybérové komise na obsazeni konkrétniho
sluzebniho mista. ZSS nevylucuje, aby byl sluzebni
organ a bezprostfedné nadfizeny predstaveny
(pokud neni &lenem vybérové komise) pfitomen
konani pohovoru.”

,(3) ZSS neupravuje blize obsah pohovoru,
pohovor musi byt zaméren na obor sluzby, jehoz
se vybérové fizeni tyka (zejména se zamérenim
na ¢innosti  vykondvané na  obsazovaném
sluZebnim misté).”

,(4) Kazdy c&len vybérové komise mizZe Zadateli
kldast otdzky odborného charakteru, tj. otazky
znalostni, zamérené na obor sluzby, ktery bude
na konkrétnim sluZzebnim misté vykonavan mdze
kldst také otdzky tykajici se predchozi profesni
dréahy Zadatele.”

,(6) Otdzky kladené jednotlivym Zadatelim
by mély byt jednotného charakteru, popfipadé
zcela identické, aby byla zajisténa rovnost
Zadatell a objektivita hodnoceni.”

,(7) Soucdsti pohovoru mizZe byt i ovéreni znalosti
ciziho jazyka.”

Pfipadné Ize o vykonaném pohovoru pofidit
zvukovy zaznam, Zadatel o tom vSak musi byt
informovan (9).

Cl. 35 MP se vénuje ,Hodnoceni pohovoru
a sestaveni poradi uspésnych a neudspésnych
Zadateld.”

V tomto ¢lanku je stanoveno, Ze:

(1) Clenové komise jsou povinni zachovdvat
rovny pristup k ZadatelGm.

(2) BliZzsi podminky hodnoceni musi byt soucasti
jednaciho rédu vybérové komise.

(3) S odkazem na princip rovnosti Zadateld
fizeni

a transparentnost vybérového
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3. Statutarni organ

,Statutarni organ sdéluje ucastnikim vybérového
fizeni vysledek do 14 dnl po rozhodnuti a vratf
doklady nepfijatych uchazeld.” (¢l. 11 Pfiloha ¢&. 2
PR MO).

se doporucuje, aby vybérovda komise zvolila
bodové hodnoceni Zadateld.

(4) Po provedeném pohovoru kazdy &len vybérové
komise hlasuje o tom, zda Zadatel uspél
¢i neuspél. O hlasovani se porfizuje protokol podle

§ 134 odst. 3 SR."

Dle ¢l. 36 odst. 1 MP pak:

(1) Vybérovd komise po zhodnoceni vsech
Zadatell vyhotovi protokol o pribéhu a vysledku
vybérového fizeni, ktery obsahuje vsechny
néleZitosti uvedené v § 164 odst. 3 ZSS.

(2) Do protokolu se déle uvedou jména
3 nejvhodnéjsich Zadatell vybranych podle § 28
odst. 2 ZSS, jejichz jména jsou v protokolu
uvedena v abecednim poradi.

(7) SluZebni organ v souladu s § 164 odst. 4 ZSS
vyrozumi pisemné Zadatele o vysledku
vybérového fizeni, a to tim, Ze Zadateli zasle
stejnopis protokolu o pribéhu a vysledku

vybérového rizeni.”

Dle ¢&l. 37 odst. (1) MP ,proti protokolu o prib&hu
a vysledku vybérového rizeni mohou Zadatelé,
ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli a Zadatelé,
kteri ve vybérovém Frizeni uspéli, ale nebyli
vybréni jako nejvhodnéjsi (tj. nebyli mezi
vybranymi 3 nejvhodnéjsimi Zadateli), podat
vybérové komisi namitky, a to do 5 dnii ode dne
doruceni protokolu (§ 164 odst. 4 ZSS).” Namitky

musi byt podédny pouze pisemné (¢|. 37 odst. 2).

3. Sluzebni organ
,(1) Po provedeni vybéru nejvhodnéjsich Zadateld,
sluZebniorgan cini bez zbytecného odkladu kroky

smérujici k vybéru nejvhodnéjsSiho Zadatele
vsouladu s § 28 odst. 2 ZSS (pokud uspéli alespori
3 Zadatelé) nebo podle § 28 odst. 3 ZSS (pokud
uspéliméné nez 3 Zadatelé).

(2) SluZebni orgdn a bezprostfedné nadfizeny
pfedstaveny (ve vztahu k danému sluZebnimu
mistu, které ma byt obsazeno) spolu uzaviou

pisemnou dohodu podle § 28 odst. 2 nebo 3 ZSS.
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(4) Obsahem dohody podle § 28 odst. 2 nebo 3
Z55 musi byt predevsim identifikacni Udaje
vybraného Zadatele a projev vile sluZebniho
organu a bezprostredné nadfizeného
predstaveného, Ze na sluzebni misto spolecnou

dohodou vybiraji konkrétniho Zadatele.”

C. Dalsi postup personalnich organi po ukonceni

vybéru

C. Dalsi postup personalnich organd po ukonéeni

vybéru

,Pred uzavienim pracovni smlouvy seznami
statutdrni organ nebo jim povéfeny zaméstnanec
uchazece o zaméstnani s jeho budoucimi pravy
a povinnostmi a s pracovnimi a platovymi
podminkami, za nichZ bude sjednany druh prace

konat. Soucasné pouci uchazece o rozsahu

a ucelu shromazdovani, zpracovavani
a uchovavani osobnich Gdaji v rozsahu podle
prilohy & 3 tohoto pracovniho fadu. V pripadech,
kdy to vyplyva z pravnich predpisi nebo kdy to je
pro vykon prace potfebné, zajisti, aby se uchazec
0 zaméstnani pred sjednanim pracovni smlouvy
(pfed jmenovanim) podrobil vstupni Iékafské
zafizeni zavodni

prohlidce v poskytujicim

preventivni pé&i.” (¢1. 16 PR MO).

Poslednim krokem je pak zpracovani a predanf
pisemné pracovni smlouvy nebo jmenovaciho
dekretu v pfipadé obsazeni pracovniho mista

vedouciho zaméstnance. (¢l. 21 a 22 PR MO)

Dle ¢l. 40 odst. (6) je po uzavieni dohody , sluZebni
organ rovnéZz povinen zajistit vstupni Iékafskou
prohlidku vybraného Zadatele podle zakona C.
373/2011  Sb.

, 0 specifickych zdravotnich

sluZzbdch, ve znéni pozdéjsich predpisd.”

a) v pfipadé nestatniho zamé&stnance,
- je sluZzebni orgdn povinen zajistit vstupnf

lékafskou prohlidky vybraného Zadatele.

b) v pfipadé statniho zaméstnance.
- u statniho zaméstnance neni nutné zjistovat
lékarskou prohlidku, pokud na vyzvani dolozi

platny Iékafsky posudek z osobniho spisu.

Poslednim krokem je pak zpracovani a predani
L,rozhodnuti o prijeti do sluZzebniho poméru
a zafazeni na sluZebni misto nebo jmenovani
na sluZzebni misto predstaveného” v pripadé
nestatniho zaméstnance. U stdtniho zamé&stnance
je pak vydavadno pouze ,rozhodnuti o zafazeni
na sluZzebni misto nebo jmenovani na sluZzebni

misto predstaveného”.

Tabulka 2: Porovnani procest vybéru obanskych a statnich zaméstnancd [vlastni zdroj]

6.1.2 Shrnuti rozdilti mezi procesy vybéru a SWOT analyza

Porovnani procesu vybéru u civilnich zaméstnancl bylo provedeno na zakladé
pravnich a dalsich souvisejicich predpis(, kterymi se proces vybéru zaméstnancl musf
fidit a na zakladé ziskanych informaci pfi absolvovani studijni staZze na Ministerstvu
obrany Ceské republiky. Nasledujici SWOT analyzu jsem vytvofila za Ucelem
vyzdvihnuti silnych a slabych stranek celého procesu vybéru zaméstnancld — jak
u statnich, tak u ob&anskych. Zaroven se zamé&tuji i na hrozby a pfilezitosti prichazejici
zvendi, jez mohou proces vybéru zameéstnancl rovnéz vyznamné ovlivnit.
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SWOT analyza procesu vybéru ob¢anskych zaméstnanct

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

Jednoduchost a prfehlednost procesu vybéru

obcanskych zameéstnancl Ministerstva
obrany (déale jen ,M0"),

vhodné nastavené slozeni vybérovych komisi,
personalni orgdn je soucasti vybérové
komise,

nejblizs§i nadfizeny je soucasti vybérové
komise,

neobsédhlost agendy ze strany uchazece
pfi pfihldseni se do vybérového fizeni,

v€asné seznameni  vybérové komise
s podklady o Zadateli ze strany personéliniho
organu zarazeného ve vybérové komisi,
neveden{ vybé&rového fizeni dle SR,
neobséhlost agendy zabezpedované

vybérovou komisi v préibéhu procesu vybéru.

Absence vzdéldvani ¢lend vybérovych komisi
MO v postupech vybéru &i pfistupu k Zadateli
(z&vislost na samostudiu pravnich nebo
vnitinich predpis(),

absence zpétné vazby o chovani ¢i jednani
vybérové komise pfi pohovoru s zadatelem
ze strany persondlniho orgdnu zabyvajiciho
se vybérem zaméstnancd,

absence systematického vzdéldvani clend
vybérovych komisi MO v oblasti vybé&rového

fizeni.

PRILEZITOSTI

HROZBY

Vyuziti persondlni agentur pfi hledani
vhodnych uchazecl na obsazeni odbornych
pozic,

zavedeni efektivnéjsiho procesu vybéru
oblanskych firem prevzatého zjinych
organizaci nebo firem mimo MO,

zmény v nastaveni soucdasného procesu
vybéru na zakladé zkuSenosti ziskanych
od odbornikl zjinych organizaci ¢i firem

(mimo MO).

Zavedeni jednotného procesu vybéru
oblanskych a statnich  zaméstnancl
dle propozic nastavenych Ministerstvem

vnitra pfi vybéru statnich zaméstnancd.

Tabulka 3: SWOT analyza procesu vybéru obfanskych zaméstnancd [vlastni zdroj]

Ze SWOT analyzy vyplyva, Ze proces vybéru obcanskych zaméstnancd ma mnoho
silnych stranek, mezi néz patfi hlavné stru¢nost a jednoduchost celého procesu, ktery
se Fidi Zakonikem prace a Pracovnim fadem Ministerstva obrany. Soucasti vybérové
komise jsou nejen ¢lenové persondlniho organu, ale také nejblizsi nadfizeni, ktefi maji
moznost podilet se na vybéru zaméstnance, jehoz budou v budoucnosti vést a fidit.
To povazuji za velkou pfednost celého procesu vybéru. Naopak mezi slabé stranky
procesu vybéru urcité patfi nedostatecné vzdéladni c¢lend komise v postupech
vybérového fizeni. Jejich proskoleni je zavislé pouze na tom, zda si sami nastuduji
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priru¢ku pro vybérové komise, coz vsak vétsina ¢lenl komise dle ziskanych informaci
nedéla. Na zakladé tohoto nedostatku ¢asto dochazi k vybrani nevhodného kandidata,
¢imz se zvysuji ndklady na vybérové fizeni, které se poté musi znovu opakovat.
Prilezitosti, jak nékteré problémy a slabé strdnky procesu vybé&ru obcanskych
zameéstnancl napravit, by mohlo byt vyuziti persondlnich agentur, jejichz zaméstnanci
maji s vybérem mnoho zkusenosti. Jednou z moznosti, jak slabé strdnky eliminovat
je benchmarking, tedy zjistovani informaci o tom, jak v ostatnich organizacich funguji
vybérova fizeni a na zakladé téchto informaci provést v procesu vybéru zmény, diky
nimz bude proces efektivnéjsi. Za nejvétsi hrozbu povazuji zavedeni jednotného
procesu vybéru Ministerstvem vnitra, které se bude Ffidit stejnymi zakony a pravnimi
predpisy jako proces vybéru u statnich zaméstnancd, jenz je velmi slozity, byrokraticky
a neefektivni.
SWOT analyza procesu vybéru statnich zaméstnancui

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

= Moznost prezkoumani postupu vybérové =  Zavedeni dalsiho zcela odliSného procesu

komise pfi realizaci jednotlivych krok( vybéru statnich zaméstnancd vramci
vybérového fizeni v pfipadé podani ndmitek Ministerstva obrany (ddle jen ,M0O") — nynf
proti prdbéhu a vysledku vybérového fizeni. existuji tfi procesy vybéru (pro vojaky

zpovoldni, pro oblanské zaméstnance
a pro statni zamé&stnance),

= vybérové fizeni je vedeno na dle Spravniho
radu (déle jen ,SRY),

= velkd obséhlost a slozitost agendy Zadosti
apfiloh zatéZujici zadatele (na rozdil
od vybéru oblanskych zaméstnanca),

= velkd obsdhlost a slozitost agendy
zpracovani a evidence veskeré dokumentace
o vybé&ru ve spravnim spise,

= neproskolend vybérova komise,

= ¢lenem vybérové komise mize byt kdokoli
ze statnich zaméstnancl MO,

= chybéjici zpétna vazba o chovani a jednani
vybérové komise pri pohovoru se Zadatelem
ze strany persondlniho organu,

= nevhodné slozeni  vybérové komise
(neprofesiondlové),

= absence systematického vzdéldvani ¢lenl
vybérovych komisi v oblasti vybérového
fizeni,

= Casovd naroCnost procesu vybéru VvOCi

dalsim sluzebnim dinnostem ¢lend
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vybérovych komisi realizovanych v jejich
sluzebnim zarazent,
= vybérovd komise nemd o zadateli

pfed pohovorem dostatek informaci.

PRILEZITOSTI HROZBY

= Nastaveni efektivnéjsiho a hospodarnéjsiho = Realizace dalsich sloZitych Uprav procesu
procesu vybéru Ministerstvem vnitra, vybérovych fizeni ze strany Ministerstva
= zpracovani efektivnéjsiho a hospodarnéjsiho vnitra,
procesu Ministerstvem vnitra na zakladé = nedostatek vhodnych kandidatl na zakladé
navrhd zaslanych jinymi spravnimi Grady, informaci o velmi slozitém procesu vybéru
= (prava procesu vybéru Ministerstvem vnitra statnich zaméstnancd,
(snizeni naronosti procesu, zvyseni efektivity = yznik dalSich préavnich predpislG a zédkonl
celého procesu, redukce obsahlé agendy upravujicich proces  vybéru statnich
vybéru zaméstnancl, vybérovd komise zaméstnancy.
sloZena z proskolenych zaméstnanc),
= zmeény v procesu vybéru na zakladé informaci
v oblasti  vybéru ziskanych od jinych
organizaci ¢i firem mimo MO,
= zavedeni stejného vybérového procesu
u statnich zaméstnancl jako u zaméstnancd

obcanskych.

Tabulka 4: SWOT analyza procesu vybéru statnich zaméstnancd [vlastni zdroj]

Za jedinou silnou stranku procesu vybéru povazuji moznost pfezkoumani jednotlivych
krok( vybérového fizeni, kterou Zadatel méa. Na rozdil od procesu vybéru obcanskych
zaméstnancd jsem objevila spoustu slabych stranek, diky nimz je proces vybéru velmi
neefektivni. Nékteré slabé stranky se shoduji sprocesem vybéru obcanskych
zaméstnancl — napfiklad nedostate¢né proskoleni ¢lend vybérové komise, absence
systematického vzdéladvani ¢lend komise v oblasti vybérového fizeni nebo chybéjici
zpétna vazbu na vybérovou komisi od personalniho Utvaru. Za nejslabsi stranku celého
procesu vSak povazuji jeho slozitost a obsahlost, kterd je jasné vidét i z tabulky,
ve které jsou procesy vybéru u stadtnich a obanskych zameéstnancl porovnavany. Cely
proces je az pfilis obsahly, a hlavné velmi naro¢ny nejen Casové, ale také z hlediska
zpracovaniveskeré agendy a celého spisu tykajiciho se vybérového fizeni a pozadavk{
na zadatele. Je nékolik pfilezitosti, jak cely proces zménit a zjednodusit mezi néz patfi
napriklad nastaveni efektivnéjsiho procesu vybéru statnich zaméstnancl
Ministerstvem Vnitra nebo zmény v procesu na zakladé informaci ziskanych
od obornikl na vybérové fizeni z jinych organizaci ¢i firem mimo Ministerstvo obrany.
Pokud vybérové fizeni z(lstane stejné, hrozi nezdjem a nedostatek vhodnych
kandidatl na pracovni pozice. Jednou z hrozeb je také Uprava procesu vybéru dalsimi
zakony a pravnimi predpisy.
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6.2 Analyza procesu hodnoceni civilnich zaméstnancii

Proces hodnoceni zaméstnanc(l se na Ministerstvu obrany Ceské republiky déli podle
toho, zda jsou hodnoceni obdansti nebo statni zaméstnanci, stejné jako u procesu
vybéru. Hodnoceni zaméstnancl se tedy déli na:

a) pracovni hodnoceni ob¢anskych zaméstnancd,
b) sluzebni hodnoceni statnich zaméstnancda.

Hodnoceniob&anskych i stdtnich zameéstnancl na Ministerstvu obrany Ceské republiky
se stejné jako proces vybéru zaméstnancl fidi prédvnimi a vnitinimi predpisy, které
tento proces upravuji. Pracovni hodnocenf ob¢anskych zaméstnancl se fidi zédkonem
¢ 262/2006 Sb., zakonikem prace, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale jen ZP)
a Pracovnim fddem Ministerstva obrany, ve znéni pozdéjsich doplriké (d&le jen PR MO).
Sluzebni hodnoceni statnich zaméstnancl upravuji zdkon ¢ 234/2014 Sb., o statnf
sluzbé, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale jen ZSS), Nafizeni vlady ¢& 36/2019
o podrobnostech sluZzebniho hodnoceni statnich zaméstnanca (dale jen NV), SluZebni
predpis Naméstka ministra vnitra pro statnisluzby ¢. 11/2015, jimzZ je stanoven postup

pfi sluzebnim hodnoceni (déle jen SP).

