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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroji, konkrétné zaméstnaneckymi benefity,
vybraného krajského Gfadu s dirazem na preference generaci Y a Z. V teoretické ¢asti jsou
na zaklad¢ literarni reSerSe definovany poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojl, verejné

spravy, managementu vetejné spravy a charakteristiky jednotlivych generaci.

Prakticka cast se zabyva analyzou soucasné¢ho stavu zameéstnaneckych benefiti vSech
krajskych tradt. Déle se zabyva preferencemi benefita lidi ve véku 23-30 let. Analyza byla
provedena pomoci rozhovort s odborniky a zaméstnanci krajského tfadu, a také na zaklade
dotaznikového Setfeni. Zjisténé skuteCnosti v analytické ¢asti byly podkladem pro navrzena

doporuceni.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, vefejna sprava, zaméstnanecké benefity, generace Y,

generace Z

ABSTRACT

The diploma thesis inquiries into a human resource management, namely employee benefits,
of selected regional office with emphasis on preferences of generation Y and generation Z.
The theoretical part defines the bare bones of the area of human resource management,
public administration, public administration management and generation characteristics

based the literature research.

The practical part of the thesis analyses the current state of employment benefits of all
regional authorities. It also looks at the benefit preferences of people aged 23 — 30. The
analysis was accomplished based on the interviews with experts and employees of the
regional authority, as well as based on the questionnaire survey. The findings in the

analytical part were foundation for the proposed recommendations.

Keywords: human resource management, public administration, employee benefits,

generation Y, generation Z
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UvVOD

V dnesni dob¢ lidé mnohem vice piemysli nad tim, zda jsou spokojeni ve svém zivoté, jestli
je napliuje a bavi to, co kazdy den délaji a jestli v tom vidi perspektivu. Proto je tak dilezité,
aby se v préci citili spokojené. Stastni zaméstnanci mohou ptinést daleko lepsi vysledky pro
celou spole¢nost. Z tohoto ditvodu si 1 zaméstnavatelé uvédomuji, jak je dilezité o své

zaméstnance pecovat.

Rizeni lidskych zdrojb, jako celek, je spojeno s mnohymi tskalimi. Obnasi starosti od
materialniho zabezpeceni pro provoz organizace az po lidské zdroje. Obrovské naroky jsou
kladeny nejen na vedouci pracovniky, kteti za chod organizace zodpovidaji, ale i za vS§echny

ostatni zameéstnance.

Trendem dne$ni doby je zamétovat se na lidsky kapitél, protoze pravé ten je pro fungovani
organizace nepostradatelny. Kazda spolecnost vyviji usili, aby do svych fad zamé&stnancti
ziskala schopné lidi, ktefi maji snahu pracovat a pfi praci vyuzivat znalosti a dovednosti.
Vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje jsou nejdrazsi a nejcennéjsi poloZzkou pro spolecnost a je
na nich zavisla konkurenceschopnost a prosperita, je kladen diraz pro spravny vybér

pracovnika a pro jeho udrzeni.

Zaméstnanecké benefity tvoii nedilnou soucast odménovaciho systému organizace, jelikoz
slouzi jako odména nad ramec platu pracovnika. Soucasné se organizace odliSuji od
konkurentli poskytovanym souborem zaméstnaneckych benefitl, ¢imz ovliviiuji atraktivnost

organizace pro potencidlni uchazece o praci a také umoznuji udrzet stavajici pracovniky.

Systém poskytovani zaméstnaneckych benefiti by mél byt vytvofen na zakladé potieb
a preferenci pracovnikil. Jelikoz se jednd o slozity proces, je dilezité, aby byl systém
opakovanég analyzovan a pfizplisobovan soucasné situace a potiebam pracovniki. Pii vybéru
vhodnych benefitt je velmi dilezita i finanéni stranka, ze které by organizace méla vychazet

a nastavit vyhody tak, aby je zvladla udrZet, naptiklad 1 pfi zhorSeni ekonomického stavu.

Teoreticka ¢ast diplomové prace se bude zabyvat poznatky z oblasti fizeni lidskych zdrojt,
vefejné spravy, managementu vetejné spravy a charakteristikou generaci Y a Z. Konkrétné

budou zminény trendy v péci o pracovniky spadajicich do téchto vékovych skupin.

V praktické casti bude provedena analyza 14 krajskych ufadt z oblasti nabidky
zaméstnaneckych benefiti a uvedeny piiklady dobré praxe. Dale budou provedeny

rozhovory s odborniky na rodinou politiky a persondalni politiku. Také budou zajiStény
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rozhovory se zaméstnanci Krajského ufadu Zlinského kraje, jez spadaji do vékového
rozmezi 23-30 let. Na zavér budou v ramci dotaznikového Setfeni zjiStény preference lidi,

ktefi spadaji do dvou studovanych generaci.

Na zaklad¢ zjisténych poznatkii budou navrzena opatieni, kterda budou slouzit ke

zatraktivnéni KUZK jako zaméstnavatele pro mladé lidi.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem pii tvorbé diplomové prace je snaha zjistit preference zaméstnaneckych
benefitd pro generace Y a Z. Zaroven je diilezité porovnat nabidky benefitii jednotlivych
krajskych uradu a nalézt tak nedostatky v souboru benefitti daného krajském uradu, na néjz
je tato prace zamétena. Je dulezité porovnat preference a stavajici nabidku benefiti a vytvorit
tak navrhy, jez by byly atraktivni pro mladé lidi.

V ramci analyzy budou pouzity nasledujici metody pii sbéru dat:

Literarni reSerS$e — shromazdéni a prostudovani vybrané relevantni literatury pro vytvoreni
ptehledu o stavu poznani v oboru a o tématu prace. Diky resersi se utiidi zdkladni poznatky,
vychodiska a ziskd se inspirace pro vlastni praci.

Analyza — dand metoda bude vyuzita pti studovani soucasného stavu benefitniho programu
a nasledné porovnani jednotlivych uradu.

Rozhovory — jedna se o kvalitativni vyzkum, kdy se na zacatku vybird téma a urci se
zakladni vyzkumné otazky. Otadzky se mohou dopliiovat v pribc¢hu vyzkumu. Z tohoto
divodu se n¢kdy kvalitativni vyzkum povazuje za pruzny typ vyzkumu. Pro tuto praci byly
vyuzity 2 typy rozhovort, a sice strukturovany rozhovor a polostrukturovany rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor ma piedem dany soubor témat a volné piidruzenych otazek.

Jejich potadi, volba slov a formulace v§ak mlize byt pozménéna, ptipadné muze byt néco
dovysvétleno. Konkrétni otazky, které se zdaji byt nevhodné, mohou byt vynechany a jiné
mohou byt naopak piidany.

Strukturovany rozhovor probiha podle otazek, jejichZ znéni 1 pofadi jsou piesné ureny

apfedem pfipraveny. Tazatel pouze zaznamenava odpovédi. Vysledky jsou snaze
zpracovatelné.

Dotaznikové SetFeni — jednd se o kvantitativni metodu ziskavani informaci. Je to
nejdulezitéj$i metoda dané prace, jelikoz budou pouzita pro uréeni novych benefitd. Diky
této metod¢ je mozné sesbirat velké mnozstvi dat, ale s méné podrobnymi informacemi.
JelikoZ neni mozné zkoumat celou populaci, vybira se reprezentativni vzorek. Pro tuto praci
se bude jednat o lidi ve véku 23-30 let ¢ili zastupce generaci Y a Z.

Kvantitativni vyzkum byva jednodus$i na vyhodnoceni, protoze nejCastéji vyuziva
uzavienych otdzek. Na rozdil od kvalitativniho vyzkumu nejdou kvantitativni vyzkumy do
hloubky problémil, proto se ¢asto obé metody kombinuji. V tom ptipadé se jedna o smiSeny

vyzkum.
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Popisna statistika — jednd se o metodu vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Na zakladé¢
grafli, otevienych odpovédi a bodové hodnocenych odpovédi ze strany milenidlu a Gen
Z bude postaveno hodnoceni zaméstnaneckych benefitti. Na zaklad¢ této statistiky budou

nasledn¢ navrzZena opatieni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Odvozeno z anglického vyrazu human resource management (ve zkratce HRM), piedstavuje
pojeti personalni préce, jenz je v fizeni organizaci prosazovana od 80. az 90. let 20. stoleti

(Sikyi, 2016, s. 44).

Rizeni lidskych zdrojii lze v souladu s piavodni koncepci definovat jako integrovany,
strategicky a soudrzny piistup k zaméstnanosti, rozvoji a blahobytu lidi v organizacich. Da
se Tict, ze fizeni lidskych zdroja je skupina manazerskych piistupt, které slouzi k ziskani
audrzeni pracovnich mist ve spole¢nosti a k zajiSténi jejich vysoké vykonnosti, kterd
ptispiva k dosahovéni cilti spoleénosti (Horvathovéa a Copikova, 2017, s. 1).

Z4dna organizace se neobejde bez lidskych zdroji, jelikoz jsou jednim ze &tyF
ukol rozpohybovat v§echny zdroje. Tato rovnovaha je cilem organizace. Lidské zdroje jsou

pro organizaci nejcennéjsi zdroje a vétsinou také nejdrazsi (Cimbalkova, 2013, s. 10, 11).

LIDSKE ZDROJE MATERIALNI ZDROJE

Planovani

CILE ORGANIZACE

Kontrolovani
jugsoniuedin

Vedeni

INFORMACNI ZDROJE FINANCNI ZDROJE

Obrazek 1 Rovnovéaha zdroji (Cimbalnikova, 2013, s. 11)

Podle Banfielda (2018, s. 74-76) se kladné vysledky spolecnosti odviji od produktivity
pracovnikil a objasiiuje propojeni jednotlivych ¢innosti ve spolednosti mezi sebou. Rizeni
lidskych zdroji zavisi na vhodném zajisténi pracovniki, ktefi jsou oddani, motivovani

a kvalifikovani pro danou pozici.
Mezi hlavni cile HRM patfi:

e zajisténi efektivniho vyuziti lidskych zdroji. VSechny ostatni organizacni zdroje

budou efektivné vyuzity lidskymi zdroji,
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e vytvofit a udrzovat vhodnou organizacni strukturu vztahi mezi vSemi Cleny
organizace rozdélenim ukoll organizace do funkci, pozic a pracovnich mist s jasnym
definovanim odpovédnosti, pravomocemi pro ulohu a jeji vztah k ostatnim tlohdm

Vv organizaci,

e zajistit respekt k ¢lovéku poskytovanim riznych sluzeb a socialnich zatfizeni

k personalu,

e generovat maximalni rozvoj lidskych zdrojii v rdmci organizace tim, Ze nabizi
prilezitosti k postupu do zaméstnani prostiednictvim Skoleni a vzdélavani a dalsi

(Horvathova a Copikova, 2017, s. 28).

Strategické tizeni lidskych zdrojii je koncept, ktery ma za cil vysvétlit, co se podili na
zajisténi hlavnich kliCovych otazek strategického fizeni lidskych zdroji. Jednat strategicky
znamena piijmout SirSi a dlouhodoby pohled na to, co je tfeba udé€lat a zajistit, aby bylo
dosazeno strategického ptizplisobeni, tj. aby strategie HR nebo lidi byly integrovany
s obchodnimi strategiemi a tim je podporovaly. Strategické HRM bere tento pojem jako
strategicky, integrovany a koherentni proces a spojuje jej s procesem strategického fizeni

(Armstrong a Tylor, 2020, s. 25-26).

1.1 Ukoly HRM

Ukolem Fizeni lidskych zdrojt v nejobecnéjsim pojeti je to, aby byla organizace vykonn,
aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol 1ze zlepSovanim vyuZiti vSech
dosavadnich zdrojl, tj. materidlnich, informacnich, finan¢nich a samozfejmé lidskych

zdroji. Mezi hlavni ukoly lze fadit:

e usilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl
tento ¢lovek neustdle piipraven prizplisobovat se ménicim ses pozadavkiim daného

pracovniho mista,

e optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci, tj. vyuzivani fondu pracovni doby

a vyuzivani pracovnich schopnosti,
e formovani tym, efektivni styl vedeni lidi,

e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii organizace, tj. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, jejich osobnosti, rozvoj pracovni kariéry nebo socialnich vlastnosti, coz

vede k jejich vnitinimu uspokojent,
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e dodrzovani vSech zakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré povésti zaméstnavatelské organizace.
V zajmu plnéni tkolti se HRM zaméiuje na nasledujici aktivity:
e vzdélavani a rozvoj pracovnikil,

e organizacni rozvoj (zabezpecovani zdravych vztahli uvnitf organiza¢nich jednotek

a také mezi nimi),
e vytvafeni pracovnich mist, pracovnich tikolu a organizac¢nich struktur,
e formovani persondlu (ziskavani, vybér, rozmist'ovani a propousténi),

e zabezpeCovani personalniho vyzkumu a funk¢nosti persondlniho informacéniho

systému,
e planovani lidskych zdroju (personalni strategie a potieby lidskych zdroji),
e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e pracovni vztahy a vztahy s odbory,

e pomoc pracovnikiim (osobni problémy, poradenské sluzby) (Koubek, 2015, s. 16—
20).

1.2 Adaptace

Proces adaptace pracovnikii lze vymezit jako proces aktivniho ptizpisobovani Clovéka
pracovnim a zZivotnim podminkdm. Jedna se o soubor dovednosti, schopnosti a zkusenosti,
které vytvari potfebny potencidl pro snazsi pfizplisobeni se jak v pracovnim prostiedi, tak
v socidlnim prostfedi. Cilem adaptace je urychlit zapojeni novych pracovniki, zajistit jim co

nejrychleji plnou pracovni vykonnost a zabranit tak nepfipadné nespokojenosti.

Adaptace ma jiz dv€ zminéné roviny, a sice pracovni adaptaci a socialni adaptaci. Pracovni
adaptace je postupné vyrovndvani souboru osobnich ptfedpokladl jedince s konkrétnimi
pozadavky, které jsou na pracovnika kladeny v procesu pracovniho zafazeni. Socidlni
adaptace je oproti tomu postupné zacleniovani jedince do socidlnich vztahli v ramci pracovni

skupiny a také celého socidlniho systému podniku.

Adaptace na praci znamena piedevsim zaskoleni pracovnika pro vykondni pracovnich uloh.
Ukolem manazera je zajistit, aby novy pracovnik doséhl co nejdiive potifebné urovné

kompetenci a dosahoval tak zadoucich vykonu. Zaskoleni pracovnika miize provést osobné
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nebo ho mize delegovat na nékterého ze svych podfizenych ¢ili na pracovnika jinych

oddéleni nebo na externistu.

Objekty fizeni procesti adaptace lze rozdélit do Ctyt skupin:

1.2.1

nov¢ prichozi pracovniky,
pracovniky, ktefi se po dlouhé dob¢ vraceji na své ptivodni misto,
pracovni skupiny v pfipad¢ zavadéni zmeén,

pracovniky, kteti v podniku méni pracovni zatazeni (Cacha et al., 2017, s. 157-159).

Adaptacni proces

Adaptace zaméstnanci je posledni etapou modelového postupu obsazovani pracovnich mist

a zahrnuje procedury spojené s informovanim, odbornym zpracovanim a socialnim

zaClenénim piijatého zaméstnance v novém zaméstnani.

Aby adaptace probéhla efektivné a systematicky, je dobré si vytvofit tzv. adaptacni plan.

Adaptacéni plan obsahuje seznam koncepci, jez ma pracovnik dosdhnout, predpokladany

termin dosazeni kompetence, zpiisob, jakym maji byt kompetence ziskany, a jméno osoby,

kterad je zodpovédna za zaSkoleni zaméstnance v dané oblasti a za vyhodnoceni Urovné

ziskanych kompetenci po zaskoleni. Kazdy proces ma ctyfi faze:

pripravna faze — obdobi pfed zménami pracovnich a zivotnich podminek (pifihlaska

do vybérového tizeni, nespokojenost pracovnika na stavajici pracovisti),

faze globalni orientace — nastupuje poc¢atkem pasobeni novych podminek (nastup
do nového zaméstndni, seznameni se snovymi pracovnimi podminkami

a pracovniky),

faze uvédomélé orientace — zamé&stnanec si zafind uvédomovat svij vztah ke
zménénym podminkdm, je schopen vyuzivat vS§ech moznosti, které mu dand zména

pfinesla,

faze vpraveni se do novych podminek, do nového systému nebo naopak

rezignace (Cacha et al., 2017, s. 160-162).
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1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka se neustdle méni a Clovék, aby mohl fungovat
jako pracovni sila a aby byl zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustéle

rozsifovat a prohlubovat.

Zakladnim zakonem podnikéani a GspéSnosti organizace je jeji flexibilita a pfipravenost na
zmeény. Flexibilitu vSak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale
zménu podporuji a akceptuji. A tak se péce o formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct
v soucasné dob¢ stava ziejme nejdilezitéjsim ukolem persondlni prace.

Dnes jiz nestaci tradiCni zplsoby vzdé€lavani pracovnikii, jakymi je napi. zacvik,
pteskolovani ¢i doSkolovani, ale jde stale vice o rozvojové aktivity zaméfené na formovani
SirSiho rejstiiku dovednosti a znalosti, nez jaky vyzaduje zastavané pracovni misto. Jde

o formovani osobnosti pracovnikd, jejich hodnot a ptizpisobeni se kultufe organizace

(Koubek, 2015, s. 252).

1.3.1 Systém vzdélavani

Do systému vzdélavani patii, jak jiz bylo zminéno, takové vzdelavaci aktivity, jakymi jsou
orientace, doskolovani, pfeskolovani a rozvoj. V systému vzdélavani se angazuje nejen
personalni ttvar ¢i dokonce zvlastni utvar vzdélavani pracovnikd, ale také vSichni vedouci
pracovnici a odbory. Vzdélavani pracovnikil je persondlni ¢innost, v nizZ se nejcastéji
vyskytuje uzka spoluprdce organizace s externimi odborniky nebo specializovanou

vzdélavaci instituci.

NejefektivnéjSim vzdélavanim je dobie organizované systematické vzdélavani. Je to
neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie

vzdélavani a opird se o vytvorené organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani.
Cyklus ma ctyfi faze:

e identifikace potieby vzdélavani pracovnikil organizace,

e planovani vzdélavani,

e realizace vzdé€lavaciho procesu,

e vyhodnocovani vysledkil vzdélavani a Ucinnosti vzdeélavacich programii (Koubek,

2015, s. 259-260).
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1.3.2 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani lze zatradit do dvou velkych skupin. Prvni metodou jsou metody
pouzivané ke vzdélavani na pracovisti a druhou metodou jsou metody pouzivané ke

vzdélavani mimo pracoviste.
Mezi metody pouzivané ke vzdélavani pti vykonu prace na pracovisti patii naptiklad:

e coaching — na rozdil od jednordzové instruktdze, se jednd o dlouhodobé&jsi
instruovani, vysvétlovani a sd€lovani pfipominek a periodickou kontrolu vykonu

pracovnika vzd¢lavatelem ¢i nadfizenym.

e Mentoring — zaméstnanec si sam vybird rddce. Ten mu radi, stimuluje jej

a usmérnuje ho, poméaha mu, stava se jeho patronem.

e Counselling — je to jedna z nejnovéjSich metod formovani pracovnich schopnosti
pracovnikil. Jde o vzdjemné konzultovani a vzdjemné ovliviiovani, které prekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdelavatelem a vzdéldvanym, podiizenym

a nadfizenym.

e Rotace prace — vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi je povérovan
pracovnimi tkoly v riznych ¢astech organizace. Tato metoda se pouziva predevsim

rr

pti vychové fidicich pracovniki a pfi seznamovani absolventi s organizaci.
Mezi metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté se fadi napiiklad:

¢ brainstorming — skupina ucastnikt vzdélavani je vyzvana, aby kazda z nich navrhl
zpiisob feSeni daného problému. Po pfedloZeni navrhl je diskuse o navrhovanych

feSenich a hleda se optimalni kombinace navrha.

e Workshop — je to skupinové cviCeni, kdy se praktické problémy feSi tymovée
a z komplexn¢j$iho hlediska. Je to vhodny nastroj vychovy k tymové praci
a interdisciplinarnimu pfistupu, jaké se vyskytuji naptiklad pfi vytvareni systému

nebo pii sestavovani pland.

e Hrani roli — metoda je orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki, od
kterych se vyZaduje znacna aktivita a také samostatnost. Ucastnici na sebe berou
danou roli a v ni poznévaji povahu mezilidskych vztaht, vyjednavani a stiet. Scénar

%

role jim mlZe ponechéavat prostor, at’ uZ mensi ¢1 vétsi, pro dotvateni role, nicméné
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je vzdy nutné fesit konkrétni situaci. Metoda je zamétfena na osvojeni si urcitych

socialnich vlastnosti a socialni role spiSe u vedoucich pracovnikd.

e E-learning — PocitaCe poskytuji vzdé€lavajicim se osobam obrovské mnoZzstvi
informaci, nabizeji jim rizné testy, cviceni, umoznuji prubézn¢ hodnotit proces
osvojovani si dovednosti a znalosti. Je velké mnozstvi poc¢itaCovych vzdélavacich
programil ze vSech obort lidské ¢innosti. Jsou rtizné typy — samostatny e-learning,

zivy e-learning a kolektivni e-learning (Koubek, 2015, s. 265-273).

1.4 Odménovani

Odménovani je jednou z nejzavaznéjsich Cinnosti, ktera pfitahuje mimotfadnou pozornost jak
vedeni organizace, tak pracovnikti. Odména neznamena pouze plat nebo mzdu. Moderni
pojeti odménovani ma mnohem $ir§i podobu. Mimo uvedené se jednd o odménu ve formée
pochvaly (motivace), nebo poskytnuti urcité vyhody (viz. kapitola 1.3) poskytované
organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, z titulu pracovniho poméru

nebo jiného vztahu, na jehoz zaklad¢ pracovnik pro organizaci pracuje.

Organizace ma k dispozici Sirokou s§kdlu moznosti, jak odménovat své pracovniky za jejich
préci a taky za to, Ze jsou pracovniky dané organizace. Odmény mohou byt vazany na
povahu ¢i vyznam vykonané prace, vcéetné vykonu a schopnosti pracovnika nebo vyplyvaji

z pracovniho poméru (Koubek, 2015, s. 283-284).

1.4.1 Systém odménovani

Spravedlivy a efektivni systém odménovani zaméstnancli umoziiuje organizaci ziskat
a stabilizovat schopné a motivované zaméstnance, nastavit zdkonné a konkurenceschopné
rozdily v odménovani zaméstnancti a také zajistit efektivni fizeni nakladi préce

a financovani syst¢ému odménovani.

Moderni systémy odménovani zahrnuji jak penézni formy (mzda, plat, odména z dohody),
tak nepenézni formy (formalni a neformalni pochvala, odborny rozvoj, flexibilni pracovni

rezimy, dokonalej§i bezpeénost, piatelské pracovni vztahy apod.) (Sikyt, 2014, s. 117).

Systém odménovani se sklada ze vzajemné souvisejicich procesii a postupi penézniho
odménovani a nepenézniho odménovani, které se uplatituji v souladu s pfistupem zaloZzenym
na celkové odmeéné, jejimz cilem je zajistit, aby se odménovani fidilo ve prospéch organizace

stejné jako pracovnikd, kteti v dané organizaci pracuji.
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Pojeti celkové odmény vyjadiuje pfistup k fizeni odménovani, ktery zdiraziiuje, Ze je tieba
zvazit vSechny moznosti ocenéni zaméstnanct za jejich odvedenou praci a za dosazené
uspéchy, nejen penézni odmeény nebo zaméstnanecké vyhody. Pristup zaloZeny na celkové
odméné ptispiva k vytvareni atraktivni nabidky pro zaméstnance, ktera talentovanym lidem

poskytuje jasny diivod, pro¢ by pro danou organizaci méli pracovat.

transak¢ni (hmotné)

A
PenéZzni odmény Zaméstnanecké vyhody

e zakladni penézni odmény e penze

e odmény za zasluhy e dovolena

e penézni bonusy e péce

¢ dlouhodobé pobidky e jiné vyhody

e podily na zisku o flexibilita
J o akcie -
h Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi "

e vycvik e kultura organizace

e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu e komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani néslednictvi e work-life balance

e nepenézni uznani

A

relacni (nehmotné)

Obrazek 2 Model celkové odmény (Armstrong, 2015, s. 424, vlastni zpracovani)
Model na obrazku se sklada z matice se ¢tyfmi kvadranty. Horni dva kvadranty, tedy penéZni
odmény a zaméstnanecké vyhody, predstavuji tzv. transakéni (hmotné) odmény. Tyto
odmény maji v podstaté¢ penézni povahu a jsou dulezité pii ziskdvani a stabilizovani
zamé&stnancl. Dolni dva kvadranty, tedy vzdélavani, rozvoj a pracovni prostiedi, predstavuji
relacni (nehmotné) odmény. Tyto odmény nemohou byt tak snadno kopirovany jako hmotné
odmény, a proto umoziuji dosahovat jak vyhody plynouci z lidského kapitélu, tak vyhody,
které plynou z €innosti lidi. Rela¢ni (nehmotné) hodnoty jsou dilezZité pro zvySovani
hodnoty transakénich (hmotnych) odmén. Skutec¢na sila se projevuje v piipadé, kdyz

organizace kombinuje relacni a transakéni odmény (Armstrong, 2015, s. 423-425).

