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ABSTRAKT

Prace je zamérend na rozvoj lidskych zdroju ve verejné spravé. Cilem prace je
pomoci vhodné navrienych zmén zlepsit systém rozvoje lidskych zdroji na
méstském uradé. DuleZitost prace spociva ve vazbé rozvoje lidskych zdrojd na
zvysSovani kvality sluzeb poskytovanych obéanlim mésta. V ramci fesSeni byla
vyuzita analyza spokojenosti zaméstnancl a metoda mystery shoppingu.
Analytické metody byly doplnény o sbér a analyzu relevantnich
benchmarkingovych dat. Kli¢ové vystupy z provedenych analyz vypovidaji o
nedostatecném financovani vzdélavani a chybéjicich kompetencich nékterych
zaméstnancl. Navriené fteSeni je zamérfeno na systematické hodnoceni
zaméstnancl a jeho navaznost na rozvoj a vzdélavani zaméstnancl. Hlavnim
vystupem prace je zpracovany navrh smérnice pro hodnoceni zaméstnancd,
kterd ma pfimou vazbu na jejich odménovani a zajistuje zvyseni motivace
zaméstnancu. Vysledky prace také umoznuji efektivnéjsi vynakladani prostredkd

na vzdélavani zaméstnancd.

Klicova slova: rozvoj lidskych zdroji, hodnoceni zaméstnancii, mystery shopping, vetejna

sprava, vzdélavani zaméstnancil.

ABSTRACT

The work is focused on the development of human resources in public administration. The
aim of the thesis is to improve the system of human resources development in the municipal
authority by means of suitably proposed interventions. The importance of the work lies in
the link between human resources development and the improvement of the quality of
services provided to the citizens of the city. The solution involved methods of employee
satisfaction analysis and mystery shopping. The analytical methods were complemented by
the collection and analysis of relevant benchmarking data. The key outputs from the
conducted analyses indicate the lack of funding for training and the lack of competences of

some employees. The proposed solution focuses on systematic employee evaluation and its



link to employee development and training. The main output of the thesis is a proposal for a
guideline for employee appraisal, which is directly related to their remuneration and ensures
an increase in their motivation. The results of the study also enable more efficient spending

of resources on employee training.

Keywords: human resources development, employee evaluation, mystery shopping, public

administration, employee training.
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UvVOD

Lidsky potencial je cennym aktivem ve spolecnostech, uspésnych firmach a v Gradech, které

chtéji byt na Spici ve svém oboru a soucasné vytvaiet image vefejné spravy.

Rozvoj lidskych zdrojt je proces, ktery se zamétuje na zvySovani produktivity a vykonnosti
organizaci prostfednictvim posilovani schopnosti, dovednosti a védomosti zaméstnancti a

jejich ptizpiisobeni se novym podminkam.

Proces zahrnuje nejen vzdélavani a trénink, ale také motivaci a odménovani zaméstnanc,
fizeni vykonnosti a identifikaci talentii, které mohou pfinést organizaci vétSi pridanou

hodnotu.

Je dilezité¢ zabyvat se rozvojem lidskych zdroji a v€novat mu dostate€nou pozornost,

protoze fizeni lidskych zdroji mize pomoci organizaci doséhnout svych cili.

Vedeni Méstského ufadu v Roznové pod Radhostém si je védomo vyznamu tématu a
projevilo o né&j zdjem. Zaméstnanci méstského ufadu jsou v dennim kontaktu s obCany
meésta, kteti podle kvality poskytovanych sluzeb piimo, ¢i nepfimo hodnoti, jak se mésto
k obaniim chova, co pro n¢ déla, jak jim pomdha v riznych Zivotnich situacich.
Kvalifikovany a sprdvné motivovany zaméstnanec ufadu svou kaZzdodenni praci

spoluvytvari image mésta.

Rozvoj lidskych zdrojii ve vetejné spravé mé nékolik specifik, kterymi se 1i8i od fizeni
lidskych zdrojii v soukromém sektoru. Ve vefejné sprave je napiiklad mnohem vice regulace
a byrokracie. Byrokracie zahrnuje napiiklad 1 pfedepsané postupy a pravidla pro nabor,
vybér, hodnoceni a odméiovani zaméestnancli. Regulované postupy Casto vyzaduji vice
papirovani a formalit. Zaméstnanci ve vefejné spravé slouzi vefejnosti a maji za kol
poskytovat sluzby obcanlim. Ve vefejné spravé mohou politické organy vyvijet vétsi
kontrolu nad fizenim lidskych zdrojl, coz nasledné ovliviiuje rtizné zptisoby rozhodovani a
preferenci. Vefejna sprava ma obvykle omezeny rozpocet, coz miize ovlivnit nabor a
odménovani zaméstnancl. Situace také vede k omezeni financi uvolnénych v oblasti

odborného rozvoje a Skoleni zaméstnancu.
Smyslem mé diplomové prace je rozvoj lidskych zdroji na Méstském uiad¢€ v Roznové pod
Radho$tém. Zaroven ovétuji a uplatituji metody méteni spokojenosti zaméstnancti a mystery

shoppingu v prostiedi vetejné spravy. Vystupy z uvedenych metod jsou pak zohlednény
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v z&vérecné Casti diplomové prace, kterd pfinasi navrh zlepSeni systému rozvoje lidskych