6.2.1 Porovnani procesii hodnoceni obé&anskych a statnich
zaméstnancu

Stejné jako se objevuji velké rozdily mezi procesem vybéru ob¢anskych zaméstnancd
a statnich zaméstnancd, objevuji se rozdily i mezi procesem pracovniho hodnocenfi
obcanskych zaméstnancil a procesem sluzebniho hodnoceni statnich zaméstnanc(.
Podrobnosti hodnoceni obou skupin civilnich zaméstnancd a rozdily mezi nimi jsou
podrobné popsdny v ndsledujici tabulce.

PRACOVNi HODNOCENi OBEANSKYCH
ZAMESTNANCU

Pracovni hodnoceni ob&anskych zaméstnanct je
dle ¢l. 5 Pfilohy & 1 PR MO zamysleno jako
.hedilny nastroj Fizeni pracovni kariéry
zaméstnance”. Vsouladu scilem hodnoceni
uvedenym nize zaroven funguje i jako nastroj
motivace (udéleni mimoradnych odmeén, zvyseni,
ponechani ve stejné vy3i nebo snizeni).

SLUZEBNi HODNOCENIi STATNIiCH
ZAMESTNANCU

Z pravnich a dalsich sluzebnich predpist vyplyva,
Ze sluzebni hodnoceni statnich zaméstnanct je
zamysSleno pouze jako nastroj jejich motivace, a
to pouze ve vazbé na pfizndni ¢i stanoveni vyse
(zvy3eni, ponechani ve stejné vysi nebo snizeni)
osobniho pfiplatku na zakladé celkovych
vysledkl hodnoceni.

L,SluZzebni hodnoceni obsahuje, dle § 155 odst. 4
zdkona, stanoveni individualnich cilG pro dalsi
osobni rozvoj statniho zaméstnance. Tyto cile se
stanovi jak jako sluZebni, tak jako vzdélavaci,
a musi byt specifické, méritelné, akceptovatelné,
redlné a terminované.” (¢l. 6 SP)
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V ¢l. 5 PFlohy & 1 PR MO je uvedeno, Ze ,cilem
hodnoceni je poskytnout hodnocenému zpétnou
vazbu o posuzovani jeho prace nadfizenym, vcas
upozornit na nedostatky, ale i vyzvednutim jeho
silnych stranek jej pozitivné motivovat.

V ¢l. 8 PR MO pak je stanoveno, e ,vedouci
zaméstnanec ve smyslu ustanoveni § 302
zakoniku prace pravidelné hodnoti pracovni
vysledky podfizenych zaméstnancy, pfitom
postupuje podle zasad uvedenych v pfiloze ¢ 1.”

,Hodnotitelem je vedouci zaméstnanec, ktery je
nejbliZzsim nadfizenym hodnoceného
zaméstnance (dale jen hodnoceny) nejméné 3
mésice.” (¢. 2 Prilohy & 1 PR MO)

»Vedouci zaméstnanci jsou povinni hodnotit
pracovni vysledky zaméstnanci (dédle jen
hodnoceni) miniméalné 1x v kalendainim roce.”
(¢1. 1 Piiloha & 1 PR MO)

V pribéhu studijni stdZze na MO jsem byla
informovdna o tom, Ze pravidelné pracovn{
hodnoceni  obcanského zaméstnance je

hodnotitelem provddéno obvykle za hodnocené
obdobi jednoho roku.

V Cl. 7 odst. 2 SP je mimo jiné uvedeno, Ze ,cilem
rozhovoru je zejména definovat silné a slabé
stranky statniho zaméstnance a formulovat
poZadavky, na co se ma statni zaméstnanec pfi
vykonu statni sluzby vbudoucnu zamérit
a pfipadné co ma zlepsit.” Dle mého nédzoru se
nejednd pouze o cile hodnoticiho rozhovoru, jak je
uvedeno, ale jedna se o cile sluzebniho
hodnoceni silnych a v souladu s § 155 odst. 4 ZSS
slabych stranek statniho zaméstnance a
formulace pozadavku na co se ma statni
zaméstnanec pfivykonu sluzby v budoucnu
zaméfit, pfipadné zlepsit (¢I. 7 odst. 2 SP).

Dle § 78 pism. a) a ¢), (povinnosti pfedstavenych)
ZSS je predstaveny mimo jiné povinen: ,a) fidit
a kontrolovat vykon sluZzby podfizenymi statnimi
zaméstnanci, pribézné hodnotit vykon sluZby
statnich zaméstnanci a podilet se na jejich
sluZzebnim hodnoceni, ¢) pinit vi&i podfizenym
zaméstnancim povinnosti vedouciho
zaméstnance podle zakoniku prace.”

V § 156 odst. 1 ZSS je pak stanoveno, Ze ,SluZebni
hodnoceni statniho zaméstnance provede
bezprostredné nadfizeny pfedstaveny
v soucinnosti se sluZebnim organem.”

PriibéZné hodnoceni vykonu sluzby statnich
zaméstnancl je zminéno, v ¢l. 2 SP, ve kterém
je mimo jiné uvedeno, ze ,hodnotitel posuzuje
vykon statni sluZzby statnim zaméstnancem,
pinénijeho sluZebnich tkoli a dalsich povinnosti
podle § 77 a 78 zdkona pribéZné za celé
hodnocené obdobi.”, a v¢l. 5 téhoz predpisu,
ve kterém je vtéto véci mimo jiné uvedeno,
ze kpribéznému hodnoceni vykonu statni
sluzby.. lze vyuZit cast A vzoru formulare
sluzebniho hodnoceni..., pfipadné i jiné zdznamy
o plnéni sluZebnich udkold, jedndni nebo chovani
statniho zaméstnance. Tyto zdznamy jsou
prilohou sluZzebniho hodnoceni.”

Dle § 155 odst. 5 ZSS se ,Pravidelné sluZzebni
hodnoceni se u vsech statnich zaméstnancii
vykondvajicich sluZzbu v témzZe sluZzebnim uradu
provadi za obdobi stanovené sluZebnim
orgdanem ve sluZebnim predpisu, které miiZe byt
stanoveno v délce 1, 2 nebo 3 let...".

V pribéhu studijni stdze na MO jsem byla

informovédna o tom, ze pravidelné sluzebnf
hodnoceni na statniho zaméstnance MO je
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V ¢l. 3 Piilohy & 1 PR MO je uvedeno, ze ,hodnoceni
se provadi pisemnou formou.”

Pracovni hodnoceni zahrnuje hodnoceni oblasti
uvedenych v €l. 6 zminéné piilohy PR MO.

,Hodnotitel hodnoti zejména:

a) kvalitu a véasnost splnéni Gkold, schopnost
zorganizovat si svoji praci;

b) samostatnost, tvaréi pfistup, schopnost
vnimat &i uplatnit souvisejici problematiky,
smysl  pro soucinnost, spolehlivost,
stanoveni priorit apod.;

c) schopnost  efektivniho
a prostredkd;

d) schopnost vést podfizené (v pfipadé
vedoucich);

e) kultivovanost vystupovani, dstni a psany
projev;

f) prehled a schopnost spravné aplikace
pravnich predpisd a internich akta rizeni;

g) postoj ke sebevzdéldvani a osobnostnimu
rozvoji.”

vyuZiti  casu

hodnotitelem provadéno obvykle za hodnocené
obdobi jednoho roku.

V § 155 odst. 5 ZSS je pak mimo jiné uvedeno, ze
Lpravidelné sluzebni hodnoceni je provadéno
do 3 mésicli od uplynuti obdobi, za nézZ je statni
zaméstnanec hodnocen.”

V § 155 odst. 6 ZSS se uvadi, ze ,prvni sluzebni
hodnoceni se provede nejpozdéji do 6 mésicl
od uplynuti zkusebni doby, ne drive neZ po
60 odslouZenych dnech.”

V ¢l. 6 odst. 1 SP je uvedeno, ze ,hodnotitel
zpracuje sluzebni hodnoceni pisemné podle
vzoru formulare uvedeného v priloze ¢. 1 k tomuto
sluzebnimu predpisu.”

ZSS jsou taktéz nastaveny oblasti hodnoceni.

Pro ndzornost uvadim rozsah hodnoticich oblasti,

které byly hodnoceny — do 31. prosince 2018 byly

v § 155 odst. 3 ZSS stanoveny 4 niZe uvedené

oblasti hodnoceni statnich zaméstnanc(:

a) ,znalostia dovednosti:

b) vykonu sluZby z hlediska spravnosti, rychlosti
a samostatnosti v souladu se stanovenymi
individudlnimi cili;

c) dodrZovanisluZebni kdzné;

d) vysledkd vzdélgvani.”

Po novelizaci ZSS, kdy od 1. ledna 2019 doslo
ke zméné jejich poctu i sloZeni, ale i zarazenf
v uvedeném zékoné (§ 155 odst. 2).

,SluZebni  hodnoceni statniho zaméstnance

zahrnuje hodnoceni

a) znalosti

b) dovednostia

c) vykonu sluZby zhlediska spravnosti,
rychlosti a samostatnosti vsouladu se

stanovenymi individualnimi cili.”

Seznam hodnoticich kritérii pro ZSS vyse
stanovené hodnocené oblasti je pak uveden
v Pfiloze ¢. 1 k NV

,Hodnoticimi kritérii pro hodnocené oblasti jsou:
a) znalosti
- znalost pravnich predpist, stanovenych
postupd, ndrok( a pravidel potrebnych
pro vykon statni sluzby;
b) dovednosti
- komunikacni dovednosti
- socidlni dovednosti
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,PFi hodnoceni vychazi hodnotitel z prehledu
pinénych Ukold, z vysledki a doporuceni nebo
Ukold, které byly uloZeny pfi minulém hodnoceni,
opatreni, ktera vaci

z persondlnich byla

hodnocenému  pfijata v uplynulém obdobf
(udéleni odmén, projednani pfipadnych poruseni
povinnosti ze strany zaméstnance apod.).” (¢l. 4

Pilohy ¢. 1 PR MO)

- osobnipfistup

- manaZerské
o predstaveného.

¢) vykonu sluzby z hlediska

rychlosti a samostatnosti

stanovenymi individualnimi cili.

- Kvalita vykonu statni spravy

- MnoZstvi plnénych sluZebnich dkolG
a sluZzebni tempo

- Analyza a rfeseni problémé organizovani,
fizeni, kontrolovani a hodnoceni vykonu
statni  sluzby podrfizenych statnich
zaméstnancl a organizovani, fizeni,
kontrolovani a hodnoceni vykonu prace
podrizenych zaméstnancd, jde-li
o pfedstaveného.”

dovednosti, jde-li
spravnosti,
vsouladu se

V § 3 odst. 2 NV jsou stanovena hodnotici kritéria,

kdy:

,Hodnotitel klasifikuje hodnotici kritérium

a) 4 body, je-li pIlnéno vysoko nad rémec narokl
na né kladenych;

b) 3 body, je-li plnéno nad rémec ndarokd
na né kladenych;

c) 2 body, je-li plnéno nad rémec ndarokd
na né kladenych;

d) 1 bodem, je-li plnéno nad ramec néarokd
na né kladenych s obcasnymi vyhradami;

e) 0body, je-li pinéno nedostatecné.”

Na zékladé ¢l. 4 SP hodnotitel ,PFi provadéni
sluZebniho hodnoceni pfihliZi zejména k:
a) pribéZnému hodnocenivykonu sluZby;

b) pfedchozimu sluZzebnimu hodnocenf

v pfipadé plnéni stanovenych individudlnich

pland;
c) pisemnym pochvalém;
vécnych  dard

d) zdznamdm o pfiznani

za pfikladnou sluZbu;

e) pisemnym vytkdam;

f)  rozhodnutim o uloZeni karného opatieni
za karna provinéni spachand v hodnoceném

obdobi.”.

V pfipadé sluzebniho hodnoceni statnich
zaméstnancll jsou v § 2 NV stanoveny ,podily
hodnocenych oblasti na vysledku sluZebniho
hodnoceni” pficemZz ,hodnocena oblast se
na vysledku sluZebniho hodnoceni statniho
zaméstnance podili

a) 20 % v pfipadé znalosti:

b) 20 % v pfipadé dovednosti a
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,Vzavéru hodnoceni hodnotitel vyjadfi sva
doporuceni k odstranéni pfipadnych nedostatkd,
personalni zamysly Ci souvisejici opatreni, ktera
na zakladé vysledk( hodnoceni hodla pfijmout
(uprava pfiplatk( apod.), nebo pouze konstatuje,
Ze hodnoceny vykonava svoji praci
poZadovanym zplisobem a Zadna opatieni
nepfedpoklada.” (¢1. 7 PFlohy & 1 PR MO)

.Obsah pisemného hodnoceni je hodnotitel
povinen projednat s hodnocenym formou
hodnoticiho osobniho rozhovoru.” (¢I. 8 Prilohy ¢.
1 PR MO).

Dle ¢&l. 9 zmifiované prilohy PR MO ,hodnoceny mé
pravo se k hodnoceni pisemné vyjadrit. Ktomu
mu hodnotitel poskytne pfimérenou dobu, nejvice
vSak 3 pracovni dny.”

.Nesouhlasi-li hodnoceny s hodnocenim, mizZe
proti nému podat namitky nadfizenému
hodnotitele.” (¢1. 10 Prilohy & 1 PR MO). V tomto
¢lanku je uveden i dalsi zplsob podani namitek a
postup jejich vyporadani.

c) 60%v pfipadé vykonu statnisluZzby z hlediska
spravnosti, rychlosti a  samostatnosti
v souladu se stanovenymi individualnimi cili.”
sluzebniho hodnoceni hodnotitel
postupuje dle § 4 NV a pfilohy ¢ 2 tohoto
predpisu.

V zavéru

.Hodnotitel uréi zavér dle vypoctu vysledkii
podle vzorce stanoveného v pfiloze ¢. 2 k tomuto
nafizeni a vyjadrii jej slovné. Hodnotitel uvede
vzavéru sluZzebniho hodnoceni doporuceni
na priznadni, zvyseni, sniZeni nebo odejmuti
osobniho pfiplatku statnimu zaméstnanci nebo
na ponechani osobniho priplatku v nezménéné
vysi.”

Hodnotitel na zakladé poétu bodi a slovniho
ohodnoceni prislusného stupné uspésnosti dle
stanovené hodnotici skaly, uvedené v § 5 NV,
ktery hodnoceny ziskal, ddle dle § 6 stejného
predpisu uvadi doporuceni na pfiznani, zvyseni,
snizeni ci odejmuti osobniho pfiplatku, ktery
muze upravit do vtomto ustanoveni stanovené
% vysSe, nebo pouze konstatuje jeho ponechani
v nezménéné vysi.

,Statni zaméstnanec musi byt se sluzebnim
hodnocenim sezngmen.” (§ 155 odst. 12 ZSS)
Seznameni probiha formou rozhovoru
hodnotitele s hodnocenym, kterému mohou byt
pfitomni i dalsi predstaveni, pokud se
na zpracovani hodnoceni v soucinnosti podileli
(¢l. 7 odst. 1 SP)

Do konce roku 2018 nemohl hodnoceny proti
hodnoceni podat zadné namitky, mohl pouze
vyjadfit nesouhlas podanim stiznosti.

Po novele ZSS (zdkon <& 35/2019) statni
zaméstnanec mitiZze, dle nové doplnéného
§ 156a odst. 1 ,podat proti sluZebnimu hodnoceni
namitku, a to do 15 dni ode dne seznameni
se sluZebnim hodnocenim.”.

Soucasti postupu uvedeného ve vyse zminéném
ustanoveni je i stanoveni zplsobu podanf
a vyporadani se s ndmitkami.

Tabulka 5: Porovndni procest hodnoceni oblanskych a statnich zaméstnancd [vlastni zdroj]
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6.2.2 Shrnuti rozdilii mezi procesy hodnoceni a SWOT analyza

Porovnani hodnoceni u civilnich zaméstnancl bylo provedeno na zakladé pravnich
a dalsich souvisejicich predpis(, kterymi se hodnoceni zaméstnanc( fidi a na zakladé
zfskanych informaci pfi studijni stdZi na Ministerstvu obrany Ceské republiky.

Nasledujici SWOT analyzu jsem vytvofila za Ucelem vyzdvihnuti silnych a slabych
stranek celého procesu hodnoceni zaméstnanc(. Zaroven se zamé&ruji i na hrozby

a pfileZitosti prichazejici zvendi, jeZ mohou proces hodnoceni zaméstnancl rovnéz

vyznamné ovlivnit.

SWOT analyza procesu hodnoceni u ob¢anskych zaméstnanct

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

= Moznosti kariérniho rlstu v ndavaznosti
na hodnoceni pracovniho vykonu,

= metodika celého procesu pracovniho

hodnoceni je uvedena pouze vVvjednom

pfedpise (Pfiloha ¢ 1 Pracovniho fadu

Ministerstva obrany).

Neprogkoleni vedoucich zamé&stnancd (déle jen

hodnotiteld") v postupu hodnoceni
podfizenych ani novych hodnotitell pri jejich
prvnim jmenovani (zafazeni do funkce),
nenastaveni systému prdbézného vzdéldvani
hodnotiteld v hodnoceni vykonu skutecné
vykonané prace hodnocenych,

nestanoveni efektivnino jednotného postupu
hodnotitele pfi realizaci pribézného hodnocenf
skutecné vykonavané prace,

nenastaveni hodnoceni vykonu vedoucich
zaméstnancl (ve vedenf a fizeni podfizenych),
nepfipravenost hodnotiteld hodnotit podfizené,
vysoka pravdépodobnost neobjektivniho
zpracovani pracovniho hodnoceni vzhledem
k neproskoleni a nepfipravenosti hodnotitele,
nefunkénost systému pracovniho hodnocenf
nenastavenim procesu kariéry obcanskych

zaméstnancy.