1.4.2 Odménovani ve verejném sektoru

Odménovani zaméstnanct ve vefejném sektoru je z velké ¢asti upraveno pravnimi predpisy,
pfi¢emz se od téchto predpisli nelze odchylit. PenéZzni odména ve vefejném sektoru, jez

nalezi pracovnikovi, se nazyva plat a ten je vyplacen z vefejnych rozpocta.
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Dle Zékoniku prace plat poskytuji zaméstnavatelé, mezi které patii stat, uzemni
samospravny celek, prispévkova organizace, statni fond, regionalni rada regionu soudrznosti

a vefejna Skolska pravnicka osoba.

Tato penézni odména by méla byt vyplacena spravedlivé dle namahavosti, slozitosti ¢i dle
pracovnich podminek. Dale by zde méla byt zahrnuta odpovédnost pracovnika, jeho

pracovni vykonnost a dosazené vysledky.

Plat a jeho nalezitosti jsou definovany v Zakoniku prace v Hlavé III. Zaméstnanci urcuje
plat zaméstnavatel, ktery ho zatadi do platové tfidy a do platového stupné. To se urcuje na

zékladé druhu sjednané prace a podle toho mu bude také uréen platovy tarif (Cesko, ©2006).

Platové tridy definuje nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sb. Tyto ttidy zohlednuji kvalifikacni
ptedpoklady, tzn. pozadované vzdélavani. Platovych tfid je celkem 16. V nejnizsi platove
ttidé je kvalifikacnim pfedpokladem alesponi zékladni vzdélani. Déle nésleduje stfedni
vzdélani s vyuénim listem ¢i maturitou a v nejvyssi platové tiide, to je v 11. tiidé a vyssi, je
kvalifikacnim pfedpokladem vysokoskolské zafazeni do vyssi platebni tiidy.

Platovy stupen rozdéluje zaméstnance dle vykonu. Jedna se naptiklad o ufedniky,
pracovniky v socidlnich sluzbach, zdravotni pracovniky, zubni 1ékate, obecné 1€kate a také
pedagogické pracovniky. V prilohdch jsou tabulky, pficemz kazda tabulka stanovuje
stupnici platovych tarifti pro danou skupinu zaméstnancti dle platovych stupiiti a platovych
ttid. Prvni pfiloha zminéného natizeni vlady se vztahuje na zaméstnance krajskych uradd,

véetné dalsich zaméstnancti USC, jako jsou obecni titady nebo magistraty statutarnich mést

(Cesko, ©2017).

1.5 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké vyhody jsou takové formy odmeén, které organizace poskytuje pracovnikiim
za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a plati a dalSich forem odménovani obvykle
nebyvaji vdzadny na vykon pracovnika. N&kdy se vSak ptihlizi k postaveni pracovnika,

k dobé zaméstnani a jeho zasluham.

Jestlize organizace chce, aby zaméstnanecké benefity mély piiznivy dopad na motivaci
pracovniki, na jejich spokojenost, stabilitu a dobré vztahy, méla by se zajimat o to, které
vyhody pracovnici preferuji. Casto totiz organizace nabizeji soubor vyhod vybranych
persondlni Utvarem, ale malokdy je tato zaleZitost konzultovana s pracovniky. (Koubek,

2015, s.319-321).
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Benefity jsou formou kompenzace, kterou zaméstnavatelé vyplaceji zaméstnanciim nad
ramec vySe mzdy. Zaméstnavatel by mél brat benefity jako motivacni faktor. Je dulezité,
aby byly vyuzivany jako pomoc pii vytvafeni a udrzeni konkuren¢nich vyhod. Benefity by
nemély byt povazovany za nakladové faktory, protoze pozitivné ovliviuji usili v oblasti
lidskych zdroji. Zaméstnavatelé, ktefi poskytuji dobré benefity, jsou pocitovani pozitivnéji
v ramci komunity. To by vysvétlovalo, ze zaméstnance ovlivituji benefity pii vybéru
budouciho zaméstnavatele. Hlavni vyhodou vétSiny vyhod je, ze obecné nejsou zdanény jako

piijem zaméstnanct (Horvathova a Copikova, 2017, s. 111-113).

1.5.1 Clenéni benefiti

Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit do n¢kolika kategorii. Prvni je dle zaméfeni:
e socialni povahy (pojisténi, piijcky, matei'ské skolky, dovolend, sport apod.),

e souvisejici s praci (stravovani, vyhodn&j$i prodej produktd, doprava, placeni

telefonu, narok na odév, vzdélavani atd.),

e spojené s postavenim v organizaci (sluzebni automobil, podnikovy byt, piispévek na

reprezentaci, mobilni telefon atd.) (Koubek, 2015, s. 320).

Dal$im rozdélenim miize byt zplisob poskytovani:

e fixni zplsob poskytovani benefiti — zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé
nebo ve vnitinim pfedpisu zdkladni zaméstnanecké benefity s ur¢enim pro vSechny
zameéstnance a je pouze na zameéstnanci, zda tyto benefity vyuZzije. Jde o tzv.
poukazkovy systém, kdy sem muzeme =zaradit stravenky, mobilni telefon,
manazerské vozidlo, obcerstveni, zdravotni péci, dovolenou nad ramec zdkona,

ptispévky na rekreaci, pfispévky na zivotni pojisténi atd.,

e flexibilni zplsob poskytovani benefitli (cafeteria systém) — zaméstnavatel stanovi
balicek zaméstnaneckych vyhod a stanovi rovnéZ ro¢ni limit bodd pro kazdého
zamé&stnance. Kazdy zaméstnanec si pak zvoli takové benefity, které mu budou
nejvice vyhovovat (Machacek, 2021, s. 2).

Jelikoz existuji rozdily v preferencich pracovniki, tak je pro zaméstnance lepsi volitelny

systém vybéru benefitl. Mezi jeho vyhody patii naptiklad to, Ze je hospodarné;jsi, jelikoz

umoziuje ucelnéji vynakladat prostfedky. Také mize mit pozitivni dopad na postoje

wewvr

2015, s. 321, 322).
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Dal8im zptsobem poskytovani benefitt je:

e vSem zaméstnancim — napf. piispévky na penzijni pfipojisténi, soukromé zivotni

pojisténi, stravovani, rekreace, sportovni a kulturni akce atd.,

e pouze vybrané skupin¢ zaméstnancii — pouzivani sluzebniho auta i pro soukromé

ucely, hrazeni dopravy do zaméstnani nebo poskytovani zaméstnaneckych akcii,

e individualn¢ zaméstnancim — podpory pii nestésti v rodiné, pii Zivelné pohromé

nebo pii dlouhodobé nemoci (Machéadek, 2021, s. 4).

1.5.2 Financovani zaméstnaneckych benefiti

Aby mohly organizace poskytovat zaméstnanciim benefity, tak vytvaii fondy, ze kterych
jsou tyto vyhody financovany. Statni podniky, statni ptispévkové organizace, organizacni
slozky statu a pfispévkové organizace zfizovany Uzemnimi samospravnymi celky maji
povinnost vytvaret Fond kulturnich a socialnich potieb, dle vyhlasky ¢. 114/2002 Sb.,

o fondu kulturnich a socialnich potieb.

V jiz zminéné vyhldSce je upravena tvorba fondu. Fond je tvofen zdkladnim piidélem
a dal$imi ptijmy. Zakladni ptidél je tvoten ze zisku ve vysi 2 / z ro¢niho objemu nakladi
zuctovanych mezd, ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost a dal§imi ptidély ze
zisku. Mezi dal$i pfijmy patii ndhrada Skod a pojistna plnéni od pojisStovny vztahujici se
k majetku potizenému z fondu nebo penézni a jiné dary ur¢ené do fondu. U ptispévkovych
organizaci jsou ptfijmem fondu také piijmy z pronajmu sportovnich a rekreacnich zafizeni,

na jejichZ provoz piispivé piispévkové organizace z fondu (Cesko, ©2002).

Ostatni organizace dle uvedeného zakona nevytvaii FKSP povinn€. Mohou zaméstnanecké
vyhody zabezpeCovat ze svych ziskli po zdanéni. Dal$i moZnosti je vytvofeni socidlniho

fondu, kdy jsou pouzity zdroje ze ziskti po zdanéni.

Uzemni samospravné celky také mohou vytvaret socialni fondy. Podminky tvorby a piidélu
prostfedkll, v€etné jeho pouziti, si obce a kraje urcuji sami. Pii tvorbé socidlniho fondu
mohou USC vyuzit pravni ipravy pro FKSP, ale musi respektovat zasadu rozpoétovych

pravidel republiky, podle niZ obce pouzivaji prostfedky svého penéZniho fondu (Krbeckova

a Plesnikova, 2020, s. 24, 25).
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1.5.2.1 Financovdni zaméstnaneckych benefitii ve veiejném sektoru

Veftejny sektor je specificky svym financovanim. Finan¢ni prostfedky ziskava z vetejnych
rozpoctl, které jsou plnény z dani. Tyto zdroje jsou omezené, proto je dilezité, aby se s nimi

nakladalo efektivné a transparentné. Takto je to i s financovanim zaméstnaneckych benefiti.

Vyhléaska ¢. 114/2002 Sb., specifikuje fond, ze kterého jsou proplaceny zaméstnanecké
vyhody pro statni piispévkové organizace, prispévkové organizace zfizené uzemnimi
samospravnymi celky a organizacni slozky statu. Tento fond neni urcen pro obce, kraje a ani

pro jejich organizacni slozky.

Jak jiz bylo zminéno, tvorba a Cerpéani z tohoto fondu je podminéna zavaznymi pravnimi
predpisy. Zaméstnavatel z n¢j miize Cerpat na vydaje explicitné vymezené ve vyhlasce

(ptispévky na stravovani, pfispévky na kulturu, vzdélavani, sport, penzijni pfipojisténi atd.).

Druhy fond, ktery je urcen pro financovani zaméstnaneckych benefitli, je socidlni fond.
Sociadlni fond muze vytvéiet kazd4d organizace, na kterou se vSak nevztahuje vyhlaska
¢. 114/2002 Sb., tzn., Ze ho vytvaii zaméstnavatelé z podnikatelského sektoru a uzemni

samospravné celky (Krbeckova a Plesnikova, 2020, s. 8).

Tento socialni fond miize byt vytvoten ucelové, ale také bez ucelového urceni, které mohou
byt trvalé, ¢i docCasné. Zameéstnavatelé, vcetné obci a kraji, mohou vytvofit nékolik
socidlnich fondi dle potteby. Proto je mozné se kromé nazvu ,,socialni fond* setkat také
s nazvy jako fond zameéstnanct, fond socidlnich vyhod a jiné (Krbeckovéa a Plesnikova,

2020, s. 24).

1.5.3 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych benefitu

Skala poskytovani zaméstnaneckych benefitli se méni v zavislosti na tom, jak se méni
potieby zaméstnanci a také souvisi s ekonomickou prosperitou zemé. V této Casti je
vychéazeno ze Setfeni spolecnosti Trexima spol. s. r. 0., kterd provedla vyzkum s ndzvem
BENEFITY 2019. Zam¢fili se na zaméstnavatele podnikatelské sféry. V ramci Setfeni bylo

osloveno 3 895 ekonomickych subjektli a bylo ziskano celkem 1 113 dotaznik.
Vysledky Setfeni ukazuji, ze nejoblibenéjSim benefitem je piispévek na stravovani. Mezi
dalsi oblibené benefity patii ptispévek na penzijni spofeni, dovolena nad ramec zakona,

pruznd/flexibilni pracovni doba, vzdélavani a piispévek na Zivotni pojisténi.
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Na druhé stran¢ stoji benefity, které vyuzivda minimum zameéstnavatelii. Ptikladem téchto
benefitii jsou napiiklad firemni Skolky, zvySené odstupné nad ramec zakona nebo ndhrada

mzdy za 3 prvni dny do¢asné pracovni neschopnosti.

V piipadé pracovniho volna s nahradou mzdy pfi piekazkach v praci na strané zaméestnance
se ukazalo, pii jakych pfilezitostech na n¢j maji zaméstnanci narok, podle zaméstnavatela.
Jedna se zejména o umrti ptimého rodinného piislusnika a vlastni svatba. Mensi pocet firem
tak ¢ini také u narozeni ditéte, doprovodu zdravotné postizeného ditéte do zafizeni socidlnich
sluZeb nebo pro tcely st€éhovani. Malé procento firem, a sice 15 %, tak €ini jesté v piipadé
promoce, darovani krve, navstéveé l1ékare, svatba rodinného prislusnika nebo odstranovani

nasledkut zivelné udalosti (Trexima, ©2019).

1.5.4 Charakteristika vybranych zaméstnaneckych vyhod

Tato ¢ast bude zamétena na vybrané zaméstnanecké vyhody. Tyto vyhody byly vybrany dle

jejich oblibenosti a také poskytovanim ve vybrané organizaci.

1.5.4.1 Stravovdni zaméstnanci

Poskytovanim stravovani zaméstnancim se zabyva zdkonik préce, ktery uvadi, ze
zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnanctim ve vSech sméndach stravovani, pficemz tuto
povinnost nemd vic¢i zaméstnanciim, jez jsou vyslani na pracovni cestu. Zameéstnavatel
poskytuje zaméstnanciim danové zvyhodnéné stravovani ve tiech formach, a sice zajisténi
stravovani ve vlastnim stravovacim zafizenim, zaji$téni stravovani prostfednictvim jin¢ho
subjektu anebo poskytovani penézitého pfispévku na stravovani (Machacek, 2021, s. 41—

43).

1.5.4.2 Cafeteria systém

Cafeteria systém je jednim z prvki flexibilniho odménovani zaméstnanct. Podstatou je dat
zamé&stnanci mozZnost vybéru véetné nemzdovych benefitl, které mize dany zaméstnanec
vyuzit. Tento systém benefitl, stejné jako jiné systémy, slouZi jako prostfedek k ovliviiovani
zaméstnancu.

Systétm odmeénovani by mél byt vybudovdn na zdklad€ tady pravidel. Stejné jako
u jakéhokoli jiného prvku odménovani zaméstnancii je tieba odpovidajicim zplsobem
vypocitat systémy nemzdovych benefiti a organizace by si méla byt védoma jejich

,,Z1skovosti®.
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Naprostym standardem se staly benefity, jako je 1€katska péce nebo sportovni karta, obvykle
ve formé¢ otevienych vstupenek do sportovnich zafizeni. Mlze sem patfit automobil pro
soukromé vyziti. Tento benefit je Casto nabizen pouze n¢kolika zaméstnancim (Cafeteria

system, ©2020).

1.5.4.3 Sick days

Utelem sick days je poskytnout zaméstnanci pracovni volno zaméstnavatel po dobu
kratkodobych zdravotnich problémli zameéstnance. Je to bez nutnosti dokladovat
zamestnavateli zdravotni stav zaméstnance potvrzenim od oSetiujiciho Iékare.

Poskytnuti tohoto volna neni upraven v zédkoniku prace a ani v provadécich ptredpisech.
Poskytovani sick days lze sjednat s bliz§imi podminkami pro jeho ¢erpani napt. v kolektivni
smlouvé, ve vnitinim pfedpisu nebo v individudlni dohod€ uzaviené mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem. Pracovni volno v ramci sick days je obvykle poskytovano v rozsahu 3 az

5 dnt (Machacek, 2021, s. 141).

1.5.4.4 Dary poskytnuté zaméstnanciim

Lze sem zafadit dar za mimotddnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pti poskytnuti
osobni pomoci pifi pozaru, zivelné udalosti apod. Pfi pracovnich vyroc€ich, pii Zivotnich
vyrocich nebo pfi pfiznani starobniho nebo invalidniho dichodu pro invaliditu tietiho
stupné.

Od dané z ptijmu je osvobozena hodnota daru poskytovaného z FKSP, ze socialniho fondu

nebo ze zisku, a to az do thrnné vyse 2 000 K¢ ro¢n¢ (Machacek, 2021, s. 123).
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2 VEREJNA SPRAVA

Tato kapitola je zaméfend na vymezeni pojmu vefejna sprava a dalSich nalezitosti, které se
k tomuto pojmu vztahuji. Jelikoz je prace zaméfena na ufad, tudiz je nutné také vysvétlit

pojem ufednik a dle kterého zdkona se jejich ¢innost fidi.

2.1 Charakteristika verejné spravy

Vefejna sprava je soucasti vetejného sektoru, ktery zabezpecuje na neziskovém principu
vetejné statky pro obyvatelstvo. Vefejnd sprdva ma vsak v radmci vetejného sektoru
specifické postaveni, jelikoz vetejny sektor fidi, snazi se tedy ovliviiovat jeho efektivnost

(Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 11).

wevr

Vefejna sprava patii mezi nejdilezitéjsi soucasti statniho mechanismu. Do definice verfejné
spravy se obvykle promitaji dva pfistupy, jak ji chépat. Jeden z pfistupu akceptuje
institucionalni hledisko, tudiz vetejnou spravu chépe jako souhrn instituci, které vykonavaji
spravni ¢innosti ve vefejném zajmu. Ten druhy pfistup akceptuje vefejnou spravu jako
spravni Cinnost. Toto pojeti spociva zejména ve vydavani spravnich aktl, spravovani,

dozoru.

V sirokém pojeti mize byt vefejna sprava chapana jako soucast celkového uspotfadani statu
a také spolecnosti. TakZe zahrnuje organy, vztahy a ¢innosti. V uz§im pojeti se ji rozumi
jako spravni &innost, kterou vykonavaji zmocnéné subjekty na zakladé zakona (Cmejrek,
Copik, 2016, s. 7). Vetejna sprava se déli podle povahy nositele vefejné moci na statni spravu

a samospravu.

2.1.1 Statni sprava

Statni sprava je vymezovana jako organizujici a mocensko-ochrannd cinnost statu,
zabezpecovana ve vefejném zajmu, ktera ma predevsim natizovaci, vykonny a podzakonny
charakter. Pro statni spravu jsou typické vztahy nadtizenosti a podiizenosti. Prostfednictvim
statni spravy se také realizuje statni politika na jednotlivych tsecich spravy, naptiklad se
jedné o bezpecnostni politiku statu.

Statni spravu délime na pfimou a nepfimou. Pfimo vykonavaji statni spravu organy statu
nebo jeho ostatni soucasti. Nepiimo vykonavaji statni spravu na zaklad¢ zékonné delegace
jiné subjekty nez stat (napft. kraje, obce) svymi orgény jako prenesenou nebo propijcenou

pusobnost (lesni straz aj.) (Horzinkova, Novotny, 2010, s. 17,18).
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2.1.2 Samosprava

Samosprava je pravo usporadat a fidit ¢ast vefejnych zalezitosti ve vlastnim z4jmu a také na
vlastni odpovédnost. Své tkoly plni vlastnimi silami a prostfedky. Vykon samospravy je
vazan pouze pravnimi predpisy a pro samospravu obecn¢ plati, Ze je mén¢ vazana pravem.
Mezi organy vetejné spravy pii vykony samospravy neexistuji vztahy nadfizenosti
a podfizenosti. P vykonu samospravy neni jeji nositel podiizen statni sprave, ale mize byt

prostiednictvim statni spravy dozorovan. (Horzinkova, Novotny, 2010, s. 18).

Stejné jako statni sprava, tak se déli 1 samosprava, a sice na izemni samospravu a zajmovou
samospravu. Vyraznéj$i odliSnosti mezi nimi vystupuji pfi jejich organiza¢nim pojeti.
Uspotadani uzemni samospravy je vdzano na uzemni ¢lenéni statu (obce, kraje), zatimco
organizac¢ni uspofadani zajmové samospravy je koncipovano rezortné (komory). S tim
souviseji 1 obsahové rozdily napln€ samospravy. U Uizemni samospravy se projevuje jeji
vSeobecné zaméfeni, zatimco u samospravy zajmové jeji uzce pojaté specidlni zaméteni

(advokatni komora) (Prtcha, 2014, s. 17).

2.2 Uf¥ednik

Jelikoz se tato prace zaméfuje na pracovniky vetejné spravy, je dulezité tict, kdo vibec je
pracovnik vetejné spravy. Dle § 2 odst. 4 zakona €. 312/2002 Sb. je Gfednikem ,,zaméstnanec
uzemniho samospravného celku podilejici se na vykonu spravnich cinnosti zarazeny do
obecniho uradu, do méstského uradu, do magistratu statutarniho meésta nebo do magistratu
uzemné clenéného statutarniho mésta, do uradu méstského obvodu nebo uradu méstské casti
uzemné clenéného statuarniho mésta, do krajského uradu, do Magistratu hlavniho mésta

Prahy nebo do uradu méstské casti hlavniho mésta Prahy.

Zakon ¢. 312/2002 Sb. stanovuje ptedpoklady pro vznik pracovniho poméru ufednika.

Ukednikem se mizZe stat FO, ktera:

e je statnim obcanem nebo cizim statnim obcanem a ma v CR trvaly pobyt,

dosahla veku 18 let,

Jje zpusobila k pravnim ukoniim,

Jje bezithonna,

ovlada jednaci jazyk,
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o spliuje dalsi predpoklady pro vykon spravnich cinnosti stanovené zvlastnim pravnim

predpise* (Cesko, ©2002).

2.2.1 Vedouci urednik

Dle § 2 odst. 5 zdkona €. 312/2002 Sb. je vedoucim ufednikem ,, urednik, ktery je vedoucim
zameéstnancem. “ Vedoucim ufadu dle § 2 odst. 7 je ,, vedouct urednik, ktery vykonava funkci
tajemnika obecniho uradu, tajemnika magistratu statutdarniho mésta, tajemnika uradu
mestského obvodu nebo méstské cCasti uzemné clenéného statutarniho mésta, reditele
krajského uradu, reditele Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo tajemnika uradu méstské

casti hlavniho mésta Prahy.

Piedpoklady pro jmenovani vedouciho ufadu dle § 5 odst. 1 zédkona ¢. 312/2002 Sb. jsou
stanoveny jako FO, ktera spliiuje predpoklady podle § 4 a ma nejméné ttiletou praxi, ktera

musi byt splnéna v pribehu 8 let bezprostfedné predchdzejicim jmenovani do funkce:
e jako vedouci zaméstnanec, nebo

e pii vkonu spravnich cinnosti v pracovnim poméru k uzemnimu samosprdvnému
celku nebo pri vykonu statni spravy v pracovaim poméru nebo sluzebnim poméru ke

statu,

e ve funkci Cclena zastupitelstva uzemniho samospravného celku dlouhodobé

uvolnéného pro vykon této funkce” (Cesko, ©2002).

2.3 Zakon ¢. 312/2002

Zakon o ufednicich uzemnich samospravnych celkd nabyl G¢innosti od 1.1.2003. Tento
zakon upravuje pracovni pomér Ufednikli uzemnich samospravnych celkl a také jejich
vzdélavani. Nicméné se tento zdkon nevztahuje na zaméstnance uzemniho samospravného
celku, ktefi jsou zafazeni v jeho organizacni slozce, v jeho zvlastnich organech nebo kteti
vykonavaji vyhradné¢ pomocné, servisni nebo manualni prace nebo kteti vykon takovych
praci fidi.

Vzdélavanim ufednikli se zabyva hlava IV tohoto zdkona. Upravuje vzdélani ufednikd,
avSak nikoli pfed nastupem do pracovniho poméru, ale az po vstupu na pozici uiednika. Toto
vzdélavani se rozdéluje do nékolika kategorii: vstupni vzdélavani, prubézné vzdelavani,
zvlastni odborna zpisobilost a vzdélavani vedoucich tifedniki a vedoucich ufadi (Cesko,

©2002).
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3 MANAGEMENT VE VEREJNE SPRAVE

Spojeni pojmu management s vefejnou spravou souvisi se snahou ptiblizit VES uspésnému
fungovani soukromé spravy. Protoze v CR, stejné jako v celé Evropé, je Ginnosti vefejné
spravy pevn¢ spjata s pravem a pravnimi predpisy, dafi se prosazovani managementu spise
tam, kde se tyka jejich vnitinich problémt (napt. personalni otazky), v porovnani s vnéj$imi
vztahy.

Management veiejné spravy zahrnuje na jedné stran¢ spravu, ale navic zahrnuje 1 organizaci,
aby doséhla cilii s maximalni ucinnosti, ale také zodpovédnosti za vysledky. Misto pouhého
plnéni instrukci se manazeti vefejné spravy zamétuji na dosazeni vysledkd a pfijimani
zodpovédnosti (Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 14-15).

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje diileZitou &innosti, ktera ovlivituje celou pracovni/Zivotni
dréhu zaméstnance na ufadu. Radi se zde 5 hlavnich ¢innosti, a sice planovani lidskych
zdroju, ziskavani a vybér pracovnikd, adaptace, rozvoj a vzdelavani, hodnoceni
a odménovani. Kazdou z téchto oblasti je tfeba mit popsanou v metodickych dokumentech
s propojenim na jednotlivé osoby, jeZ jsou zodpovédné za jejich redlné napliiovani, véetné

uvedeni kontrolnich mechanismu (Pavlik a kol., 2014, s. 39).