zdrojii na Méstském ufadu v Roznove pod Radhostém.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti se zamétfuji na
vychodiska rozvoje lidskych zdrojii a na jejich specifika ve vetejné sprave, na problematiku
hodnoceni zaméstnanct. Podrobné se pak vénuji vybranym metoddm pouzivanych pfi
hodnoceni zaméstnanct. Dalsi kapitoly vénuji rozboru analytickych metod, které jsou
pouzity v praktické c¢asti diplomové prace: méfeni spokojenosti zaméstnancli, mystery
shoppingu a benchmarkingu. Teoretickou ¢ast diplomové prace uzaviraji kapitoly o

profesnim vzdélavani v organizaci a o fizeni zmén.

Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje popis Méstského ufadu v Roznoveé pod Radhostém,
analyza méfeni spokojenosti zaméstnanct, kterd na méstském tfade probéhla a v neposledni
fad€ priizkum spokojenosti obcantli s praci méstského ufadu, ktery byl proveden metodou

mystery shoppingu.

Vystupy ze dvou analyz jsou pak, spolecné s dalSimi vstupy, zpracovany do nédvrhu zmén
v systému rozvoje lidskych zdroji na Méstském ufadu v RoZnové pod Radhostém. Celé

navrzené feSeni je nasledné podrobeno ¢asové, nakladové a rizikové analyze.
Navrh zmén v systému rozvoje lidskych zdroji je hlavnim vystupem z diplomové prace.
Predkladany navrh je rozpracovan do pfisluSnych organizacnich smérnic a pfispéje

ke zkvalitnéni prace méstského uradu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Diplomova prace je zaméfena na problematiku rozvoje lidskych zdroji v prostiedi vetejné
spravy. Na rozvoj lidskych zdroji je v diplomové praci pohlizeno komplexné, piicemz je
ptihlédnuto k uréitym specifikiim fizeni ve vetejné sprave. Odlisnosti, které jsou v praci
popsany, vsak nebrani pouziti obecné platnych teorii a metod vztahujici se k rozvoji a fizeni
lidskych zdroji. Téma diplomové prace vychazi z teze, ze rozvoj lidskych zdroju a jejich
kvalitni fizeni ma 1 v pfipad¢ organizace ve vetejné spraveé piimou vazbu na zvySeni kvality

poskytovanych sluzeb obcantim.

Hlavnim cilem diplomové prace jsou navrhy, které povedou ke zlepSeni systému rozvoje
lidskych zdroji na Méstském tfadu v RoZznové pod Radhostém. Jedna se o komplexni navrh
systému hodnoceni zaméstnanct, ktery zahrnuje mimo jiné sebehodnoceni a 360stupiiovou
zpétnou vazbu. Metody hodnoceni jsou zapracovany do ndvrhu nové vnitini smérnice
Systém hodnoceni kompetenci vedoucich zaméstnancti tajemnikem ufadu a zaméstnanct
vedoucimi zaméstnanci méstského tradu. Diplomova prace je zpracovana z podnétu vedeni
meéstského ufadu, které ma enormni zdjem o postupné zlepSovéani oblasti, nebot’ si
uvédomuje jeji klicovy vyznam.

Dil¢im cilem je ovéfeni metod, které 1ze pouZit pro naplnéni hlavniho cile. Jedna se o systém

hodnoceni zaméstnanctli, mystery shopping a Setfeni spokojenosti zaméstnancu.

Obsahem teoretické ¢asti jsou reSerSe a zpracovani relevantnich zdrojii pro vykresleni

teoretického ramce diplomové prace.

V praktické ¢asti diplomové prace je zamérem provést analyzu spokojenosti zaméstnanct,
kterd je feSena formou dotaznikového Setfeni na zakladé¢ odpovédi respondentli z tad
zaméstnancl. Déle je zpracovana analyza kvality poskytovanych sluzeb na Méstském ufadu
za pouziti metody mystery shoppingu. V neposledni fad¢€ je popsan systém hodnoceni

zamestnancu.

Zaveretna Cast diplomové prace predlozi navrhy na zlepSeni soucasného stavu rozvoje
lidskych zdroji na Méstském uiadé v Roznoveé pod Radhostém. Smyslem zpracovani nové

smérnice je, aby zahrnovala vSechny relevantni vystupy z diplomové prace.

Priizkum spokojenosti zaméstnanct vztahujici se k analytické ¢asti je proveden empirickou
metodou — dotazovanim. Byla zvolena metoda dotaznikového Setieni, vzhledem k vysokému

poctu respondentl a Casové nenaroc¢nosti. Ziskana data jsou generalizovana do tematickych
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celkli. Jedna se o celkovou miru spokojenosti zaméstnancl, prostiedi na pracovisti,
odménovani zaméstnanct, praci na Gfadé a vztahy na pracovisti. Zaroven jsou zpracovany
identifikacni znaky respondentii — pohlavi, vzdélani, délka zaméstnani, lokalita (pracoviste)

a pracovni zarazeni.

Data z dotaznikového Setieni jsou zpracovana a interpretovana formou kontingencnich

tabulek a sloupcovych a vysecovych grafii.