PRILEZITOSTI

HROZBY

= Pfichod novych hodnotitell zjiného

sektoru, napr. soukromého, zameéreného

na efektivitu a funkénost systému
hodnoceni,

= realizace Uprav, zjednoduseni a
zefektivnéni procesd pracovniho i

sluzebniho hodnoceni na zakladé novych

zdkon( nebo pravnich predpis(,

Zavedeni daldich zdkonC a pravnich predpist

upravujicich hodnocenf obcanskych

zaméstnancy.
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= nastaveni efektivnéjsiho systému
hodnoceni na =zakladé vyuZziti poznatkd
z jinych spole¢nosti nebo organizaci mimo

Ministerstvo obrany.

Tabulka 6: SWOT analyza procesu hodnoceni u obcanskych zaméstnancd [vliastni zdroj]

Za nejsilngjsi stranky procesu hodnoceni u obdlanskych zameéstnancl povaZzuji
propojeni systému hodnoceni s moznosti kariérniho rlstu a také se systémem
odménovani. Dalsi silnou strdnkou procesu je skutec¢nost, Ze proces hodnoceni
jejasné a struéné popsdn pouze v Pracovnim raddu Ministerstva obrany a neni
upravovan dalsimi pravnimi predpisy nebo zdkony. Proces hodnoceni obcanskych
zaméstnancld ma vsak nékolik slabych stranek, které proces délaji neefektivnim.
Za nejvétsi slabou stranku celého procesu povazuji absenci prosSkoleni, pfipravy
a systematického vzdélavani hodnotiteld v oblasti hodnoceni zaméstnancd. Z toho
plyne neobjektivni hodnoceni zaméstnancl zplsobené nedostatkem zkuSenosti
hodnotitell. Systém hodnocenf zaroven neni jednotné nastaven a postradéd presné
nastaveni procesu kariérniho rlstu zameéstnancl. Mezi nejvétsi pfileZitosti procesu
hodnoceni u obcanskych zaméstnancd bych zaradila zménu procesu hodnocenf
na zékladé poznatkl ziskanych od ostatnich organizaci nebo hodnotiteld nebo zménu
procesu na zakladé nového zdkonu ¢i pravniho predpisd, jenZz by sjednotil proces
hodnoceni u obcanskych i statnich zaméstnancl. Za hrozbu, kterd by mohla cely
proces hodnoceni negativné ovlivnit, povazuji zavedeni dalSich zakonu a prdvnich

NE Y4

predpisl, které by proces udélaly mnohem slozZitéjsi a neefektivni.

SWOT analyza procesu hodnoceni u statnich zaméstnanci

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

= Na zakladé vysledkd sluzebniho hodnoceni | ® Neproskoleni hodnotiteld v postupu hodnocenf

se stanovuji individudini cile rozvoje podfizenych,

zaméstnancel. = neproskoleni novych hodnotiteld v hodnoceni
vykonu podfizenych pfi  jejich  prvnim
jmenovani (zafazeni) do funkce,

= nenastaveni hodnoticiho systému pfi adaptaci
novych zaméstnancl (absence procesu
adaptace u novych zaméstnanc(),

= nenastaveni systému prlbéZzného vzdélavani
hodnotiteld v hodnoceni vykonu skutecné
vykonané prace hodnocenych,

= nestanoveni efektivniho jednotného postupu
hodnotitele pfirealizaci pribéZzného hodnoceni

vykonu prace hodnoceného,

190



= neproskoleni hodnotitell v realizaci
pribézného hodnoceni skuteéné vykondvané
prace,

= postup hodnotitell pfi realizaci sluZzebniho
hodnoceni je uveden velmi obséhle v nékolika
pravnich &i vnitfnich predpisech,

= casové velmi naro¢nd priprava hodnotiteld
pfi samostudiu vSech pravnich a vnitfnich

predpist pred samotnou realizaci sluzebniho

hodnoceni,

. nepripravenost hodnotiteld hodnotit
podfizené,

= vysoka pravdépodobnost neobjektivniho
zpracovani sluzebniho hodnoceni

hodnotitelem,

=  slozZitost celého procesu sluzebniho hodnoceni
ve vztahu kzamyslenému vysledku (zvySenf
nebo snizeni osobniho pfiplatku, motivace
hodnoceného),

=  neprovazanost procesu sluzebniho hodnoceni

s procesem kariéry zaméstnancd.

PRILEZITOSTI

HROZBY

=  Pfichod novych hodnotiteld zjiného
sektoru, napr. soukromého, zaméreného na
efektivitu a funkénost systému hodnocenti,

= realizace Uprav, zjednodusSenfi a zefektivnénf
procesl pracovniho i sluZzebniho hodnoceni

na zakladé novych zdkonl nebo pravnich

Nerealizovani Udprav sluzebniho hodnocenf
ze strany gestora statni spravy — Ministerstva
vnitra na zdkladé celkového vyhodnoceni
funkénosti  procesu  hodnoceni  statnich
zaméstnancd,

pfichod novych hodnotiteld zjiného sektoru,

predpisy, napr. soukromého, zaméreného na funk&nost

= nastavenf efektivnéjsiho systému a prosperitu, znalych jinych proces( fizeni,

hodnoceni na zakladé vyuziti poznatk( vedeni a hodnocenf vykonu podfizenych.

z jinych mimostatnich spole¢nosti.

Tabulka 7: SWOT analyza procesu hodnoceni statnich zaméstnancd [vlastni zdroj]

Za silnou strdnku hodnoceni statnich zaméstnancl povaZuji to, Ze hodnoceni
zaméstnancl ma byt prlibézné, viz povinnost predstaveného (hodnotitele) dand
zakonem o statni sluzbé. Na druhou stranu ma proces hodnoceni nékolik vyznamnych
slabych stranek, které cely proces negativné ovliviiuji. Velkym problémem, ktery
ovliviiuje i hodnoceni u obcdanskych zaméstnancl, jsou nedostatecné zkusSenosti
hodnotitel(, které plynou z neproskoleni a z nesystematického vzdélavani hodnotitell
v oblasti hodnoceni zaméstnancd. Proces hodnoceni neni jednotné nastaven
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aje Casové velmi narocny a slozity. DalSi slabou strdnkou procesu hodnoceni
u statnich zameéstnancl je neprovazanost s moznosti kariérniho rlstu. Za pfrilezitost
povazuji zménu realizace celého procesu na zakladé informaci ziskanych zjinych
organizaci, které by mohlo cely systém zefektivnit. Dalsi prilezitosti by mohl byt
prichod novych hodnotitell zjinych organizaci mimo Ministerstvo obrany, kteff
by mohli systém zlepsit a zjednodusit. Za velkou hrozbu povazuji Upravu procesu
hodnoceni dalsimi zakony a pravnimi predpisy, které by proces udélaly slozitéjsi, nez
uz v soucasnosti je.

6.3 Analyza vysledku z dotaznikového Setieni

Dotaznik (viz Priloha 1) je rozdéleny na identifika¢ni otazky a vyzkumné otdzky, které
se zabyvaji samotnymi persondlnimi procesy a jejich fungovanim z pohledu
zaméstnancl Ministerstva obrany Ceské republiky.

6.3.1 Identifikacni otazky

Identifikacni otdzky zamérené na zameéstnance se tykaji jejich pohlavi, véku, vzdélani,
délky pracovniho poméru a jejich pracovniho zafazeni vramci Ministerstva obrany
Ceské republiky.

Pohlavi respondenti

Respondenty dotaznikového Setieni tvofi 64 Zen (61 %) a 41 muzd (39 %). Toto slozenfi
priblizné odpovida i celkovému sloZzeni zaméstnancl ,ministerské ¢asti” Ministerstva
obrany Ceské republiky.

Pohlavi respondentu

® Zeny

B muzi

Graf 3: Pohlavi respondentd [vlastni zdroj]

Vékova struktura respondent

Pfi odpovidani na otdzku tykajici se véku respondentd méli respondenti moznost
vybirat z péti vékovych skupin. Nejvice respondentl dotaznikového setreni je z vékové
skupiny 46 — 55 let. Konkrétné se jednda o 47 respondentd, ktefi tvori 45% z celkového
poctu respondentl dotaznikového Setfeni. Druhou nejpocetnéjsi skupinu predstavuji
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respondenti z vékové skupiny 56 — 65 let, jichz je 23 (22 %) a témér stejné respondentd
je zvékové skupiny 36 — 45 let. Téchto respondentd je pfesné 22 (21 %). Pouze
10 respondentl zastupuje vékovou skupinu 66 let a vic, coZ je 12 % z celkového poctu
respondent(. Ve vékové skupiné do 25 let neni prekvapivé zadny z respondentd.

Vékova struktura respondenti
50

40
30

47
22 23
20
10
10
0 : O
0 [ |

do25let 26-35let 36-45let 46-55let 56-65let 66 leta vice

Graf 4: Vékovd struktura respondentd [vlastni zdroj]

Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvice respondentl tvofi zaméstnanci svysokoSkolskym vzdéldnim, konkrétné
se jednd o 81 respondentd, ktefi tvori 77 % z celkového poctu odpovédi. Druhou
nejCastéjsi odpovédi bylo stfedni odborné vzdélani s maturitou, které ma
13 respondentd (12 %) a treti nejastéjsi odpovéd predstavuje stfedni vieobecné
vzdélani s maturitou, které ma 11 respondentd (10 %). Zakladni vzdélani ani vyssi
odborné vzdélani neoznadil nikdo z respondent0.

Nejvyssi dosazené vzdélani
vysokoskolské [N 80
stredni odborné s maturitou [ 13
stiedni vieobecné s maturitou [N 11

zakladni 0

vyssi odborné 0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Graf 5: Nejvyssi dosazené vzdélani [viastni zdroj]

Délka pracovniho poméru u zameéstnavatele

Dalsi otdzka dotaznikového 3Setfeni byla zaméfena na délku pracovniho poméru
u zaméstnavatele. Tato otdzka byla polozena s cilem zjistit, jak dlouho zaméstnanci
na Ministerstvu obrany Ceské republiky pracuji a jak dobfe mohou na zakladé délky
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pracovniho poméru hodnotit fungovani persondinich procesid. Nejvice respondentd
odpovédélo, Ze na Ministerstvu obrany 16 — 25 let nebo 26 — 35 let. V obou pfipadech
odpovédélo 35 respondentl, coZ predstavuje 33 % ze vsech respondent(. Dalsi
nejc¢astéjsi odpovédi respondentl bylo, Ze pracuji na Ministerstvu obrany 35 let a vice.
Takto odpovédélo konkrétné 18 % respondent(, coz predstavuje 17 % z celkového
poctu odpoveédi. Zbylych 17 respondentd (16 %) odpovidalo, Ze na Ministerstvu obrany
pracuji 5 — 15 let. Z4dny zrespondentl nepracuje na Ministerstvu obrany méné
nez b let, takze z toho usuzuji, Ze vSichni respondenti zde pracuji dostatecné dlouho
na to, aby mohli persondlni procesy relevantné hodit. Zaroven to vypovidd o tom,
Ze zaméstnanci na Ministerstvu obrany jsou velmi stali.

Délka pracovniho poméru u zaméstnavatele
40
35 35

35
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Graf 6: Délka pracovniho poméru u zaméstnavatele [vlastni zdroj]

Druh pracovnépravniho vztahu

Jedna z otazek dotaznikového Setfeni byla zaméfena na druh pracovné/sluZzebné
pravnino poméru, ve kterém zaméstnanci na Ministerstvu obrany pracuji. Hodnocenf
personéalnich procestd je zamérfeno na civilni zaméstnance, ale dotaznikového Setreni
se zucastnilo i nékolik respondent(, ktefi na Ministerstvu obrany pracuji jako vojaci
z povolani. Do dotaznikového Setfeni byli zafazeni, protoZe jsou soucasti Sekce
statniho tajemnika, a jsou tedy pfimymi vykonavateli personalni prace na Ministerstvu
obrany. Nejvice respondentl odpovidalo, Ze jsou statnimi zameéstnanci, tudiz
na Ministerstvu obrany pracuji ve sluzebnim poméru. Respondent(, ktefi jsou statnimi
zaméstnanci, bylo vdotaznikovém Setfeni konkrétné 65, coz predstavuje
62 % ze vSech odpovédi. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti, ktefi na
Ministerstvu obrany pracuji jako obcansti zaméstnanci. Téchto respondentl bylo
presné 25, coZ predstavuje 24 % z celkového poctu respondentd. Nejmensi skupinu
respondentl predstavuji vojaci z povolani, ktefi jsou vSak podstatnou soucasti
personalni prace vykonavané i v ,ministerské casti" Ministerstva obrany.
Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo presné 15 vojakl, coz predstavuje
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14 % z celkového poctu respondentl. SloZzeni respondentl dotaznikového Setreni dle
druhu pracovné/sluzebné pravniho vztahu pfiblizné odpovida sloZzeni zaméstnanc(l
na Ministerstvu obrany.

Druh pracovnépravniho vztahu

= obéansky zaméstnanec m statni zaméstnanec vojak z povolani

Graf 7: Druh pracovnépravniho vztahu [vlastni zdroj]

Rozliseni hierarchie zafazeni zaméstnanct

Posledni identifikaéni otdzka dotaznikového Setfeni se tykala zarazeni zaméstnanc(l
v hierarchii Ministerstva obrany. Soucéasti dotaznikového 3Setfeni jsou zameéstnanci
na vedoucich pozicich, ale také zaméstnanci, ktefi na vedoucich pozicich nepracuji.
To povazuji za dlleZité, protoze personalni procesy je tak mozné hodnotit z pohledu
nadrizenych i podfizenych pracovnikd. Vice respondentl odpovidalo, Zze na vedouci
pozici nepracuji a téchto respondentd bylo pfesné 88 (84 %). Zaméstnancl, kteff
na vedoucich pozicich pracuji je v dotaznikovém Setfeni pouze 17 (16 %).

Jste vedouci zaméstnanec?

= ano

® ne

Graf 8: Rozliseni hierarchie zafazeni zaméstnancd [vlastni zdroj]
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6.3.2 Interpretace ziskanych dat

Ostatni otdzky dotaznikového 3Setfeni jsou zaméreny na fungovani personadlnich
procesy probihajici na Ministerstvu obrany z pohledu zaméstnancd.

Otazka 1: Jak byste zhodnotili Uroven personalnich procesi na Ministerstvu obrany
Ceské republiky?

Uroveii personalnich procest
60

45
40 35
0 - — I

vysoka spiSe vysoka primérna spiSe nizka nizka

Graf 9: Uroveri persondinich procesd [vlastni zdroj]

Prvni vyzkumna otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na celkovou Uroven
persondlnich procesl. Nejvice respondentl, konkrétné 45 (43 %), odpovédélo,
Zze Uroven persondlnich procest je spiSe vysokd. Presné 35 respondentd (33 %)
oznacdilo Uroven personalnich procest za prdmérnou. Celkem 12 respondentt (11 %)
odpovédélo, ze Uroven personalnich procesd povazuji za vysokou. Pouze
8 respondentld (7 %) oznacilo UGroven persondlnich procesd za nizkou. Nejméné
respondentl oznacilo Uroven persondlnich procesd za spiSe nizkou. Konkrétné
se jednd o 5 zameéstnancd, kteri tvori 6 % z celkového poctu respondent(.

Otazka 2: Méate pocit, Ze jsou lidské zdroje na Ministerstvu obrany Ceské republiky
povazovany za velmi vyznamné?

Lidské zdroje na Ministerstvu obrany

7% ® ano
spiSe ano

® nevim

= spiSe ne

ne

Graf 10: Lidské zdroje na Ministerstvu obrany [vlastni zdroj]

Dal&i otdzka byla zamé&¥Fena na dlleZitost lidskych zdrojd na Ministerstvu obrany Ceské
republiky. Vétsina respondentl si mysli, Ze lidské zdroje jsou povazovany za dilezité,
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protoze 24 respondentd (23 %) odpovidalo zvolilo moznost ano a 42 respondentd
(40 %) odpovédélo ano, coz je celkem 66 pozitivnich odpovédi (63 %). Pouze
6 respondentd (6 %) zvolilo moznost nevim. Negativni odpovédi tedy tvoff
33 odpovédi (31 %), pficemz 25 respondentd zvolilo moznost spiSe ne a jen
8 respondentl zvolilo moznost ne. Ztoho vyplyva, Ze respondenti si ve svém
zameéstnani pripadaji dlleZiti, coZ je nezbytné pro jejich pracovni vykon a motivaci.

Otazka 3: Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky jasné stanovena personalni
strategie?

Personalni strategie

10% ® ano

spiSe ano
® nevim
m spiSe ne

ne

Graf 11: Personalni strategie [vlastni zdroj]

Na otdzku tykajici se persondlni strategie jsem neziskala jednoznacnou odpovéd.
Nejvice respondent( zvolilo moznost ano, pficemz se u kazdé moznosti jednd presné
0 24 respondent(, ktefi tvori 23 % ze vsSech ziskanych odpovédi. DalSimi nej¢astéji
oznacenymi odpovédmi bylo nevim a spiSe ne, které zvolilo 23 respondentl. To je
v obou pfipadech 22 % zcelkového poctu odpovédi. Nejméné odpovédi ziskala
moznost ne, kterou oznacilo pouze 11 respondentd (10 %). Ztoho usuzuji, ze
zameéstnanci nejsou s personalni strategii dostatec¢né seznameni a pfilis ji nerozumi.

Otazka 4: Jsou cile fizeni lidskych zdrojli a personalni strategie stanoveny na zakladé
strategickych cilli celé organizace?

Stanovovani cili a personalni strategie

M ano

M ne

Graf 12: Stanovovani cilG a persondlni strategie [vlastni zdroj]

Nasledujici otdzka zjistuje, zda jsou cile fizeni lidskych zdrojl stanoveny v souvislosti
se strategickymi cili organice. Vtomto pfipadé se respondenti se svymi odpovédmi
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rozdélili témér na dvé poloviny, protoze 59 respondentd (53 %) zvolilo moznost ano
a zbylych 49 respondentl (47 %) zvolilo mozZnost ne. Z toho usuzuji, ze zaméstnanci
nejsou o strategickych cilech a cilech fizeni lidskych zdroj@ dostatecné informovani.