3.1 Metody pouZivané ve verejné spravé

Ve vetejné sprave je nutnosti spravné a efektivni fungovani. Je kladen diraz na zajistovani
kvality a k tomu jsou zapotiebi kvalitné¢ vzd€lavani a pfipraveni zaméstnanci a kvalitni
vedeni. Nasledujici ¢ast se bude vénovat metoddm vyuzivanym ve vefejné sprave, které

v souvislosti s HRM mohou zajistit kvalitni poskytovani sluzeb.

Koncept kvality, jak v soukromém, tak ve vefejném sektoru, proSel ur¢itym vyvojem. Ve
vetejné sprave lze rozlisit tii vyvojové faze:
e kvalita ve smyslu respektovani postupti a norem — vztah k zakazniktim zcela chybi,

diraz je kladen predevsim na zajisStovani spravnosti a formalnosti,

e kvalita ve smyslu u¢innosti a efektivnosti — souvisi s pronikanim cilovych piistupii

do organizaci VES, zaméfeni na splnéni stanovenych cilt,

e kvalita ve smyslu uspokojeni zakaznikl — pronikéni ptistupu TGM do VES, cilem je
uspokojovani zakaznikil (Kerlinova a Tomaskova, 2014 s. 46—47).
Nyni se jednotlivé ¢asti budou vénovat metodam, které patii mezi nejvyznamnéjsi a nejvice

pouzivané. Tyto metody pomahaji ¥idit organizaci a tim i lidi, ktefi pro ni pracuji. Zadna
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z téch metod neni samostatné idedlni, to znamend, ze zadna z nich nebude fesit vSechny

problémy, ale v kombinaci s jinymi metodami budou dosahovat pozadovanych vysledk.

3.1.1 Normy ISO

Mezi zékladni metody fizeni patii normy ISO. Jsou to mezindrodni standardiza¢ni normy
vydévané Mezinarodni organizaci pro standardizaci v Zenevé. Specidlni postaveni maji
normy fady ISO 9000 a ISO 14000, kter¢ jsou univerzalni a vyuzitelné v organizaci rizné
velikosti a jakéhokoli sektoru ¢i odvétvi. Systém managementu dle ISO 9001 zavadi do
ufadu potiebny fad. Organizace si urCuje, jaké postupy do systému fizeni zavede a jak je

bude provadét.

Navrh a uplatnéni tohoto systému managementu je ovlivnén ménicimi se potifebami,
konkrétnimi cili, poskytovanymi sluzbami a produkty, pouzivanymi procesy a strukturou ¢i
velikosti organizace. D4 se fict, Ze je o opakovani Ctyf zdkladnich ¢innosti, a sice planyj
(zdmér, planovani zlepSeni), délej (realizace planu), kontroluj (ovéteni vysledku realizace

oproti planu), jednej (Iipravy zaméru a provedeni na zakladé kontroly).

Ve vetejném sektoru jsou s aplikaci ISO znacné zkuSenosti. Dlivodem je zejména neustalé
zlepSovani sluzeb pro obCany ¢i zptehlednéni a zjednoduSeni fidicich a informacnich
procesti v organizaci. Zavedenim systému si organizace muize slibovat zvyseni spokojenosti
obCantli, posileni divéry a vztahi mezi obCany a organizaci, zkvalitnéni fungovani

organizace a podporu neustalého zlepSovani (Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 47-49).

3.1.2 Model CAF

Common Assessment Framework — Spole¢ny hodnotici rdmec, je dalsi metoda vyuzivana
ve vefejném sektoru. Je vhodny pfedevSim pro ziskani prvotni pfedstavy o tom, jak

organizace funguje.

Model je zaloZen na sebehodnoceni. Hodnoceni organizace tak provadi skupina cca 7-15
zamé&stnancl organizace. Tato skupina by méla poskytnout co nejpiesnéjsi a nejpodrobné;jsi
vnitini pohled na organizaci. Organizace by pii hodnoceni méla zachovat strukturu 9 kritérii

a 28 subkritérii. Kritéria se d€li na predpoklady a na vysledky.

Mezi ptinosy tohoto modelu patii to, ze hodnoceni je zalozeno na diikazu, vazbu mezi cili,
strategiemi a procesy nebo vytvaii nadSeni mezi pracovniky, a sice jejich zapojenim do
procesu zlepSovani. Kromé toho ptedstavuje prostiedek pro dosazeni toho, co je zapotiebi

udé¢lat pro zlepSeni organizace (Kerlinova a Tomaskova, 2014. s. 50-52).
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3.1.3 Benchmarking a benchlearning

Podstatou benchmarkingu je porovnani Cinnosti vlastni organizace s ¢innostmi jinych
organizaci, které jsou vSak srovnatelné. Idealni je pfi porovnavani nalézt organizaci, ktera
dosahuje prvottidni vykonnosti ve sledované oblasti. Cilem vSak neni zkopirovani lepSich

vysledkd, je nutné brat ohled na specifické podminky vlastni organizace.

Za hlavni vyhody vyuzivani benchmarkingu se ve vefejné spravé povazuje zvySovani
efektivity fungovani vetfejné spravy, umoznuje nalézt vlastni strategické vyhody, umoziuje
pfedavani a sdileni zkuSenosti. Nevyhodou je, Ze je to proces naro¢ny na ¢as, finan¢ni zdroje

a taky zdroje personalni.

1. Planovani (co, jak, kdy, s kym
provadét)

4. Zavadéni (nejlepsich postupd 2. Porovnani (shromaidénia
prizpusobenych pro konkrétni BENCHMARKING porovnani zajimavych postupl a

ufad, ohodnocenia opakovani) vysledka)

3. Analyza (oblastipro uceni se,
vysledky a oblasti pro zlepSovani)

Obrazek 3 Benchmarking (Kvalita ve vetejné sprave, ©2017)
Benchlearning je velmi podobny, avSak diraz neni kladen na porovnédvani, ale na proces
uceni se od jinych. Cilem je naucit se od ostatnich vSe, co umi 1épe, hledat inspiraci nebo se

vyhnout chybam, které ostatni organizace d¢laji (Kerlinova a Tomaskova, 2014. s. 53-54).

3.1.4 Balanced Scorecard

Ackoliv byla metoda BSC vyvinuta plivodné pro soukromy sektor, 1ze ji doporucit i pro
aplikaci ve vefejném sektoru. Tato metoda muze slouzit k méfeni vykonu organizace.
Hlavnim cilem je pievést vize a strategie organizace na métitelné ukazatele vykonnosti. Tyto
ukazatele jsou rozdéleny do Ctyi tzv. strategickych perspektiv — finan¢ni, zakaznické,
internich procesti, uceni a ristu. VSechny c¢tyfi perspektivy jsou rovnocenné a také jsou

vzajemn¢ propojené.

Pro vefejnou spravu z financni perspektivy vyplyva piedevs§im snaha o nakladovou
efektivnost a dodani maximalni hodnoty vetejného statku nebo sluzby vyménou za odvedené

dané.
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Zakaznicka perspektiva se zaméfuje na spokojenost zdkaznikd, pfi¢emz lze za zékaznika
povazovat veskeré zajmové skupiny. Vetejny sektor je pii poskytovani statkli a sluzeb

limitovana velikosti svého rozpoctu.

Perspektiva internich procest klade diiraz na procesni pfistup, coz znamena identifikaci

klicovych procest a pak zajistovani kvality téchto procest.

Perspektiva uceni se a ristu je zaméfena na schopnost zaméstnancti a informacniho systému
organizace zvladnout béznou Cinnost a vhodn¢ reagovat na nové podminky. Je zde kladen
diraz na motivované¢ a kvalifikované pracovniky s pfesnymi informacemi (Kerlinova
a Tomaskova, 2014. s. 54-56).

3.1.5 Mistni Agenda 21

MAZ21 je jednim z nejvyznamnégjSich programl pro obce, mésta a regiony. Jednd se
o program k uplatiiovani zésad udrzitelného rozvoje na mistni a regionalni trovni. Ke
konceptu udrzitelného rozvoje patfi tfi pilite, a sice ekonomicky, socidlni a environmentalni.

Cilem je vyvazenost téchto pilifti v dlouhodobém rozvoji pro kvalitu zivota obyvatel.

Tato metoda je ndstrojem ke zlepSeni vetejné spravy, zapojovani vetejnosti, strategického

fizeni a budovani mistniho partnerstvi (Pavlik a kol., 2014, s. 127).
V procesu MA21 se uplatituje sedm slozek:
e fizeni a zlepSovani vykonu uradi,
e zallenovani udrzitelnosti do politiky, pland, aktivit mistnich sprav,
e zvySovani vefejného povédomi, vzdélavani a vychova,
e konzultace a zapojeni komunit a vefejnosti,

e spole¢né akce pfipravované ve spolupraci mistniho tifadu a profesnich ¢i zajmovych

skupin,
e vytvofeni strategie mistni udrZitelnosti a planu aket,

e sledovani, méfeni a vyhodnocovani postupu (Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 56—

57).
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3.1.6 Stihla vefejna sprava

Tato metoda pochazi ze soukromého sektoru. Jeji hlavni mySlenkou je odstranéni ¢i
eliminace vSech druhii plytvani. Zakladem S$tihl¢ vefejné spravy je orientace na dosahovani
cilt, Gsili o uspokojeni zédkaznikil a odstrafiovani vSech druhii ztrat. Stihlost, spise nez
snizovani ¢i mensi poctu zaméstnancl, znamena vydat mensi usili, Setfit Casem 1 ostatnimi
zdroji.

Mezi Cast¢ druhy plytvani patii naptiklad nadbytecna prace plynouci z netcelnosti,
nadbytecné presuny lidi ¢i informaci, zbyte¢na administrativni zatéz, prostoje zamestnanct

zpusobené Spatnou organizaci prace nebo chybovost (Kerlinova a Toméskova, 2014, s. 58).

3.1.7 Rizeni podle cilii

MBO — Management By Objectives, je metoda, kterd se snaZi spojit cile organizace
s individudlnim vykonem a rozvojem a snazi se motivovat zaméstnance. Je postavena na
dosahovani dohody mezi manazery a jejich podiizenymi, na jejich cilech a vykonech, na

jejichz zaklad¢ budou néasledné hodnoceni.

Nejprve jsou urovany cile a plany, k cemuz dochazi spole¢né se zaméstnanci, ktefi dané
cile budou nasledné plnit. Po uplynuti dané doby vedouci pracovnik se zaméstnanci projedna

dosazené vysledky, které se porovnavaji se stanovenymi cili.

Mezi vyhody patii zdokonaleni managementu organizace, ztotoznéni se s cili organizace,
podpora motivace ke zlepSeni individualniho vykonu, objektivni hodnoceni vykonnosti
a nasledné odménovani. Naopak mezi nevyhody miiZe patfit asova narocnost nebo obtizna

identifikace cili (Kerlinova a Tomaskova, 2014, s. 59).
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4 GENERACEY,Z

Tato kapitola se bude vénovat pojmu generace a charakteristikdm jednotlivych generaci,

zejména tedy generaci Y a Z, jiz jsou pro tuto praci stézejni.

4.1 Pojem generace

Ve Slovniku sociologickych pojmu od Jandourka (2012, s. 94) je uvedeno, ze generace je
velkéd skupina lidi, jejich pfislusnici jsou spojeni stejnym zptisobem mysleni a prozivaji
dalezité momenty své osobni biografie ve stejnych kulturnich a také historickych
podminkach. Jsou to lidé, ktefi se narodili se narodili ptiblizné ve stejné dob¢€. Ve stejnych
obdobich budou navstévovat Skolu, vybirat si povolani, nebo si vybirat zivotniho partnera.
Z biologického hlediska miizeme trvani jedné generace urcit asi dvaceti nebo triceti lety.

Zastupce vSech generaci vnimaji pravé tu jejich generaci jako tu nejpodstatnéjsi, ¢i

vvvvvv

muze byt aplikovano (Koulopoulos a Keldsen, 2014, s. xvii).

4.2 Charakteristika generaci a ¢asové vymezeni

Generace je mozné chronologicky vymezit, ale ne vzdy existuje mezi odborniky plné shoda
v ¢asovém vymezeni jednotlivych generaci. MiZeme se tedy setkat s rozdily az nékolika let.

Pro piehlednost byla vytvorena tabulka, v niz jsou vymezeny jednotlivé generace.

Tabulka 1 Casové vymezeni jednot. generaci (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 134)

Ztracena generace 1883-1900
Velka generace 1901-1924
Ticha generace 1925-1945

Baby boomers 19461964
Generace X 1965-1981
Generace Y 1982-1995
Generace Z 1996-2010

Generace Alfa 2011-2025
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Generacni charakteristiky nejsou pouze faktor, ktery urcuje zivotni faze. Lidé rizného véku
ziji stejnymi udalostmi, ale vek, ve kterém je Cloveék vystaven technologickym zménam,
socialnimu markeru nebo napftiklad politickému posunu urcuje, jaky ma ¢lovek pohled na

svét. Nyni se v jednotlivych podkapitolach budeme vénovat Generaci Y a Generaci Z.

4.2.1 GeneraceY

Generace Y, jinak nazyvani také jako Milenialové, jsou lidé narozeni v obdobi 1982 az 1995.
V roce 2025 bude tato generace tvofit zhruba 75 % globalni pracovni sily. Budou mit
rostouci vliv na rozhodovani organizaci a firem, postoupi na vedouci pozice a v podstaté

pfevezme pracovni trh.

Jejich pozadavky na pracovni trh maji fadu specifik, na néz se zaméstnavatelé¢ musi vcéas
pfipravit. Pracuji velmi flexibilng, efektivné, uméji si udélat ¢as na vlastni konicky, relaxaci,
preferuji zdravi, zvladaji své povinnosti a soucasné¢ ptichdzeji se spoustou novych napadii
ainovaci. Zastupci generace Y si nejvice ceni dlouhodobého vzdélavani s néaslednym
ziskavanim zkuSenosti z riiznych oblasti. Usiluji o vyvazenost pracovniho a soukromého
Zivota, o pracovni prostiedi s modernim technologickym vybavenim a prostiedi, které

umoznuje otevienou komunikaci.

Vysoka digitalni gramotnost je tou hlavni charakteristikou, ktera je odliSuje od jejich starSich
kolegii. Tito lidé chtéji byt stale online, vyuzivat socidlni sité, zvetejiiovat své nazory, fotky.
Je pro n¢ dilezité pracovat vtymech, ve vlastnim prostiedi a vlastnim zplsobem

a komunikovat globalné.

Dle prizkumu se jednd o generaci, kterd ma vii€i svym zaméstnavatelll, na rozdil od starsi
generace X, odliSnad o¢ekavani. Pracovni pozice 1 firmy si peclivé vybiraji a prosazuji své
predstavy a hodnoty, které¢ souvisi s budovanim kariéry. Jejich postoje a nazory budou
ovlivilovat podobu firemni kultury v organizaci. To donuti organizaci ménit zavedené
manazerské stereotypy a délat nejen organizacni zmeény, ale také pfizplisobovat pracovni

podminky a pracovni prostiedi (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 143—148).

Kane (2019) popisuje Milenialy jako generaci narozenou mezi 1982-2000. Podle o¢ekavani
tvoti nejrychleji rostouci segment pracovni sily. Lidi této generace vyrostli s technologiemi
a spoléhaji na né, aby mohli 1épe vykonavat svou praci. Maji v oblibé komunikovat

prostfednictvim e-mailu, textovych zprav a jakékoli nové platformy socialnich medii. Jsou
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»online 24/7¢. Milenidlové maji flexibilni plany a lepsi rovnovahu mezi praci a osobnim
zivotem. Star$i generace mohou tento pfistup povazovat za narcisticky nebo jej vnimat jako

nedostatek odhodlani, discipliny a fizeni.

Clenové generace Y si pieji dostavat zpétnou vazbu a cht&ji byt také vedeni. Mnohdy
pottebuji chvalu a ujisténi. Maji vysokd ofekavani od svych nadiizenych a nestale hledaji
nové vyzvy v praci, ve které se neboji zpochybnovat autority. Nevyhodou pracovniki z této
generace mize byt fakt, ze vzdy hledaji néco nového a lepSiho. Je obvyklé, ze u firmy
zlustanou jen dva nebo tii roky, nez se pfesunou na jinou pozici, o které¢ si mysli, ze bude pro

né lepsi (Kane, © 2019).

4.2.2 Generace Z

Ptislusnici generace Z se narodili v rozmezi let 1996-2010. Je pro né specifické, Ze jejich
vyrustani a dospivani probihalo v dobé finan¢ni krize. Dale také je typické vyriistani
v netradi¢ni, tedy napiiklad rozvedené roding, ¢i jinak netplné rodiné€. Neni divu, Ze jsou
prislusnici této generace povazovani spiSe za individualisty. Spoléhaji zejména na svou
schopnost vytesit rizné problémy po svém. Ddle by se dali charakterizovat jako sebevédomi,
ale zaroven netrpé€livi. OCekava se, Ze predstavitelé této generace budou ve svych oborech
vynikat, av§ak o jiné véci mimo svij obor jiz nebudou klast takovy zajem. Nelze tedy
piedpokladat, Ze by tato generace méla vieobecny piehled (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016, s. 134).

Zastupci generace Z sami sebe popisuji jako loajalni, empatické, zodpovédné a premyslivé.
Sami sebe vnimaji pozitivné, maji jasno ohledné toho, kym jsou a také v tom, ¢im se chtéji
stat. Nicmén¢ predstavitelim jinych generaci se jevi jako skeptici, nezavisli lidé s otevienou

mysli a schopni zvladat vice véci najednou.

Informace ziskavaji predevSim diky internetu a fadé riznych médii. D4 se o¢ekavat, Ze tato
generace si bude zakladat na rovnosti mezi lidmi a také ochrané lidskych prav. Prebiraji
zodpovédnost za zlepSeni podminek ve svém okoli, maji nadéje a cile, Ze udélaji svét lepSim.
Riznorodost lidi je podle nich normélni a pfijatelnd, tudiZ v porovnani s pfedchozimi
generacemi je pravdépodobné, ze budou mit ptatele, u nichz nebudou pohlizet na jejich

sexualni orientaci, etnicky ptvod ¢i jejich vyznani (Giray, © 2019).

Pokazdé, kdyZ na trh vstoupi novéa generace, mohou se manazeti ocitnout v nesnazich pfi

snaze je pochopit, jelikoz je jasné, ze kazda nova generace se 1iSi svymi pfistupy, osobnimi
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profily a motivy chovani oproti pfedchozi generaci. AvSak pochopeni této nové generace je
zasadni véc pro ziskani a udrzeni si talentovanych zaméstnanci z jednotlivych generaci.
U generace Z se ocekava, ze prisp¢ji k virtualizaci organizaci, ze se budou vénovat praci se
socidlnim sitémi. Rovnéz se ocekava, ze budou pozadovat vice osobniho volna, jelikoz
budou stale online. Toto mize ovSem narusit tradicni struktury organizaci (Kirchmayer

a Fratricova, 2017, s. 1567—-1580).

4.3 Vnimani odménovani

Na zaklad¢ vysledkl prizkumu spole¢nosti Randstad USA se potvrzuje, ze generace Y je
v platovém vyjednavani nejsebevédoméjsi. Témer 60 % dotazovanych uvedlo, ze vyuzivaji
potencialni nabidku k tomu, aby si od svého soucasného zaméstnavatele vyjednali vyssi plat.

Piislusnici starsSi generace se k tomuto postoji stavi pouze z 29 %.

Cim dal vice se personalisté setkavaji s tim, e mzda pro sebevédomé milenialy neni na
prvnim misté. Daleko vice se fesi smysluplnost prace a také dostatek volného ¢asu. Jsou zde
ale jisté rozdily. Generace Z, ve veéku tésné po stfedni nebo vysoké Skole, mé snahu nastoupit
do pracovniho procesu za co nejvyssi mzdu. Generace Y je zase trp€livéjsi. Ma pocit, Ze

kazdy rok praxe by je mé¢l posunout na platovém zebfticku o stupen vys.

Dalsim vysledkem tohoto prizkumu je motivace lidi pti vybéru prace. Jak pro generaci Y,
tak pro generaci Z je na prvnim misté platové ohodnoceni. U generace Z je na druhém misté
kariérni ptileZitost a dale pfijemna pracovni atmosféra. U generace Y je rozdil pouze v tom,
ze na druhém misté uvadi jistotou prace. Tyto dvé generace, oproti star§im generacim,
kladou velky daraz na tzv. CSR zaméstnavatele. Vice jim zaleZi na tom, jak se firma chova

ke svému okoli.

Jak jiz bylo uvedeno, mladsi generace vice vyzaduje flexibilni moZnosti prace a dbaji tak na
rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem. Avsak u vSech generaci bez rozdilu je velky zdjem
o stravenky. U mlads$i generace se jeste pridavaji permanentky do fitness, wellness, Skoleni
nebo MultiSport karty. U starSich generaci se spiSe objevuji thrady zajmovych aktivit déti,

dovolenych anebo ptispévky na penzijni ptipojisténi (Kejlova, © 2020).

4.4 Waellbeing

V soucasné dobé¢ je tento pojem pouzivan pro stav, kterym je spokojenost nebo Zivotni
spokojenost, blaho, Stésti a radost. Lze jej charakterizovat jako stav uplné télesné, dusevni

a spolecenské pohody.
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Kmosek (©2018) zatazuje do oblasti osobni pohody nasledujicich Sest bodu:

e sebeprijeti — pozitivni postoj k sob¢, pfijeti riiznych oblasti sebe, spokojenost se

sebou samym,

e pozitivni vztahy — z4jem o blaho ostatnich, schopnost empatie,

e kazdodennost — zvladani kazdodennich naroku, schopnost vidét prilezitosti,

e nezavislost — odolavani socialnim vlivam a zachovani vlastniho nazoru,

e osobni rozvoj — schopnost vidét pozitivni zmény vlastniho ja a svého chovani,

e smysl Zivota — pocit, ze minuly a pfitomny zivot ma smysl, sméfovani k dosazeni
cila.

4.4.1 Prvky wellbeingu

Podle Ratha a Hartera (©2010) jsou nasledujici prvky ménou zivota, na kterém zalezi.

Predstavuji pét Sirokych kategorii, které jsou pro vétsinu lidi zasadni:

e profesni wellbeing — zabyva se tim, jak lidé travi svilj volny ¢as a ¢emu se vénuji

kazdy den,

e socialni wellbeing — je dillezity prvek v zivoté lidi, jeho zakladem je mit silné

vztahy,
e financ¢ni wellbeing — zabyva se efektivnim fizeni ekonomického Zivota,

o fyzicky wellbeing — tyka se dobrého zdravi a dostatku energie potiebné k zvladani

kazdodennich zalezitosti,
e komunitni wellbeing — jde o angaZovanost v socialnim prostiedi, v némz zijeme.

Firemni (profesni) wellbeing zaméstnavatelé postupné zvou do svych firemnich vizi,
strategii a na sva pracovisté. Prosperujici firma, ktera jedna odpovédné, musi pfedevs§im
odpovédné fidit své lidské zdroje. Firemni wellbeing se netykd pouze pfistupu

zame¢stnavatelll, ale jedna se 1 to zodpoveédnost samotnych zaméstnancti.

Ukolem zaméstnavatele mize byt napiiklad vytvofit pracovni prostiedi, v némz se
zameéstnanec bude citit dobfe, ale samotny wellbeing uz je pak v rukou kazdého
zameéstnance. Vytvareni prostiedi, v némz budou zaméstnanci prozivat pocit spokojenosti,
jim umozni daleko vice se rozvijet a vyuzit tak naplno potencidlu, coz je prospech jak pro

zamestnance, tak pro zamestnavatele (Asociace spolecenské odpoveédnosti, ©2017).
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4.5 Work-life balance

Work-life balance vychazi z ptedpokladu, Ze vétSin uzkosti, stresu a nespokojenosti
pracujicich lidi nevychazi z jejich neschopnosti zvladnout svilij zivot nebo zaméstnani, ale
z nedostatecné promyslené organizace ¢innosti a neodhadnuti dulezitosti jednotlivych
aktivit. Na toto téma jiz bylo provedeno spoustu prizkumd, které se zamétuji dokonce i na
rozdily mezi klasickym zaméstnaneckym pomérem a dobrovolnickou ¢innosti a jejich

rozdilnymi dopady na psychiku ¢lovéka.

Prvotni mySlenka WLB je chépat praci nikoli jako nutné zlo, ale také jako zdbavu, moznost
socializace a zdroj zajimavych informaci a zkuSenosti. Sekundarné pfipomind, Ze osobni
zivot, rodina a volny ¢as nejsou pracovnimu zivotu nijak podiizené a nejsou vedle néj ani

ménécenné (ALTAXO, ©2019).

V soucasné dobé se méni situace na pracovistich a pro firmy je dilezité, co nejlépe vyuzit
talent lidského kapitdlu. To, co je aktudlné pro zaméstnance nejzajimavéjsi, je flexibilita

a ur€ity druh volnosti. V souvislosti s timto pfichdzi tzv. work-life balance.

Spolecnosti, které se snazi porozumét potfebam nové piichozich zaméstnanct, budou mit
velkou konkuren¢ni vyhodu. Nabidne-li svym potencialnim zaméstnanctim jimi pozadované
praktiky pro vytvofeni ur¢ité harmonie mezi jejich soukromych a pracovnim zivotem, ma

tak vétsi Sanci, Ze ziskd ptizen generace Z, ale také generace Y.