Soucasti dotaznikového Setfeni jsou i1 oteviené otazky, které mapuji konkrétni potieby

zaméstnanci v jednotlivych oblastech.
Celkové hodnoceni vystupt z dotaznikového Setieni je podrobeno kvadrantové analyze.

Vzhledem k tomu, ze kvalitu sluzeb poskytovanych pracovniky Méstského uradu v Roznové
pod Radhostém nelze méfit kvantitativng, je pro prizkum Urovné sluzeb pouzita metoda
mystery shoppingu. Postup je popsan v analytické ¢asti. Vystupy jsou zpracovany ve formée

kontingen¢nich tabulek.

V praktické ¢asti diplomové prace je pro znazornéni harmonogramu realizace pouzit Ganttiiv
diagram. Jsou vycisleny ocekdvané naklady na jednotlivd opatfeni a odhad celkovych
nakladii na zavedeni smérnice. Zaroven je navrZzeno hodnoceni efektivnosti. Na zavér jsou
identifikovana zjiSté€nd rizika, ktera jsou zobrazena v matici rizik a jsou navrZena opatfeni

k eliminaci rizik.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vyznam tizeni lidskych zdrojl je povazovan za zasadni pro zvysSeni efektivnosti celkového
fizeni organizaci. Aby organizace byla schopna dosahovat svych stanovenych cilti, pottebuje
co nejlépe fidit svoje pracovniky, a to promyslenou strategii a logickym pfiistupem.
Podstatou fizeni lidskych zdroji je dosdhnout pomoci strategickych cili a vytvofenim
vhodné kultury organizace, za pomoci oddanosti a ochoty lidskych zdroji, co

nejefektivnéjSich vynikajicich vysledki pro organizaci (Armstrong a Taylor, 2020).

Také Footova, Hookova a Jenkins (2016) zdraznuji, ze strategie v oblasti lidskych zdroji
vychazeji z prijeti strategického ptistupu k fizeni lidi, ktery je v souladu s podnikatelskou
strategii a ktery se odrazi v souboru iniciativ v oblasti persondlni politiky, jez jsou specificky
uréeny k dosazeni strategickych cili organizace. Z toho vyplyva, Ze vhodna strategie
lidskych zdrojti, propojend s podnikovou strategii, zajist'uje "nejlepsi soulad" mezi celkovou
podnikovou strategii a strategii lidskych zdroji. Obdobn¢ definuje Vojtovi¢ (2011, s. 10)
»Strategicky pristup v fizeni zaméstnancli se spojuje piedevsim s pojmem lidské zdroje,
v jehoZ ramci se realizuje jejich rozvoj, planovani, zvySovani kvalifikace za icelem feSeni

dlouhodobych cili organizace.

Do fizeni lidskych zdroji je zahrnovdno vSe, co sfizenim a zaméstnavanim lidi
v organizacich souvisi. Armstrongovou jsou uvadény piedevSim cinnosti tykajici se
strategického fizeni, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, planovani lidskych zdroja,

jejich ziskavani a rozvoj, fizeni znalosti, odpoveédnosti a rozvoj celé organizace.

Terminy fizeni lidskych zdroji a lidské zdroje jsou podle Armstrongové do zna¢né miry
nahrazeny terminem personalni fizeni, ve smyslu popséani procest tykajici se fizeni lidskych
zdroju. ,,Rizeni lidskych zdrojti je definovano jako strategicky a logicky promysleny p¥istup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

individualné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace* (Armstrong a Taylor, 2020)

Armstrongova a Taylor (2020) dale uvadégji, ze persondlni ¢innosti lze rozdélit do dvou
skupin. Prvni skupinou jsou transformacni (strategické) ¢innosti, tedy ¢innosti souvisejici s
efektivitou organizace, druhou jsou ¢innosti transakéni, ty zahrnuji zabezpecovani lidskych
zdrojii vzdélavani a rozvoj, odménovani a podobné, tedy celou hlavni oblast poskytovani

persondlnich sluzeb
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Podrobnéji ¢leni persondlni ¢innosti Koubek (2011):

1.

10.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani a vytvareni pracovnich ukoll a
pravomoci, zkoumani povahy prace, zpracovani popist pracovnich mist, specifikace
pracovniho mista a podobné. V posledni dobé se pfedevsSim v malych firmach
ptechézi k voln&jSimu systému pracovnich roli, upousti se tedy od klasického ptesné

vymezeného pracovniho mista.

Personalni planovani — odhad a plan potieby pracovnikl, planovani personalnich
¢innosti a nédsledny plan rozvoje pracovniki.

Ziskavani, vybér a nasledné piijimani pracovnikl — ¢innost, jejimz ukolem je zajistit
dostatecné mnozstvi uchazecti o volna pracovni mista ve firm¢, aby bylo mozno tento

nedostatek pokryt nejlep§im moznym uchazecem.

Hodnoceni pracovnikli — to, jak pracovnik svou praci vykonava, jaké jsou jeho

predpoklady, rozvojovy potencidl a nasledna opatieni vyplyvajici z jeho hodnoceni.

Rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — zatrazeni pracovnika
na konkrétni pozici ¢i do role, nasledné povySeni ¢i pifefazeni na jinou praci,

propousténi.
Odmeénovani — hmotné 1 nehmotné odmény, zaméstnanecké benefity a podobné.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli — rozpoznani potieb vzdélavani, planovani a

hodnoceni vysledkt vzdélavani ¢i vlastni vzdélavaci plan pro firmu.

Pracovni vztahy — zejména organizace jednani mezi vedenim firmy a vedoucimi
pracovniky nebo odbory, spad4 sem také veSkera administrativa tykajici se téchto
jednani, jako zapisy z nich a podobné¢. Dale pak samotné vztahy mezi zaméstnanci

na pracovisti, disciplinarni jednani a podobné.

Péce o pracovniky — zaméfeno na bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci, pracovni
dobu a pracovni rezim, stravovani, socialné-hygienické podminky prace c¢i

volnocasové aktivity.
Personalni informacéni systém — zajiStovani, uchovavani, pracovani a analyza
veskerych informaci o pracovnicich, jako je prace, mzda, socidlni zélezitosti, také

Setfeni zvlastnich zélezitosti mezi pracovniky a mnoho dalsiho.
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Footova, Hookova a Jenkins (2016) uvadi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroja, z kterych

jsou uvedeny ty, které se tykaji rozvoje lidskych zdroji:
» vzdé¢lavani, skoleni a rozvoj talentti
» motivace pracovnikl k dosazeni lepsiho vykonu
fizeni talentt
podpora zapojeni a angazovanosti
ptidavani hodnoty
fizeni znalosti

fizeni zmén

YV VvV VYV VY V V

fizeni mezikulturnich otazek nebo mezinarodni fizeni lidskych zdroji

Vyznam lidskych zdroji nejen v ramci fizeni firmy, ale i ve spole¢nosti jako celku, se
promita i do vefejné spravy. ,,Také kvalita vefejné spravy velice tizce souvisi s lidskymi
zdroji, odviji se od otevienosti, ochoty, kvalifikovanosti, kompetentnosti a vysoké
produktivity jednotlivych zaméstnanct. I z tohoto diivodu 1ze management lidskych zdroji

zatadit mezi klicové ¢innosti organizaci vefejné spravy.« (Kerlinova, 2014, s. 87)

1.1 Rizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé

Kerlinova (2014) uvadi, ze zékladnim kritériem ¢lenéni spravy je to, zda se jedna o spravu
soukromou (soukromé pravo), nebo veiejnou (vefejné pravo). Rozdil mezi soukromou a
vefejnou spravou spociva zejména v mife pravni vazanosti a také v cili, ktery je soukromou
nebo vetejnou spravou sledovan. Soukroma spréava si své cile, ukoly a metody urcuje sama.
Je zde dilezity aspekt ziskovost. Cile a ukoly vefejné spravy jsou stanoveny zakony a jinymi
pravnimi predpisy. Soukroma sprava ma pro své jednani stanoveno, co nemize délat, jeji
nositel je ve svém jednani volny. Oproti tomu sprava vetejna je pravnim fadem vazéana tzv.

pozitivné, tzn. kazdému jejimu vykonavateli je stanovena pisobnost a pravomoc.

Vetejnou spravu tvoii statni sprava a samosprava. Pekova (2002) uptesiiuje, Ze statni
spravou je obvykle oznaovana ta ¢ast vefejné spravy, jejimz poslanim je realizace vykonné
moci statu. Vedle statni spravy stoji samosprava, ktera je uskuteciiovana jinymi subjekty nez
statem. Jedna se vefejnopravni korporace, kterym stat predava cast vetejné spravy, coz je
povazovano za vyznamny projev decentralizace vetejné spravy. Samosprava se obvykle déli

na zajmovou a Uzemni. Mezi typické subjekty zdjmové samospravy patii napf. advokatni,
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1ékaiské, hospodarské komory a jiné. Uzemni samosprava je typickd zastupovanim zajmu
obcani, kteti ziji na urCitém Uzemi, mensSim neZ je Uzemi statu. Zakladni funkei, kterou
samosprava plni, je samostatna plisobnost, coz znamena zajisténi mistnich ¢i regionalnich

vefejnych statkil.

Veftejna sprava je formou spolecenského fizeni. Veskeré ¢innosti jsou vykondvany tiedniky
v ramci vetejného z4jmu. Hlavni naplni je poskytovani vefejnych sluzeb, fizeni vetejnych
zaleZitosti na mistni i centralni Grovni a zafizovani zaleZitosti ve vefejném zajmu. Cinnost
oblasti zdkon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tizemnich samospravnych celkii a o zméné
nékterych zdkond. Déle se musi vefejna sprava fidit zakonem ¢.128/2000 Sb., o obcich,
respektive zdkonem ¢. 131/2000 Sb., o hl. mésté Praze, pokud se jedna o Prahu. Kromé toho
musi byt dodrZovano i natizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnanct

ve vefejnych sluzbach a spravé.