Otazka 5: Jsou s cili fizeni lidskych zdrojli a personalni strategie seznameni vsichni
zaméstnanci?

Seznameni zaméstnancu s cili

® ano

Graf 13: Sezndmeni s cili zaméstnanc( [vlastni zdroj]

Odpovédi respondentl na dalsi otdzku mi potvrdily moji domnénku, Ze ne vsichni
zameéstnanci jsou sjednotlivymi cili fizeni lidskych zdroji a persondini strategie
dostatecné sezndmeni. Vétsina respondentdl, konkrétné 71 (68 %), odpovidala, Ze s cili
nejsou seznameni vsichni zaméstnanci. Pouze 34 respondentl (32 %) odpovidalo, Ze
vSichni zamé&stnanci s cili seznameni jsou.

Otazka 6: Jak byste zhodnotili Groven vedeni persondlni agendy na Ministerstvu
obrany Ceské republiky?

Urovei vedeni personalni agendy

40 35
30 22
20
9 9
10
0 - -
vysoka spiSe vysoka primérna spiSe nizka nizka

Graf 14: Uroveri vedeni persondini agendy [vlastni zdroj]

Néasledujici otdzka byla vénovana Urovni vedeni persondlni agendy, kterou
zaméstnanci hodnoti velmi pozitivné. Respondenti nej¢astéji hodnotili droven vedeni
personalni agendy jako spiSe vysokou. Takto odpovidalo presné 35 respondentd, coz
predstavuje 34 % zcelkového poctu respondentl. Dalsi nejcastéjsi odpovédi
respondentl bylo, Ze Uroven vedeni persondlni agendy je vysokd. Konkrétné tuto
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odpovéd oznacilo 30 respondentd (29 %). Celkem 22 respondentd (21 %) hodnotilo
Uroven vedenf personéalni agendy jako pridmérnou. Nejméné respondentl hodnotilo
Urovent vedeni persondlni agendy jako spiSe nizkou a nizkou. V obou pfipadech
se jednalo o0 9 respondenty, ktefi se svymi odpovédmi pfedstavuji pouze 8 % z celku.

Otazka 7: Myslite si, Zze jsou hodnotitelé vybérového fizeni dostatec¢né proskoleni?

Proskoleni hodnotiteli vybérového fizeni

® ano
nevim

® ne

Graf 15: Proskoleni hodnotitell vybérového fizeni [vlastni zdroj]

Tato otdzka byla respondentdm poloZena vzhledem kzaméreni diplomové prace
na proces vybéru zaméstnancd. Celkem 57 respondentl (54 %), odpovidalo,
hodnotitelé vybérového fizeni nejsou dostatec¢né proskoleni. Pfesné 33 respondentd
(32 %) si mysli, Ze hodnotitelé vybérového fizeni jsou proskoleni dostate¢né. Pouze
15 respondentd (14 %) nevi, zda jsou respondenti dostate¢né proskoleni. To pfisuzuji
hlavné tomu, Ze se se s vybérovym Ffizenim pfi vykonu své prace pfilis nesetkavaji.

Otdzka 8: Myslite si, Ze jsou pfi vybéru pracovnikl pouzivany vhodné metody?

Metody vybéru

® ano
spiSe ano

spiSe ne

® ne

33%

Graf 16: Metody vybéru [vlastni zdroj]

Nasledujici otdzka byla opét zamérena na vybér zameéstnancd. S vybérovym fizenim
se zarucené setkal kazdy ze zameéstnancd, kdyz nastupoval na Ministerstvo obrany.
Zajimalo mé, zda zaméstnanci metody vybé&ru povazuji za vhodné. Nejvice
respondentl si mysli, Ze metody vybéru nejsou vhodné. Tuto odpoveéd oznacdilo pfesné
36 respondentd (34 %). Dalsi nejcastéjs$i odpovédi respondentl bylo, Ze metody
vybéru povazuji za spise nevhodné. Takto odpovidalo pfesné 34 respondentd (33 %),
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tedy témér stejné jako u odpovédi spise ano. Celkem 21 respondentl (20 %) metody
za vhodné povaZuje, protoZze oznacdili jako odpovéd ano. Zbylych 14 respondent(
(13 %) metody vybéru nepovazuje za spise vhodné. Respondenti tedy nejcastéji
povazuji metody vybéru za nevhodné nebo spise nevhodné.

Otazka 9: Dali byste pfi obsazovani volného pracovniho mista prednost
zaméstnanciim Ministerstva obrany Ceské republiky nebo byste radé&ji volili nékoho
z vnéjsich zdroju?

Vybér kandidata

70%

= Dal/a bych pfednost zaméstnanci z MO.
= Vybral/a bych radéji ¢lovéka z vnéjsich zdroju.

Zalezi na tom, kdo z nich by byl vhodnéjsi kandidat na pracovni misto.

Graf 17: Vybér kandidata [vlastni zdroj]

Dalsi otdzka tykajici se vybéru zaméstnancl byla respondentdm polozena ve vztahu
kvybérovému fizeni u stdtnich i obclanskych zaméstnancd, ktefi se do kazdého
vybérového fizeni musi hlasit stejné jako kandidati z vnéjsiho prostfedi Ministerstva
obrany. Naprostd vétSina respondentl odpovédéla, Ze by zvolila kandidata, ktery
by byl na dané pracovni misto vhodné&jsi. Takto odpovédélo 73 respondentd (70 %).
Celkem 19 respondentd (18 %) odpovédélo, ze by dali prednost zaméstnanci z MO
a pouze 13 respondentd (12 %) odpovédélo, Zze by dali pfednost nékomu z vnéjsich
zdroj0.
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Otazka 10: Jak byste ohodnotili Grover celkového procesu vybéru zaméstnanci?

Uroveri procesu vybéru zaméstnancti
60 51
50
40
30 27
20 15
10 2
3
* Il m 2
vysoka spiSe vysoka pramérna spiSe nizka nizka

Graf 18: Uroveri procesu vybé&ru zaméstnancd [vlastni zdroj]

Celkova Uroven procesu vybéru zameéstnancl byla nej¢astéji respondenty hodnocena
jako primeérna. Takto odpovidalo pfesné 51 respondentl (48 %). Druhou nej¢ast@jsi
odpovédi bylo, Zze Uroven procesu vybéru je spiSe nizkd, konkrétné tuto odpovéd
oznacilo 27 respondentl (26 %). Celkem 15 respondentl (14 %) oznacilo Uroven
procesu vybéru zaméstnancd za vysokou. Pouze 9 respondentd (9 %) povazuje Groven
procesu vybéru zaméstnancl za spiSe nizkou a 3 respondenti (3 %) ji povazuji
za nizkou.

Otazka 11: Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky zavedeny efektivni adapta¢ni
program pro nové zameéstnance?

Adaptacni program

® ano
nevim

® ne

Graf 19: Adaptacni program [vlastni zdroj]

Nasledujici otdzka castecné souvisi sprocesem vybéru zaméstnancd a tyka
se adaptacniho procesu po pfijeti zaméstnance. Nejlastéjsi odpovédi bylo, Ze
efektivni adaptacni program na Ministerstvu obrany zavedeny neni a tuto odpovéd
oznacilo celkem 66 respondentl (63 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo ne. Takto
odpovidalo 30 respondentd (29 %). Pouze 9 respondentl (8 %) si mysli, Ze je na
Ministerstvu obrany zavedeny efektivni adaptacni program pro nové pfijaté
zameéstnance.
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Otazka 12: Mate ve svém zameéstnani dostatecné moznosti vzdélavani a rozvoje?

Moznosti vzdélavani a rozvoje
3%
9%
®E ano
spiSe ano
spiSe ne
58% P
H nhe

Graf 20: MozZnosti vzdélavani a rozvoje [vlastni zdroj]

Moznosti vzdélavani a rozvoje byly respondenty hodnoceny velmi kladné. Celkem
32 respondentd (30 %) povazuje moznosti vzdéldvani a rozvoje za dostatecné
a presné 61 respondentl (58 %) je povazuje za spiSe dostateéné. Pouze 9 respondentd
(9 %) oznacilo moznosti vzdélavani za spise nedostatecné a jen 3 respondenti (3 %)
je povazuji za nedostatecné.

Otdzka 13: Je vzdélavani na Ministerstvu obrany Ceské republiky systematické
(vzdé&lavaci aktivity se pravidelné opakuji)?

Systematicnost vzdélavani

® ano

® ne

Graf 21: Systemati¢nost vzdélavani [vlastni zdroj]

Nasledujici otdzka se tykd systematic¢nosti vzdélavani. Naprosta vétsina respondentd
odpovidala, Ze vzdélavani je systematické. Celkem takto odpoveédélo 80 respondent(
(76 %). Zbylych 25 respondentl (24 %) odpovidalo, Zze vzdélavani na Ministerstvu
obrany systematické neni.
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Otédzka 14: Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky zaveden systém
pracovniho/sluzebniho hodnoceni?

Systém hodnoceni zaméstnancu

® ano

® ne

Graf 22: Systém hodnoceni zamé&stnancd [vlastni zdroj]

Tato otdzka byla zaméstnanclOm polozena s cilem zjistit, zda maji povédomi o systému
sluzebniho nebo pracovniho hodnoceni. Naprosta vétsina respondentd o hodnoceni
povédomi ma. Celkem 81 respondentl (77 %) oznacdilo moznost ano. Zbylych
24 respondentd (23 %) oznacilo moznost ne, tudiz se s hodnocenim pravdépodobné
nesetkali nebo o systému hodnoceni nemaji dostatek informaci.

Otdzka 15: Mate ve vztahu k vysledkiim sluZzebniho/pracovniho hodnoceni moZnost
kariérniho postupu?

MozZnost kariérniho postupu

® ano
nevim

® ne

Graf 23: MoZnost kariérniho postupu [viastni zdroj]

Jednou z ddlezitych soucdsti hodnoceni zaméstnanc(l je moznost kariérniho rlstu
na zakladé vysledkd z hodnoceni. Nejvice respondentd, pfesné 62 (59 %) odpovidalo,
Ze nemaji moznost kariérniho rdstu. Druhou nejcastéjsi odpovédi respondentl bylo,
ze moznost kariérniho rlstu maji. Tuto odpovéd oznacilo celkem 27 respondent(
(26 %). Pouze 16 respondentld (15 %) odpovédélo, ze o moznostech svého kariérniho
postupu nevédi.
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Otazka 16: Rozumite systému odméinovani na Ministerstvu obrany Ceské republiky?

Systém odménovani

® ano
spiSe ano
spiSe ne

® ne

Graf 24: Systém odmériovani [vlastni zdroj]

Tato otdzka byla zaméstnancim poloZena s cilem zjistit, zda dobfe rozumi systému
odménovani. Zgrafu je patrné, Ze naprostd vétSina zameéstnancd systému
odménovani spise rozumi. Celkem 45 respondentd (43 %) odpovédélo, ze systému
rozumi a 24 respondentl (23 %) odpovédélo, ze systému odmeénovani spise rozumi.
Pokud se jednd o systém odménovani, je dQlezité, aby mu rozuméli vsichni
zameéstnanci. Pfesné 21 respondentd (20 %) odpovédélo, ze systému spiSe nerozumi
a zbylych 15 respondentd (14 %) odpovédélo, ze systému nerozumi.

Otazka 17: Jsou pro Vas nabizené zaméstnanecké vyhody atraktivni?

Zameéstnanecké vyhody
4%

25% ® ano

spiSe ano

spiSe ne

46% " ne

Graf 25: Zaméstnanecké vyhody [vlastni zdroj]

VétsSina respondentd povazuje nabizené zaméstnanecké vyhody za atraktivni.
Nejcastéjsi odpovédi respondentl bylo, Ze zaméstnanecké vyhody povazuji spise
za atraktivni. Takto odpovédélo presné 49 respondentl (46 %). Dalsi dvé nejcastéjsi
odpovédijsou ano, které oznacilo 26 respondentt (25 %) a spise ne, které oznacilo také
26 respondentd (25 %). Pouze 4 (4 %) respondenti nepovazuji zaméstnanecké vyhody
za atraktivni a oznacili tedy moZnost ne.
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Otazka 18: Jak byste ohodnotili zaméstnanecké vztahy na Ministerstvu obrany Ceské
republiky?

Zameéstnanecké vztahy
70 59
60
50
40
30 22
20 15
N . i -
0 [ —
vyborné velmi dobré primérné Spatné velmi Spatné

Graf 26: Zaméstnanecké vztahy [vlastni zdroj]

Zameéstnanecké vztahy byly respondenty hodnoceny spise negativné. Nejvétsi pocet
respondentl povazuje vztahy na pracovisti za pridmérné. Tuto moznost oznacilo
celkem 59 respondentld (56 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze vztahy
na pracovisti jsou $patné a tuto moznost oznacilo celkem 22 respondentl (21 %). Treti
nej¢astéjsi odpovéd oznacilo 15 respondentld (14 %), ktefi povazuji vztahy
na pracovisti za vyborné. Celkem 6 respondentl (6 %) si mysli, Ze vztahy na pracovisti
jsou velmi dobré a pouze 3 respondenti (3 %) povazuji vztahy na pracovisti za velmi
Spatné.

Otazka 19: Je na zaméstnanecké vztahy na Ministerstvu obrany Ceské republiky
kladen velky daraz?

Dliraz na zaméstnanecké vztahy

® ano

spiSe ano
spiSe ne
49% E ne

Graf 27: Ddraz na zaméstnanecké vztahy [vlastni zdroj]

Nasledujici otdazka ma za cil zjistit, zda je na vztahy na pracovisti kladen ze strany
zaméstnavatele a vedoucich pracovnikl kladen velky ddraz. Nejvice respondent(
odpovidalo, Ze na vztahy na pracovisti dlraz spiSe neni kladen. Takto odpovidalo
presné 51 respondentd (49 %). Celkem 21 respondentl (20 %) si mysli, ze na vztahy
na pracovisti dlraz kladen neni. Jako treti nejastéjsi odpovéd respondenti vybirali
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moznost spise ano. Takto odpovidalo celkem 18 respondentd (17 %). Pouze
15 respondentl (14 %) si mysli, Ze na zaméstnanecké vztahy je ze strany nadfizenych
kladen velky ddraz.

Otazka 20: Jak byste ohodnotili Groven péce o zaméstnance?

50
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30
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vysoka spiSe vysoka primérna spiSe nizka nizka

Ve

Uroven péce o zaméstnance
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[

Graf 28: Uroveri péce o zaméstnance [vlastni zdroj]

Respondenti nejcastéji hodnotili Uroven persondlni péce jako prlmeérnou, takto
odpovédélo pfesné 47 respondentl (45 %). Druhou nejcastéjsi odpoveédi respondentd
bylo, ze Groven péce je spiSe vysokd. Tuto moznost vybralo celkem 22 respondentd
(21 %). Pfesné 18 respondentl (17 %) oznacilo Groven péce o zaméstnance jako spise
nizkou a 15 respondentd (14 %) jako vysokou. Pouze 3 respondenti (3 %) si mysli,
Ze Urovenl péle o zaméstnance je nizka. Celkové je tedy péle o zameéstnance
hodnocena spise jako pridmérna.

Otazka 21: Ktery (které) z procest dle Vas vyzaduje (vyZaduji) zmény, aby byl (byly)
efektivnéjsi? (moznost vice odpovédi)

vzdélavani a rozvoj zaméstnancli mEEEEE——— 15

vybér a nabor zaméstnancli IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 47

hodnoceni zaméstnancl IIEEEEEEEEEEEEEEEEEEENN 40
odménovani zaméstnancli IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESS 39
utvareni pracovnich vztahli EEEEEEEEESSEESSS———— 35

Efektivni zmény procesu

adaptace zaméstnancli IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 49

personadlni planovani IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE—— 45

péce 0 zaméstnance IEEEEEEENES 18

Zadny z procesi mm 3

0 10 20 30 40 50 60

Graf 29: Efektivni zmény procesd [vlastni zdroj]
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U posledni vyzkumné otdzky méli respondenti moznost vybrat vice odpovédi. Nejvice
zaméstnancl odpoveédélo, ze zmeény je nutné provést v procesu adaptace
zameéstnancl. Tuto moznost vybralo 49 respondent(, coZ je témér polovina ze vsech
respondentl. Druhou nejc¢astéjsi odpoveédi byla zména procesu vybéru a naboru
zaméstnanc(, kterou zvolilo 47 respondentd.

Daldi nejvice vybirané procesy byly hodnoceni zameéstnanc(, které zvolilo
45 respondentld a také hodnoceni zaméstnancd, jez vybralo 40 respondentd.
Respondenti casto odpovidali, Ze je trfeba zménit také proces odménovani
zaméstnancd (39 odpovédi) a utvareni pracovnich vztahG (35). Zmény jsou dle
18 respondentd nutné také u pécle o zaméstnance a 15 respondentd povaZuje
za nutné zefektivnit proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Pouze tfi respondenti
si mysli, Ze zadny z uvedenych procest neni nutné ménit.

6.4 Informace z polostrukturovanych rozhovort

Strukturované rozhovory byly uskutecnény s osmi zamé&stnanci Ministerstva obrany
Ceské republiky. Rozhovory se tykaly tfech oblastii pé&e o zaméstnance,
informovanost o systému odmeénovani a vztahy na pracovisti. VesSkeré odpovedi
zaméstnancl jsou doslovné zaznamenany ve formuléafich, které jsou v pfiloze
diplomové prace (Priloha 3 — Pfiloha 10). Zakladni vzdélani, stfedni odborné vzdélani

bez maturity ani vys$si odborné vzdélani neoznadil nikdo z respondentd.