Milenidlové touZi po vysoké tirovni autonomie. Také oCekéavaji vysokou uroven koucovani
a zpétné vazby. TouZzi po vysoké urovni piizptisobeni, protoze to neni jen jejich prace, nybrz
jejich zivot. Navic Y uptednostiiuje ,,trojky* pfi vybéru mista — penize, pracovni stabilitu

a volny ¢as. Milenidlové vyzaduji pruzny pracovni plan a ptijemné prostiedi.

Na druhou stranu generace Z ma postoj k navratu k vice tradi¢nim hodnotdm na pracovisti,
jako je touha po jasné profesni drdze a stabilité. Gen Z ocCekavaji flexibilitu ze strany
spolecnosti, pro kterou pracuji, aby jim pomohli udrzet WLB, jako jeden z jejich hlavnich

zajmu. Ocekavaji také Skoleni a mentoring.

Aplikovani WLB konceptu mé pozitivni dopady na zdravi jedinci, mlize redukovat stres
zaméstnancl. Dale je pozitivni pro kvalitu zivota, vykon v zaméstnani, mize pomahat
v seberozvoji lidi. Je také pifinosem pro samotnou firmu, jelikoz zabranuje snizovani

produktivity a absenci.
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Muze se zde jednat o sluzby pro péci o déti, flexibilni systémy rodicovské dovolené nebo
podpora rodi¢i samoziviteld. To vSe mlze prispét ke snadnéjsimu kombinovani soukromého
a pracovniho Zivota. Nove¢ pfichozi generace ve WLB vidi smysl a vazi si tohoto konceptu,
a to zejména kviili snaze si udrzet dobry zivotni styl a stav. Pokud neni vyrovnan pracovni
a soukromy Zivot, projevi se u zaméstnance zvysend hladina stresu. Existuje-li pravé jakysi
balanc mezi volnym ¢asem a praci, prospiva to dusevnimu zdravi, seberozvoji a taky to
snizuje riziko, ze by zaméstnanci odchazeli do jiné organizace. Je prokazano, ze generace

Y a generace Z si uvédomuji diilezitost tohoto fenoménu vice, nez predchozi generace.

Formy WLB jsou rizné, avSak vSechny z nich jsou chapany, jako formalni ujednani ¢i
neformalni ujednani, ktera lidem pomahaji pti kombinaci jejich soukromi a prace. To, co by
m¢l tedy tento koncept umoznit, je napiiklad flexibilni pracovni doba, moZznost vykonavani
prace z domova, moznost pifechodu z hlavniho pracovniho uvazku na zkraceny pracovni
uvazek, ¢i zkradcenou pracovni dobu. Zacind se také pouzivat moznost zkracovani
pracovniho tyden. To znamend, Ze zaméstnanec si mize za jeden den odpracovat vice hodin,
nez je bézné a poté miize mit napiiklad o jeden den volna vice, aniz by zanedbal své pracovni

povinnosti.

Mimo jiné se v nékterych ptipadech konceptu WLB vnimé taky podpora ze strany firmy,
ktera se snazi zaméstnanciim ptispét k usnadnéni péce o déti nebo o seniory. Pfikladem mize

byt matetska Skola ur¢end pro déti zaméstnanci (Gonzéles-Lopez et al., 2019, s. 1-6).
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II. PRAKTICKA CAST
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5 KRAJSKY URAD ZLINSKEHO KRAJE

Tato diplomova prace je zaméfena na zatraktivnéni zaméstnaneckych benefitii, z pohledu
generace Y a Z, Krajského uradu Zlinského kraje, proto se tato kapitola zabyva piedstavenim
a charakteristikou zminéno ufadu, jeho plisobenim a organiza¢ni strukturou. Taktéz tato

kapitola obsahuje popis stavajicich zaméstnaneckych vyhod.

5.1 Zakladni charakteristika kraje

Zlinsky kraj je jednim ze 14 tzemné samospravnych celkti Ceské republiky a tvoii jej
4 okresy — Zlin, Uherské Hradisté, Krométiz a Vsetin. Kraj svou rozlohou zaujima cca 5 %
plochy Ceské republiky. Rozprostira se ve vychodni &asti sttedni Moravy. Na jihozapadé
sousedi s Jihomoravskym krajem, na severozapad¢ s Olomouckym krajem, v severni Casti

s krajem Moravskoslezskym a vychodni okraj tvofi hranici se Slovenskou republikou.

Nachazi se zde 307 obci, z toho 6 méstysii a 30 mést. Sidelnim mistem krajské samospravy

a taky nejvétSim méstem je Zlin.

K roku 2021 byl pocet obyvatel kraje 580 119. Beéhem 1. — 3. ¢tvrtleti se piistehovalo 3 598
osob. Naopak vysté¢hovalych je 3 724 osob, coz je o 126 obyvatel vice. Zlinsky kraj se fadi

cvwr

cvwr

Zlinsky kraj je charakteru osidleni spise venkovskym a zeméd€lskym regionem. ZvySuje se
zde podil obyvatel v poproduktivnim véku, nicméné je 1 pfesto v€kova struktura kraje
z ekonomického hlediska stale ptizniva. Podle tdaji z roku 2019 byl primérny vék muzi

41,6 let a primé&rny vek Zen 44,9 let (Zlinsky kraj, ©2021).

5.1.1 Meésto Zlin

Historie mésta saha daleko do sttedoveku. Prvni zminka se poji k roku 1322, kdy byl Zlin
femeslnicko-cechovni stfedisko pro okolni valasské osidleni, zivici se prevazné
pastevectvim. Zlin byl sidelnim méstem majiteld panstvi a Zil postupné se rozvijejici

meéstkou samospravou.

Zlin je domovem necelych 75 000 obyvatel a svym ekonomickym potencidlem si udrzuje
postaveni mezi diilezitymi mésty Ceské republiky. Je to primyslové-podnikatelské centrum

regionu sttedni Moravy (Zlin.eu, ©2022).
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5.2 Krajsky arad

Zlinsky kraj byl vytvoten ke dni 1.1. 2000 ustavnim zakonem ¢. 347/1997 Sb., o vytvoreni
tizemnich samospravnych celkil a 0 zméné Gstavniho zdkona Ceské narodni rady &. 1/1993
Sb., Ustava Ceské republiky. Postaveni a ptisobnost kraje upravuje zékon &. 129/2000 Sb.,

o krajich. Na zéklad¢ tohoto zédkona kraj vykondva samostatnou a pienesenou piisobnost.

Dozor nad vydavanim a obsahem obecné zdvaznych vyhlaSek a rozhodnuti, usneseni
a jinych opatfeni organii kraje v samostatné ptisobnosti vykonava Ministerstvo vnitra. Dozor
nad vydavanim a obsahem nafizeni kraje a rozhodnuti, usneseni a jinych opatfeni organt

kraje v prenesené ptisobnosti vykonavaji vécné prislusné ustredni spravni urady.

Zlinsky kraj je uzemnim spolecenstvim obcanti a vefejnopravni korporaci, ktera ma vlastni
majetek a vlastni ptijmy, jez jsou vymezené zdkonem a hospodaii podle vlastniho rozpoctu.
Kraj pecuje o vSestranny rozvoj svého uzemi a o potieby obcantl. Je zfizovatelem nemocnic
a zdravotnickych zatizeni, $kol a Skolskych zafizeni, prispévkovych organizaci, které piisobi

v oblasti kultury, socidlnich sluzeb, spravy silnic aj.

Samostatnou plisobnost vykonava kraj tehdy, kdy své zaleZitosti spravuje samostatné. Patii
sem napf. vydavani obecné zavaznych vyhlasek, stanoveni rozsahu zakladni dopravni
obsluznosti pro uzemi kraje, rozhodovéani o spolupraci s jinymi kraji a dalSimi subjekty
a jiné.

V ptipad€ prenesené plisobnosti je kraj jakousi prodlouZenou rukou stitu a ze statniho
rozpoctu tak dostava na svou ¢innosti finan¢ni pfispévky. Spada sem napft. prezkoumavani
rozhodnuti vydanych obcemi, kontrola ¢innosti obci pfi vykonu jejich pienesené pisobnosti,

ukladani sankci atd. (Zlinsky kraj, ©2021).
5.2.1 Hlavni organy Zlinského kraje

Mezi hlavni orgédny kraje patfi zastupitelstvo, rada, hejtman a krajsky trad.

Zastupitelstvo je nejvysSim organem samospravy. Ma 45 Clenl a je voleno na Ctyfleté
obdobi. Zastupitelstvu je ze zdkona vyhrazeno piedkladat ndvrhy zakonli Poslanecké

snémovné, predkladat navrhy Ustavnimu soudu na zruSeni pravnich predpist atd.

Rada je vykonny orgdn kraje v oblasti samostatné ptisobnosti. Rada piipravuje navrhy
apodklady pro jednani zastupitelstva, je ji vyhrazeno zabezpecovat a kontrolovat

hospodareni dle schvéaleného rozpoctu. Rada Zlinského kraje ma 9 ¢lent.
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Hejtman zastupuje kraj navenek. Ukony, které vyzaduji schvaleni zastupitelstva, piipadné
rady, mize hejtman provést je po jejich schvaleni. Hejtman jmenuje a odvolava teditele

krajského utradu. Svolava a zpravidla tidi zasedani zastupitelstva i rady.

Krajsky ufad Zlinského kraje zapocal svou Cinnost k 1.1.2001. Plni ukoly v samostatné

pusobnosti ulozené zastupitelstvem a radou, napomdha cCinnosti vybori zastupitelstva
a komisi rady. V pienesené plisobnosti vykonava ¢innosti vyplyvajici z pravnich predpisii
na jednotlivych usecich vefejné spravy. Krajsky trad se ¢leni na odbory a oddéleni. V jeho
Cele stoji feditel, jez plni ukoly krajskym ufadem. K 31.12.2019 m¢l Krajsky urad Zlinského
kraje 479 zaméstnancti (Zlinsky kraj, ©2021).

5.2.2 Organizacni struktura
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Obrazek 4 Organizacni struktura (Zlinsky kraj, ©2022)
Na obrazku vyse lze vidét, na jaké Gtvary, odbory a jejich oddéleni se ufad deli. Vzhledem
k tomu, Ze se tato prace soustfedi na persondlni ¢innosti, tak se 1 v této ¢asti bude zaobirat

praci tohoto utvaru.

Jedna se zde o Utvar personalnich véci a vzdélavani a o Utvar interniho auditu. V roli vedeni
pro tyto Gtvary je Reditel krajského Gfadu. V Utvaru PVV pracuje 8 zaméstnanct, kdy ma

kazdy svoji agendu — vybérova fizeni, mzdové tcetnictvi, konzulta¢ni a poradenska ¢innost
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v persondlni oblasti, pravnik, personalni rozvoj a vzdélavani, analytické a ekonomické

¢innosti. V Utvaru IA jsou tfi zaméstnanci, kdy se zaméfuji na interni audit a na ochranu

osobnich udajt.

Procesy a ¢innosti vykonavané atvarem PVYV jsou:

komplexni zabezpec€eni persondlni a platové agendy zaméstnanct kraje,

zajisténi a organizace vzdélavani vSech zameéstnanci kraje (vstupni a prubézné
vzdélavani, plany vzdélavani), vzdélavani vedoucich ufednikt, pfiprava a ovétovani

zvlastni odborné zptsobilosti,
odpovédnost za systematizaci pracovnich mist,
zabezpecovani agendy odménovani ¢lent zastupitelstva, vybort a komisi,

odpovédnost za vyddvani a evidenci vydanych, vyménénych a navricenych

sluZebnich pritkazii zaméstnancii zatfazenych do krajského uradu,

odpovédnost za piipravu podkladli pro jmenovani tajemnika obecniho tUfadu

a magistratu,
zpracovani statistického vykaznictvi v rozsahu personalni agendy zaméstnanct,

odpovédnost za administraci a za hospodafeni s finanénimi prostiedky

Zameéstnaneckého fondu ZK,

odpovédnost za realizaci sbérné kampané organizované Ministerstvem financi

v ramci Informacniho systému o platech,
odpovédnost za feSeni personalnich aktivit jako souasti Strategie KUZK,

odpovédnost za fadné vedeni a metodiku pracovnépravni a platové agendy tykajici
se feditelll zfizovanych organizaci nebo jejich zastupc,
zabezpeceni agendy vybérovych fizeni na volnd pracovni mista a nabor novych

zameéstnancu,

odpovédnost za administraci vydajli na stravovani zaméstnanct a ¢lenli organa

Zlinského kraje (Zlinsky kraj, ©2022).

Mezi procesy a ¢innosti vykonavané odborem Kancelare reditele patii napriklad:

odpovédnost za administraci vydajii na cestovni nahrady zaméstnancii,
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e odpovédnost za agendu spojenou s BOZP,

e 7ajiSténi vybaveni zaméstnanci a ¢lenli zastupitelstva kancelafskym materidlem

a pracovnimi pomickami kromé vypocetni, reprografické a komunikacéni techniky,
e odpovédnost za provoz autoparku vcetné zabezpeceni jeho pojisténi,
e odpovédnost za provoz stravovaciho zafizeni v budové ZK,
e poskytovani metodické pomoci pii optimalizaci procesi jednotlivych odbort,

e spravovani struktury informaci na intranetu ufadu a dalsi (Zlinsky kraj, ©2022).

5.3 Analyza zaméstnaneckych benefiti Zlinského kraje

Mezi zaméstnanecké benefity, které nabizi Krajsky ufad Zlinského kraje patii 3 dny

zdravotniho volna ¢ili sick days. Dal$im benefitem je také pruznd pracovni doba.

Tabulka 2 Pracovni doba na KUZK (interni dokumenty, vlastni zpracovani)

Volitelna pracovni ~ Zakladni pracovni ~ Volitelna pracovni

doba doba doba
Pondéli 6:30 — 8:30 8:30 — 16:00 16:00 — 18:30
Utery 6:30 — 8:30 8:30 — 14:00 14:00 — 18:30
Stireda 6:30 - 8:30 8:30 — 16:00 16:00 — 18:30
Ctvrtek 6:30 — 8:30 8:30 — 14:00 14:00 — 18:30
Patek 6:30 - 8:30 8:30 — 13:00 13:00 — 18:30

Placené volno lze pouzit v situaci:

e umrti manzela, druha nebo ditéte,

e Ucast na pohibu rodinnych ptislusniki, spoluzaméstnance nebo jiné osoby, ktera Zije

se zaméstnancem v dob¢ umrti v domacnosti,
e stéhovani zaméstnance (jde-li o st€thovani v z4jmu zaméstnavatele),

e vyhledani nového pracovniho mista pfed skonenim pracovniho poméru (je-li

pracovni pomér ukoncen z ditvodu organizacnich zmeén),
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e vlastni svatba, svatba déti,
e provedeny odbér krve a biologickych materiali.

Obcerstveni patii do skupiny vyhod, které zvysuji stravovaci pohodli zaméstnance. Jednd se
o podnikovou jidelnu, kterd se nachézi ve 21. budové. Zaméstnanci maji narok na poskytnuti
napoji — vydejniky na barelovou vodu nebo piimé napojeni na vodovodni fad, které se
nachdzi na kazdém patte. Dale jsou k dispozici samoobsluzné napojové automaty, kdy na
napoje jsou poskytovany zaméstnanciim slevy. Dale zaméstnanciim poskytuji pfispévek na

stravovani.

Tabulka 3 Cena obéda (interni dokumenty, vlastni zpracovani)

Prispévek zaméstnavatele 50 K¢
Piispévek ze zaméstnaneckého fondu 30 K¢
Prispévek zaméstnance 30 K¢
Cena celkem 110 K¢

Dal$im benefitem je vyuziti moznosti parkovani. Bezplatné parkovani je v blizkosti

pracovisté, v centru mésta. Toto parkovani je k dispozici 7 dni v tydnu, 24 hodin denné.

T-Mobile Program— kazdy zameéstnanec si miize vzit pod svij tarif 5-7 rodinnych

prislusnikii. Tento tarif nabizi zlevnéné ceny volani a dal$i vyhody dle smlouvy uzaviené

mezi Zlinskym krajem a spolecnosti T-Mobile.

Mezi dalsi vyhody patfi uzavieni cestovniho pojiS§téni pro soukromé ucely. TaktéZ pro

zaméstnance a jejich rodinné piisluSniky za zvyhodnéné ceny.
Krajsky ufad odméiuje své zaméstnance za kazdy 10. odbér krve. Za kazdy 2. odbér

v kalendainim roce navic poskytuji pracovni volno s nadhradou platu.

Krajsky tfad pro své zaméstnance kaZzdoro¢né pofdda rozmanité firemni akce jako je
MikulaSsky vecirek, Sportovni den nebo Mikula§ pro déti zaméstnancii, kdy se sami

zamestnanci prevlecou do kostymd.

Je v planu, aby mél kazdy sviij notebook. Postupné se vymeénuji pevné pocitace za notebooky

(Zlinsky kraj, ©2021).
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Cafeteria systém je moznost vyuziti Cerpani prostiedkli z osobniho uctu na nejriizné;si

sluzby ¢i produkty z oblasti kultury, sportu, zdravi, vzdélavani, cestovani, na knihy nebo
mnoho dalsiho. ZK vyuziva tento systém v ramci Benefit plus. Kazdy ma benefit kartu, kde
je urcity limit na rok. Je to velmi flexibilni, kazdy si vybere, co chce. Muze si napiiklad
zvolit penzijni/zivotni pfipojiSténi. V tomto piipadé se pravidelné¢ posild dand castka

z benefitniho udétu.

Referral bonus — Jedna se o doporuceni nového zameéstnance. Jde o to, Ze kterykoliv
zamestnanec Zlinského kraje mize doporucit vhodného uchazece na volnou pracovni pozici
pro KUZK. Zaméstnanec o uchazeéi zasle struéné informace spoleéné s uvedenim pracovni
pozice, na kterou kandidata doporucuje. Jestlize je kandidat vybran a nasledné setrva
v pracovnim poméru po zkuSebni dobu, zaméstnanec, ktery doporucil uchazece, ziska

odménu.
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6 ANALYZA KRAJSKYCH URADU — PRIKLADY DOBRE PRAXE

Pro Géely této analyzy byly kontaktovany viechny krajské ufady CR a Magistrat hlavniho
mésta Prahy formou e-mailové komunikace. Aktivné komunikovalo 12 krajskych uradu.

Komunikace probihala v pribé¢hu mésict prosinec—biezen.

Na kazdém krajském utrade jsou poskytovany néjaké zaméstnanecké benefity. Pro zadné
organizace neexistuje dle zakona povinnost poskytovat zaméstnanecké vyhody, proto
poskytnuti téchto benefitl ¢ini krajské urady z vlastniho rozhodnuti. Krajské urady se snazi
ptizplsobit benefity dle ndmétu zaméstnanct, které ziskavaji v prizkumech spokojenosti.

Vétsina krajskych uradi provadi tento dotaznik.

Na krajskych ttadech je poskytovano mnoho benefitl v rizné formé. Jednd se o finan¢ni
benefity, na kter¢ musi ufady vynalozit finan¢ni prostfedky ze socidlniho fondu nebo

rozpoctu kraje a jedna se také o nefinancni benefity.

Nejcastéji poskytovanym benefitem je moznost vyuziti placené¢ho indispozi¢niho volna, tzv.
sick days, které mohou zaméstnanci vyuzit ze zdravotnich nebo socidlnich ditvodi v rozmezi
3—7 dnti za kalendaini rok. Na toto volno maji pracovnici narok po ubehnuti zkuSebni doby,
nicméné StfedocCesky kraj nabizi zaméstnancim ve zkusebni dob&é moznost Cerpani 2 dnti.
Co se tyka nejcastéjsich benefitt, tak se jedna o:

e (Cafeteria systém,

e stravenky,

e sick days,

e piispévek pfi Zivotnich a pracovnich vyrocich,

e firemni akce, pfipadn¢ teambuildingy (bowling, sportovni den pro zaméstnance,

jarmarky, détské dny a jiné).

Nekteré z krajli nabizi i Zivotni a penzijni pfipojisténi, permanentky do divadla a na festivaly
nebo piispévek na dovolenou, 1 kdyZ to mliize zaméstnanec vyuzit v ramci Cafeteria systému.
Zakon €. 586/1992 Sb., o danich z piijmu fika, Ze piijmy poskytnuté zaméstnavatelem jako
socialni vypomoc zaméstnanci v piimé souvislosti s preklenutim jeho mimotadné obtiznych
pomeéri jsou osvobozeny od dané. Dle analyzy dokumentil a e-mailii poskytuje tento benefit
10 krajskych aradd, napt. Krajsky ufad Pardubického kraje nebo Karlovarského kraje,

pfiemz si o tento pfijem musi pracovnik zazadat.
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Pouze 3 kraje nabizi benefit ve formé o3atného. Jedna se zde o Karlovarsky kraj, Ustecky

kraj a Plzensky kraj, kdy Karlovarsky kraj nabizi vysi oSatné¢ho 3.000 K¢.

Pét krajskych uradi méa vybudované stravovaci zatizeni pro zaméstnance piimo v budove.
Vétsina Gradu nabizi také parkovaci mista. Tti krajské ufady dokonce z diivodu nedostatku

parkovacich mist vybudovaly soukroma parkovisté a krytd mista pro uschovu kol.

Z dotazovanych ufadi mohou vyuzivat home-office vSechny ufady s vyjimkou jednoho. Na
druhou stranu pouze dva krajské urady zaméstnancim aktivné tento benefit nabizi. Zbylé
ufady povoluji praci z domova pouze po piedlozeni zadosti a jedna se o situace, kdy jde
napiiklad o dlouhodobou rekonvalescenci nebo péci o rodinného prislusnika.
V Karlovarském kraji vyuzivd tuto moznost zhruba polovina zaméstnanct. VétSina

krajskych utadt s home-officem zacala az v dob¢€ pandemie.

Zhruba polovina ufadl poskytuje slevy na telefonni sluzby, datové sluzby nebo zvyhodnéné

pojisténi soukromych vozidel i pro své rodinné piislusniky.

Osm ufadll umoznuje moznost vyuziti pruzné pracovni doby pro pracovniky, kterym to
jejich pracovni misto umozni. Stejné tak sedm Gfadii vychazi vstiic rodi¢im s détmi tim, Ze
jim umozni upraveni pracovni doby dle jejich potieb. Vstfic se ale vychazi i zaméstnanctim,
ktefi toto upraveni potiebuji ze zdravotnich divodu ¢i z divodu dojizdéni do zaméstnani.
Nicméné se v takovém piipadé dokaZi dohodnout vSechny kraje, aby vySly vstfic svym

zaméstnancim. AvsSak kratsi pracovni ivazky nékteré kraje nevyhledavaji.

Ctyfi kraje nabizi aktivni moZnost vyuZiti mentoringu, kouc¢ingu ¢i klinického psychologa.
Mentora vyuZzivaji i jiné kraje, avSak zaméstnanci nejsou proskoleni, tudiz tato ¢innost

funguje spise jako pomoc kolegy kolegovi.

Maloktery kraj vyuzivd moZnosti e-learningového vzdélavani. Tato moZnost je vyhodna
predevSim pro lidi na matetské dovolené nebo rodicovské dovolené. Také ji ale mohou

vyuzit zaméstnanci, jeZ se nemohou daného kurzu zcastnit fyzicky.

Tt1 arady poskytuji zaméstnanciim vyuZit posilovnu nebo mistnost uréenou napiiklad na
jogu v misté pracovisté. Toto vyuZziti je mozné po skonceni pracovni doby. Krajsky uiad
Vysocina v sidle kraje organizuje pro zaméstnance bezplatné pohybové a relaxacni cviceni,

jez se kona pravideln€ minimalné 1x tydné. Jedna se o vyvojovou kineziologii ve funkénim
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tréninku, pilates, bioenergetické cvic¢eni. V jiném roce zase organizovali jogu, zdrava zada

a psychohygienické cviceni. VSech téchto cviceni se zaméstnanci vzdy ucastnili.

Magistrat hlavniho mésta Prahy nabizi svym zaméstnancim piispévek na ro¢ni piedplatné
na MHD. Taktéz Pardubicky kraj a Ustecky kraj nabizi zvyhodnénou dopravu do

zaméstnani.

Stredocesky krajsky urad a Zlinsky krajsky ttad, jak jiz bylo zminéno v prechozi kapitole,
nabizi referral bonus (odkazovaci bonus). Maji jej zavedeny s heslem ,,Pfived’ zaméstnance,
ziskej odménu®. Je to systém, kdy zaméstnanec chce pomoci své organizaci. Existuje mnoho
ruznych typd bonusti za doporuceni zaméstnancti. Mohou zahrnovat finanéni odménu,
vylety, darky, poukazky, volno nebo jiné¢ formy odmény. Odména miize byt rozdélena
v zavislosti na postupu doporuceného pracovnika. 1. jejich kandidat se dostane na pohovor,
2. pokud jejich kandidéat bude piijat a za 3. pokud jejich kandidat ziistane po skonceni
zkusebni doby.

Tabulka nize obsahuje souhrn benefitil, které kraje nabizeji. U kazdého benefitu je uveden

pocet krajli, jez byl zjistén z komunikace s kraji, ¢i zjiSténi z webovych stranek.