Osoby oznacené jako pracovnici vefejné spravy, na svém postu reprezentuji nejen sebe, ale
jsou pfedevsim reprezentanty vetejnych instituci, tedy obce, Gifadu ¢i statu. Je proto nezbytné
vénovat vybéru zaméstnancii statni spravy patfiénou pozornost. Zakladem spravného
managementu vefejné spravy je dobra znalost personalniho managementu, a to predevs§im
proto, ze zde jde o spravné fizeni lidi a feSeni vztahi mezi nimi. Oblast rozvoje lidskych
zdrojli se dnes stdva nejvetsim bohatstvim organizace a jsou to praveé pracovnici, ktefi pfimo
ovliviluji a vytvari image organizace, coz ve vécech vetejnych plati stejné€ tak, ne-li vice,

jako v soukromém sektoru.

1.2 Rozvoj lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je vychodiskem pro rozvoj lidskych zdrojii. ,,Rozvoj — dosaZeni
zddouci zmény pomoci uceni. Rozvoj obsahuje zameér, ktery je podstatnou casti
ohrani€enych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich) rozvojovych programi.* (Hronik,

2007, s. 31)

Strategicky rozvoj lidskych zdroji byl definovan jiz Hallem a snim souhlasi také
Harrisonova a Walton in Armstrong (2020). Je uvadéno, Ze strategicky rozvoj lidskych
zdrojti predstavuje dlouhodoby pohled na persondlni politiku a jak rozvoj lidskych zdroji
ptispiva k uskute¢néni podnikovych strategii. Ty potom hraji hlavni roli pfi uskutec¢iovani
realizace podnikovych cili. Armstrongova déle uvadi, ze mezi zakladni cile strategického

rozvoje lidskych zdrojh patii zvyseni schopnosti. ZvySovani schopnosti lidskych zdrojt je
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potteba modifikovat v souladu s piesvédcenim, ze lidsky kapital je konkuren¢ni vyhodou,
at’ se jiz jedna o organizace v soukromé sféfe nebo ve verejném sektoru sluzeb. Politika
rozvoje lidskych zdroji klade diraz na péci o zaméstnance uvnit organizace i mimo ni.
Organizace, ktera ma v planu rozvijet lidské zdroje, musi vytvaret podminky pro vzdélavani

zameéstnancu.

V Manifestu agilniho rozvoje lidskych zdroji je feceno, Ze poslanim fizeni lidskych zdrojt
je podporovat zapojeni lidi a jejich osobni rast; podporovat lidi v tom, aby vitali zmény a
ptizplsobovali se jim, kdyzZ je to potfeba; poméahat budovat zmocnéné samo organizujici se
a spolupracujici tymy, zivit motivaci a schopnosti tymu; vyuzivat riizné silné stranky a
talenty zaméstnancti a pomahat jim budovat prostiedi, které potfebuji k tomu, aby mohli

odvadét dobrou praci (Agile HR Development Manifesto, 2017)

U¢innym nastrojem pro rozvoj lidskych zdroji je hodnoceni zaméstnanc.
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2 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni zaméstnancti je zakladnim stavebnim kamenem pro rozvoj zaméstnancu a
vedoucich zaméstnancti. Podle Hronika (2006) ma tedy hodnoceni zaméstnancti rozvojovou
funkci. Pfedpokladd se, ze hodnoceny rozvine na zdkladé hodnoceni své kompetence.
V minulosti bylo hodnoceni pouze nastrojem pro stanovovani odmeén, v soucasnosti je prave
rozvojova funkce hodnoceni vyzdvihovana a odménovani v ndvaznosti na hodnotici metodu

ma motivacni charakter.

Zakladni otazkou ziistava, jaky je nejvhodnéjsi zpisob hodnoceni. Ve firmach vyrobniho
charakteru je hodnoceni ¢asto vazano na vykonnostni slozku, ve vetejné sprave to vsak nutné
musi byt jinak. Je preferovano hodnoceni kompetenci a vazba na odménovani bude mit sva

zakonna uskali a specifika. (Hronik, 2006)

Kompetence v tomto pojeti vnimame jako soubor schopnosti, ptedpokladi a zptsobilosti.
Aby se kompetence rozvijely je potieba zvolit jednu, vice ¢i kombinaci metod hodnoceni
zaméstnancl. Hronik tfidi metody podle ¢asového horizontu na metody zamétfené na
minulost, metody zaméfené na pfitomnost a zaméfeni na budoucnost. Orientujeme se v Case
podle toho, zda Cinnosti ¢i cile byly jiz naplnény a na to, co se jiz stalo. Zaméfujeme se na
stav aktualni situace nebo pfipadné miizeme hodnotit stav, ktery predpovida, co se stane,

hodnotime pak mimo jiné potencidl zaméstnance.

Je idedlni, aby hodnoceni zaméstnance pokryvalo v§echny zminéné ¢asové priniky. Hronik
(2006) zéaroven upozoriuje, ze tohoto idealni stavu sté¢zi dosahneme, pokud v organizaci

systém hodnoceni nastaven nebyl.

Samotny proces hodnoceni se popisuje v ndsledujici kapitole, nebot’ je tieba zdiiraznit jeho

zakladni principy.