Abych zjistila, jak na Ministerstvu obrany Ceské republiky podle zamé&stnancil funguje
systém péce o zaméstnance a systém odmeénovani, poloZila jsem zaméstnancdm Ctyfi
otazky tykajici se zaméstnaneckych vyhod a samotné péce o zaméstnance.
Z rozhovor( se zaméstnanci jsem se dozvédéla, Zze maji zaméstnanecké vyhody, které
mohou vyuzivat. Ve tfech rozhovorech mi ale zaméstnanci fekli, Ze si mysli,
7e o moznostech vyuZzivani zaméstnaneckych vyhod nejsou dostatecné informovani
a ze tedy nemaji moznost vSechny zaméstnanecké vyhody vyuZivat. Dalsi otdzka
souvisejici se zaméstnaneckymi vyhodami byla spojena s jejich atraktivnosti. Vétsina
zaméstnancl povazuje zaméstnanecké vyhody na atraktivni, ale ve dvou pfipadech
mizameéstnanci odpoveédéli, ze je za atraktivni vilbec nepovaZzuji, a proto je ani
nevyuzivaji. Nékolik zaméstnancl na tuto otdzku odpovidalo tak, Ze vyhody vyuzivaji,
ale do systému zaméstnaneckych vyhod by zaradili i nékteré dalsi a zaroven jsem se
setkala s odpovédmi, Ze zazadani ozaméstnanecké vyhody a cely systém téchto
vyhod je ponékud slozity a uvitali by jeho zjednoduseni. Co se tyle celkové péce
o zaméstnance, zaméstnanci ji vzdy hodnotili jako dobrou, pfipadné jako prémeérnou.
Zadny ze zamé&stnancy, se kterymi jsem mluvila, si nemysli, Ze by péce o zamé&stnance
na Ministerstvu republiky byla $patnd nebo nedostateéna.

Vztah( na pracovisti se tykaly tfi otdzky zamérené na vztahy mezi zaméstnandi,
pfipadné naruseni téchto vztah(O a také zajmu nadfizenych a predstavenych
zaméstnancl o vztahy na pracovisti. Zaméstnanci vztahy na pracovisti hodnotili
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prevazné kladné. Néktefri zaméstnanci mi rfekli, Ze se s narusenim vztahd na pracovisti
setkali, ale nikdy se nejednalo o nic zdvaznéjsiho a dlvodem naruseni vztahd byly
individualni pric¢iny. Vétsina zaméstnancl se o vztahy na pracovisti zajiméa aktivné,
zbytek zaméstnanc(l se o vztahy zajimé tak, jak je to v pracovnim procesu bézné.
Zadny ze zaméstnancl mi nefekl, e ho vztahy na pracovisti nezajimaji. Par
zaméstnancl upozornilo na to, Ze na pracovisti nepanuje pratelskd atmosféra
a ze by byli radi, kdyby se to zlepsilo. Co se tyce zdjmu predstavenych/nadfizenych
pracovnikl o své podfizené, byly odpovédi vétsinou rozpacdité. Vétsina zameéstnancd
odpovidala tak, Ze jejich pfedstaveni nemaji pfilis ¢as vztahy na pracovisti sledovat
a nékteri zaméstnanci mi dokonce rekli, Ze na vztahy na pracovisti neni kladen zadny
ddraz. Pouze dva zaméstnanci hodnotili zdjem predstavenych o pracovni vztahy jako

dostatecny.

Na proces odmeénovani byly zameéfeny dalsi dvé otazky tykajici se informovanosti
o odmeénovani a spravedlivosti systému odménovani. VSichni respondenti mi potvrdili,
7e jsou o systému odmeénovani dostatecné informovani a Ze vice informaci
nepotrebuji. Odpovédi na otdzku tykajici se spravedlivosti systému odmeénovani vsak
byly spiSe negativni. Zaméstnanci systém odménovani povazuji ve vétsiné pripadd
za spravedlivy, ale podle nich je nespravedlivd realizace. Prikladem nespravedlivé
realizace systému odménovani je napfiklad to, Ze néktefi zameéstnanci jsou
v platovych tfidach, ve kterych by podle pozadavkd na vzdélani vibec byt neméli. Dals{
veéc, ktera byla negativné hodnocena je chybéjici navaznost systému odmeénovani
na proces hodnoceni zaméstnancd.
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7 SHRNUTIi CELKOVYCH VYSLEDKU

Cilem diplomové prace je zhodnotit vybrané persondlni procesy civilnich
zameéstnanc( Ministerstva obrany a v pfipadé nalezeni nedostatkd procesd navrhnout
zlepseni, kterd by tyto procesy udélala efektivnéjsi. Ve své diplomové praci jsem
se zameéfila predevsim na dva personalni procesy: vybér zaméstnancl a hodnoceni
zaméstnancd. Zaroven jsem ale chtéla zjistit, jak na Ministerstvu obrany funguji
i ostatni persondlni procesy. Abych zjistila co nejvice informaci o procesech vybéru
a hodnoceni statnich i obcanskych zaméstnancd, oba procesy jsem analyzovala
a nasledné pomoci SWOT analyz vyzdvihla jejich silné stranky a slabé stranky, které
jsem doplnila i pfilezitostmi a hrozbami, jeZ jsou s procesy spojené. Vybéru
a hodnocenf civilnich zaméstnancl se tykalo i nékolik otdzek dotaznikového Setrent,
které slouZzily pro ziskdni informaci od samotnych zaméstnanc( Ministerstva obrany.
V dotaznikovém Setfeni jsem se =zabyvala i dalSimi persondlnimi procesy
—odmeénovanim, pécli o zameéstnance, persondlnim planovdnim a personalni strategii
a také zaméstnaneckymi vztahy. Pro ziskani podrobnéjsich informaci o nékterych
z ostatnich persondinich procesd jsem pouZila metodu polostrukturovanych
rozhovor(, které se se tykaly hlavné péce o zameéstnance, zaméstnaneckych vztahi
a systému odmeénovani. Pfed pouzitim analyz a vyzkumnych metod jsem formulovala
vyzkumné otazky, na které jsem pomoci uvedenych vyzkumnych metod a analyz
hledala odpovédi.

Prvni vyzkumné otdzka byla zamérena na proces vybéru civilnich zaméstnanci. Abych
0 procesu vybéru zaméstnancl zjistila vice informaci, nez jsem ziskala pfi pozorovani,
porovnala jsem proces vybéru u statnich i u ob¢anskych zaméstnancl na zdakladé
pravnich a dalsich souvisejicich predpisy, kterymi jsou tyto procesy fizeny. Vysledky
jsem potom hodnotila pomoci SWOT analyzy u obou kategorii zaméstnancdi.
Na zdkladé analyzy jsem zjistila, ze proces vybéru u obcanskych zaméstnanci
je mnohem jednodussi, pfehlednéjsi a efektivnéjsi neZ proces vybéru u statnich
zaméstnancl. Jeho silné stranky spocivaji hlavné v tom, Ze se fidi pouze Pracovnim
fadem Ministerstva obrany, ve kterém je jednoduse a jasné popsan a nevstupuji do né;
z4dné daldi zdkony nebo pravni predpisy tak jako u vybéru statnich zaméstnanci. Mezi
dalsi silné stranky patfi napfiklad vhodné slozeni vybérové komise, které se ucastni
také persondlini orgdn a neobsadhlost administrativni agendy ze strany uchazece
ani ze strany vybérové komise. Vybér u statnich zaméstnancl ma dle mého néazoru
pouze jednu silnou stranku, a to moznost prezkoumani celého pribéhu vybérového
fizeni, kterou proces vybéru u obclanskych zaméstnancl nenabizi. Co se tyce slabych
strdnek, u obou procesl jsem jich objevila hned nékolik. Mezi nejslabsi stranky obou
procesy patfi to, Ze ¢lenové vybérovych komisi hodnotici uchazece vybérového fizeni
nejsou dostatecné proskoleni a pfipraveni na vybérové fizeni. Procesy vybéru tedy
postradaji vzdélani ¢lenl vybérové komise v oblasti vybérového fizeni, které by se
melo systematicky opakovat po urcité dobé. U procesu vybéru obcanskych
zaméstnancl jsem Zadné dalsi slabé stranky neobjevila. Nejvétsi slabinou procesu
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vybéru u statnich zaméstnancl je to, Ze je velmi slozity a velmi obsahly, co se tyce
administrativni agendy vedené dle spravniho fddu a stanovenych pozadavk( jak
na vybérové komise, tak i na samotné Zadatele. Na rozdil od vybérového procesu
uobcanskych zameéstnancl je upraven dalsimi obsdhlymi pravnimi i vnitfnimi
je také velmi naro¢ny casové vzhledem ke zpracovani veskeré agendy dle spravniho
fadu. Dalsi slabou strdnkou je nevhodné slozeni vybérové komise, protoze ¢lenem
mUze byt takrka kterykoliv statni zameéstnanec.

Doplfujici informace o procesu vybéru jsem ziskala diky dotaznikovému Setrfeni,
ve kterém bylo na proces vybéru zaméstnancl zaméreno pét otazek. Prvni otdzka
meéla za cil zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou ¢&lenové vybérové komise
dostatecné proskoleni. Nejvice respondentl odpovédélo, Ze ¢lenové vybérové komise
nejsou dostatecné proskoleni. Téchto respondentd bylo dokonce vice neZ polovina.
Dalsi otazka se zabyvala metodami vybéru, které respondenti hodnotili jako vhodné
¢inevhodné. Vtomto pfipadé povazuje polovina respondentd metody vybéru
za nevhodné nebo spise nevhodné. Nasledujici otdzka dotaznikového Setfeni byla
spojena s vybérem vhodného kandidata. Respondenti si mohli zvolit, zda by vybrali
radéji kandidata z Ministerstva obrany, kandidata z vnéjsich zdrojd anebo kandidata,
ktery by byl pro dané pracovni misto nejvhodnéjsi, pfic¢emz by nezdleZelo na tom,
zda se jednd o ¢lovéka z vnitfnich nebo vnéjsich zdrojl. Naprosta vétsina respondentl
by zvolila kandidata, ktery by byl pro danou pozici nejvhodnéjsi. Tuto otazku jsem
respondentlm poloZila z toho dlvodu, ze v nékterych organizacich se pfi vyhlasent
vybérového fizeni nejdfive hledaji kandidati z vnitfnich zdrojd. Jeden respondent
mi pfi rozhovoru fekl, Ze si mysli, Ze na odborné zamérené technické pozice by zvolil
radéji kandidata z Ministerstva obrany, protoZe uz ma jisté zkusenosti s fungovanim
vSech procesd, ale na pozice, které jsou pfiliS odborné, by zvolil radéji nékoho
zvneéjsich zdrojd, protoze tento ¢lovék mdZe do organizace pfivést nové napady
a Upln& novy pohled na danou véc. Ctvrtd otadzka tykajici se procesu byla zaméfena
na zhodnoceni celkové Urovné procesu vybéru zameéstnancl. Témeér polovina
respondentl povazuje Uroven procesu za prdmérnou a druhou nejc¢astéjsi odpovédi
bylo, Ze Uroven vybéru je spiSe nizkd. UrcCité je tedy zpohledu zaméstnancl
co zlepSovat. Posledni otdzka se netykala prfimo vybéru zameéstnancd, ale spise obdobi
po vybéru, kdy uz je uchazec vybran a nastupuje do organizace. Otdzka se tykala
adaptacniho procesu a diky této otazce jsem zjistila, Ze adaptacni proces v organizaci
chybi, cozZ je zdsadni nedostatek.

Druhd vyzkumnd otdzka byla zamérena na proces hodnoceni civilnich zaméstnanct.
Stejné jako u procesu vybéru zaméstnancld jsem porovnala proces hodnocenf
obcanskych a civilnich zaméstnancd, které se od sebe vyznamné lisi. Proces hodnoceni
obcanskych zameéstnancl je upravovan pouze jednim pravnim predpisem, diky némuz
je mnohem jednodussinez proces hodnoceni u stadtnich zaméstnancl. Za silné stranky
povazuji predevsim moznost kariérniho rdstu v ndvaznosti na hodnoceni pracovniho
vykonu, coz u statnich zaméstnancd neni na zékladé sluZzebniho hodnoceni mozné.
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U procesu sluzebniho hodnoceni bych chtéla vyzdvihnout, Ze na zdkladé vysledk{
se stanovuji individudIni cile zaméstnancl pro dalsi osobni rozvoj. Mezi nejvétsi
slabiny procesu hodnoceni u obcanskych i statnich zaméstnancd patfi nedostatecné
proskoleni a pfiprava hodnotiteld hodnotit své podfizené, z d<ehoz plyne
neobjektivnost vysledkd hodnoceni. Dalsi slabou strankou je nenastaveni jednotného
systému hodnoceni, kterym by se hodnotitelé mohli fidit. U procesu sluzebniho
hodnoceni je hlavnim problémem celkovd slozitost hodnoceni a ¢asova narocnost
zplsobend obsahlosti administrativni agendy.

Pro ziskani dalSich a potvrzeni stavajicich informaci byly do dotaznikového Setreni
zarazeny také dvé otdzky tykajici se hodnoceni zaméstnanc(. Prvni otédzka se tykala
zavedeni systému hodnoceni, kterou jsem si chtéla ovéfit, Ze jsou opravdu hodnoceni
vSichni zaméstnanci. Naprostd vétsina zaméstnancl odpovédéla, Ze systém
hodnoceni je zaveden, ale naslo se i nékolik zaméstnancd, ktefi na tuto otdzku
odpovédéli, ze systém hodnoceni zaveden neni. Z toho usuzuji, Zze néktefi zameéstnanci
se s procesem hodnoceni nesetkavaji a hodnoceni tedy nejsou. Druha otazka byla
zameérena na moznosti kariérniho rlstu v ndvaznosti na vysledky sluzebniho nebo
pracovniho hodnoceni. Vice neZz polovina respondentl nema moznost kariérniho
rlstu, coz prisuzuji sloZzeni respondentl, protoZze vétSina respondentld jsou statni
zameéstnanci.

Treti vyzkumna otdzka se tykala péce o zaméstnance a informace jsem ziskala
z polostrukturovanych rozhovord a také z dotaznikového Setfeni. PéCe o zaméstnance
se tykaly dvé otdzky v dotaznikovém Setfeni. Prvni otdzka byla zaméfena obecné
na vyznam lidskych zdrojd v organizaci, coz je soucdsti péle o zaméstnance. Vice
nez polovina zaméstnancl si mysli, Ze lidské zdroje jsou na Ministerstvu obrany
povazovany za vyznamné. Dalsi otdzka se tykala celkové Urovné pécle o zaméstnance,
kterou Ministerstvo obrany svym zaméstnancim poskytuje. Témér polovina
zameéstnancl povazuje péce i o zaméstnance za prdmérnou a druhou nejcastéjsi
odpovédi bylo, Ze Uroven péce o zaméstnance je spiSe vysoka. Otazku tykajici
se celkové Urovné pécle =zaméstnancd jsem respondentdm pokladdala také
pfi polostrukturovanych rozhovorech. Odpovédi respondentl se shodovaly s vysledky
z dotaznikového Setreni, protoze vétSina zameéstnancd hodnotila Uroven péce
ozaméstnance jako prlimérnou nebo dobrou. Zadny zrespondentd mi nefekl,
Ze by byla péle o zaméstnance nedostatecnd nebo Spatnd, ale neziskala jsem
aniinformace, jakou péci by si zaméstnanci predstavovali, aby ji hodnotili épe.

Ctvrtd vyzkumnd otdzka se tykala vztahll na pracovisti. Na toto téma byly
zaméstnancdm v dotaznikovém Setfeni poloZzeny dvé otdzky a zaroven jsem
senavztahy na pracovisti dotazovala respondentd v polostrukturovanych
rozhovorech. Respondenti méli v dotaznikovém Setfeni hodnotit Uroven vztahd
na pracovisti a vice nez polovina respondentl je oznacila jako prdmérné. Druhou
nejcastéjsi odpovédirespondentl bylo, Ze vztahy na pracovisti jsou Spatné. Kdyz jsem
tuto otdzku polozila respondentdm polostrukturovanych rozhovord, hodnotili vztahy
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spiSe kladné&. Néktefi respondenti mé vSak upozornili na to, Ze na pracovisti
uz nepanuje tak pratelska atmosféra jako dfive a lidé jsou vice uzavreni. Dalsi otdzka
se zabyvala dlrazem kladenym na zaméstnanecké vztahy na pracovisti ze strany
nadrizenych pracovnikl a zaméstnavatele. Témér polovina respondentl odpovidala,
Ze na zaméstnanecké vztahy spise nenf kladen diraz a druhou nejcastéjsi odpovédi
bylo, ze na vztahy neni kladen vibec zaddny dlraz. Tuto otdzku jsem polozila také
respondentdm polostrukturovaného rozhovoru. Odpovédi byly rozpacité a vétSina
respondentl mirekla, ze predstaveni nemaji vzhledem ke své pracovni naplni ¢as, aby
se zajimali o zaméstnanecké vztahy na pracovisti. Pouze dva respondenti hodnotili
zdjem nadfizenych pozitivné. V dalsich otdzkdch polostrukturovaného rozhovoru jsem
se zajimala také o to, zda se zaméstnanci nékdy setkali snarusenim vztah(
na pracovisti. Néktefi respondenti odpovidali, Ze se s narusenim vztah( na pracovisti
setkali, ale vzdy to mélo individualni pfi¢iny, které se vyfesily. Ostatni respondenti
se s narusenim vztahd na pracovisti nesetkali. Diky polostrukturovanym rozhovordm
jsem se také dozvédéla, ze néktefi respondenti se o vztahy na pracovisti zajimaji
aktivné a ostatni se o né zajimaji tak, jak je to bézné v pracovnim procesu — podle slov
respondentl védi o nejzdsadnéjsich vécech.