Tabulka 4 Nejcastéji uvadéné benefity (Vlastni zpracovani)

Prispévek na stravovani 14
Stravovaci zafrizeni 5
Cafeteria systém/FKSP 14
Sick days 9
Pruzna pracovni doba 8
Prispévek pri Zivotnich/pracovnich 9
vyrocich

Osatné 3
Home office 13 (11 po schvaleni)
Mentor/kou¢ 4
Posilovna/cvi¢ebni mistnost 3
Zvyhodnéna doprava/prispévek na 3
dopravu

Slevy na telefonni a datové sluzby,
zvyhodnéné pojiSténi

Slevy na najem byti

Firemni mateiska Skola/détska skupina
Prispévky na détské tabory/rekreace
Referral bonus

NSRS, B \O e
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Jednotlivé podkapitoly nize budou vénovany dobrym ptikladim praxe, které urcité kraje

vyuzivaji.
6.1 Firemni materska Skola

Fungovani firemni MS je ukazkovym piikladem slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota.
Moravskoslezsky, Olomoucky, Jihomoravsky a Liberecky kraj. Tyto ¢tyfi kraje poskytuji
pro své zaméstnance firemni matefskou $kolku. Ustecky kraj nabizi firemni tfidu, ktera mé

smlouvu s matefskou $kolou.

Ziizovatel si sdm stanovi sva vlastni kritéria pro pfijimani déti. Stejné jako ostatni matetské
Skoly mohou firemni Skolky pfijimat déti zpravidla od tfi let, tzn. i déti mladsi, ale které jsou
télesn¢ 1 duSevné zpusobilé k urcité forme vzdelavani.

Dals$i moznosti k zaji$téni institucionalni péce pro déti ze strany zaméstnavatele jsou détské
skupiny. Jde o sluzbu, ktera ma za cil vyfesit situaci chybé&jicich kapacit pro malé déti
v matetskych Skolach. Zfizeni této skupiny neni tak finanéné nakladné a hygienicky naro¢né
jako ztizeni matefské Skoly. Détské skupiny jsou koncipovany od jednoho roku do zac¢atku

Skolni dochéazky.

6.1.1 Materska Skola Libereckého kraje

Skola s pracovnim néazvem ,,Kulicka® zahdjila svou ¢innost v roce 2014. Je to malotfidka
o cca 20 détech. Jedno z kritérii pro pfijeti ditéte do Skolky je, Ze alesponl jeden rodic je
zaméstnan na KULK. Pokud neni naplnéna kapacita $koly vyluéné détmi zaméstnancti
KULK, piijima ptihlasky i déti spadajicich do dané lokality.

M¢ésicni tplata za Skolni stravovani ¢ini 920 K¢ mési¢né. Oteviraci doba Skolky je od 7:00

do 16:40 hodin. V pond¢li a ve stfedu je do 17:30 hodin.

Je to prvni a zatim jedind matetska Skola, jejiZz soucasti je i stfedni Skola. Stfedni Skola
a matefska Skola vnima souziti, komunikaci a spolupraci déti se Zaky stfednich $kol jako
velké pozitivum. Je to pfinos a inspirace pro ob¢ strany. Zamérem je vytvofit maximalné
podnétné prostiedi pro vSestranny rozvoj ditéte. Tim, Ze je Skola jednotfidni, tak umoziuje
vytvotit détem rodinnou atmosféru s individualnim ptistupem, které je umocnéno tuzkou

spolupraci s rodici.

Mimo jiné Skolka nabizi také Hudebni hratky s flétnou, kde se déti hravou formou seznamuyji

s hudbou, hudebnimi nastroji a rytmy. Pro zvidavé déti nabizi program Maly véc, kde se déti
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seznamuji s pfirodou, fyzikadlnimi zdkony a poznavaji svét. Také maji hry v ramci
logopedické prevence. Déti se maji moznost seznamit v rtiznych ¢innostech s nejmoderné;si
technikou jako je naptiklad interaktivni tabule s rozli¢nymi programy. Krom¢ toho se déti
seznamuji s cizimi jazyky. S rodilou mluvéi si hravou formou povidaji, hraji a zpivaji
v anglickém jazyce.

Mimo to se déti ucastni i navstév divadelnich predstaveni, kulturnich, spolecenskych

a sportovnich akci. Konaji se vytvarné dilny, kterych se ucastni také rodice nebo travi cas

s détmi na vyletech, kde se umociiuje vazba mezi rodinou a $kolkou (SSaMS, ©2022).

= 3 't n "

Obrazek 5 Spoluprice matefské Skoly a stredni Skoly (SSaMS, ©2022)
6.1.2 Materska Skola Jihomoravského kraje

Firemni matetska skola Lentilka je Skolské zafizeni s celodennim provozem, které se vénuje
détem od dvou do sedmi let. Skola zahajila svou ¢innost v roce 2012. Na pocatku vznikly
dvé tfidy v budové Krajského tfadu JMK urcené predev§im pro zaméstnance Krajského
ufadu a ptispévkovych organizaci Jihomoravského kraje. V zati 2016 se Lentilka rozsitila
o dalsi tfi tfidy v prostorach Vyssi odborné skoly zdravotnické a nyni je uréena také pro déti
zameéstnancl Hasi¢ského sboru a Krajského teditelstvi policie Jihomoravského kraje. Od
zaii 2017 je uréena také pro déti zaméstnancti Ustavniho soudu. Celkové je tedy Lentilka

sloZena z péti tfid o celkové kapacité 106 déti.

M¢ésicni Skolné ¢ini 500 K¢, stravné 48 K¢/den pro déti od 2 do 6 let a 50 K¢/den pro déti ve
véku 7-8 let. Plati se formou zalohy, ktera ¢ini 950 K&/mésic. Skola ma oteviraci dobu v ase

6:30 — 17:00 hodin.
Vsechny déti jednou za ¢trnact dni navstévuji TJ Sokol Brno, kde jsou pod vedeni zkusenych
instruktort vyuc€ovany atletice, gymnastice a jinym pohybovym ¢i hernim ¢innostem.

Dobrovoln€ mohou déti navstévovat kurz plavani, ktery probiha jedenkrat tydné.
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Lentilka se zapojuje do mnohych ekologickych i jinak zamétenych projektt. Naptiklad
projekt Recyklohrani je Skolni recykla¢ni program, jehoZz cilem je prohloubit znalosti zakt
v oblasti tfidéni a recyklace odpadli a umoznit jim osobni zkuSenost se zpétnym odbérem

baterii anebo pouZitych drobnych elektrozafizeni (MS Lentilka, ©2022).

6.2 Bydleni

Dva kraje nabizi moznost nepenézniho benefitu spojen¢ho s bydlenim. Magistrat mésta
Prahy nabizi pronajem sluzebnich byt s dobou najmu po dobu trvani pracovniho poméru.
Zadatel o tento byt musi splnit nékolik podminek. Mezi tyto podminky patii napiiklad to, Ze
zadatel, ani jind osoba, kterd s nim sdili spole¢nou domécnost, neni, nebo v uplynulych
5 letech nebyl/a, vlastnikem nebo spoluvlastnikem nemovitosti uréené k trvalému bydleni
na tizemi HMP a Stiedoceského kraje. N4jemné je stanoveno ve vysi 120 K&/m?/mésic.

V ptipadé¢, ze se jedna o osaméle zijiciho rodice, bude mu poskytnuta sleva ze stanoveného

ndjemného na ¢astku 100 K&/m?*/mésic (Zaméstnanecké benefity HMP, ©2022).

Druhym je Kralovehradecky krajsky ufad. Ke zvySeni atraktivity nabizenych volnych mist
na vybranych pozicich a stabilizaci stdvajicich zaméstnancl ptiSel Gfad s nabidkou
vyhodnéjsiho bydleni v méstskych bytech a rozsifil tak zaméstnanecké benefity. Vyhodnéjsi

najemné ve vybranych méstskych bytech je na Grovni dvou tfetin bézné¢ho najemného.

6.3 Sdilena pracovni mista

Kralovehradecky krajsky ufad se snazi byt zodpovédnym zaméstnavatelem a chce vychéazet
vstiic moznostem, jak sladit rodinny a pracovni zZivot zaméstnancui. Jednou z inovaci, ktera
neni pii zajiStovani verejnych sluzeb piili§ rozsifend a poméaha napliovat cile krajského
ufadu je vytvoieni sdilenych pracovnich mist, tedy zavedeni prace z domu. Spociva to v tom,

Ze se vice zaméstnancu stiida tzv. na jedné zidli a kombinuji praci z domu a na tfadé.

Diky této formé prace dojde k ispordm v provozu ufadu a zvysi se spokojenost zaméstnancti
a také jejich produktivita. Zaméstnavatel pak miliZze uSettené prostfedky vyuZzit pro rozvoj

a zvyseni urovné poskytovanych sluzeb.

Tento projekt je na Gfadé zavedeny od roku 2012 a na jeho zacatku pracovalo z domu Sest
zaméstnanc oddé€leni kontroly obci a analyz. V soucasnosti tuto formu prace vyuziva
44 zaméstnanct z 10 odbort. Prioritn€ jde o pracovni mista, u kterych je osobni kontakt
s klienty, ptip. kolegy na Gifadé minimalni a lze jej fesit elektronicky, tzn. telefonicky nebo

e-mailem. Jednd se zejména o kontrolory, informatiky, personalisty ¢i pravniky.
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V dubnu zacina pilotni projekt na Odboru regiondlniho rozvoje, grantl a dotaci.
Zameéstnanci budou pracovat z domu polovinu sumy pracovni doby v mésici. Organizace
prace, resp. stiidani na sdileném misté, je na za vedoucich zaméstnancich a na komunikaci
s jednotlivymi zaméstnanci odborti, resp. oddéleni. Je tedy na nich, zda se budou stiidat po

tydnu, dopoledne x odpoledne, 2 dny x 3 dny) (Kralovehradecky kraj, ©2021).

6.4 Koud, klinicky psycholog

Krajsky urfad Vysocina nabizi svym zaméstnanciim, v rdmci podpory psychického zdravi,
klinického psychologa, s nimz maji zaméstnanci moznost fesit své problémy. Jedna se
o pracovni problémy, ale taktéz osobni problémy. Mlze se jednat o pomoc se stresem,
vztahy, imrtim v rodin€, motivaci, depresemi, rozvodem nebo syndromem vyhoteni. Jeho
schopnost se vSak zuzitkuje také pfi ndboru novych zaméstnancl, pifi adaptaci novych

zaméstnancd, s jejich motivaci a jejich hodnocenim.

Firemni psycholog muze taktéz upozornit na problémy v kolektivu nebo fesit problémy

v komunikaci. Pravdou vsak je, Ze ne vzdy tuto moznost zaméstnanci vyuZiji.

Moravskoslezsky kraj nabizi svym zaméstnanclim kouce. Na tifad¢ je 8 vyskolenych kouct

a ti poskytuji své sluzby dvéma zptisoby.

Prvni zpiisob je koucovani jako benefit pro zaméstnance, kdy kazdy zaméstnanec ma
moznost vyuzit az 6 koucovacich sezeni za rok v pracovni dob€. Zaméstnanec si vybere

kouce, dohodne si s nim schlizku a poté si dohodnou cil a postup sezeni.

Druhy smér je kouCovani zaméstnancti za jejich rozvojem. Vedouci zaméstnanec kontaktuje
zameéstnance, ktery ma byt koucovan. Ten si opét vybere svého kouce. Na schiizce se
dohodnou na ¢asovém harmonogramu, poctu sezeni a na misté, kde toto sezeni bude
probihat. TaktéZ je zde maximalné 6 sezeni. Po skonceni tohoto procesu pfeda koucovany

zpétnou vazbu vedoucimu pracovnikovi.

Kouce nabizi taktéz StiedocCesky krajsky urad, jez tuto funkci zastdva interni certifikovana
koucka, kterd je zaroven i koordinatorkou mentoringu. Konkrétné tato cast je popsana
v kapitole ,,Rozhovory®, kde je popsan rozhovor se zaméstnancem personalniho odboru

StiedocCeského krajského uradu.
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6.5 Priméstsky tabor

Moravskoslezsky krajsky ufad potadal piiméestské détské tabory. Tyto projekty byly
spolufinancovany Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoétem Ceské republiky.
Spadaly do Operac¢niho programu Zaméstnanost. Projekt byl financovan z 85 % z prostiedki

EU, z 10 % z prostiedki statniho rozpoc¢tu a z 5 % z rozpoctu zadatele.

Cilem projektu bylo podpofit sladovani pracovniho a rodinného zivota rodict, kteti méli
déti na 1. stupni ZS. Kli¢ovou aktivitou projektu byla pfiprava a realizace piiméstského
tdbora, jenz mél rodi¢iim usnadnit péci o déti v obdobi Skolnich prazdnin. Tabor byl
realizovan s riznorodym obsahem tak, aby byl pro déti inspirujici a zdbavny. Patiily sem

sportovni hry, tvofivé hry, exkurze, soutéze, hry v okoli ptipadné vylety po okoli.

Cilovou skupinou projektu jsou zaméstnanci krajského utradu, pro jejichz déti ve véku 6-12
let, pro které byl tabor urcen. Jednalo se o nepobytovy piiméstsky tabor v letnich mésicich

(¢ervenec a srpen) s minimalni kapacitou 10 déti.

Celkové naklady projektu byly 2.100.000 K¢, celkové predpokladané uznatelné naklady
projektu 2.000.000 K¢ a vlastni podil Moravskoslezského kraje 100.000 K¢. Podil Evropské
unie a statniho rozpoctu ¢inily 1.900.000 K¢.

Vedle toho tu jsou ale kraje, které¢ prispivaji na détské rekreace, konkrétné Pardubicky kraj.

Jedna se o détské tabory, lyZarské vycviky nebo ozdravné pobyty déti.

6.6 Dostupnost informaci o zaméstnaneckych benefitech

Vsechny krajské Ufady maji informace o poskytovani zaméstnaneckych benefitech, v€etné
podminek poskytovani, uvetejnény elektronickou formou na intranetu. Jedna se o vycet
jednotlivych benefitli nebo maji pracovnici piistup k vnitinim predpisim vztahujicich se
k zaméstnaneckym benefitim. Také je zde uvedena zadost, kterou mohou zaméstnanci

vyuZit pro podani zadosti o poskytnuti nékterého z benefita.

Na zaklad¢ analyzy webovych stranek jednotlivych ufadi bylo zjisténo, Ze uchazeci
o zaméstnani se mohou informace o nabizenych benefitech dozvédét na sedmi webovych
strankach danych krajskych ufadi. Na vSech krajskych ufadech jsou tyto informace

sd€lovany na vstupnim pohovoru.
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OO0 OO0

5 tydna dovolené

Karta Ticket

Benefits Card 6000 Ké/rok

Pruzna pracovni doba

Prispévek pri zivotnich

a pracovnich jubileich

Benefity

Sick Days — 3 dny zdravotniho
volna

Penzijni pripojisténi
1000 Ké/mésic

Firemni matefska $kola

Siroka nabidka vzdélavani

OO0 OO

O 00 O

Stravenky
ve vysi 110 Ké

Home office

Prispévek na kulturni akce
(divadla, festivaly)

Celouradové neformalni akce
(fotografie z akci)

Obrazek 6 Ukazka benefiti KUJK (jmk, ©2022)
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7 ROZHOVORY

Bylo uskutec¢néno nékolik rozhovort. Jednalo se o rozhovory se zaméstnanci Krajského
ufadu ve véku do 30 let, s personalnim oddélenim ufadu Zlinského kraje, personalnim
pracovnikem ufadu Stfedoceského kraje a s odbornikem na rodinnou politiku ZK. Tyto
rozhovory mély pomoct k zjisténi potieb ¢i prani zaméstnancii v oblasti benefitl a priblizeni
¢innosti persondlniho oddé€leni. Konkrétné vysvétlit nékteré pojmy, postupy a fict ndzor na
nové¢ benefity.

V piipad¢ kvalitativniho vyzkumu se na zacatku vybird téma a urci se zakladni vyzkumné
otazky. Otazky se mohou dopliiovat v pribéhu vyzkumu. Z tohoto diivodu se nékdy
kvalitativni vyzkum povazuje za pruzny typ vyzkumu. V jeho priibéhu nevznikaji pouze
nové otazky, ale také hypotézy i nova rozhodnuti, jak modifikovat zvoleny plan a pokracovat

pii sbéru dat a jejich analyze.

7.1 Rozhovory s vybranymi odborniky

Tato ¢ast se vénuje rozhovoriim s odborniky na personalni politiku a na rodinnou politiku.
Ve vsech piipadech byl veden polostrukturovany rozhovor ¢ili ¢astecné fizeny rozhovor.
Tento typ ma pfedem dany soubor témat a volné pfidruZzenych otazek. Jejich poradi, volba
slov a formulace vSak miize byt pozménéna, piipadné muize byt néco dovysvétleno.
Konkrétni otazky, které se zdaji byt nevhodné, mohou byt vynechany a jiné mohou byt
naopak ptidany. Polostrukturované rozhovory jsou flexibilnéjsi a volnéjs$i nez rozhovory
strukturované, ale zaroven jsou organizovanéj$i a systematiCtéjSi nez nestrukturované

rozhovory.

Mezi vyhody polostrukturovaného rozhovoru patii predev§im flexibilita. Verbalni
komunikace je snadnéjsi a pfirozena. Rozhovor muize jit znacné do hloubky témat, zaroven

se ale drzi predepsané osnovy a je tak piehledny.

Naopak mezi nevyhody muze patfit Casova a psychicka narocnost. Tazatel by mél dobte znat

téma a musi byt také schopny aktivné reagovat na subjekt.

7.1.1 Rozhovor s pracovnikem tGradu Stredoceského kraje

Zastupce personalni politiky Krajského tradu Stfedoceského kraje byl vybran z toho
divodu, ze maji zavedeny efektivni systém mentora a kouce. Cilem tohoto rozhovoru bylo
tento systém vysvétlit a piiblizit tak jednotlivé Cinnosti, diky kterym je tento benefit tak

uspesny.
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Rozhovor prob¢hl v mésici unor a byl uskutecnén prostiednictvim telefonické komunikace.

Jaky je rozdil mezi mentorem a kouc¢em?

Mentor vas zaucuje v praci. Je to néco jako buddy, tedy nékdo, kdo se o vas v praci postara,
tzn. zZe vas zauci s obecnymi systéemy, ukaze vam, kde si muzete uvarit kavu, seznami vas
s kolegy. Postard se o hladky pritbéh vaseho pracovniho poméru. Trva to 3 mésice. Resi
s novym zaméstnancem dochdzkovou kartu, ukdaze mu intranet (e-spis, interni systémy).

Na koucink mame interni certifikovanou koucku. Nabizi koucink pro zaméstnance. Kdyz
potiebuje zaméstnanec resit interni zdlezZitosti (osobni) nebo pravé tu benefitni cast, a prave
vyuzit néjaky pocet setkani pro pracovni rozvoj. Jde o to, aby si zaméstnanec vlastné na to

reseni nahodnymi otazkami prisel viastne sam. Takovy benefit tedy nabizime.
Jak dlouho u vas mentor funguje?

Bylo to zavedeno v roce 2011 a probihalo to do roku 2018. Potom se dlouho nic nedélo a my
tim, ze jsme ted nove sem nastoupili, tak jsme tento systém zase vzkrisili. Je to fajn a vyhoda,

kdyz prichazi nekdo nové a miize se takto o vas postarat.
Mentor a kou¢ jsou Vasi stali zaméstnanci?

Mentori jsou u nds zameéstnanci. Jsou to viastné lidi, kteri chtéji pomoct novym kolegiim. Je
to nas employee engagement program. Ten zaméstnanec je proskoleny, znd svoji prdci a je
to pro néj dobrovolna aktivita. Oslovili jsme zaméstnance na konci roku. Jejich napln tedy
neni jen mentor. Maji normdlné svoji praci a ve chvili, kdy jim prichazi nékdo novy na
oddeéleni, tak se domluvi a postaraji se o toho nového clovéka.

Mentoring navazuje na dalsi projekt, ktery jsme nazvali onboarding, coz je viastné 1. den
nového zaméstnance. Podepisi si vSechny dokumenty a maji den, kdy ziskdavaji vsechny
zdkladni informace (seznameni s krajem, hejtmankou, benefity, jinymi vedoucimi, naroky na
dovolenou, stravovani, vzdélavani). Informace o zkouSkdach a Skolenich. Je to prakticky
zamérené. Pak si je vyzvednou mentori a maji pro né pripraveny program.

Kouc je referentka vzdélavani, ktera je interni koucka a koordindtorka mentoringu, takZze ma

vSechny tyto aktivity pod sebou. Takze je to zaméstnanec uradu.
Jak dlouho trva mentoring u nastupujiciho zaméstnance?

Béhem zkusebni doby tomuto vénuji maximalné 20 hodin. Behem 3 mésicui to vychdzi tedy
nejakych 6 hodin mésicne. Nekdy to muze byt kratsi, protozZe ten clovek miize byt Sikovny,

zajety z jiného systému. Nekomu to zase muize trvat delsi dobu.
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Mite stanovenou néjakou odménu pro mentora?

Odmeéna za odmentorovanou hodinu je 300 Kc/hodinu. Je to odména za to, Ze s tim maji
opravdu praci. Maji protokol, ktery musi resit s koordindtorkou. Dochazi tady ke kontrole.
Ma to spoustu navaznych krokit a povinnosti. Tim, Ze délaji praci na vic, tak je chceme taky

odménit.
Pro¢ si myslite, Ze toto neni zavedeno na kazdém kraji?

To strasne zalezi na vedeni kraje. U nds se zménila politicka garnitura, je tu novy reditel,
ktery je orientovany na lidi. Zridil cely persondlni odbor. Tudiz personalistika u nas neni
soucasti jineho odboru. Mame néjakych 14 zaméstnancii. Zalezi to tedy na vedeni. Jsou
politici, kteri Feknou, Ze neni tieba se starat o zaméstnance, a pak mate reditele, kteri jsou

orientovani prdave na zameéstnance.

7.1.2 Rozhovor s odbornikem na rodinnou politiku

Zastupce rodinné politiky byl vybran, aby osvétlil, co je dilezité pti sladéni osobniho
a pracovniho Zivota. A sice, ze je dualezité vytvofit takové podminky, kdy rodi¢e nemusi
rezignovat na své zameéstnani, ani na svou rodicovskou roli. Aby si mohli nastavit rovnovahu
mezi praci a rodinou tak, jak je to pro né v danou chvili nejvhodné;jsi. Nicméné toto se netyka

jen rodicu, ale také mladych lidi, ktefi maji jako prioritu sladit praci a soukromi.

Na zaklad¢ e-mailové komunikace se dohodl termin, kdy doSlo k osobnimu setkani. Toto

setkani probéhlo v mésici tnor.

Jaky mate nazor na détské skupiny zfizované zaméstnavatelem?

Je to wrcité velmi dobra cesta pro zaméstnance. Je to pro né velky benefit, aby byli
flexibilnéjsi. Déti tam muizou byt rano nebo dopoledne, staci par hodin. Nyni je to lépe
uchopeno z hlediska financovani. Drive to bylo brano jako projekt, naprikliad na 2 roky
a konec.

Jak by podle vas mohl zaméstnavatel nejlépe vyjit vstfic zaméstnanci na strané

slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota?

Nejlépe pruzna pracovni doba, ale to si myslim, ze krajsky urad ma. Kdy nékdo musi byt na
pracovisti v dané dobé. Ale co by mélo byt samoziejmé, tak je moznost pracovat napriklad
3 dny na pracovisti a 2 dny doma. Zaméstnanec to nemusi vyuzit, ale jde o tu nabidku.
A pokud by to nemélo byt takto dané na dny, tak alesponn na hodiny. Kdy bude zaméstnanec
na pracovisti napriklad 6 hodin a zbylé 2 hodiny si dopracuje kdykoli béhem dne.
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Zaméstnanec si tu svou agendu muze udelat z domu, pokud je spravné zabezpeceni. A to
sameé plati o home-officu. Zaméstnanec tento benefit nemusi vyuzit, ale nabidnuto by to byt

meélo, jako uz standard. Ale predevsim je hlavni mysleni. Od toho se odviji vse.

V souvislosti s predchozim tématem, Ze kdyz zaméstnanec nema Skolku, ¢i skupinu, tak by
zameéstnanci mohl prispivat nebo mit dohodu s nekterymi skupinami a drzet tam volnd mista
pro své zameéstnance.

Mohla by byt moznost sdileného pracovniho mista, ac se to moc nenosi. Jsou s tim zvysené
povinnosti, ale je to trend, ktery by mohl byt funkcni.

Strasné dilezité je, aby se dana organizace na sladovani pracovniho a osobniho Zivota

zameérovala koncepcné. Aby to mélo néjakou posloupnost a logiku a nebyly to jen vykriky.
TakzZe je pro vas home-office jako jeden z nejdiilezitéjSich benefitii dneSni doby?

Ano, samozrejmé. Je to prirozend soucast prdace formou home-officu. Ale pokud v tom
zameéstnavatel nevidi smysl, tak vy s tim nic neudélate. Ale za mé by zaméstnanci méla byt
navrhnuta moznost alespon 2 dnii prace timto zpiisobem. Kdyz to vezmu i na pripad, kdy
mdte nemocné deti a budete si brat paragrafy. Miizete pracovat doma a je jedno, jestli si
tuto praci udélate rano nebo odpoledne. Zaméstnanec tuto moznost samoziejmé nemusi
vyuzit, ale ta nabidka by predevsim v dnesni dobé byt méla. Anebo teda kombinace téch

urcitych pocet hodin v praci a zbylé hodiny doma, jak jiz bylo Feceno.