2.1 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni je v odborné literature popsan Palanem (2002), Hronikem (2006), Arthur
(2010) a dalSimi jako priibéh jevi, které po sob€ nasleduji, vzdjemné spolu souvisi a maji
mezi sebou pfi¢inny stav. Jevy se nasledné méni v zavislosti na situaci, v niz probihaji.
V souvztaznosti k hodnoceni zaméstnancli pak je zdlraznéno, ze systémy hodnoceni
ujasiiuji oblasti zodpovédnosti, vzdjemné si ujasnéni rozsahu a povahy prace a zpétnou

vazbu, jak si v zadanych ukolech zaméstnanci pocinali. Ziskand data jsou ndstrojem

k spravedlivému odménovani a fizeni mezd. ,,Hodnoceni vykonu navic dokaze odhalit
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aspirace zaméstnancii a vytycit plany kariérniho rozvoje, coz organizacim umoziuje urcit,
zda je mezi jejich strategickymi cili a cili zaméstnanct dostate¢ny soulad.* (Arthur, 2008, s.

16)

V souladu s Pilafovou (2008) je konstatovano, ze neexistuje zadny ,.jediny spravny* praveé
2

jeden nejlepsi systém hodnoceni. Je uvadéno, Ze vSak existuji principy, dobfe nastavena

kritéria, provazanost systému hodnoceni s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi a spravné

nacasovani.

Popis procesu hodnoceni standardné byva popsan v internim dokumentu organizace,
v interni smérnici nebo jiném dokumentu organizace. Podstatnymi informacemi, které jsou
popsany v dokumentu, jsou termin konani hodnoceni, casova posloupnost hodnoceni, kdo je
hodnoceny a kdo hodnotitel, jakym zplisobem bude hodnoceni zaznamenéno. Dulezitymi
aspekty jsou vztah mezi systémem hodnoceni a ostatnimi personalnimi systémy, naptiklad
navaznost na odménovani, rozvoj zaméstnance, kariérni rast, potieba vzdélavacich aktivit
pripadné plan Skoleni na ptedem dané obdobi. Souc¢ast procesu hodnoceni je zpracovani
metodickych pokyntl, urovné kompetenci, popis kritérii a popis, jakym zplsobem bude
hodnotici rozhovor veden. V procesu hodnoceni se nemizeme vyhnout ani jednotnému
zpisobu feSeni rozpord a doporucena je spoluprace personalisti s manazery organizace.

(Pilafova, 2008)

2.1.1 Pracovni hodnoceni, vykon a vykonnost

Hyhlik a Razicka in Wagnerova (2011) v souladu uvadi vyznam pracovniho hodnoceni.
Vyznam pracovniho hodnoceni je vystizen funkcemi, funkci poznavaci, motivaéni a

personalni. Wagnerova pak ptidava dalsi dil¢i cile. Pracovni hodnoceni by mélo napliiovat:

» Pripomenuti, jaké je vyzadovano pracovni chovani a jaky je kladen pozadavek na

vykon zamé&stnance.

» Motivovani zaméstnance za cilem podani, co nejkvalitnéjsiho vykonu. V Ptipadé
neuspokojivého vykonu je motivovani zaméfeno na rozvoj potiebnych znalosti a

dovednosti.
» Definovani cill pro dalsi vzdélavani.

» Zhodnoceni vykonu zaméstnance za hodnocené obdobi, ujasnéni si rozdilli ve

vnimani hodnoceného a hodnotitele

» Vytvoreni podkladi pro odménovani zaméstnanct
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Podle Stikara, Rymese, Riegela a Hoskovce (2003) i Wagnerové (2011) je potieba rozlisit
pojmy vykon a vykonnost. Vykon je ,,vysledek urcité pracovni ¢innosti clovéka, dosazeny

v daném cCase a za danych podminek®.

Armstrongova (2020) i Sikyt (2014) tvrdi, Ze fizeni pracovniho vykonu by mélo byt
povazovano za flexibilni proces, a nikoliv za systém, nebot’ pouzivani terminu ,,systém
navadi k tomu, ze jde o stabilni a standardizovany pfistup, ktery neni v souladu s potifebou

fizeni, které musi reagovat na ménici se podminky, ve kterych funguji.

Dohody o pracovnim
vykonu a rozvoiji

e Rizeni pracovniho
posuzovani pracovniho |+ i Pr
vykonu vykonu béhem roku

Obrazek 1 Cyklus fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2020)

,»Vykonnost pracovnikil se naopak izce vazZe na vlastnosti a dispozice, které podminuji to,
jak pracovnici plni zadané ukoly.“ (Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec, 2003).
V nasledujicich podkapitolach jsou popsany ty metody, s kterymi budeme pracovat

v praktické Casti diplomové prace, a to z divodu kapacitnich moznosti, jelikoz metod

hodnoceni je cela nepieberna skala.

Jedna se o hodnotici pohovor, metodu sebehodnoceni, a metodu 360stupiiové vazby.