Patd vyzkumna otdzka byla zaméfena na systém odmeénovani a zaméstnanecké
vyhody. Otdzky na oblast odmé&novani jsou zarfazeny do dotaznikového sSetfeni a také
do polostrukturovanych rozhovor(. Respondenti odpovidali na otdzku, zda rozumi
systému odmeénovani. V dotaznikovém Setfeni odpovédéla vice neZz polovina
respondentl, Ze systému odménovani rozumi. Tato otdzka souvisi i s dostatecnou
informovanosti o systému odmeénovani, na kterou jsem se ptala v polostrukturovanych
rozhovorech. Vsichni respondenti mi potvrdili, Ze jsou o systému odménovani
dostatecné informovani. Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni, ale i polostrukturovanych
rozhovord byla zamérfena na atraktivnost zaméstnaneckych vyhod. V dotaznikovém
Setfeni vétsina respondentl odpovédeéla, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pro né spise
atraktivni a druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze pro respondenty zaméstnanecké
vyhody  atraktivni  jsou. Tyto odpovédi koresponduji i sodpovédmi
v polostrukturovanych rozhovorech, kde mi respondenti ve vétsSiné pfipadl rekli,
Ze pro né zaméstnanecké vyhody atraktivni jsou. Objevily se vSak i odpovédi, Ze
by respondenti ocenili, kdyby se néjaké vyhody zmeénily a jeden se zrespondentd
mi dokonce Ttekl, Ze pro né&j vyhody atraktivni nejsou, a tudiz je vlbec nevyuziva.
Respondenti zarovenl hodnotili systém zadani o zaméstnanecké vyhody a jejich
ziskavani jako pfilis slozité. Néktefi respondenti si mysli, Ze nejsou o svych
zaméstnaneckych vyhodach dostatecné informovani, takze je nemohou vyuzivat
v piném rozsahu. Jednou z dUlezZitych otdzek polostrukturovaného rozhovoru byla
spravedlivost systému odménovani, kde nékolik zaméstnancl odpovédélo, ze systém
odmeénovani podle jejich nazoru spravedlivy je, ale realizace odménovani
jiZz spravedlivd neni.

Posledni vyzkumna otazka se zabyva ostatnimi persondlnimi procesy, které jsem
okrajové zaradila do dotaznikového sSetfeni. Jednim z téchto personéalnich proces(
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je vzdélavani a rozvoj zaméstnancd. V dotaznikovém Setfeni byly dvé otdzky, které
setimto tématem =zabyvaly a néktefi respondenti se o moZnostech vzdélavani
arozvoje zminili i v polostrukturovaném rozhovoru, v némz systém vzdéladvani velmi
kladné hodnotili. Prvni otdzka zaméfend na vzdélavani se tykala toho, zda maji
zaméstnanci dostatecné moznosti rozvoje a vzdélavani. Naprostd vétsSina
respondentl odpovidala, Zze spiSe maji nebo maji dostatek moZnosti vzdélavani
arozvoje. Druhd otdzka byla zamérena na systemati¢nost vzdélavani a tfi Ctvrté
respondentl odpovédélo, ze vzdélavani je systematické a jednotlivé vzdélavani
aktivity se pravidelné opakuj.

Dalsi persondlni proces, na ktery jsem se zaméfila, predstavuje persondlni planovani
atvoreni persondlni strategie. Stimto tématem jsou spojeny tfi otazky
v dotaznikovém fesSeni. V prvni otdzce jsem se respondentll dotazovala na to, zda
je podle jejich ndzoru jasné stanovena personalni strategie. Respondenti odpovidali
kazdy jinak, takze jejich odpovédi se rovnomérné rozdélily mezi pét moznosti, které
meli na vybér. Ztoho usuzuji, Ze respondenti nejsou o personalni strategii a jejich
cilech dostatecné informovéani. Druha otdzka se tykala stanovovani cil( lidskych zdrojQ
na zakladé strategickych cild celé organizace a odpovédi respondentl se opét
rozdélily na dvé poloviny. Myslim si, Ze i tyto odpovédi <&aste¢né souvisi
s nedostate¢nou  informovanosti  zaméstnancl. Posledni  otdzka  tykajici
se personalniho planovani byla zaméfena na informovanost zameéstnancd
o personélnich cilech. Naprostd vétsina respondentl odpovidala, Ze nejsou o cilech
dostatecné informovani, coz potvrdilo mé prfedchozi domnénky.

Nékteré otazky byly zaméfeny také na hodnoceni celkové Urovné personalnich
procesl z pohledu zaméstnancl. Respondenti hodnotili celkovou UGroven nejcastéji
jako spise vysokou nebo prdmeérnou. Dalsi otdzka byla zamérena na Uroven vedeni
personalni agendy, kterou respondenti nejastéji oznacovali za spiSe vysokou nebo
vysokou. Vysokou Uroven vedeni persondlni agendy vyzdvihli i néktefi respondenti
polostrukturovaného rozhovoru. Posledni otdzkou dotaznikového feseni jsem chtéla
zjistit, které procesy potrebuji dle ndzor(l respondentl zménit a zefektivnit. Nej¢astéjsi
odpovédi byla adaptace zaméstnancl, vybér a nadbor zaméstnancl, personalni
planovani a hodnoceni zaméstnancd.

Diky analyze vybranych persondlnich  procesl, dotaznikovému Setreni

a polostrukturovanym rozhovordm sem ziskala odpovédi na vsSechny vyzkumné
otazky.
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8 NAVRHY ODSTRANENIi NEDOSTATKU

Na zédkladé vysledk( z provedenych analyz a vyzkumnych metod a také na zékladé
studia odborné literatury jsem dospéla kzavéru, ze nékteré persondlni procesy
na Ministerstvu obrany Ceské republiky maji ur¢ité nedostatky, které je nutné zlepsit,
aby procesy byly efektivnéjsi a 1épe fungovaly. Tato kapitola je vénovdna navrhdm
feSeni, kterymi lze zjisténé nedostatky odstranit.

8.1 Vybér civilnich zaméstnancu

Za nejvétsi nedostatek procesu vybéru obclanskych zaméstnancl povazuji
nedostatecné proskoleni ¢lenl vybérové komise, ktefi nemaji s vybérem Zzaddné nebo
velmi malé zkudenosti a nemaji ani dostatek informaci z této oblasti. Clenem vyb&rové
komise mize byt prakticky kdokoliv ze zaméstnancl a jejich pfiprava na vybérové
fizeni spociva pouze vtom, Ze si nastuduji prislusnou pfilohu v Pracovnim fadu, kterou
maji k dispozici, coZ mnoho ¢lend vybérové komise pred zahajenim vybérového fizeni
vibec neudéld. Na zdakladé zjisténi tohoto nedostatku navrhuji, aby byli vybrani
zaméstnanci, ktefi budou pravidelné cleny vybérovych komisi. Tito zaméstnanci
by méli byt dle mého nazoru ddkladné proskoleni v oblasti vybéru a priibézna skoleni
by se méla pravidelné a systematicky opakovat. Pfedchdzelo by se tak tomu, Ze
¢lenové vybérové komise nejsou na vybérové fizeni pripraveni a nedochazelo
by k vybéru nevhodnych kandidatl pro dané pracovni misto.

U procesu vybéru u statnich zaméstnancl povaZzuji za nejvétsi nedostatek slozitost
celého procesu, ktery je fizen nékolika pravnimi a dalsimi souvisejicimi predpisy.
IdedInim feSenim by bylo, kdyby se proces vybéru sjednotil a fungoval by na stejném
principu pro obc¢anské i statni zameéstnance, tzn. byl by fizen pouze Pracovnim fadem
Ministerstva obrany. Toto feseni bohuZel vsak neni pfFilis redlné a muselo by pfijit
ze strany Ministerstva vnitra. Proces vybéru u statnich zaméstnancd je zaroven velmi
¢asoveé narocny, coz je dlsledkem zpracovavani velmi obsahlé agendy dle spravniho
fadu, a to jak o uchazeci, tak o celém vybérovém Fizeni. To souvisi také svelkym
mnoZstvim pozadavk({ na zadatele. Vtomto pfipadé bych navrhla, aby Ministerstvo
obrany, stejné jako i ostatni ministerstva, navrhlo Ministerstvu vnitra iniciovat zmény
spravniho fadu, a to takovym zplsobem, aby doslo ke zkrdceni procesu spravniho
fizeni nejen v pripadé vybéru statnich zaméstnancl. Z toho vyplyvéa i to, ze pozadavky
na zadatele by nebyly tak prisné, protoZe si myslim, Ze mnoho vhodnych kandidatd
odradi slozitost celého procesu a narocnost samotné pfipravy na vybérové Fizeni.
Pozadavky na uchazece by mohly byt stejné jako pfi vybéru obdanskych zaméstnancg.
Proces vybéru u statnich zaméstnancl ma stejny nedostatek jako proces vybéru
uobdanskych zaméstnanc(, tedy nedostatedné pfipravené a proskolené dcleny
vybérové komise. Vtomto pfipadé opét navrhuji vybrat nékolik zaméstnancy, ktefi
by mohli byt Cleny vybérové komise pravidelné a tyto zaméstnance dostate¢né
proskolit v oblasti vybéru a vybérového fizeni.
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Do navrhu bych zaroven chtéla zaradit i zmény metod vybéru zaméstnancd, které jsou
pouzivany pfi vybérovém fFizeni. Respondenti dotaznikového feseni je ve vétsiné
pfipadd povazuji za nevhodné, coz mizZe byt zplsobeno i jejich nespravnym
pouzivdnim neproskolenymi ¢leny vybérové komise. Metody vybéru zaméstnanci
byvaji mnohdy pfi vybéru vhodného uchazecle kliCové, takZe povaZuji za nutné
prizplsobit jednotlivé metody vybéru tak, aby byly vhodné pro danou pracovni pozici.

8.2 Hodnoceni civilnich zaméstnancu

U procesu hodnoceni obcanskych a civilnich zaméstnancl jsem nalezla velmi
podobné nedostatky jako u procesu vybéru obcanskych a statnich zaméstnancy.
Zavelmi podstatny nedostatek povazuji nepfipravenost hodnotitell hodnotit své
podfizené pracovniky u procesu obcanskych i stdtnich zaméstnanc(. Ddsledkem toho
dochazi kneobjektivnimu, v horsim pfipadé kzadnému prdbéznému hodnoceni
skutecné vykonané prace podfizenych ze strany nadfizenych ¢i prfedstavenych
zaméstnancl. Navrhuji tedy, aby pracovnici, ktefi hodnoti své podfizené, byli
dostatecné proskoleni a pfipraveni na hodnoceni. Idealnim fesenim by bylo nastavit
jednotny proces hodnoceni, podle néhoz by se mohly fidit procesy hodnoceni
u statnich i obclanskych zameéstnancd. Tim by se vyresil i problém se slozitosti
hodnoticiho procesu u statnich zaméstnanc(, ktery je velmi narocny jak z hlediska
¢asu, tak z hlediska zpracovani administrativni agendy z procesu hodnoceni. Za velky
nedostatek hodnoceni u statnich zaméstnanc( povaZuji absenci moznosti dalsiho
rozvoje nebo kariérniho rdstu na zakladé vysledkd z hodnoceni zaméstnancy, ktery
je u obcanskych zaméstnancl mozny. Navrhuji, aby se khodnoceni jednotlivych
statnich zaméstnancl pfihlizelo a na zdkladé jejich vysledk( by se sjednotlivymi
zameéstnanci jejich predstaveni dohodli na jejich dalsSim osobnim rozvoji a kariérnim
rlstu. Zaroven navrhuji, Ze systém hodnoceni by mél byt propojen se systémem
odméniovani. Zaméstnanci by tak méli moznost na zdkladé dobrych vysledk( ziskat
ijiné odmeény, nez je pouze zvyseni osobniho pfiplatku.

8.3 Adaptace zaméstnancu

Jednim znedostatkd persondlnich proces@ je absence procesu adaptace
zaméstnancl. Tento nedostatek povaZzuji za velmi zdvazny, protoze adaptace
je po ndstupu nového zaméstnance do organizace klicova a zdsadni. Tento proces
pomaha zaméstnanci pfizplsobit se pracovnimu prostifedi, sezndmit se se svymi Ukoly
a pozadavky na praci, ale také se svymi pravomocemi a odpovédnosti. Adaptace
je zaroven velmi dUlezitd pro zaclenéni se do kolektivu zaméstnancl a navazovani
socialnich vztahd, coZ je pro zaméstnance velmi dileZité. Z téchto dlivodd bych velmi
doporucovala, aby byl proces adaptace zaméstnanc( zaveden.
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8.4 Zaméstnanecké vztahy

Jednim z nejvétsich problém0 pécle o zaméstnance je pocit zaméstnanc(, ktefi
simysli, ze se o né zaméstnavatelé nedostatecné zajimaji. Néktefi zaméstnanci
to omlouvaji tim, ze pfedstaveni na né nemaji ¢as vzhledem k pInéni velkého mnozstvi
pracovnich nebo sluzebnich Ukold. Navrhuji tedy, aby se predstaveni a vedouci
zaméstnanci o své zaméstnance vice zajimali pfi neformalnich rozhovorech ale také
pfi rozhovorech formalnich — napfiklad hodnotici rozhovory. Néktefi respondenti
si stéZzovali na to, Ze na pracovisti nepanuje tak pratelska atmosféra jako dfiv. Myslim
si, Ze by to mohlo mit Spatny vliv na pracovni vykon zaméstnancl a navrhuji,
Ze by se mohly pravidelné konat néjaké spolecné aktivity, které by podpofily fungovani
pratelskych vztah( na pracovisti.

8.5 Odméiovani zaméstnancii a zaméstnanecké vyhody

Za jeden znedostatkd voblasti odménovani povazuji slozity proces zadani
o zaméstnanecké vyhody. Tento problém zminilo hned nékolik respondentd. Myslim
si, ze by bylo vhodné proces zadani o zamé&stnanecké vyhody zjednodusit, protoze
nékteré ze zameéstnancd to odrazuje od jejich vyuzivani. Zaroven bych doporudila, aby
se zaméstnavatel vice zaméril na potreby zaméstnancl a podle toho uzplsobil i vybér
zaméstnaneckych vyhod, o kterych musi byt informovani vSichni zaméstnanci, ktefi
maji na zameéstnanecké vyhody narok. Nékteré zameéstnanecké vyhody totiz vzhledem
kjejich dlouhodobému uzivani nejsou ze strany zaméstnancl jako vyhody brany.
Takovou vyhodou je napfriklad dovolend nad zadkonny néarok (pét tydnl), pruzna
pracovni doba, poskytovani zvyhodnéné rekreace Ci léCebnych pobytl v zafizeni
Ministerstva obrany, pfispévky z FKSP na dovolenou ¢&i jiné kulturni nebo sportovni
akce. Tim se pfedejde tomu, Ze pro nékteré zaméstnance nebudou zamé&stnanecké
vyhody atraktivni a nebudou mit pocit, Ze o svych mozZnostech <&erpani
zaméstnaneckych vyhod nejsou dostatecné informovani. Zaméstnanecké vyhody maji
zameéstnance motivovat a stabilizovat a pokud nebudou se svymi vyhodami spokojeni
nebo je nebudou vyuzivat, zamé&stnanecké vyhody tuto funkci ztraci.

Zadvaznym problémem i nedostatkem je realizace systému odménovani. Vétsina
respondentl si mysli, Ze systém je spravedlivy, ale nenf spravedlivé realizovan. Jeden
zrespondentd mé informoval o tom, ze néktefi zaméstnanci dostdvaji odmény
dle platovych tfid, ve kterych by na zdkladé svého vzdélani a zkuSenosti ani neméli byt.
Myslim si, Ze je to velky problém, ktery nékteré zaméstnance demotivuje od jejich
prace a mélo by dojit k ndpravé. Doporucuji, aby se realizace odménovani fidila tim,
co je dano samotnym systémem odménovani. Pfedeslo by se tim nedorozuménim
a demotivaci ostatnich zaméstnanc(, ktefi se citi nedostate¢né ohodnoceni.
Zameéstnavatel by mél zaroven svym zaméstnanclm presné vysvétlit, jak systém
odmeénovani a zaméstnaneckych vyhod funguje, jak vysoké odmény zameéstnanec
dostadva, co musi splnit, aby odmény dostaval, na jaké zaméstnanecké vyhody
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ma narok, zda si mlZze zaméstnanecké vyhody vybrat dle svych preferenci a zda
by mohl plnénim nékterych Gkold nebo cild ziskat néjaké dalsi odmény navic (prémie,
bonusy). Toto jsou velice podstatné informace, které zaméstnanec musi védét,
aby rozumeél systému odmeénovani a nemél pocit, Ze realizace systému odménovani
je nespravedliva. Jak se ukdzalo, na Ministerstvu obrany zaméstnanci takové informace
nemaji, takze je nutnosti, aby zaméstnavatel svym podfizenym tyto informace poskytl.
Tyto informace miZe zaméstnavatel svym zaméstnanclm poskytovat napfiklad
béhem hodnoticich rozhovord.

8.6 Personalni planovani a personalni strategie

Nejvétsim nedostatkem personalniho planovani a vytvareni persondlni strategie
je dle mého néazoru nedostatecnd informovanost zaméstnanc(l. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, ze sami zaméstnanci si mysli, Ze nejsou o jednotlivych cilech fizeni
lidskych zdrojl a persondini strategii dostatec¢né informovani. Navrhuji, aby kazdy
z nadfizenych zaméstnancd, pfipadné predstavenych zaméstnancl, své podfizené
pravidelné informoval o jednotlivych cilech, aby je vsichni zaméstnanci znali
a prizpGsobili jim i svou praci. Myslim si, Zze jak pro zaméstnance, tak pro organizaci
bude dobré, kdyZz budou zaméstnanci védét, jakého cile se ma v blizké i daleké
budoucnosti dosdhnout.
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Zaver

Cilem mé diplomové prace bylo zhodnotit vybrané persondlni procesy u civilnich
proces( Ministerstva obrany Ceské republiky, zjistit jejich pFednosti a nedostatky
a na zakladé analyzy navrhnout feseni, kterd by zlepsila fungovani téchto procesq.
Pro zpracovani mé diplomové prace mi jako zdroje informaci slouzily informace
ziskané z popisu a analyzy vybranych personalnich procesU, dotaznikového Setfeni,
polostrukturovanych rozhovord a v neposledni fadé také studium odborné literatury.