Ale hlavni je mysleni a ochota. Aby persondlni oddéleni vychazelo vstiic. Napriklad
zkrdacené uvazky by mély byt také nabidnuty bézné, a ne nabizeny jen za vyjimecnych

podminek.

7.1.3 Rozhovor se zaméstnanci personalniho oddéleni ZK

V bieznu probé&hlo osobni setkdni se dvéma zaméstnankynémi personalniho oddéleni ZK.
Tématem tohoto rozhovoru bylo praktické vyuziti nabizenych benefitl, adaptace novych
pracovnikl, sladéni pracovniho a osobniho Zivota, spolecné aktivity konané pro

zaméstnance atd. Slo zde také o uplatnéni jiZ ziskanych znalosti z pfedchozich rozhovori.
Jak se stavite k home-officu?

V ramci pandemie byl povinny, ale jinak v ramci benefitii se nenabizi. Pokud jej nékdo chce,
tak si musi zazadat u reditele. U nekterych pozici by tento benefit pomohl, at’ uz v ramci
udrzeni zaméstnancii, i zprijemnéni pracovni doby. Jsou pozice, kdy si zaméstnanci mohou

vzit praci domii. Lidé se i v ramci vybérového Fizeni na tento benefit ptaji. Nicméné se u nds
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meéni vedeni uradu, tudiz uvidime, jaky postoj k tomuto bude mit novy reditel. Ale myslime,
Ze tento benefit by v dnesni dobe mél byt nabizeny. I vétsina firem jej zavadeji. Je to takova

samoziejmost.

Je to vwhodnéjsi i pro lidi, kteri dojizdéji. Jednak z hlediska dopravy nebo dnes z ditvodu cen
pohonnych hmot.

PiemySleli jste nad firemni Skolkou nebo détskou skupinou, p¥ip. néjaké prispévky?

Meéli jsme Skolku, jako projekt. Spolupracovali jsme s Nenudou, skupinou tady ve Zline. Tam
ta skolka probihala. Asi rok zpatky jsme se Zen, kterych jsou na materské dotazovaly, zda by
o Skolku meély zdjem. Ten zdjem tam nebyl. Bud to maji rodinného prislusnika, ktery

vyzvedava dité nebo maji Skolku v misté bydliste. Asi 2 z 10 rekly, ze by o to mély zdjem.
Zajimate se o nazor zaméstnancu? Jaké maji napady?

Ano, provedly jsme tzv. ,, Napadnik “, kdy jsme ze zaméstnancu dotazovaly na to, co by chtéli
zménit nebo zavést. Hodne lidi prave sdelovalo home-office. Ale bylo tam i nékolik jinych
napadit. Neékteré z nich taky ocenime. A rozhodli jsem se, Ze toto dotazovani budeme

provadet cca Ix za pul roku nebo za rok, jelikoz ndapadii od zaméstnancii se seslo opravdu

hodne.

Byl zde napriklad napad na priméstské tabory. TakzZe toto jsme vyhodnotili kladné, Ze

bychom mohli prispivat néjakou castku.

Kromé toho mame pravidelné rocni hodnoceni zaméstnancu a vedoucich zaméstnancii. Zde
se rovnez mohou zameéstnanci vyjadrit a navrhnout napady na zlepseni. Také provadime

priizkumy spokojenosti zaméstnancil.
Poskytujete novym zaméstnancim néjakou pomoc pfi nastupu do prace?

Ano, se zaméstnancem komunikujeme dopredu, abychom jeho prichod pripravili. Primarné
je tu nabordr a potom samotny personalista. 1. den probiha ndstupni Skoleni. Dozvi se
praktické informace, jako napriklad k cemu slouzi karta, kterou dostanou, jak si objednaji
jidlo atd. Ddle maji vstup do verejné spravy, hodi se to zejména pro absolventy nebo pro
lidi, co prechazi ze soukromé sféry. Maji Skoleni od kolegy z ochrany osobnich udajii, BOZP,
dostanou prirucku. V této prirucce je pracovni rad, telefonni cisla, jak si narazit dochdzku

atd. 2. den maji skoleni v ramci IT (bezpecnost, aplikace).

Ddale si je prebira jejich odbor, kde maji stanoveného kolegu, ktery je financné ohodnoceny

a stara se o néj. Tento zaméstnanec ale neprochazi zadnym skolenim. Maji stanoveny
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zdcvikovy plan. Na konci zkusebni doby mame se zaméstnanci pohovory, kde se tento plan
vyhodnocuje. Je to i z toho ditvodu, Ze jsme zjistili, Zze vedouci zaméstnanci moc nemluvi se

SVYymi zameéstnanci.
Vychazite vstiic zaméstnancum v pripadé zkraceného uvazku?

Je to individualni a vétsinou to neni uplné pul uvazek. Je to napriklad 0,6 uvazku minimalne,
vetsinou ale spise 0,8. Byva to stanoveno ale kratkodobé. Veétsinou se to tyka maminek, co
maji malé deéti a nestaci jim upravit pracovni dobu. Ale veétsina vedoucich pozaduje cely

uvazek, takze piil uvazek ani moc neresime.
Jak se stavite k dalSim (novym) benefitiim?

Benefitit je hodneé. Lidé to uz berou jako automatické. Dosly jsme k nazoru, ze to chce
pojmout z jiného uhlu, a sice zapracovat na spolecenské odpovédnosti. Vymyslime riizné
akce, které jsou pro dobrou véc. Délame je dobrovolné a cilem je pomoct okoli a taky to,

aby se lidé citili uzZitecni, aby byli soucasti néjaké komunity.

Ted’ se napriklad konala sbirka na Ukrajinu, predtim jeli nasi zaméstnanci na 1 den pomoct
na jizni Moravu po Zivelné pohromé. Poradali jsme ,, Zdarmacek “, kdy jsme sbirali obleceni,
knizky, hracky a lidé si vzali, co potiebovali. Nyni se bude konat ,, Uklidme svet“, kdy se
budou sbirat odpadky, kdy se tato akce konala jiz minuly rok. Nékteré dny jsou o vikendu,
jindy je to zase v pracovni dobé. Toto je opravdu spise o tom, aby se lidé vice poznali
a stmelili. AC to neni benefit, je to diilezité. Lidé potom sami chodi s néjakymi napady, co by

se mohlo konat.

7.2 Rizené rozhovory s pracovniky KUZK

Tato ¢ast je zamétena na rozhovory se zaméstnanci Krajského uradu, ktefi jsou ve véku 23—

30 let. Odpovédeélo celkem 6 zaméstnancli a bylo jim poloZeno 10 otazek.

Zde byla zvolena moznost strukturovanych rozhovori. Strukturovany rozhovor probiha
podle otazek, jejichz znéni 1 potadi jsou piesné urCeny a predem piipraveny. Tazatel pouze
zaznamenava odpoveédi. Vysledky jsou sndze zpracovatelné.

Mezi vyhody patii pfesnd struktura umoznujici ziskani dat z vétsiho mnoZzstvi osob

a nasledné porovnani vysledk.
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Naopak mezi nevyhody patii, ze tazatel ma pii vedeni rozhovoru minimalni volnost, to
znamena, ze mize dotazovanému objasnit néjaky pojem, piipadné jej pozadat o zpiesnéni

odpovédi na otazku. Chybi zde tudiz moznost doptavat se.

Sbér dat probihal od 1.3.2022 — 9.3.2022 prostfednictvim online platformy.

Otazka 1: Jste spokojen/a s nabidkou benefiti?

Na tuto otazku vsichni odpovedéli kladn€. S nabidkou benefitli jsou spokojeni nebo spise
spokojeni.

Otazka 2: Uved’te, jaké benefity vyuzivate:

Zde se zamé&stnanci shodovali ve vyuzivani Benefitu plus (ndkup knih, wellness, ptispévek
na dovolenou, lékarna). Jinak samoziejmé¢ zmiinovali dovolenou, sick days, bezplatné

parkovani a pruznou pracovni dobu. Mimo jiné zde ale bylo i1 zminéno jazykové vzdélani,

vyuziti zvyhodnéného mobilniho tarifu nebo stravovani v ramci budovy zaméstnavatele.

Otazka 3: Uved’te, jaké benefity byste v praci ocenil/a z téch, které Vam nejsou

nabizeny:

V této otdzce se zaméstnanci shodovali na tom, Ze by radi vyuzivali home-office. Nicméné
zde byl 1 navrh na oSatné, pifispévek na dopravu pro dojizd¢jici nebo vstupenky c¢i
zvyhodnéné vstupné do Aquaparku Uherské Hradiste.

Otazka 4: Ocenil/a byste, aby Vam zaméstnavatel poskytl benefit ve formé firemni
materské Skolky, prispévek na hlidani déti nebo prispévky na krouzky pro déti?

Zde Ctyfi dotazovani odpovédéli ano a zbyli dva uvedli, Ze zatim déti nemaji, ale do
budoucna by tento benefit urcité vyuzili.

Otazka 5: Zajimal/a jste se o nabidku benefiti pri nastupu do prace?

Zde jsou odpovédi stejné jako u predchozi otazky. Ctyii dotazovani odpovédéli, Ze ano a dva
uvedli, Ze ne. Z toho jeden odpovEédél, Ze mu byla prace nabidnuta jako pfilezitost po Skole,

z toho diivodu se o benefity nezajimal.

Otazka 6: Mél/a jste pri nastupu do prace, pri vykonu svych povinnosti, néjakou
pomoc? Uvital/a byste v takovém pripadé mentora?

Nekteti uvedli, Ze méli svého mentora. Zbytek zminili, Ze je zaSkolovali jejich kolegové,

ktefi jim pomohli. Zaroven odpovédéli, ze je mentor pro nového zaméstnance velmi

pfinosny.
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Otazka 7: Jakou roli v zaméstnani spiSe uprednostiiujete?
e Spolutviirce (chcete byt ten, ktery se podili na tvorbé¢)
e Vykonavatel (chcete byt ten, ktery ma pevné danou praci)

Tady se dotazovani rozd¢lili na dvé poloviny. Tti se citi spiSe jako spolutviirce a tfi zase

spisSe jako vykonavatel. Taky ale zminili, Ze zalezi na druhu préce.
Otazka 8: Chcete dostavat v praci zpétnou vazbu? At uz jde o pozitivni ¢i negativni?

Zde vsichni odpovédéli, ze ano. Pokud je zpétna vazba objektivni, tak je velmi dilezita

a pfinosnd. Zaméstnanec tak zjisti, na co se pfi zpracovavani ukoll ptiste vice zaméfit.
Otazka 9: Uprednostiiujete spiSe:

e Uzavi'enou kancelai (mam rad/a svij klid)

e Otevieny prostor (komunikace s kolegy, vzajemna pomoc)

Sest odpovédi je pro uzavieny prostor a jedna pro otevieny prostor. Ale také jedna
z priklanéjicich se k uzavienému prostoru uvedla, ze aktualné ma kancelai se 4 kolegy.

Kancelat pro vice lidi by nechtéla, ale samostatnou kancelar také ne.

vvvvvv

7, kdy 7 je nejdilezitéjsi. Mzda, benefity, pracovni prostiredi, kolektiv, jistota, vyuZziti

vystudovaného oboru/Skoly, aby mé prace bavila.
Dle odpovédi bylo vypocitano nésledujici potadi:

1. mzda,

2. kolektiv,

3. aby m¢ préce bavila,

4. jistota,

5. benefity,

6. pracovni prostiedi,

7. vyuziti vystudovaného oboru/skoly.
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7.3 Komentar k rozhovorum

Vsechny rozhovory byly velmi pfinosné. Naptiklad prvni rozhovor, se zaméstnancem
Krajského uradu Sttedoceského kraje, z odd€leni vzdelavani a personalniho rozvoje osvétlil,
jak funguje mentor a kouc. Jaké jsou jejich povinnosti, ¢im se musi fidit a Ze pro spravné
fungovani mentora je nutné skoleni. Taktéz zde byl zminén nazor, Ze je dllezity postoj

vedeni ufadu.

Druhy rozhovor s odbornikem na rodinnou politiku potvrdil to, co je pro generace
Y a Z typické, a sice, ze chtéji vetsi volnost pii praci a veétsi sladéni prace a soukromi.
Nejlepsi zpisob k naplnéni tohoto sméru je mit moznost vyuzit home-office. Ale jde taky
o zaopatteni déti svych pracovnikii. Nabidnout jim urcitou pomoc, at’ uz se jedna o firemni
Skolku, détskou skupinu nebo piispévky na krouzky ¢i tabory. Nicméné kromé jiz
zminéného by mél zaméstnavatel byt flexibilni. Nabizet zkracené uvazky, a nejen
individudln¢ vychazet vstiic. Tato moznost je vhodna jak pro maminky, tak naptiklad i pro

studenty.

Treti rozhovor, konkrétné se zaméstnanci personalniho utvaru Zlinského kraje, umoznil
nahled do jejich ¢innosti. Byly prakticky vysvétleny zaméstnanecké benefity, zminény akce,
které kraj kona pro své zaméstnance. V tomto piipadé se jedna i o aktivity, jez jsou pfinosné
pro okoli, a ne pouze akce spolecenského sméru. Byl popsan proces adaptace nového
pracovnika. Nicméné zde byly shledany urcité nedostatky. Mezi né patii naptiklad home-
office, o ktery si zaméstnanci musi zazadat, ale nemusi byt povolen. Toto je nedostatek,
ktery muze odradit souCasné pracovniky, potencidlni zameéstnance, ale piedevSim

absolventy, jeZ jsou zvykly na urcity flexibilni fad.

Posledni ¢ast tvoii rozhovory se soucasnymi pracovniky kraje ve véku do 30 let.
Zam¢éstnanci jsou s nabidkou svych benefitl spiSe spokojeni, ale nasly se benefity, které by
ocenily z téch, které jim nejsou nabizeny. Jednalo se zde primarné o home-office, ale také
zminili oSatné, pfispévek na dopravu nebo vstupenky do aquaparku. Maji Benefit plus, kde
je Sirokd nabidka produktl a sluzeb, tudiz si kazdy svilij benefit vybere v ramci tohoto

systému.

Z odpovédi je zjevné, Ze se zamé&stnanci o nabidku benefitl pti hledani prace zajimaji. Tudiz
by se tato ¢ast persondlni ¢innosti neméla brat na lehkou véhu, jelikoz mize byt mnohdy
1 rozhodujici pti vybéru budouciho povolani. Taktéz dotazovani uvedli, Ze by ocenili uréitou

pomoc pii zaopatieni s détmi, to znamena zajisténi Skolky nebo urcitych ptispévk.
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Z rozhovorl bylo dale zjisténo, Ze nove prichozi zaméstnanec ma pomoc pti vykonu svych
povinnosti, kdy se jedna o jeho kolegy. Ale zaméstnanci personalniho odd¢€leni taktéz uvedli,
ze novi pracovnici nebyli vzdy spokojeni s touto pomoci. TudizZ je to véc, na které je nutné

dale pracovat.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Nasledujici kapitola je vénovéana dotaznikovému Setieni, které probihalo béhem mésice

biezna. Tohoto Setieni se zicastnilo 100 respondentli v rozmezi 23-30 let.

Hlavnim cilem tohoto prizkumu bylo zjistit, zda jsou lidé spokojeni s nabidkou
zaméstnaneckych benefiti, jaké benefity vyuzivaji, a naopak jaké benefity by ocenili z téch,
jez jim jejich zaméstnavatelé neposkytuji. Mimo jiné také zjistit, zda méli dotazovani pfi
nastupu do zaméstnani néjakou pomoc, at’ uz v podob¢ mentora ¢i kolegy a zjistit diillezitost

jednotlivych benefitl pro dotazované. Celkem se dotaznik skladal z 12 otazek.

Pro $ifeni dotazniku byla zvolena elektronicka podoba, konkrétn€ byly vyuzity socialni sité.
Tyto informace budou pfinosné pro posledni ¢ast této diplomové prace a piipadné pro

Krajsky tfad Zlinského kraje.
8.1 Vyhodnoceni jednotlivych odpovédi

8.1.1 Charakteristika respondentii

Jak jiz bylo uvedeno, dotaznikového Setfeni se zucastnilo 100 respondentii. Prvni tii otazky
se zabyvaly pohlavnim, vékem a nejvyssim dosazenym vzdélanim. Pomér muzi a zen
v tomto prizkumu nebyl vyvéazeny. Vice odpovédi je zaznamenéano od Zen v celkovém poctu

64. Muzu tedy odpovédélo 36.

1. Uvedte Vase pohlavi.

@ Zena

Obrazek 7 Pohlavi respondentli (Survio.com)

Druhé otézka se tykala v€ku respondenttl. JelikoZ je tato prace zamétena na lidi ve v€ku 23—
30 let, tak bylo vytvofeno 8 skupin rozdélenych podle daného véku. Nejvice respondentli

bylo ve v€ku 24 let, a to v poctu 24 lidi. 22 respondentl ve véku 30 let, 15 ve véku 23 let,
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11 respondentti ve vékové kategorii 25 let. 10 lidi bylo ve veéku 29 let, 7 respondentti ve véku

27 let, 6 respondentt ve véku 28 let a v posledni skupiné 26 let bylo 5 lidi.

2. Uvedte Vas vék.

24
25
22
20
15
15
m
10
10
7
6
5
0
24 30 23

25 29 27 28 28

Obrazek 8 Vekova struktura respondentt (Survio.com)

U otazky nejvyssiho dosaZzené¢ho vzdélani byly na vybér nasledujici varianty: bez vzdélani,
zakladni vzdélani, stfedni bez maturity/vyucen, stfedni s maturitou, vyss$i odborné vzdélani

a vysokoskolské vzdéelani.

Nejvice zastoupenou skupinou v tomto piipade jsou vysokoskolsky vzdé€lani lidé, konkrétné
62 %. Druhou skupinu tvoti 30 % respondenti v kategorii stfedni s maturitou. 7 %
respondentli se zafadilo do skupiny stfedni bez maturity/vyucen. Pouze 1 %, tedy
1 respondent je ve skupiné vyssi odborné vzdelani. Nikdo z dotazovanych nepatii do

skupiny se zakladnim vzdélanim nebo bez vzdélani.

3. Uvedte Vase nejvyssi dosazené vzdéldani.

62%

30%

0%

Vysokoskolské Stfedni s Stiedi bez Vy$5i odborné Zakladni Bez vzdélani
maturitou maturity/vyucen

Obrazek 9 Nejvyssi dosazené vzdelani (Survio.com)
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8.1.2 Jak jste nyni se svymi zaméstnaneckymi benefity spokojen/a?

Zde si mohli respondenti vybrat ze Sesti nabizenych moznosti, a sice: zcela spokojen, spise
spokojen, spokojen, spiSe nespokojen, zcela nespokojen nebo nepracuji (nemam zadné

benefity).

34 % dotazovanych je s nabidkou zaméstnaneckych benefitii spise spokojena, coz ned¢€la ani
polovinu respondentd. 26 % dotazovanych je spokojena a 18 % jeSté nepracuje. SpiSe
nespokojeno je 11 % dotazovanych, zcela spokojeno je pouze 7 % dotazovanych a 4 % jsou

zcela nespokojena.

4. Jak jste nyni se svymi zaméstnaneckymi benefity
spokojen/a?

34%

11%

Spise spokojen Spokojen Zadné benefity Spise Zcela spokojen Zcela
nemam - jesté nespokojen nespokojen
nepracuji

Obrazek 10 Spokojenost respondentt s benefity (Survio.com)
8.1.3 Ohodnot’te nasledujici benefity z hlediska dileZitosti

Nize je vytvorena tabulka s vysledky, které byly ziskdny v ramci dotazovani. Nasledujici
Skala byla hodnocena od 1 do 5, kdy 1 znamenala nejméné duilezity a 5 naopak nejvice

dilezity. Ke kazdému benefitu se respondenti mohli vyjadrit pouze jednou.

Benefity byly vybrany z téch, které nabizeji samotné krajské ufady nebo patii mezi nejcastéji

nabizené zaméstnanecké benefity.
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Tabulka 5 Hodnoceni benefiti dle diilezitosti (Vlastni zpracovani)

1
2
1
2
9
7
3

14
25

14

22

10

10

11
11

18
17
27
21

11

18

34

12

25
34
33
16
34
22
29
29
32
30

12

34

20

34

39

31

27

18

19

24

22

23

30
42
35
34
29
33
23
26

10

29

38

36

32

30

23

13

41

34

50

42

32

40
17
19
30
23
37
16
20
18
14

55

15

38

16

14

14

27

36

13

18

23
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Z vysledkt je patrné, Ze nejvice dilezité jsou pro respondenty vanoéni a vyrocni odmeény,
poté pruzna pracovni doba, dovolena nad radmec zdkona a sick days. Coz jsou v ramci
Krajského uradu ZK bézn¢ nabizené benefity. Nicméné tii posledni benefity jsou dilezité

pro sladéni pracovniho a osobniho Zivota, coz se shoduje s charakteristikami generaci Y a Z.

Kdyz se vezme v uvahu sloupec oznaceny ¢islem 4, coz by se dalo oznacit jako ,,spise
dilezité®, tak sem je nutno zatadit kromé jiz zminénych benefitt také: vzdélavani a kurzy,
mentor, home-office, Cafeteria system, stravovani na pracovisti, piispévky na dovolenou

a prispévky na zdravotnické pomticky.

Naopak z hlediska nejmén¢ dulezitého benefitu se nejvice respondentti shodlo na mobilnim
telefonu. Pfi zhlédnuti i druhého sloupce k tomu lze pfidat jesteé sluzebni automobil
a prispevki do kina, divadla ¢i na festivaly.

8.1.4 Uved’te, jaké benefity v praci vyuZivate

Zde bylo opravdu mnoho zajimavych odpovédi. Néktefi uvedli, ze nevyuzivaji zadné
benefity. To mohou byt napfiklad lidé, ktefi pracuji na dohodu nebo zaméstnavatel

jednoduse benefity nenabizi.
Mezi nejcastéji uvadeéné benefity patii:

e pruzna pracovni doba a sick days,

stravenky, stravenkova karta a stravovani na pracovisti, pitny rezim,

odmény (vanocni bonus, darek k narozenindm a MDZ),

slevy na firemni produkty, datové sluzby,
e firemni automobil, parkovaci misto a mobil.

Generace Y a Z ocekavaji flexibilitu ze strany spole¢nosti, pro kterou pracuji, aby jim
pomohli udrzet WLB, jako jeden zjejich hlavnich zajma. TudiZ neni piekvapivé, Ze
vyuZivaji pfedev§im pruznou pracovni dobu.

Mimo jiné se ale Casto objevovalo vyuziti zivotniho a penzijniho pfipojisténi, home-office,
prispevky na sport, firemni vecirky a teambuildingy (napf. sportovni den), vzdélavaci kurzy
a poukazky na nakup v Iékarné.

Co se naopak objevovalo méné Casto, ale patii mezi zajimavé benefity, je:

e 3. plat,
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e pfispévek na dopravu,
e firemni poradce a mentor, firemni 1ékar,
e masér, fitness v budoveé zaméstnani a sportovni areal,

e slevy naprodukty a sluzby (MOL, pohonné hmoty, pneumatiky, DATART, Letuska,
KIA, Skoda Auto),

e VOYO zdarma,
e pracovni obleceni.
8.1.5 Uved’te, jaké benefity byste v praci ocenil/a z téch, které vim zaméstnavatel
nenabizi

I zde se objevilo hodn¢ uzite¢nych odpovédi. Mezi témito odpoveéd'mi se objevily 1 takové,
kdy dotazovani uvadéli, ze nevi, jaké jiné benefity by chtéli vyuzivat nebo naopak, ze jsou

spokojeni s tim, co maji nyni.

Nejcastéji uvadéné benefity z téch, které by respondenti ocenili, byly piispévky. Jednalo se

zejména o tyto piispévky:
e pfispevek na dovolenou,
e pfispévek na dopravu,
e prispévek na volnocasové aktivity,
e pfispévky na tabory nebo jiné détské aktivity,
e piispévky na fyzioterapie ¢i masaze.

Nejvice se ale zminovali o pfispévku na dopravu v né€kolika riznych moznostech. Jedna se
zde o ptispévek na pohonné hmoty, ptispévek na hromadnou dopravu (autobusy, vlaky)

a pfispévky na MHD.

Dalsi skupina zminovanych benefitll je mit moZnost upraveny Gvazek, vice flexibility. Déle
vice volna a samoziejmé jiZ n€kolikrat zminény home-office. Upraveni pracovni doby tak,

aby bylo mozné vykonavat praci z domova a ze zaméstnani v ur¢itém rozlozeni.

Co se dalsich benefit tyka, tak zde byl zminény mentor, kou¢, nebo osoba, se kterou je

mozné probrat jak pracovni zaleZitosti, tak osobni. Nékoho, kdo je nestranny.
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Taky je zvyseny zdjem o vétsi nabidku vzdelavacich kurzii a jazykovych kurza. Neékolikrat
zde byla uvedena varianta e-learningu. Tuto moznost by ocenily maminky na rodic¢ovské

dobolen¢ nebo zaméstnanci, ktefi jsou v delsi pracovni neschopnosti.