2.2 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je soucasti hodnoceni zaméstnancii. Je soucasti procesu a piileZzitosti jak
k vyméné nazord, tak k osvétleni pozadavkii na nasledné obdobi. Nadfizeny ma
podiizenému moznost poskytnout svlij pohled na plnéni cili, sladéni cili pozadavki
kladenych na néaroky pracovnich ¢innosti. Je uvadéno, Ze hodnotici rozhovor je zaroven
bilanci uplynulého obdobi a diskusi na cili a plany, které zaméstnance ¢ekaji v dalSim
periodickém obdobi, tedy v obdobi budoucim. Musi byt ujasnény naroky a pozadavky na
pracovni misto, ptipraveny podklady pro hodnoceni ¢innosti za uplynulé obdobi. Nadtizeny

musi mit pfedstavu o cilech a ptisobeni pracovnika v pfistim obdobi.
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Kocianova (2010), Hronik (2006) a Pavlik (2014) pouzivaji termin ,,pracovni pohovor,
zatimco Jay a Templar (2004) Koubek (2015) a Armstrongova (2020) termin ,,pracovni
rozhovor®. V diplomové praci jsou terminy povazovany za synonyma.
2.2.1 Vedeni hodnoticiho rozhovoru
Podle Kocianové (2010) je potieba dodrzovat obecné zasady hodnoticiho pohovoru:

» Ptipravenost na rozhovor ze strany hodnotitele;

» Dodrzovani oboustranné diskuse — hodnotici pohovor neni monologem hodnotitele;

» Hodnoceni se musi tykat prace, osobnosti samotné jen v souvislostech
s kompetencemi a pracovnimi ¢innostmi;

» Musi byt vychdzeno z popist pracovnich mist — z jejich specifickych narokd;

» Hodnotitel musi vychazet z relevantnich, spravedlivych a dostatecnych informaci;

» Uvadéna musi byt skutecna, konkrétni fakta. Musi byt zdiraznén cil hodnoceni.

Zakladnim cilem je zlepSeni priace a rozvoj zaméstnance nikoliv kritika

hodnoceného;

» Rozhovor by mél byt veden ve vhodném prostieni, predev§im v neruseném prostiedi,
méla by byt navozena klidna, pratelskd atmosféra plna divéry bez pocitii napéti
hodnoceného;

» Hodnotici rozhovor by nemél byt fizenim, ve kterém se hodnotici permanentné brani
kritice, v zddném piipad¢ vSak nezdvaznym povidanim;

» Mely by byt kladeny oteviené otazky, mélo by byt naslouchano hodnocenému,

informace by mély byt oveétovany;

zlepSeni schopnosti a dovednosti a rozvoj zaméstnance;

» Hodnotitel by mél formulovat pozitivné a mélo by byt vyuzivano sendvicové metody
rozhovoru, kterd stfidd formulace pozitivni, kritické a nasleduje zase pozitivni
Zpravy;

» Opomenuta by neméla byt chvala za dobré pracovni vysledky a zdiraznény by mély

byt pozitivni aspekty vykonu zaméstnance;
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» Mezi zasady také patii, Ze je hodnocenym zpravidla 1épe snaSena kritika prace nez

osoby samotné;
» Z hodnoticiho rozhovoru by mély byt zaznamenany pisemné zavéry;
» Hodnoticimu rozhovoru musi byt vénovat dostatek casu.

Jay a Templar (2004) k zédsad¢ vhodného prostiedi uvadi i mista zcela nevhodnd pro
hodnotici rozhovory napt. jidelny, kantyny, chodby, dilny, v mistnostech, kde neni
hodnoceny s hodnoticim osamocen. Také upozornuje na fakt, Ze ani kancelai hodnoceného
neni idedlni variantou, a to z divodu vylouceni neutralniho prostfedi. Pokud v organizaci
nejsou vhodné prostory pro hodnotici rozhovory, je mozno zapijcit si kancelar kolegy, ale
je nutno si zajistit, abychom nebyli v rozhovoru ruseni. Také zajistéte, aby Vas jako
nadfizeného, nerusili jini kolegové a je-li to mozné ani nadfizeni. Je dilezité dat ostatnim
vedét, Ze si nepiejete byt ruseni. Hodnotici rozhovory by mély mit takovou prioritu, jakou si
zasluhuji. Joy s Teplarem také doporucuji si nechat ihned podepsat hodnotici formulaf, a to
z diivodu, ze si ovétite na misté, ze jak nadfizeny tak podfizeny rozuméli stejné¢ vSemu, o

¢em se jednalo a rozhodlo.

Jako podklad pro hodnotici rozhovor ¢asto slouzi sebehodnoceni zaméstnance nebo je
alespol jeho soucasti. Informace o sebehodnoceni zaméstnance navazuji na kapitolu

hodnotici rozhovor.

2.3 Sebehodnoceni

Armstrongova (2020) uvadi, ze uroven pozadovanych schopnosti je hodnocena v ndvaznosti
na popisy jednotlivych pracovnich mist. Sebehodnoceni zaméstnancli je vyuzZivdno k
hodnoceni pracovnich vykonil, dosazeni hlavnich 1 dil¢ich cilli zaméstnance k analyze a
identifikaci potfeb vzdélavani. Podpora sebehodnoceni umoziiuje poznat pohled

zamestnance a poklada tak podnéty k diskusi.

Blahou, Copikovou a Horvathovou (2016) je sebehodnoceni popisovano jako realisticky a
opodstatnény nazor na sebe sama. V sebehodnoceni zaméstnanec hodnoti kompetence, pfi
¢emz je hodnoceni rozdéleno na kompetence klicové, které ma specifikovany kazdy
zaméstnanec. Kompetence tymova podle toho, zda je zaméstnanec zaclenén do urcité
skupiny, ktera je vzdjemné zévisla na ¢innostech, projektové a tymove zamétena. Funkéni

neboli profesni kompetence jsou pfipisovany v oblastech personalistiky, ve finan¢nich
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oblastech a v oblastech marketingu. S manazerskymi a vidcovskymi kompetencemi se

setkdvame ve vedoucich pozicich.