Diplomové prace se déli na teoretickou a praktickou ¢ast. Na zacatku teoretické asti
jsem se zabyvala vymezenim zakladnich pojm0 z oblasti fizeni lidskych zdrojd,
vyvojem personalni prace a také jejimi Ukoly a ¢innostmi. Dale jsem se v teoretické
¢asti mé diplomové prace vénovala popisu jednotlivych personalnich procesd a také
specifikim persondiniho fizeni ve statni spravé, pod kterou spada Ministerstvo obrany
Ceské republiky. V zav&ru teoretické &asti jsem se zabyvala popisem vyzkumnych
metod, které jsou pouzity v praktické ¢asti diplomové préace.

Prakticka ¢ast diplomové prace navazuje na teoretickou c¢ast a poznatky ziskané
studiem odborné literatury. Na zacatku praktické casti diplomové prace jsem
se zabyvala predstavenim Ministerstva obrany Ceské republiky a jeho funkci ve statnf
spravé Ceské republiky.

V praktické ¢asti diplomové prace jsem se ddle vénovala popisu a analyze procesu
vybéru civilnich zaméstnancl a procesu hodnoceni civilnich zaméstnancd, na které
jsem se v diplomové praci zaméfrila. Na zakladé zdkon( a pravnich predpisl, kterymi
se vybrané procesy fidi, jsem porovndvala rozdily u obcanskych a u statnich
zaméstnancd a poté jsem pomoci SWOT analyzy u téchto procesl analyzovala silné
stranky, slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. Poté jsem se zabyvala zpracovdanim
dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovor(, které byly zamérené nejen
na proces vybéru civilnich zaméstnancl a proces hodnoceni civilnich zaméstnancg,
ale také na daldi personaini procesy probihajici na Ministerstvu obrany Ceské republiky.

Zpracovani a analyza personalnich procest mi pomohly ziskat odpovédi na vyzkumné
otdzky a zdroven odhalit vyznamné nedostatky, které je nutné odstranit pro lepsi
a efektivnéjsi fungovani téchto procesl. Posledni ¢ast diplomové prace je tedy
vénovana zjisténym nedostatkdm u nékolika personalnich procesld a navrhdm reseni,
kterd by tyto nedostatky mohla odstranit a zlepSit tak fungovani vybranych
personalnich procesd.

Nedostatky personédlnich proces( jsem objevila v nékolika procesech: vybér civilnich
zameéstnancl, hodnocenf civilnich zaméstnanc(, zaméstnanecké vztahy, odménovani
zaméstnancl a v zaméstnanecké vyhody, persondlni planovani a persondlni strategie.
V procesu vybéru civilnich zaméstnancl se nedostatky tykaly obou kategorii
zaméstnanc{, obcanskych i statnich.
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Za nejvétsi nedostatek procesu vybéru obcanskych zameéstnancl povaZzuji
neproskolené cleny vybérovych komisi, ktefi nemaji s vybérem zaméstnancl zadné
zkuSenosti. Za vhodné feseni povazuji vybrat nékolik zaméstnanci, ktefi se budou
vybérovych komisi Uclastnit pravidelng, budou velmi dobfe proSkoleni a déle
systematicky vzdélavani v oblasti vybéru. Diky tomu se bude predchazet vybéru
nevhodnych uchazedd. Tento nedostatek se objevuje i u vybéru statnich zaméstnancd,
kde bych zvolila stejné feseni. Dalsim zdsadnim nedostatkem procesu vybéru statnich
zameéstnancl je slozitost celého procesu, ¢asovd naroc¢nost a prehnané pozadavky
na uchazece, ale také na vybérové komise zhlediska zpracovani administrativni
agendy. Proces je tak velmi neefektivni a mohl by svou slozitosti odrazovat vhodné
uchazele. NejlepSim moznym feSenim by bylo zjednoduSeni a zkraceni celého
procesu a spravniho fizeni, které vsak mdze ovlivnit a zménit pouze Ministerstvo vnitra
jakozto gestor statni spravy.

Zjisténé nedostatky u procesu hodnoceni civilnich zaméstnancd jsou velmi podobné
jako u procesu vybéru zaméstnancd. Nejvétsim problémem je nepfripravenost
hodnotitell, coz zplsobuje neobjektivni, v horsSim pfipadé Zddné hodnoceni
zameéstnancl. Navrhuji tedy, aby byli vSichni hodnotitelé proskoleni a dobre pfipraveni
na hodnoceni svych podfizenych pracovnikd. Problémem procesu hodnoceni
u statnich zameéstnancl je opét jeho sloZitost a naro¢nost z hlediska ¢asu i z hlediska
zpracovani veskeré administrativni agendy. NejlepsSim rfeSenim by bylo zjednoduseni
celého procesu, které je vSak moZzné pouze ze strany Ministerstva vnitra, stejné jako
u procesu vybéru zameéstnancl. Za nedostatek u procesu hodnoceni statnich
zaméstnancd povazuji absenci ndvaznosti na systém odmeérnovani a systém kariérniho
rdstu. Navrhuji, aby se vysledky hodnoceni promitly i do téchto systém( a aby
se na zakladé vysledk( hodnoceni mohli zaméstnanci dale rozvijet.

Jednim z velmi dilezitych nedostatk( je absence procesu adaptace nové prijatych
zaméstnancd. Tento proces povazuji za velmi klicovy, protoze napomaha zaméstnanci
pfizplsobit se pracovnimu prostredi, sezndmit se se svymi pracovnimi Ukoly,
pravomocemi a odpovédnosti a zdroven napomahd zaclenéni se do pracovniho
kolektivu a také knavazovani socidlnich vztah(. Doporucila bych, aby byl proces
adaptace rozhodné zaveden, protoze mimo zminéné dlvody rovnéZz napoméaha
ke snizeni fluktuace zaméstnanca.

Od zaméstnancl Ministerstva obrany jsem se prostfednictvim dotaznikového Setrenfi
a polostrukturovanych rozhovorl dozvédéla, Ze jejich zaméstnavatel a nadfizeni
Ci predstaveni se o né zajimaji nedostateéné a Ze na pracovisti nepanuje pratelska
atmosféra, kterou by si predstavovali. Zaméstnavatellv pfistup a pfistup jejich
nadfizenych ¢&i predstavenych zaméstnanci omlouvali pracovnim vytizenim
a nedostatkem casu, ale je pro né dllezité, aby se o né zaméstnavatel a nadfizenf
Ci predstaveni pracovnici vice zajimali. Proto navrhuji, aby se zaméstnavatel
a nadfizeni Ci pfedstaveni pracovnici o své zaméstnance zacali zajimat vice, nejenom
formdlné a po pracovni strdnce. Navrhuji, aby se svymi podfizenimi mluvili
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i neformalné o béznych vécech. Pfispéje to i ke zlepseni celkovych vztahl na pracovisti
a k navozeni pfatelské atmosféry, kterou by si zaméstnanci prali.

Jednim z nedostatkl systému odméniovani a zaméstnaneckych vyhod je sloZitost
proces zadani o zaméstnanecké vyhody, kterou zminilo nékolik zaméstnanci
Ministerstva obrany pfi polostrukturovanych rozhovorech. Odrazuje je to od vyuZivani
vyhod, které je poté nemU(zou nijak motivovat a ani pro né nepredstavuji Zzddnou
odménu. Doporucila bych zjednoduseni procesu zddani o zaméstnanecké vyhody
a zaroven bych zaméstnavateli doporucila, aby se vice zajimal o potfeby svych
zaméstnancd a dle jejich potfeb nastavil i zaméstnanecké vyhody. Zavaznym
nedostatkem je nespravedlivd realizace systému odménovani, na kterou upozornili
témér vsichni respondenti polostrukturovanych rozhovor(l. Myslim si, ze hlavni
pri¢inou toho, Ze zameéstnanci povazuji realizaci systému odménovani
za nespravedlivou, je nedostatecnd informovanost. Zameéstnavatel nebo nadfizeni
Ci predstaveni pracovnici by svym podfizenym méli vysvétlit fungovani systému
odmeénovani. Mam tim na mysli fungovani zaméstnaneckych vyhod a jejich narok
na zaméstnanecké vyhody, vysi jejich odmeény, moznost ziskani prémii nebo bonusi
za vykonané Ukoly nad rdmec jejich cill a podobné. Pro zaméstnance jsou to velmi
podstatné informace a dokud nebudou znat odpoveédi na vsechny otdzky spojené
se systémem odmeénovani, budou systém povazovat za nespravedlivy.

Za nejvétsi nedostatek voblasti personalniho planovani a vytvareni personalni
strategie povaZuji nedostate¢nou informovanost zaméstnancl, o niz jsem
se dozvédéla diky dotaznikovému FesSeni. Povazuji za nutné, aby vsichni nadfizeni
¢i predstaveni pracovnici své podfizené pravidelné informovali o ¢innostech a cilech
Ministerstva obrany. Zaméstnanci tak budou védét, kam celd organizace sméfuje
a pfizpUsobi tomu i svou praci. Pfedejde se tak nedorozumeénim a nesrovnalostem.

Zavérem bych jesté chtéla zminit, Ze persondlni prace a veskeré persondlni procesy
ve statni spravé, které je Ministerstvo obrany Ceské republiky nedilnou soucasti, jsou
velmi obsdhlé a sloZité. Vzhledem kzafazeni rlznych kategorii plsobicich
na Ministerstvu obrany (vojaci z povolani, ob¢ansti a stdtni zaméstnanci) a rozdilnosti
pravnich a dalsich souvisejicich predpisd, jimiz se fidi jejich sluzebni a pracovni
poméry, neni jednoduché tyto procesy fidit. Mdm za to, Ze jakékoliv sjednoceni
pristupu — napfiklad ke stdtnim a oblanskym zaméstnancdm — by jednoznacné vedlo
ke zjednodusSeni a zefektivnéni persondinich ¢&i navazujicich procesld nejen
v persondlni oblasti. Tento pfistup by rozhodné pfispél ke zkvalitnéni prace vsech
zaméstnancd statni spravy.
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Seznam priloh

Priloha 1: Dotaznik k diplomové praci

DOTAZNIK K DIPLOMOVE PRACI
Hodnoceni vybranych persondlnich procesii Ministerstva obrany Ceské republiky
V&Zeni zamé&stnanci Ministerstva obrany Ceské republiky,

jmenuji se Nicole Cicvarkovd a jsem studentem druhého rocniku magisterského
stupné oboru Projektové fizeni inovaci v podniku na Skole Masaryk(v Ustav vyssich
studii CVUT v Praze. Obracim se na Vas szadosti a prosbou o vypInéni tohoto
dotazniku, ktery bude cennym zdrojem a podkladem pro zpracovani mé diplomové
prace na téma Hodnoceni vybranych persondlnich proces( Ministerstva obrany Ceské
republiky.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat a zhodnotit vybrané personalni procesy
civilnich zaméstnancl a v pfipadé zjisténi
by tyto procesy mohla udélat efektivnéjsi.

nedostatkd navrhnout opatfeni, kterd

Vyplnéni dotazniku je dobrovolné a anonymni, a proto si Vas dovolim pozadat
0 Cco nejpfesnéjsi odpovédi.

Dotaznik se skldda z 27 otdzek a na otdzky lze odpovidat krouzkovanim odpovédi.
Otazky, u kterych je vice moznych odpovédi, jsou oznaceny.

1) Jak byste zhodnotili Grover personéinich procesd na Ministerstvu obrany Ceské

republiky?
a. vysoka
b. spiSe vysoka
c. primeérnd
d. spise nizka
e. nizka

2) Méate pocit, Ze jsou lidské zdroje na Ministerstvu obrany Ceské republiky
povazovany za velmi vyznamné?

a. ano

b. spiseano
c. nevim

d. spise ne
e. ne
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9

Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky jasn& stanovena persondlnf

strategie?
a. ano
b. spise ano
Cc. nevim
d. spiSe ne
e. ne

Jsou cile fizeni lidskych zdrojl a personalni strategie stanoveny na zakladé
strategickych cill celé organizace?

a. ano

b. ne

Jsou scili fizenf lidskych zdrojd a persondlni strategie sezndmeni vSichni
zameéstnanci?

a. ano

b. ne

Jak byste zhodnotili Uroven vedeni personalni agendy na Ministerstvu obrany
Ceské republiky?

a. vysoka

b. spise vysoka
c. primeérna

d. spise nizka
e. nizka

Myslite si, Ze jsou hodnotitelé vybérového fizeni dostatecné proskoleni?

a. ano
b. nevim
C. ne

Myslite si, Ze jsou pfi vybéru pracovnik{ pouzivdny vhodné metody?

a. ano
b. spise ano
Cc. spisene
d. ne

Dali byste pfi obsazovani volného pracovniho mista prfednost zaméstnancdm
Ministerstva obrany Ceské republiky nebo byste radé&ji volili nékoho z vné&jsich
zdroj@?

a. Dal/a bych prfednost zaméstnanci z MO.

b. Vybral/a bych radéji ¢lovéka z vnéjsich zdroju.

c. Zalezinatom, kdo z nich by byl vhodnéjsi kandidat na pracovni misto.
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10) Jak byste ohodnotili Grover celkového procesu vybéru zaméstnanci?

a. vysoka

b. spise vysokd
c. primeérna

d. spise nizka
e. nizka

11)Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky zavedeny efektivni adaptacni
program pro nové zaméstnance?

a. ano
b. nevim
C. ne

12) Mate ve svém zaméstnani dostate¢né moznosti vzdélavani a rozvoje?

a. ano

b. spiseano
c. spisene
d. ne

13) Je vzdélavani na Ministerstvu obrany Ceské republiky systematické (vzdélavaci
aktivity se pravidelné opakuji)?
a. ano
b. ne

14)Je na Ministerstvu obrany Ceské republiky  zaveden systém
pracovniho/sluzebniho hodnoceni?

a. ano

b. ne

15)Mate ve vztahu kvysledkim sluzebniho/pracovnino hodnoceni moznost
kariérniho postupu?

a. ano
b. ne
Cc. nevim

16) Rozumite systému odmé&novani na Ministerstvu obrany Ceské republiky?

a. ano
b. spise ano
c. spisene
d. ne
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17) Jsou pro Vas nabizené zaméstnanecké vyhody atraktivni?

a.

b.
C.
d

ano
spisSe ano
spiSe ne
ne

18)Jak byste ohodnotili zamé&stnanecké vztahy na Ministerstvu obrany Ceské

republiky?
a. vyborné
b. velmidobré
c. prdmérné
d. Spatné
e. velmispatné

19)Je na zamé&stnanecké vztahy na Ministerstvu obrany Ceské republiky kladen
velky ddraz?

a.

b
C.
d

ano
spise ano
spise ne
ne

20) Jak byste ohodnotili Groven péce o zaméstnance?

a.

21) Ktery

© a0 o

vysoka
spise vysoka
prdmeérna
spise nizka
nizka

(které) z persondlnich procesi dle Vas vyzaduje zmény, aby byl

efektivnéjsi? (moZnost vice odpovédi)

a.

S@e ™o a0 o

personalni planovani

vybér a ndbor zaméstnancl
adaptace zaméstnanci
vzdélavani a rozvoj zaméstnancd
odménovani zaméstnancl
hodnoceni zaméstnancd
utvéreni pracovnich vztahd

péle o0 zaméstnance

zadny z procesd
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22)Jak dlouho pracujete na Ministerstvu obrany Ceské republiky?
a. ménénezbslet

b. 5-15let

c. 16 —-251let

d. 26 —35 et

e. 35letavice
23) Jste:

a. obdansky zaméstnanec
b. statnizaméstnanec

24) Jste vedouci pracovnik?

a. ano
b. ne

25) Jste:
a. zena
b. muz

26)Je Vam:
a. do 25 let
b. 26 -35let
C. 36—45let
d. 46 —-55let
e. 56— 065 let
f. ©66letavice

27)Jaké je Vase nejvy$si dosazené vzdeélani?
a. zakladni

stfedni odborné bez maturity

stfedni odborné s maturitou

stfedni vSeobecné s maturitou

vyssiodborné

vysokoskolské

0 Qao0o

Dékuji za Vas cenny &as, ktery jste tomuto dotazniku vénovali. V pfipadé prfipominek
nebo dotazl mé kontaktujte na e-mailu: cicvanic@cvut.cz.
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Priloha 2: Polostrukturovany rozhovor

POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR

s

Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Nicole Cicvarkovd a jsem studentem druhého rocniku magisterského
stupné oboru Projektové fizeni inovaci v podniku na skole Masaryk(v Ustav vyssich
studif CVUT v Praze. Obracim se na Véas s zadosti a prosbou o sd&leni Vasich nazord
v oblasti péce o zaméstnance, vztah( na pracovisti a spokojenosti s informacemi
o odménovani. Vase odpovédi pro mne budou cennym zdrojem a podkladem
pro zpracovani mé diplomové prace na téma Hodnoceni vybranych personalnich
proces( Ministerstva obrany Ceské republiky.

Cilem mé diplomové prace je analyzovat a zhodnotit vybrané persondlni procesy
civilnich zaméstnancd a v pfipadé zjisténi nedostatkl navrhnout opatreni, kterd by tyto
procesy mohla udélat efektivnéjsi. Sdéleni Vasich nazor( je dobrovolné a anonymni,
a proto si Vas dovolim pozadat o co nejpfesnéjsi odpovedi.

Strukturovany rozhovor se skldda z otdzek zameérenych na oblast pée o zaméstnance,
oblast vztah( na pracovisti a oblast odménovani:

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva obrany?
2) Jsou dle Vaseho minéni atraktivni?

3) Vyuzivate je?

4) Jak byste ohodnotili Groven péce o zaméstnance u Ministerstva obrany?

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim vztaha,
co bylo podle Vas pficinou?

6) Je ze strany Vasich predstavenych (vedoucich) na zaméstnanecké vztahy kladen
velky ddraz?

7) Zajimate se aktivné o zaméstnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zameéstnanci?

8) Maéate uspokojivé informace o systému odménovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spraveé)?

9) Je podle Vaseho nézoru tento systém nastaven spravedlivé?
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Priloha 3: Polostrukturovany rozhovor ¢. 1

ROZHOVOR C. 1

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?