Ne¢kolikrat zde byl zminény firemni masér, posilovna, spole¢nd mistnost pro traveni

s kolegy, zajisténi lekci dle zajmu zaméstnancti (joga, sebeobrana atd.).
Nicmén¢ kromé spole¢né mistnosti se objevilo taky pfani mit vice spole¢nych aktivit
s kolegy. Ne ve smyslu vecirku, ale naptiklad bowlingu, sportovniho dne, dobro¢innych akci

a jinych spolecenskych aktivit.

V par odpovédich se objevily stravenky, mobilni telefon notebook nebo automobil. Jednou

byla zminéna matetska $kola a moznost aktivné ovliviiovat zisk a tim i své prémie.

8.1.6 Zajimate se o benefity pred/pri nastupu do prace?

Vzhledem k tomu, Ze je tato diplomova prace zamétena praveé na benefity, tak je vysledek
z dotaznikového Setfeni velmi piijemny. 78 % dotazovanych uvedlo, Ze se pied anebo pfi

nastupu do prace o benefity skute¢n¢ zajimaji.

Jak jiz bylo zminéno, tak pravé benefity mohou byt mnohdy diivodem, pro¢ si potencialni
zaméstnanec vybere jinou firmu. Vzhledem k tomu, Ze ve vetejné spravé jsou tabulkové
platy, tak jsou benefity piijjemnym zpestienim. A vysledek tohoto prizkumu by mé¢l byt
mozna i pro organizace €1 firmy krokem k tomu, aby o své zaméstnance pecovali a zajimali

se o0 jejich potieby, jelikoz 78 % ze 100 % je opravdu hodné.

8. Zajimdte se o benefity pfed/pfi ndstupu do
préce?

78

22

Obrazek 11 Zajem respondentti o benefity (Survio.com)
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8.1.7 Meél/a jste pri nastupu do prace a pri vykonu svych povinnosti néjakou
pomoc? Uvital/a byste v takovém pripadé mentora, ktery by se vam vice

vénoval?

Jiz v ptedchozi oteviené otdzce bylo zminéno, ze by dotazovani uvitali mentora. Nicmén¢

odpovédi u této otazky jsou opravdu naklonény k tomuto benefitu.

Na otazku, zda méli respondenti pii nastupu do prace a pti vykonu svych povinnosti néjakou
pomoc, 14 % respondentt uvedlo, Ze pfi ndstupu do nové prace Zadnou pomoc neméli nebo

jim nékdo pouze ukazal, co maji délat. Nicmén¢ neméli dale Zadnou soustavnou pomoc.

Vétsina respondentt se tedy vyjadrila k tomu, ze pomoc méli. Zhruba 35 % odpovédélo, ze
méli kolegy, ktefi jim pomohli. Nékteti méli tuto pomoc kolegii po dobu zkusebni doby,
néktefi par tydnl. Objevoval se zde ale 1 nazor, Ze se citili na obtiz, jelikoZ museli za svymi

kolegy chodit a ptat se jich na urcité postupy.

Zbylé odpovédi se shodovali v tom, ze méli ptidéleného mentora, a i nadale se mohou
obratit na n€koho, kdo by jim pomohl. Ale i zde byl negativni ndzor. Konkrétné se jednalo
0 poznamku, ze se svym mentorem respondent spokojen nebyl, jelikozZ mu nevénoval sviij

¢as.

Na otdzku, zda by ocenili mentora, ktery by se jim vénoval, jsou odpovédi z 90 % pro ano.
Respondenti uvadéli, Ze je to velmi uZite¢né napiiklad pro absolventy, osoby prechéazejici
z jiné pozice ¢i oboru nebo pro zaméstnance, ktefi byli del§i dobu mimo své zaméstnani
(rodicovskéd dovolena, pracovni neschopnost). Dale, Ze to pomuzZe rychlejsi integraci do

procesu a nastartovani produktivity zaméstnance.

Vysledek této otazky potvrzuje to, co patii k charakteristikdm téchto dvou generaci, a sice,
ze milenidlové ocekavaji vysokou urovenn koucovani a zpétné vazby. Na druhou stranu
generace Z ma postoj k navratu k vice tradiénim hodnotam na pracovisti, jako je touha po

jasné profesni draze a stabilité. Gen Z o€ekavaji také Skoleni a mentoring.

vvvvvv

NiZze je vytvofena tabulka s vysledky, které byly ziskany v rdmci dotazovani. Nasledujici
Skala byla hodnocena od 1 do 5, kdy 1 znamenala nejmén¢ dilezity benefit a 5 naopak

nejvice dulezity benefit.
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Ke kazdému benefitu se respondenti mohli vyjadfit pouze jednou.

Tabulka 6 Zohlednéni faktorti pfi vybéru povolani (Vlastni zpracovani)

Nasledné je podstatné to, aby je vykonavana prace bavila a aby méli v praci dobry kolektiv.
Tyto tii véci, které byly zjistény v ramci prizkumu, jsou typické pro generace Y a Z. Jsou si
mnohem jistéj$i sami sebou, tudiz se neboji jednat o vysi mzdy. Maji velmi rozmanité
moznosti z hlediska vzdé€lani, tudiz si mohou vybirat praci tak, aby je skutecné predevsim
bavila. Na zavér je nutno podotknout, Ze to jsou spolecenské generace, tudiz se nelze divit,

ze kolektiv hodnoti jako dulezity faktor.

Kromé toho jsou vysledky shodné i s rozhovory, jez byly vedeny se zaméstnanci krajského

uradu. Na prvnim misté byla téz mzda, poté kolektiv a aby je vykondvana prace bavila.

Jako spiSe dulezity faktor jsou hodnoceny benefity a nejméné dulezité je pro respondenty

vyuziti vystudovaného oboru ¢i vystudované skoly.

8.1.9 Jakou roli v zaméstnani spiSe upiednostiiujete?

Tato otazka byla polozena z toho divodu, Ze se zde charakteristika jednotlivych generaci
rozchazi. Generace Y ma radsi stanovenou préci, zp€tnou vazbu a koucovani. Generace Z se
zase radsi podili na tvorbé prace. Nicméné charakteristika je jedna véc a povaha

a komfortnost jednotlivce je véc druhd. Tomu odpovida také vysledek tohoto dotazniku.
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Jako spolutviirce, osoba, kterd se chce podilet na tvorbé prace, se fadi 64 % respondenti,
zatimco 36 % respondenti se fadi jako vykonavatel, osoba, jez chce mit pevné danou préaci.

Tento vysledek ukazuje, ze je pro lidi dtlezité, aby méli slovo pfi tvorbé prace.

11. Jakou roli v zaméstnani spise upfednostiiujete?

64%

36%

Spolutvirce (chcete byt ten, ktery se podili na tvorbé Vykonavatel (chcete byt ten, ktery ma pevné danou
prace) préci)

Obrazek 12 Role pii vykonu prace (Survio.com)
8.1.10 Uprednostiiujete spiSe

Tato otazka byla smérovéana na to, zda respondenti upfednostiiuji spiSe otevieny prostor, kde
mohou komunikovat s kolegy a vzdjemné si pomahat nebo uzavieny prostor, kde maji

naopak svij klid.

I zde jsou vysledky vice nez jasné. 62 % respondentli upfednostituje otevieny prostor,
zatimco 38 % preferuje uzavienou kancelat. Tato otdzka souvisi s tim, zda je pro dotazované

opravdu dulezité udrzovat dobry pracovni kolektiv.

12. Upfednostiiujete spise:

62%

38%

Otevieny prostor (komunikace s kolegy a vzajemna Uzavienou kancelaf (mam rad/a svij klid)
pomoc)

Obrazek 13 Preference prostor (Survio.com)
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9 NAVRHOVA OPATRENI

Tato ¢ast navazuje na analytickou ¢ast a pfinese navrhy a doporuceni na zlepSeni benefita ¢i
péce o zaméstnance na Krajském urad¢ Zlinského kraje. Navrhovand doporuceni se budou
tykat pracovniho rezimu, psychické pohody zaméstnanci a také vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Navrhy vychéazi z jednotlivych analyz a slouzi pro zlepSeni pracovniho

a osobniho Zivota.

9.1 Home-office
a) Popis projektu

Z vysledki analyz a také teoretické Casti je patrné, zZe generace Y a Z chtéji mit vice sladény
soukromy a pracovni zivot. O home-office je velky zdjem a mnohdy zaméstnanci odmitnou

pracovni misto v organizaci, kde tato moznost neni.

Je nutné provést vybér pracovnich pozic, u kterych je vhodné umoznit praci z domova. Pted
nastupem zaméstnance na home-office by méla byt uzaviena nova pracovni smlouva,

pripadné doplnéna stavajici pracovni smlouva. Zde by mélo byt feseno:
e Uprava sjednaného druhu prace, ktery ma zaméstnanec vykonavat,
e zpisob pravidelné komunikace mezi zaméstnancem, zameéstnavatelem a jeho kolegy,
e informovani zamé&stnavatele o rozvrZeni pracovni doby,
e zpisob zadavani ukold, kontrola jejich plnéni a zpiisob jejich predavani,
e zpisob predavani evidence pracovni doby,
e zdkladni rozvrZeni doby, kdy musi byt zaméstnanec na ptijmu,

e nahrady za energie, ptipadné, za to, Ze zaméstnanec vyuziva své zafizeni (napf.

pausal).

Jesté pred nastupem zameéstnance na praci z domova by mélo probéhnout Skoleni. Skoleni

by se mélo vénovat:
e co obnasi home-office,
e jak identifikovat rizika spojena s timto druhem prace,
e jak pouzivat metody pro udrzeni produktivity,

e jak motivovat zamé&stnance k praci a udrZet jejich psychiku,
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e nastaveni komunika¢nich kanalu.

Tabulka 7 Staré a nové ptedpoklady (Vlastni zpracovani)

[ s Nedmeesy

Préce je misto nebo pozice, kam chodim. Prace je soubor ¢innosti.

Vztahy a diivéru mam s témi, se kterymi se =~ Vztahy a divéru lze vytvaret s kymkoliv,

vidam osobné. online, kdekoliv.
Home-office je ,,uleva® zaméstnanclim. Home-office je efektivni styl prace.

. . Prace se kond mezi zad4nim a terminem
Prace se kond mezi 9:00 — 17:00 hodin.
pro odevzdani.

Zaméstnance je nutno kontrolovat a fidit. Zaméstnanec je zodpovédny za své

vysledky a ma moznost volby.

Tabulka vySe odpovida preferencim a mezigeneratnim rozdilim. Nové piedpoklady
odpovidaji ndzoriim generace Y a Z, jez byly zjistény v analytické ¢asti, ale také teoretické

¢asti diplomové prace.

MozZnost vyuziti home-office by byla mozna v rdmci daného poctu dnl. Napiiklad by se
jednalo o tzv. hybridni model, kdy 3—4 dny musi byt zaméstnanec pfitomen v misté vykonu
prace. Zbylé dny, to znamena 1-2, by mohl vyuzit home-office. Toto rozvrzeni by mélo

zamezit psychosocidlnimu riziku, tedy vylouceni z kolektivu.

Pfi sjedndni prace z domova je mozné napf. sjednani zkuSebni doby pro vykon prace

z domova, sjednani home-office na dobu urcitou atd.
b) Nevyhody

S touto formou prace je spojeno i nékolik problémil na useku zajistovani pozadavkti BOZP.
Je tfeba brat v potaz, Ze zaméstnanci, jeZ pracuji z domova, jsou ohroZeni stejnymi riziky,
jako zaméstnanci pracujici na pracovisti zaméstnavatele. Na zaméstnavatele zaméstnance
pracujiciho zdomova se tak zcela pfirozené vztahuji stejné pozadavky jako na
zam¢stnavatele zaméstnance pracujiciho na pracovisSti. Zaméstnavatel vSak nemad, jak
ovlivnit Groven BOZP u zaméstnance doma. V otdzce ptimé souvislosti utrpéného trazu
s plnénim pracovnich ukolt je tfeba posuzovat, zda 1ze k takové souvislosti dospét vzhledem

ke vztahu ¢innosti, pii niz doslo a k ¢innostem vyplyvajicim z pracovniho poméru.
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¢) Vyhody

Nicméné prevladaji pozitiva, jako naptiklad lepsi planovani ¢asu, moznost lépe kombinovat
aktivity, efektivnéjsi vykon u jednodussich a rutinnich tkond, leps$i individualni kreativita,
maximalni vyuziti digitalizace, pfipravenost a adaptabilita organizace v ptipad¢ krizovych

situaci.

d) Rizika

Vyhody i nevyhody jiz zminény byly. Pii vyuzivani home-office jsou i urcita rizika. Jedna
se napiiklad o Spatné vybaveni domaécich kancelaii. Zafizeni, ktera nejsou navrzena
s ohledem na bezpecnou ergonomii. Muze dojit k poruSe elektrickych zafizeni nebo

nesoustifedénosti na vykon svych povinnosti.
e) Naklady

BOZP.cz nabizi skoleni bezpecné prace z domova v reZimu home-office. Umoziuji e —
learningové Skoleni v ramci aplikace. KUZK ma 478 zaméstnancii. Balic¢ek, jez obsahuje

kurz home-office, stoji 160 K¢&/osobu ro¢né, pii rozmezi 251-500 osob.

Prace ze zavislé Cinnosti musi byt vykondvana na naklady zameéstnavatele. V praxi je velky
problém prokdzat skutecn€ vynalozené néklady pii praci z domova, nebot’ je tfeba odd¢lit
naklady, které¢ zaméstnanci vznikly pfi uzivani domaciho prostoru v pracovnim case a pfi
uzivani v soukromém case. Pokud si zaméstnanec v souvislosti se zah4jenim vykonu prace
z domova zavede nové internetové pripojeni a zaroven bude sjednan zavazek, Ze toto
pfipojeni nebude pouZivano k soukromym Ucelim, bude se jednat jednoznaéné
o prokazatelny naklad k uhrad€. Problém vycisleni a prokézani nékterych nédkladd by

vyresila moZnost pauSalizace ndhrady naklada.

9.2 Sdilené pracovni misto
a) Popis projektu

Jedna se o pravidelné stfidani dvou nebo 1 vice zaméstnancl na jednom pracovnim misté
a s tim spojenou znac¢nou flexibilitu. Smyslem zavedeni tohoto nového institutu je piispét
k lepSimu sladéni pracovniho a soukromého Zivota zamé&stnanct a také vytvofit podminky

pro vétsi zapojeni zaméstnancl se zkracenymi pracovnimi uvazky.

Jsou zde 2 typy sdileni. Prvni funguje tak, Ze existuji alespot 2 zaméstnanci s pracovni

smlouvou, ktefi jsou zamé&stnani u stejného zaméstnavatele se sjednanou kratsi tydenni
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pracovni dobou, tzn. zkraceny uvazek. Tito zaméstnanci vykonavaji stejny druh prace.

Druhy typ je takovy, Ze jsou zaméstnanci s celym uvazkem, avSak se déli o jedno fyzické

rrrrr

Maximalni poCet zaméstnancti, ktefi mohou sdilet jedno pracovni misto neni zdkonem

omezen. Z praktického hlediska jde ve vétSiné piipadi o dva zaméstnance.

Fungovani sdileného pracovniho mista zéavisi na uzavieni pisemné dohody mezi
zam¢stnavatelem a zameéstnanci, ale také na domluvé mezi jednotlivymi zaméstnanci. Po

jejich uzavteni by sdilené pracovni misto mélo fungovat takto:

e zaméstnanci vykondvaji stejny druh prace a sami si rozvrhuji pracovni dobu, coz

ucini spoleénym pisemnym rozvrhem,

e rozvrh pracovni doby zaméstnanci zameéstnavateli predlozi alespon tyden pied
pocatkem obdobi, na které je pracovni doba rozvrzena, nedohodnou-li se na jiné
lhute,

e pokud by v pribéhu doby, na kterou se vztahuje spole¢ny rozvrh smén, doslo
k né¢jakym zménam, jsou zaméstnanci povinni tuto zménu oznamit zaméstnavateli

pisemné alespoil dva dny pfedem, nedohodnou-li se na jiné lhaté.
b) Nevyhody

Jsou zde ale 1 urcitd uskali. Napiiklad je zasadni mit dobré vztahy na pracovisti.
Spolupracovnici budou sedét u jednoho stolu, vyuZivat stejnd zatfizeni, spole¢né planovat
rozvrh ¢i si predavat jednotlivé ukoly. Pfi pfeddvani zpracovanych ukoll je dilezita

kooperace a divéra v tom, Ze dané tikoly budou fadné pfevzaty a dle instrukci zpracovany.
¢) Vyhody

Tato moznost je velmi pfinosna pro zaméstnance, jez potiebuji pracovat na ¢aste¢ny tvazek.
Miize se jednat o matky, studenty nebo jiné zaméstnance, kteti by potfebovali k vykonu

svého povolani upravenou pracovni dobu.
d) Rizika

Mezi rizika patii naptiklad to, Ze spolupracovnici spolu nebudou komunikovat, nebudou
sdilet vSechny informace potfebné k tomu, aby byla prace efektivné a spravné vykonana.

Z hlediska zaméstnavatele mtize dojit k tomu, ze se mu zvednou néklady. Naptiklad pokud
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se zaméstnavatel rozhodne poskytovat kazdému pracovnikovi zaméstnanecké benefity jako

v ptipadé plného tvazku.
e) Naklady

Utad prace CR spustil projekt snazvem ,,Podpora forem flexibilniho zaméstnavani®,
zkracené¢ FLEXI, ktery je spolufinancovdn z Evropského socidlni fondu. Tento projekt
nabizi 1 zaméstnavatelim, kteti takova mista vytvorfi, ptfispévek na mzdy. Pfedevsim je ale
projekt ur¢en vSem, ktefi obtizné hledaji praci. Pispévek by mél ¢init 15 200 K¢ mésicné na
jedno sdilené misto, a to po dobu maximaln¢ 12 mésicii od zavedeni sdileného mista.
Ptispévek se vztahuje na osoby, jez jsou mladsi 30 let nebo naopak starsi 60 let, osoby se

zdravotnim postizenim a osoby pecujici o déti do 10 let véku nebo zavislou osob.

9.2.1 Sdilena kancelar
a) Popis projektu

Znaky sdilené kancelafe jsou ty, Ze zaméstnanec pracuje v urCené dny mimo pracovisté
(vykon prace na dalku, respektive z domu) a v ur€ené dny na pracovisti zaméstnavatele.
Zaméstnanec nema na pracovisti vyhrazeny vlastni pracovni prostor (stil, zidle apod.), ale
sdili tento prostor sjinymi kolegy v jedné kancelati dle daného rozvrhu, stejné jako
v ptfedchozim ptipad¢ sdilené¢ho pracovniho mista (sdileny Excel soubor, vyuziti MS

Outlook — sdileny kalendar).

Piedpoklady:

a) Pracovni Cinnost, kterou lze vykondvat mimo pracoviste.

b) Dohoda o praci mimo pravidelné pracovisté zaméstnavatele. Zaméstnanec musi byt
schopen se prizptisobit podminkam. Musi pfijmout zodpovédnost za to, ze i mimo
kancelat bude schopen splnit pracovni povinnosti a dodrzovat disciplinu na
pracoviSti v kancelafi. Digitalni gramotnost zaméstnance — ovladdni modernich
technologii umoziujici vzdaleny pfistup. Ochota a schopnost komunikace s kolegy

vzdalené.

¢) Role vedouciho — zde jsou kladeny zvySené naroky na jeho koordinacni roli

(zadavani prace, preddvani prace, kontrola, organizovani priace z domova a na
pracovisti). Také si musi zvyknout, ze nema podiizené stale fyzicky pfitomné, je

potieba planovat spolecna setkani.
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d) ZajiSténi technického zdzemi — zajisténi odpovidajiciho ICT vybaveni (notebooky,

mobilni telefony, zabezpeceni vzdalené¢ho piistupu, zajisténi podpory uzivateld,
zajisténi prizpilisobeni pracovisté pro rotaci pracovnikil). Piistup k internetu pro praci
mimo kancelaf. Vybaveni sdileného pracovisté, kdy kazdy zaméstnanec musi mit

v kancelafi svou uzamykatelnou skiin pro ukladani spisii a dokumentt.

e) Nastaveni pravidel pro praci mimo pracovisteé, kdy se jedna napiiklad o stanoveni

minimalniho poctu dnti, resp. hodin v dnu/tydnu/mésici pobytu na pracovisti.

f) Planovani vyuziti kanceldfe — jasn¢ stanoveny rozpis obsazenosti danymi

zameéstnanci.

g) Komunikace vedeni ve vztahu k zaméstnancim, ktefi budou tento styl prace

vyuzivat, to znamend vysvétlit jim podstatu a sezndmit je s podminkami.
b) Nevyhody
Mezi nevyhody miize patfit:

e mozné naklady na ptizptisobeni pracovisté, pokud takové vybaveni jesté neni (mobil,

data, notebook namisto PC),
e redukovany osobni kontakt s kolegy ¢i nadfizenymi,
e omezend moznost piijit na pracovisté dle potieby zaméstnance.
¢) Vyhody

Vyhody tohoto projektu jsou:

flexibilni forma vykonu prace,

skloubeni rodinného a pracovniho Zivota,

uspora ¢asu a nakladl spojenych s dojizdénim do prace,
uspora kancelarskych prostor,

uspora provoznich nékladu.

d) Rizika

Mezi rizika miiZe patfit:

nedostate¢né komunikovani v ptipad€ néjaké zmény,

neochota zaméstnancti sdilet firemni prostory a zatizeni ICT,
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e moznost sniZzeni pracovni motivace, snizeni pracovniho vykonu,

e piehlizeni zaméstnance pracujiciho vzdalené zaméstnavatelem a kolektivem, ztrata

socialniho kontaktu.

Pilotni projekt by mohl probihat 2 mésice, poté by doslo k vyhodnoceni projektu a dle zavéri
by bylo rozhodnuto, zda se v projektu bude pokracovat ¢i nikoli. Z vybranych odbori by se
dobrovolné pfihlasili zaméstnanci, ktefi by chtéli tuto moZnost vyuzit. Seznameni
zaméstnanci, ktefi budou zapojeni do tohoto projektu, s podstatou projektu a s podminkami
provede vedouci krajského uradu, vedouci pfislusného odboru a vedouci ptislusného

oddéleni.

e) Naklady

Z tabulek nize je zfejmé, k jaké dochazi Uspote financnich prostiedki, kdyz se kancelaf
vybavi pouze pro 2 zaméstnance, nikoli pro 4 zamé&stnance. Prvni tabulka je zamétena na
zékladni elektronické vybaveni. Hodnota vybaveni byla stanovena na zakladé konzultace
s pracovnikem soukromé firmy, jez se zaméfuje na vybaveni kanceldfi. Druhd tabulka
obsahuje kancelaisky nabytek. Uvedené vybaveni je vybrano tak, aby bylo zdravotnicky
nezévadné. Tyto ceny byly poskytnuty oddélenim provozu KUZK.

Tabulka 8 Elektronické vybaveni (Vlastni zpracovani)

Monitor 3593 K¢ 2 7 186 K¢
Notebook 8 590 K¢ 2 17 180 K¢&
Klavesnice k PC 499 K¢ 2 998 K¢

Mys k PC 569 K¢ 2 1 138 K¢
Lampicka k PC 799 K¢ 2 1 598 K¢

Celkem za elektronické vybaveni (bez DPH) 28 082 K¢
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Tabulka 9 Naklady na kancelai (Oddéleni provozu KUZK)

Zbozi Cena Pocet kusu Cena celkem

Pracovni stil s vy§kové

nastavitelnou podnozi 14 900 K¢ 2 29 800 K¢
Jednaci stul 3950 K¢ 1 3950 K¢
Pojizdny kontejner 5 150 K¢ 2 10 300 K¢
Paravan s drzaky na prac. stil 3 650 K¢ 2 7 300 K¢

Kabelovy kanal 600 véetné

adaptéru 510 K¢ 2 1 020 K¢
Prichodka plastova 715 K¢ 2 1430 K¢
Police zavésna 895 K¢ 2 1 790 k¢
Paravan s drzaky na prac. stil 2 500 K¢ 1 2 500 K¢
Satni sk¥ii 5250 K& 1 5250 K¢&

Regalova skrin (otevicena

uprostied) 5150 K¢ 2 10 300 K¢
Regalova skrin (otevi‘end) 2 950 K¢ 1 2 950 K¢
Pracovni zidle 3 900 K¢ 2 7 800 K¢
Jednaci Zidle — kancelar 1 600 K¢ 1 1 600 K¢
Vésak s drzakem na deStnik 3 150 K¢ 1 3150 K¢

Celkem za interiérové vybaveni (bez DPH) 92 490 K¢

Cena za vybaveni kancelafe je tedy celkem 120.572 K¢. Kdyby se kancelatr vybavila pro
4 zaméstnance, tak by celkova cena byla 241.144 K¢.