QOdpovéd: Ano, o vyhody se aktivné zajimam, takZze o nich vim.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Z¢asti. U pfedchoziho zaméstnavatele jsem mél zaméstnanecké benefity
Sirsiho rdzu nez u stavajiciho zaméstnavatele, napfiklad pracovni doba, pfispévky
pro zameéstnance a rodinu a tak dale.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Ano. Na své pozici madm moznost vybéru benefitl, takZe jsem s vyhodami
spokojeny.

4) Jak byste ohodnotili rovein péée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: V pripadé statnich zaméstnancd se jednd o tzv. sladéni rodinného Zivota
a zde je moznost sjednani homeoffice nebo dalSich slozek, které zaméstnanci
usnadnuji skloubeni rodinného a pracovniho Zivota. V pfipadé obcanskych
zaméstnancld lze vyuzit r0zné nastavenych benefitd voblasti pracovniho
arodinného Zivota. Zamé&stnavatel vychazi vstfic zaméstnanci dle jeho potfeb.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztaht, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy vnimdm pozitivné, ale samozrejmé jsem se s narusenim vztahd
setkal. Jednalo se spiSe o individualni pfi¢iny. Vzhledem kmému sluzebnimu
postaveni se o vztahy na pracovisti zajimam aktivné, protoze jsem na pracovnim
misté, kdy je moji pracovni ndplni tyto vztahy urovnavat.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Ne. Povazuji za nutné, aby se to zménilo. Jako byvaly vedouci
zaméstnanec toto vnimam jako jednu zhlavnich priorit ve vztahu kvykonu
zameéstnance, ale i celé organizace. Byl bych rad, kdyby na pracovisti panovala
pratelskd atmosféra.
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7) Zajimate se aktivné o zamé&stnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: Ano. Vzhledem k mé pracovni pozici je mym Ukolem vztahy na pracovisti
sledovat a zajimat se o né. O vztahy na pracovisti se ale zajimam i mimo mou
pracovni pozici.

8) Mate uspokojivé informace o systému odméhovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Ano, myslim si, Ze mam uspokojivé informace.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Neni. Ve vztahu k neadekvatnimu procesu sluzebniho hodnoceni nebo
k neadekvatnimu pribéznému vyhodnoceni ¢innosti zaméstnance.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: K dotazniku nechci nic doplnovat.
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Priloha 4: Polostrukturovany rozhovor ¢. 2

ROZHOVOR C. 2

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?
Odpovéd: Ano a jsem s nimi spokojena.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Nemam porovnani, ale vyhody obecné povazuji za pomérné atraktivni.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Ano. Zménila bych pouze zplsob zadosti a slozZitost pravidel pfi udélovani
zameéstnaneckych vyhod. Mam tim na mysli napfiklad Zzddost o pfispévek na zivotni
penzijni pojisténi z FKSP.

4) Jak byste ohodnotili rovein péée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Péle o zaméstnance je prdmérna, ale v ddchodu nadprdmérna, hlavné
uvojakld z povolani.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztah, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy na nasem pracovisti jsou podle mého nazoru vyborné. Osobné
jsem se s narusenim vztah( nesetkala.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zamé&stnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Nejsem si UpIné jistd, ale asi ano.

7) Zajimate se aktivné o zaméstnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

QOdpovéd: Ano, snazim se o vztahy mezi zaméstnanci zajimat.
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8) Mate uspokojivé informace o systému odméhovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Ano, o systému odmeénovani mam uspokojivé informace.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Systém je nastaven spravedlive, ale realizace je zAavisla na lidském faktoru,
takZze dle mého ndzoru neni vzdy spravedliva.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: K dotazniku nechci nic doplnit.
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Priloha 5: Polostrukturovany rozhovor ¢. 3

ROZHOVORC. 3

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?

Odpovéd: Ano, vim o takrka vSech vyhodach. Vétsinou se jedna o pfispévky z FKSP
a kurzy nebo Skoleni.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Ano, vyhody povazuji globdlné za atraktivni. Nepracovala jsem v civilnim
sektoru, ale vim, jak to tam chodi. Ministerstvo obrany povaZzuji za velmi atraktivniho
zameéstnavatele v oblasti zaméstnaneckych vyhod.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Ano, vyhody vyuzivdm, ale velky vliv na to ma mUj volny cas. Diky jeho
nedostatku nékteré vyhody nestiham vyuzivat.

4) Jak byste ohodnotili Groveri pée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Péce o zaméstnance je na velmi dobré drovni, pokud maji vSichni stejny
cil a z&jem. Uroven péce o zamé&stnance hodnotim jako lepsf prlimér.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztaht, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Kazdy ¢lovékje jiny a lidé si spolu nemusi rozumét — kazdy ma jiné priority
a jinou povahu. Myslim si, Ze na kazdém pracovisti mize dojit ke konfliktu. Vztahy
na nasem pracovisti vSak povazuji za pomérné dobré.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky diraz?

Odpovéd: Vedeni se snazi klast dliraz na vztahy na pracovisti, ale nékdy clovék
nedokdze prosadit to, co bych chtél kvili své osobnosti. Diky Skolenim vi, jak by si
meél v dané situaci zachovat, ale neumi to pouzit v praxi. Myslim si, Ze toto je ten
nejvétsi problém.
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7) Zajimate se aktivné o zaméstnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: O ostatni kolegy se zajimam, takZze o podstatnych vécech vim.

8) Mate uspokojivé informace o systému odméhovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Informace tykajici se mého odméniovani povazuji za uspokojivé.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Nedokdzi posoudit, ale ani se nesnazim zjistovat informace o tom, jak je
kdo ohodnocen.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: Mdm doplnéni k otadzce tykajici se personalni agendy. Personalni agendu
zpracovavame elektronicky a myslim si, Ze funguje na velmi dobré Grovni.
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Priloha 6: Polostrukturovany rozhovor ¢. 4

ROZHOVOR C. 4

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?
Odpovéd: Ano, povédomi o zaméstnaneckych vyhodach mam.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Ano, zaméstnanecké vyhody jsou pro mé atraktivni a dostatecné.
V systému zaméstnaneckych vyhod mi nic nechyb.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Ano, zaméstnanecké vyhody vyuzivam.

4) Jak byste ohodnotili rovein péée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Uroven péce o zamé&stnance bych hodnotila kladné.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztah, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy na pracovisti vnimam jako dobré a kvalitni. Nikdy jsem se
s narusenim vztahU na pracovisti nesetkala.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zamé&stnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Myslim si, Ze ano.

7) Zajimate se aktivné o zaméstnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: Ano, zajimam se o vztahy na pracovisti, ale nefekla bych, Ze aktivné.
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8) Mate uspokojivé informace o systému odméhovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Dejme tomu, Ze ano. Nemyslim si, Ze bych potfebovala vice informaci, nez
se ke mné dostdva v souc¢asné dobé.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Myslim si, ze to bohuzel nedokdzu posoudit.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: Nemam nic, co bych doplnila.
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Priloha 7: Polostrukturovany rozhovor ¢. 5

ROZHOVORC. 5

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?
Odpovéd: Rekl bych, Ze asi ne o viech, ale rdmcové povédomi mam.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Pro mé vyhody nejsou Uplné atraktivni. Zalezi na tom, jaké vyhody jsou tim
mysleny. Za pfispévky na jidlo jsem rad, ale pokud bych mél mluvit napfiklad
o rekreacnich pfispévcich a podobné, tak dle mého ndzoru nejsou tak atraktivni, jak
by byt mohly vzhledem k finan&nim moZnostem.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Cerpdm pouze piispévky na obé&dy, jinak vyhody nevyuZivdm, protoZe
pro mé nejsou atraktivni.

4) Jak byste ohodnotili Groveri pé&e o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Urovefn pé&e o zaméstnance bych ohodnotil jako dobrou nebo velmi
dobrou. Kdybych to mél porovnat s tim, co fikaji moji znami nebo pribuzni myslim si,
Ze je to u nas dobré. Nehodnotil bych to negativné.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztaht, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy na pracovisti nejsou narusené, jsou dobré. Nesetkal jsem se zde
s rozpory nebo neshodami. Vzhledem k organizaci vsak vztahy nejsou takové, jaké
by byt mohly. Lidé uZz se navzajem tolik nesvéfuji, nepanuje tu tak pratelska
atmosféra a celkové si myslim, Zze se vztahy trochu zhorsily.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Predstaveni zaméstnanecké vztahy vnimaji nebo chapou, a pokud by
doslo ke sporlm nebo rozporldm, urcité by se o to zajimali. S ohledem na objem
a chaoti¢nost pradce na to nemaji moc cas.
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7) Zajimate se aktivné o zamé&stnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: Slidmi pfichdzim do styku a musim snimi neustdle komunikovat
a spolupracovat, takZze se se vztahy mezi nimi se setkdvdm a vnimam je. Myslim si,
Ze na jednotlivych Utvarech jsou vztahy lepsi nez na centrdlnich orgdnech
ministerstva obrany. Na nasi sekci si oblas pfipadam odstréené, nékdy mam pocit,
Ze nejsme vnimani jako soucast rezortu, i kdyZz jsme v této budové uz tfi roky.
Nemyslim si, Ze tento pristup ostatnich je v poraddku. Tuto situaci vSak mohou zlepSit
pouze nasi nadfizeni.

8) Mate uspokojivé informace o systému odménovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: S ohledem na to, ze v personalni praci jsme délali zapocty, podle kterych
se odvijel systém odmeénovani si troufam fici, Ze jsem o ném informovany velice
dobre a podrobné.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Tézka otdzka. Systém je asi nastaven spravedlivé, ale zalezi spise
na realizaci. Kdyz o tom tak premyslim, neni nastaven spravedlivé pro vSechny. Tim,
Ze byl prijat zadkon o statni sluzbé a doslo k preklopeni zaméstnanci se nékteré véci
zmeénily a kv{li tomu doslo ke zméndm v odmeénovani, které dle mého nadzoru nejsou
spravedlivé. V nékterych platovych tfidach jsou lidé, ktefi by tam vibec neméli byt,
protoZze na to nemaji narok, napfiklad vzhledem kjejich vzdélani. To urcité neni
v poradku.

DOPLNENI DOTAZNIKU

QOdpovéd: Co se tyle obsazovani volnych pozic, volil bych vZzdy toho, kdo bude
pro pracovni misto vhodnéjsim kandidatem. Pokud by $§lo o technického
zaméstnance s vysokou odbornosti, volil bych spise nékoho z ministerstva obrany,
protoze ma vétsi povédomi o véci. V nékterych pfipadech je ale lepsi nékdo zvenku,
kdo dokaze pfinést néco nového a také jiny pohled na véc.
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Priloha 8: Polostrukturovany rozhovor ¢. 6

ROZHOVORC. 6

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?
Odpovéd: Predpokldddm, Ze ano. Myslim, Ze jsme informovani pomérné dobfe.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Nemam zkuSenosti, abych mohla srovndvat, ale myslim si, Zze ano.
V minulosti byla moznost napfiklad vstupenek do divadel nebo permanentek
na sportovni utkani, ale ted je pomeérné sloZité si o zaméstnanecké vyhody zazadat.
To bych zménila.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Ano, vyhody vyuzivam.

4) Jak byste ohodnotili Groveri pé&e o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Kdybych mohla hodnotit na hodnotici Skale 1 az 10, zvolila bych 9. Ur¢ité
tam jsou moznosti zlepseni.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim
vztaht, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy vnimam kladné. V minulosti jsem se setkala s naruSenim vztahd
nebo s hadkami, ale jedna se spise o individualni priciny.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Nevim, jestli je kladen velky dlraz, ale néjaky zdjem tu urcité je.
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7) Zajimate se aktivné o zamé&stnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: Ano, zajimam se o vztahy na pracovisti.

8) Mate uspokojivé informace o systému odménovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Myslim si, ze o systému odménovani mam dostateéné informace.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Myslim si, Ze systém je nastaven spravedlivé. Zalezi spiSe na jeho realizaci,
ta uz pfilis spravedliva nenf.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: Velmi kladné bych chtéla ohodnotit vzdélavani zaméstnancd
na Ministerstvu obrany, zvlasté v posledni dobé.
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Priloha 9: Polostrukturovany rozhovor ¢. 7

ROZHOVORC. 7

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?
Odpovéd: Casteéné ano, ale myslim si, 2e nemam povédomi o viech vyhodéach.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Nelze jednoznacné odpovédét, pokud mam pouze ¢asteéné povédomi.

3) Vyuzivate je?

QOdpovéd: Nevyuzivam je, protoZze se mé jako obclanského zaméstnance pfilis
netykaji. Lze vyuzivat pouze omezené benefity z FKSP.

4) Jak byste ohodnotili rovein péée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Velky dilraz v péci o zaméstnance v rezortu Ministerstva obrany je kladen
hlavné na statni zaméstnance. Obcansti zaméstnanci jsou dle mého néazoru
opomijeni.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim

vrwe

vztah, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Vztahy vnimam jako uspokojivé. Se Zaddnym narusenim vztah{ jsem se na
pracovisti nesetkala.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Myslim si, Ze na vztahy na pracovisti je kladen zdravy ddraz.
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7) Zajimate se aktivné o zamé&stnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: O vztahy na pracovisti se zajimam, ale nelze fict aktivné. Zajimam se o né
tak, jak je to bézné v pracovnim reZimu na pracovisti.

8) Mate uspokojivé informace o systému odméhovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Dle mého ndzoru nemam uspokojivé informace.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Na zakladé toho, Ze nemam uspokojivé informace, se k této problematice
nemohu vyjadfit.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: Nemam zadné pfipominky.
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Priloha 10: Polostrukturovany rozhovor ¢. 8

ROZHOVOR €. 8

1) Mate povédomi o zaméstnaneckych vyhodach nabizenych u Ministerstva
obrany?

Odpovéd: Popravdé feceno se o to moc nezajimam, ale samozrejmé vim, ze
prozaméstnance tu vyhody jsou.

2) Jsou dle Vageho o minéni atraktivni?

Odpovéd: Vzdycky se da néco vybrat, zalezi pfimo na zaméstnanci, jestli mu vyhody
vyhovuji a o co se zajima.

3) Vyuzivate je?

Odpovéd: Vyuzila jsem pouze FKSP a v minulosti také pUj¢ku od zaméstnavatele.

4) Jak byste ohodnotili Groven péée o zaméstnance u Ministerstva obrany?

Odpovéd: Moc se o to nezajimam, kazdy ma jiné pozadavky, jinou zivotni Uroven
a tak dale. Kdybych méla vzit v ivahu i kancelare a podobné, péci hodnotim jako
primeérnou.

5) Jak vnimate vztahy na Vasem pracovisti? Pokud jste se setkal/a s narusenim

vrwe

vztaht, co bylo podle Vas pfi¢inou?

Odpovéd: Nikdo nemdzZe fict, Ze se na pracovisti nesetkal s narusenim vztahd,
protoze pokud si lidé nesednou a nedokazi se domluvit, ke konfliktu musi dojit.
Na ostatnich je, aby se snazili tato naruseni nebo konflikty eliminovat. Ja osobné
jsem se s tim nikdy moc nesetkala, vzdy jsem méla Stésti na dobry kolektiv.

6) Je ze strany Vasich pfedstavenych na zaméstnanecké vztahy kladen velky daraz?

Odpovéd: Myslim si, ze nasi prfedstaveni nemaji ¢as, aby néco takového sledovali.
Je to spiSe na mensich skupinach lidi, aby si udélali pracovni prostredi, ve kterém
se jim bude dobfe pracovat.

| 146



7) Zajimate se aktivné o zaméstnanecké vztahy na pracovisti a mezi ostatnimi
zaméstnanci?

Odpovéd: Co se tyCe mé sekce, kazdy se se snazim pobavit se s podfizenymi, jak se
maji a co je nového. Myslim si, Ze spolu travime dost ¢asu a fekneme si hodné
informaci i mimo praci. Myslim, ze vztahy tu médme celkové dobré. Pokud tu byl
nékdo, kdy vztahy naruSoval, uz tu nepracuje.

8) Mate uspokojivé informace o systému odménovani, ktery je realizovan
u Ministerstva obrany (ve statni spravé)?

Odpovéd: Ano, mam uspokojivé informace.

9) Je podle Vaseho nazoru tento systém nastaven spravedlivé?

Odpovéd: Systém je vzdycky nastaven spravedlivé, spise zalezi na tom, co ¢lovék
redlné déld a zda spravedlivé funguje vykon sluzby. Napfiklad se néco mUze zménit
kvali sniZzovani poctu lidi a ostatni pak délaji néco, co by ani délat neméli a nejsou
za to odménovani.

DOPLNENI DOTAZNIKU

Odpovéd: Na dotaznik jsem se divala i z hlediska toho, Ze persondlni procesy se
tykaji i vojakd z povolani. Problém je v tom, Ze velitelé na nejnizsich stupnich veleni
si mysli, Ze maji vZdy pravdu a neberou ohledy na potfebu celkové schopnosti

ozbrojenych sil, coz samozfejmé negativné ovliviiuje procesy.
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Pifloha 11: Organizacni struktura Ministerstva obrany CR [www.mocr.army.cz]

MINISTR OBRANY

NAMESTEK MINISTRA OBRANY
naméstek clena viady podle § 173

zdakona o statni sluibé

NAMESTEK MINISTRA OBRANY

améstek €lena vlady podle § 173
zakona o statni sluibé

KABINET MINISTRA KANCELAR MINISTRA ODBOR ODBOR INTERNIHO AUDITU
OBRANY OBRANY BEZPECNOSTI MO MO
ODBOR LEGISLATIVNI A PRAVNI
KOMUNIKACE MO ODBOR MO

SEKCE DOZORU A SEKCE STATNIHO

KONTROLY MO TAIEMNIKA MO
R SEKCE SEKCE OBRANNE SEKCE SPRAVY A SEKCE

EKONOMICKA MO NAKLADANI S POLITIKY A RiZENI ORGANIZACI VYZBROJOVANI A
MAJETKEM MO STRATEGIE MO MO AKVIZIC MO

| 148



Evidence vyplujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Nicole Cicvarkova
V Praze dne: 02.05. 2019 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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