NiZe na obrazku je navrh nové vybavené kancelafe. Je zde vidét PC monitor, nicméné jsou
postupné vSichni zaméstnanci vybaveni notebookem. Pfi¢emz si na tento monitor mohou

notebook napojit.
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Obrazek 14 Vzhled nové kancelate (Oddéleni provozu KUZK)

9.3 E-learning
a) Popis projektu

Z vysledku dotazniku je patrné, ze lidé maji zajem o online kurzy. Pobyt na matetské ¢i
rodicovské dovolené zplisobuje zastardvani znalosti a dovednosti pracovnika. Je tedy
vhodné jim nabizet moZnost vzdélavani. Tato moZnost by ale neméla byt jen pro
zaméstnance, ktefi jsou na MD/RD. M¢la by byt také pro ty, ktetfi jsou dlouhodobé
v pracovni neschopnosti nebo vyuzivaji home-office. V takovém piipadé je nejvhodnéjSim

typem vzdélavani e-learning.

Lze tady vyuzit tzv. gamifikaci, to znamend uplatiovani hernich principli v procesu
vzdélavani. Patii sem naptiklad aplikovani principli odménovani uzivateli po splnéni
urcitych vyukovych cild. Miize se jednat o ziskavani bodut a jejich nésledna sménitelnost za
néjaké piinosy pro daného uzivatele. Pomoci takového bodového systému mohou jednotlivci

nebo celé tymy mezi sebou soutézit. Studium pak v né€em pripomind hru.

Kvalitni e-learningovy kurz by mél mit tyto charakteristiky:

e umoznéni studentim prochazet vyuku dle sebe svého tempa,
e piesné stanovené a métitelné cile vyuky,
e jednoduché ovladani a navigace,

e poutavy a logicky vyukovy obsah,
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vyukova strategie, jez vyuziva praktické ptiklady, grafickou prezentaci a ptipadové

studie,
moznost procvi¢ovani,

zpétnou vazbu pro studenty.

b) Nevyhody

e Absence osobniho kontaktu.

e Nemoznost se ihned zeptat na nejasnosti, pokud se nejednd o online kurz.

¢) Vyhody

r

Vyssi efektivita — latka je probirana po mensich celcich s vyuzitim zvuku, obrazu,

interaktiv. ,,Student se miiZze k jakémukoli Skoleni ¢i k jeho casti vratit.

Personalizace a individualni ptistup — lektofi, ktefi travili ¢as vykladem na uc¢ebnach,

se mohou vénovat individudlné jednotlivym ,,studentim®. Obsah vyuky se mizZe

skladat z na miru individualnich potfeb student.

Nizsi naklady a tspora ¢asu — lektofi jsou vyuzivani efektivné pro aktivni tvorbu

obsahu a fizeni vyuky, ne pro opakovani vykladu na u¢ebnach. Pronijem skolicich
prostor a prostedkl se snizuje, vyrobena skoleni se jednoduse aktualizuji a rozsituji
se o nové poznatky. Doprava zaméstnanct se minimalizuje. Zaméstnanci mohou
absolvovat Skoleni ve vhodnych okamzicich v pribéhu pracovniho dne, tudiZ nejsou

vyfazeni na cely den.

Rychlost — e-learning umoziuje studentiim dostat dané skoleni ve chvili, kdy to
potiebuji. Nemusi cekat do doby, kdy je k dispozici Skolici prostor, lektor a maji Cas

ostatni kolegové.

d) Rizika

Mezi rizika mizeme zaradit neporozuméni dané latce, jelikoz nedojde k online diskusi.

MtuZe nastat problém na strané informacnich a komunika¢nich technologii. Mlze dojit

k nevyuzivani moZnosti e-learningu a k nepfipravenosti na jednotlivé kurzy. Vzhledem

k tomu, ze vSechno probiha prostiednictvim internetu, muize tak dojit k pfesyceni

informa¢nimi zdroji.
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e) Naklady

Spolec¢nost Seduo.cz je nejvétsi Cesky online vzdélavaci portal s videokurzy. Nékteré kurzy
nabizeji zdarma, jiné za Uplatu. MlUzZe se jednat o kurz anglictiny, kde je 287 lekci za
3 490 K¢ ¢i kurz ,,Naucte se pouzivat klavesové zkratky*, kde je 7 lekci za 190 K¢. Kromé
kurzl jsou zde i vzdélavaci programy, kdy student obdrzi odborny certifikat po dokonceni

programu.

Mizou se zde tedy vzdélavat jednotlivei, ale 1 firmy jako celek. Tuto moznost vyuzila
naptiklad Vojenska zdravotni pojistovna, Miele, Fakulta socidlnich véd Univerzity Karlovy

nebo Profesia.

Kazdy zaméstnanec obdrzi ro¢ni licenci za fixni cenu, diky které ziskd neomezeny ptistup
k vice jak 320 videokurziim a dopliikovym materialim na cely rok. Cena za 1 zaméstnance

je 4 099 K¢ bez DPH, ale ¢im vice licenci se potidi, tim je findlni cena nizsi.

9.4 Prispévek na dopravu
a) Popis projektu

a zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze mezi nejvice zadouci benefity patii
Na zakladé dotaznikového Set byl téno, d benefit t
prispévek na dopravu, at’ uz na pohonné¢ hmoty, prispévek na hromadnou dopravu c¢i

méstskou hromadnou dopravu.

Ne vSichni pracovnici krajského tfadu maji své zaméstnani v misté svého bydlisté¢ a musi
tak za praci dojizdét. Z tohoto diivodu by bylo vhodné poskytovat zaméstnanciim piispévek

na dopravu.

Vyse ptispévku by mohla byt ur€ena dle vzdalenosti mista trvalého bydlisté od mista vykonu
prace. Tento ptispévek by mohl byt soucasti finan¢niho limitu socidlniho fondu pro
pracovnika. Tim by si sam pracovnik mohl rozhodnout, zda ptispévek vyuZzije nebo zda sviij

finan¢ni limit vyuzije pro jiny benefit.
b) Naklady

Tento naklad je povazovany za danov€ uznatelny pro firmu/organizaci, tudiz si
zaméstnavatel miiZe tento naklad zahrnout do pfiznédni a snizuje mu tedy zéklad dané. OvSem

to zalezi na tom, co je uvedeno v kolektivni smlouvé.
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¢) Priklad:

Zaméstnanec by si podal zadost na pfispévek na dopravu do prace za kazdou sménu

(odpracovany den).

Pokud zaméstnanec bydli ve Zlin€, pak by mohl dostavat ptispévek ve vysi jednorazové
ptestupné zakladni jizdenky MHD, coz ¢ini 15 K¢&. V pfipad¢€, ze ma mésic 20 kalendéainich

pracovnich dnii, bude ptispévek ve vysi 300 K¢.

Pokud zaméstnanec bydli mimo Zlin, tak by mohl dostavat ptispévek ve vysi 3 K¢/km od
mista bydlist¢ do sidla krajského uradu. Maximalni hranice by byla 90 K¢, tedy do
vzdalenosti 30 km do mista vykonu prace. V ptipadé, ze ma mésic 20 kalendainich

pracovnich dnd, bude ptispévek ve vysi 1.800 K¢&.

9.5  Priméstsky tabor
a) Popis projektu

Na zaklad¢ vysledki priazkumu a také rozhovoru s personalnim oddélenim ZK vyslo najevo,
Ze je zajem o piispévky na tdbory, firemni matetfskou Skolu anebo samotnou organizaci

piiméstského tabora.

Cilem je podpofit slad'ovani pracovniho a rodinného zivota rodici. Kli¢ovou aktivitou je
ptiprava a realizace ptiméstského tdbora, jenz rodi¢tim pomuize usnadnit péci o déti v obdobi

Skolnich prazdnin. Tabor miiZze byt s konkrétnim zaméfenim nebo s riznorodym obsahem.

Program pro déti a lektory by zajistila vysoutézend, v rdmci vefejné zakazky, neziskova
organizace. Tabor by se konal po tydennich turnusech. Kazdy turnus by byl obsazen cca
15 détmi. V piipade, ze by se turnus nezaplnil détmi zaméstnancii, byla by moznost piijmout

déti rodinnych pfislusnikli zaméstnanct.

Byl by zaji§tén pronajem mistnosti &i $koly v blizkosti tfadu. Skola by se nepronajimala
celd, ale pouze télocvicna + venkovni hfisté a dalSi potiebné prostory uvnitt budovy.
Ptipadné organizace, ktera by zajistila prubéh tabora méla své prostory, tak by byly vyuzity
tyto. Pro venkovni aktivity by mohl byt téz vyuzit Stadion Mladeze ve Zling.

Pitny rezim a jidlo by bylo zaji§téno ptes stravovani krajského tradu, kdy by déti dochazely
na obéd do jidelny na ufad. Byly by zde rezervovano nékolik stoli. Dopoledni a odpoledni

svacina by byla také k dispozici, kdy by byl zajistén prevoz.
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Rodice cili zaméstnanci krajského ufadu, by déti dovadéli rdno na uvedené misto srazu

a odpoledne si je vyzvedavali.

Tabor by byl rliznorody. To znamend, Ze by déti mély plavecké tréninky v Laznich Zlin.
Outdoorové tréninky se zaméfenim na piipravu pohybového aparatu, cvi€eni s vlastnim
télem, bézecka cviceni, micové hry a dalsi. Probihala by vyuka angli¢tiny. Pro ty nejmensi

s darazem na zakladni dovednosti.

Den by mohl vypadat takto:

Tabulka 10 Denni rozvrh tdbora (Vlastni zpracovani)

Cas Aktivita
7:30 — 8:00 sraz déti
8:30-9:15 Angli¢tina
9:20 — 9:45 dopoledni svacina
10:30 — 11:30 plavecky trénink
12:15-13:10 Obed
13:30 — 14:15 odpocinek, spolecné hry
14:30 — 15:30 sportovni trénink
15:30 - 16:00 odpoledni svacina
16:00 ukonceni dne

Dalsi dny by mohly byt zaméfeny vice kreativnéji. Déti by si mohly vyzkouSet rGzné
zajimavé vytvarné techniky, keramiku, prostorovou tvorbu a dalsi. Mohly by jit na vylet,
napiiklad na Hrad Lukov nebo k Majaku. V ramci takové prochazky by déti dostaly ukoly,
které by musely splnit.

b) Nevyhody

Mezi nevyhody miize patiit zvySeni administrativy v disledku konéni nového projektu

a taktéz nové vydaje pro krajsky urad.
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¢) Vyhody

Mezi vyhody ptiméstského tabora patii moznost poskytnout détem vyplnéni volného casu
v dobé jejich volna, predevS§im prazdnin, kdy rodice (zaméstnanci tfadu) chodi do préce.
Tudiz si zamé&stnanci nemusi Cerpat fddnou dovolenou. Mimo jiné je tento benefit atraktivni

pro fadu lidi, tudiz maze byt i divodem, pro¢ by kraj mél vice zdjemcti o pracovni pozici.
d) Rizika

Mezi rizika miize patfit zvySeni ndkladl na pfiméstsky tdbor oproti prvotnimu planu ¢i

rozpoctu. Dale sem muze spadat nizky z4jem o vyuZiti tohoto benefitu.

e) Naklady

NiZe je tabulka, ktera je zaméfena na mozné vydaje krajského ufadu. Castky jsou orientaéni
a vychazi se z analyzy piiméstskych tdbori a z konzultace s personalnim pracovnikem
Moravskoslezského kraje. KUZK byl vybran z toho diivodu, jelikoz piiméstsky tabor jiz
organizovali. Nyni tdbory nepotadaji, ale nabizeji svym zaméstnancim 15-20 % slevu na

taboru v dolnich Vitkovicich.

Tabulka 11 Navrh rozpoctu ptiméstského tabora (Vlastni zpracovani)

Strava — obéd, 2x svacina

150 x 5="750 K¢ 11.250 K¢
v¢. pitného rezimu
Platy — 2 pracovnici 110K¢/hod x 8,5 =935 K¢
(brigadnici) 935x 5=4.675 K¢
readmicl 4675 x2=9.350 K&
Doprava/vstupy 200 K¢ 3.000 K¢
Prondjem 2500x 5=12500K¢
Spoti‘ebni material 500 K¢ 7.500 K¢
Vydaje celkem 43.600 K¢
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9.6 Kou¢
a) Popis projektu

V ramci dotazovani se objevovaly nazory, ze by respondenti radi vyuzivali kouce ¢ili
nékoho, s kym by mohli probrat své pracovni, ale také osobni zalezitosti. Kromé toho jsou

ob¢ generace rady mentorovany a koucovany.

Kou¢ motivuje, véii v silu potencialu ¢loveka a vytvaii mezi sebou a tim koho koucuje vztah
vzajemné duveéry a podpory. Koucovany neziska fakta od svého kouce, ale s jeho pomoci je

sam naléza. Zatimco mentor predava své zkusenosti, tak kou¢ vyuziva zkusenosti klienta.

Krajsky ufad by mél zaméstnat referenta vzdelavani, ktery by byl kou¢ a zaroven by byl
koordinator mentoringu, to znamend, ze by mél na starosti Skoleni zaméstnancti, kteii se

piihlasi na pozici mentora.

Referent by mél mimo uvedené vykonavat tyto ¢innosti:
e Skoleni pro mentory,
e poskytovani poradenstvi (pracovni i osobni Zivot),

e komplexni zajisténi realizace vzdélavacich programi zaméstnancti dle potieby

organizace, véetné spoluprace s externimi subjekty,
e 7ajisténi jazykového vzdélavani,
e zpracovani metodik atd.

Zamé&stnanec by mél moZnost vyuzit 6 kouCovacich sezeni za rok béhem pracovni doby.
Dohodl by si sezeni za ucelem rozvoje nebo pro feSeni osobnich ¢i pracovnich problémd,

napiiklad vztah mezi kolegy nebo nadfizenym.

Kou&ovani miize byt vyuzito také v ramci tymu. Resi podporu kvalitniho fungovani tymu,
sebedivéru a jiné dovednosti. Tym mé dlouhodoby a spole¢ny zdjem, tudiz je dileZzité, aby

fungovaly tymové vztahy.
b) Nevyhody

V ptipad¢ interniho kouce miZze byt nevyhoda, Ze je soucésti organizace, nemusi byt tedy
schopen urcitého nadhledu. Tim, Ze je ve vztahu nadfizenosti a podfizenosti k dal§im lidem
limituje jeho nezavislost. Déle je zasvécen do rlznych internich ,,politik®, kdy ziskava

informace, které pak mizou (védomé nebo nevédom¢e) ovlivitovat jeho ptisobeni jako kouce.
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¢) Vyhody

Jedna se o zajimavou moznost rozvoje pracovnikd v ramci koucovanych hodin. Interni kouc
ma dobrou znalost firemni kultury a porozumeéni firemnim procestim. Je Iépe dostupny, nez

externi kou¢ a taktéz jsou s nim spjaty nizsi naklady.

d) Rizika

Mezi rizika mize byt ur€ité zatfazeno nevyuzivani kouce. Toto by mohlo nastat z n¢kolika
divodi. Naptiklad se muze jednat o strach ,klienta®, ze se jeho problémy dostanou mezi
ostatni nebo jednoduse o tento benefit by nebyl zajem.

e) Naklady

Platové zatazeni je podle natizeni vlady ¢. 341/2010 Sb. Nebo zaméstnat externiho kouce za

vyssi platové podminky.
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ZAVER

Diplomova prace se vénuje problematice poskytovani zameéstnaneckych benefith
pracovnikiim krajského ufadu s dirazem na generace Y a Z. Cilem prace bylo porovnat
jednotlivé krajské urady z hlediska nabidky zaméstnaneckych benefitti. Déle na zakladé

dotaznikového Setieni zjistit preference v oblasti benefitd lidmi ve veéku 23-30 let, tudiz

zvolenych generaci pro tuto praci.

Diplomova prace je rozd€lena do dvou Casti. Prvni ¢ast je vénovana teoretickym poznatktim.
Uvodni kapitola se zabyvé zakladnim vymezenim fizeni lidskych zdroji. JelikoZ je prace
zameétena na zaméstnanecké benefity, je zde zna¢na cast vénovana praveé tomuto. Konkrétné
jejich clenéni, zjisténi trendd v poskytovani zaméstnaneckych benefiti a také jejich
charakteristiky. Ve druhé kapitole by vénovan prostor pro vymezeni pojmy, jez se tykaji
vetejné spravy. Treti kapitola navazuje na piedchozi kapitolu a popisuje management
vefejné spravy. Ctvrta kapitola, tedy zavére¢na kapitola, se vénuje vysvétleni generace

Milenialli a Generace Z, jejich piistup k zaméstnani a zplsob, jak by chtéli byt odménovani.

Druha ¢ast, tedy prakticka ¢ast, byla vénovéana empirickym vyzkumtm, jez byly provedeny
za i¢elem naplnéni cile této prace. Prvni vyzkum byl realizovan na krajskych tiadech Ceské
republiky. Pro sbér dat byla vyuzita analyza informaci uvedenych na webovych strankach
krajskych Gfadii a e-mailova komunikace s jednotlivymi personalnimi odd€lenimi Gradii. Na
zaklade t&chto zjisténi byly popsany nekteré benefity s praktickym vyuZitim, jako ptiklady

dobré praxe.

Druhy vyzkum byl realizovan prostfednictvim rozhovorti. Jednalo se o polostrukturované
rozhovory s odborniky na personalni politiku a s odbornikem na rodinnou politiku. Déle
probéhly strukturované rozhovory se zaméstnanci KUZK ve véku 23-30 let, které byly
zaméteny na spokojenost s nabidkou benefitli, ale také na chybéjici benefity, které by

zaméstnanci ocenili.

Tteti vyzkum byl realizovan prostfednictvim dotaznikového Setfeni, ktery byl sdilen v rdmci
socialnich siti. Jako vzorek pro tento dotaznik byli vybrani respondenti ve véku 23-30 let.
Z dotaznikového Setfeni je mozné vyvodit, zda jsou respondenti se soucasnou nabidkou
svych benefit spokojeni, jaké benefity by ocenili, jak dulezité jsou pro né¢ jednotlivé
benefity nebo zda se pifi vybéru nového povolani zajimaji o nabidku zaméstnaneckych

vyhod.
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Na zaklad¢ jednotlivych vyzkumii byly formulovany navrhy na zlepSeni nabidky benefitd,
jez by byly zajimavé;jsi a lakavéjsi pro danou vékovou skupinu, ale také by zpesttily soubor

poskytovanych benefitl na vybraném krajském uiad¢ pro jiz stavajici zaméstnance.

Jelikoz je pro dané generace nejdulezitéjsi sladit pracovni a osobni zivot, tak byl navrzen
home-office. Fungoval by na principu 3—4 dny v préci, 1-2 dny prace z domova. Na tento
navrh navazuje sdilené pracovni misto, ¢i sdilend kancelaf. Déle na zaklad¢ zjiSténi byl
navrzen e-learning, ktery by mohli vyuzivat zaméstnanci, jez jsou na mateiské ¢i rodiCovskeé
dovolen¢, dlouhodobé nemocenské nebo v ramci home-office. Taktéz je tento systém
vzdelavani G€inny v tom, Ze si doty¢ny mtize kurz pustit kdykoli. Dal$im navrhem je konéni
priméstského tabora pro zaméstnance krajského uradu, ptipadné pro rodinné ptislusniky.

A jako posledni je doporuceni ptispévkll na dopravu.
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Piiloha P II: Rizené rozhovory s pracovniky KUZK
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PRILOHA P I: ROZHOVORY S VYBRANYMI ODBORNIKY

Rozhovor s pracovnikem tiradu Stiredoceského kraje

1.

A

Jaky je rozdil mezi mentorem a kouc¢em?

Jak dlouho u vés mentor funguje?

Mentor a kou¢ jsou Vasi stali zaméstnanci?

Jak dlouho trva mentoring u nastupujiciho zaméstnance?
Mate stanovenou n¢jakou odmeénu pro mentora?

Pro¢ si myslite, Ze toto neni zavedeno na kazdém kraji?

Rozhovor s odbornikem na rodinnou politiku

l.
2.

Jaky mate nazor na détské skupiny zfizované zaméstnavatelem?
Jak by podle vas mohl zaméstnavatel nejlépe vyjit vstiic zaméstnanci na stran¢

slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota?

vvvvvv

Rozhovor se zaméstnanci personalniho oddéleni ZK

1.

A O i

Jak se stavite k home-officu?

Premysleli jste nad firemni Skolkou nebo détskou skupinou, ptip. n¢jakeé prispévky?
Zajimate se o nazor zaméstnancu? Jaké maji napady?

Poskytujete novym zaméstnancim néjakou pomoc pii nastupu do prace?

Vychazite vstiic zamé&stnanciim v ptipadé zkraceného tvazku?

Jak se stavite k dal§im (novym) benefitim?



PRILOHA P II: RIZENE ROZHOVORY S PRACOVNIKY KUZK

1
2
3.
4

10.

. Jste spokojen/a s nabidkou benefitu?

. Uved’te, jaké benefity vyuzivate:

Uved’te, jaké benefity byste v praci ocenil/a z téch, které vam nejsou nabizeny:
Ocenil/a byste, aby Vam zaméstnavatel poskytl benefit ve formé firemni
mateiské Skolky, prispévek na hlidani déti nebo prispévky na krouzky pro
déti?

Zajimal/a jste se o nabidku benefiti pri nastupu do prace?

Mél/a jste pri nastupu do prace, pri vykonu svych povinnosti, néjakou pomoc?
Uvital/a byste v takovém pripadé mentora?

Jakou roli v zaméstnani spiSe uprednostiiujete?

e Spolutvirce (chcete byt ten, ktery se podili na tvorb¢)
e Vykonavatel (chcete byt ten, ktery ma pevné danou praci)

Chcete dostavat v praci zpétnou vazbu? At’ uz jde o pozitivni ¢i negativni?
Uprednostiiujete spiSe:

e Uzavienou kancelaf (mam rad/a svij klid)
e Otevieny prostor (komunikace s kolegy, vzdjemna pomoc)

Co je pro vas nejdiilezitéjsi pri vybéru pracovni pozice? Ohodnot’te od 1 do 7,

vvvvvv

vyuziti vystudovaného oboru/§koly, aby mé prace bavila.



PRILOHA P III: DOTAZNIK

Zaméstnanecké benefity — generace Y a Z

Dobry den,

jsem studentkou 5. ro¢niku Univerzity TomaSe Bati ve Zling, fakulty managementu
a ekonomiky. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku. Ziskana data budou
pouzita pouze pro zpracovani diplomové prace na téma ,,Navrh personalni politiky pro
Zlinsky kraj pro generaci Y a Z*“. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za Vase odpoveédi.

1. Uved’te VaSe pohlavi.* (povinna otazka)

a) Zena
b) Muz

2. Uved’te Vas vék.* (povinna otazka)

a) 23
b) 24
c) 25
d) 26
e) 27
f) 28
g) 29
h) 30

3. Uved’te VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani.* (povinna otazka)

a) Bez vzd¢lani

b) Zakladni

¢) Stfedni bez maturity/vyucen
d) Stfedni s maturitou

e) Vyssi odborné

f) Vysokoskolské

4. Jak jste nyni se svymi zaméstnaneckymi benefity spokojen/a?* (povinna otazka)

a) Zcela spokojen

b) SpisSe spokojen

¢) Spokojen

d) Spise nespokojen

e) Zcela nespokojen

f) Zadné benefity nemam, je§té nepracuji

5. Ohodnot’te nasledujici benefity hlediska duleZitosti. (1 — nejméné dulezity, 5 —
nejvice dilezity).* (povinna otazka)
Ohodnotte prosim vSechny, i kdyz nékteré benefity nemdte nebo jesté nepracujete. Berte
to jako néco, co byste ocenili.



Benefit 1 2 3 4 5
Pruzna pracovni doba

Vzdélavani kurzy

Mentor/Skolitel

Home-office

Stravenky

Sick days

Parkovaci misto

Notebook

SluZebni automobil

Mobilni telefon

Vyroc¢ni, vano¢ni odmény

Cafeteria systém

Dovolend nad ramec zakona
Firemni akce/seslosti
Teambuildingy

Matetska skola/détské skupina
Vstupenky do kina/divadla/festivaly
Stravovani na pracovisti
Penzijni/Zivotni ptipojisténi
Ptispévky na dovolenou

Ptispevky na zdravotnické pomiicky/zbozi
Ptispévky na volnocasové aktivity

6. Uved’te, jaké benefity v praci vyuzivate:* (povinna otazka)
Napiste jedno nebo vice slov...

7. Uved’te, jaké benefity byste v praci ocenil/a z téch, které Vam zaméstnavatel
nenabizi:* (povinnd otazka)

Napiste jedno nebo vice slov...

8. Zajimate se o benefity pied/pri nastupu do prace?* (povinna otazka)
a) Ano
b) Ne

9. Mél/a jste pri nastupu do prace a pri vykonu svych povinnosti néjakou pomoc?
Uvitala byste v takovém pripadé mentora, ktery by se Vam vice vénoval?* (povinna
otazka)

Napiste jedno nebo vice slov...

nejvice diilezité).* (povinna otazka)

Mzda
Benefity



Jistota

Kolektiv

Aby mé prace bavila

Vyuziti vystudované Skoly/oboru

11. Jakou roli v zaméstnani spiSe uprednostiujete?* (povinna otazka)
a) Spolutviirce (chcete byt ten, ktery se podili na tvorbé prace)
b) Vykonavatel (chcete byt ten, ktery ma pevné danou praci)

12. Uprednostiiujete spiSe:* (povinna otazka)

a) Uzavienou kancelai (mam rad/a svtj klid)
b) Otevieny prostor (komunikace s kolegy a vzajemna pomoc)
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