K efektivnimu vykonavani svéiené prace je vyzadovano hodnoceni schopnosti chovani. Jak
hodnotici rozhovor, tak sebehodnoceni i 360stupiiova vazba, pak slouzi k rozvoji znalosti,
dovednosti a schopnosti. VSechny metody se prolinaji, a ne vzdy a za vSech okolnosti jsou
vhodné. 360stupniova vazba je vhodnéjsi pro vedouci zaméstnance, ale zalezi na zralosti

organizace, jak je popsano v nasledujici kapitole.

2.4 360stupnova vazba

360stupnova neboli vicezdrojova zpétna vazba je vysvétlovana Armstrongovou a Taylorem
(2020) jako hodnoceni pracovniho vykonu. Kazdému hodnocenému zaméstnanci je
poskytovdna zpétnd vazba ze stran lidi, ktefi jsou osloveni. Hodnoceni zaméstnance je
provadéno formou klasifikovani rozmanitych stranek pracovniho vykonu. Armstrongova
spolu s Bernardinem uvadéji, ze po hodnoceni 360stupiiovou zpétnou vazbou nastalo

zlepseni jak ze strany podfizenych, tak ostatnich koleg.

Pomoci 360stupniové vazby jsou ziskadvany vstupy do hodnoticiho systému z n¢kolika tirovni
a z ruznych zdrojii. Metoda byla vytvofena pro hodnoceni fidicich zaméstnanctl, ale ¢asto je
vyuZzivana jako nastroj vhodny pro vSechny zaméstnance podniku. Zaméstnanci jsou
hodnoceni libovolnym po¢tem hodnoticich jedinct. Jedna se o podiizené, nadtizené, kolegy,
ale hodnoticimi mohou byt klienti, zdkaznici, konzultanti, externi prodejci a jini. VSichni
zuCastnéni jsou pozddani o vyplnéni stejného formulare. Jsou tedy hodnoceny stejné
kompetence vSemi zainteresovanymi stranami. 360stupnova zpétnd vazba poskytuje
porovnani sebehodnoceni a hodnoceni jinymi a je dobrym diagnostickym nastrojem pro
rozvoj zaméstnanci a vedoucich zaméstnancli. Je mozno potom klast vétsi diraz na
potencial manazeri, na rozvoj, ktery zohlediiuje budouci potieby organizace. Personalisté,
ktefi pracuji s 360stupnovou zpétnou vazbou, vedou své zaméstnance k pievzeti vlastni

zodpovédnosti za budouci rozvoj.
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Priprava organizace na zavedeni
360° zpetneé vazby

Sbér dat
a zpravy

Obrazek 2 Model fungovani 360stupiiové vazby (Kubes, Sebestova, 2008)

»damotna aplikace 360stupnové vazby je pomérné strukturovany proces a jeji pouziti
riznymi firmami se v zékladnich krocich mnoho nelisi. Ptiprava na jeji zavedeni je vSak
velmi individudlni zaleZitosti. Firmy se nachéazeji v rtizné etapé rozvoje.* (Kubes, Sebestova,

2008, s. 50)

2.4.1 Zavedeni 360stupiiové vazby

Pecliva ptiprava pro zavedeni 360stupnové vazby je zdkladem uspéchu. Kubesem (2008)
jsme ujistovani, ze se ndm dobrd piiprava mnohondsobné vrati. Jsme upozorfiovani a
varovani také na nedostateCnou piipravu, povrchni a rychlé postupy pii jeji realizaci se
vetSinou negativné otoCi proti dobrym umyslim a pivodnim zdmérim a nepfipraveny
projekt mize firme zpisobit mnoho $kod. Zavedeni zpétné vazby je nutno predem planovat

a pfipravit aby k nezddoucim ucinkiim nedoslo. Diiraz je kladen mimo jiné na komunikaci a
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ziskani podpory klicovych aktérii projektu. John P. Kotter (2005) definoval model osmi

krokd zmény:

Krok 1: Vyvolani védomi naléhavosti;

Krok 2: Sestaveni koalice schopné prosadit a realizovat zmény;
Krok 3: Vytvoreni vize a strategie;

Krok 4: Komunikace transformacni vize;

Krok 5: Delegovani v Sirokém méftitku;

Krok 6: Vytvateni kratkodobych vitézstvi;

Krok 7: Vyuziti vysledkl a podpora dalSich zmén;

Krok 8: Zakotveni novych ptistupt do firemni kultury.

Spolu s persondlnim oddélenim musi definovat kli¢ové kompetence. Kompetence a jejich
behavioralni projevy jsou pak definovany jako polozky do dotaznikovych Setfeni. Je zcela
nutné, aby byl projekt aktivné podporovan a komunikovéan vrcholovym vedenim. Pokud se
360stupnova vazba zavadi jako nastroj rozvoje lidskych zdroji do firmy poprvé, je na

podporu nejvyssich trovni vedeni kladen o to vétsi diiraz. (Jay a Templar, 2004)

Popsané metody hodnoceni zaméstnanci je nutné doplnit vhodnymi analytickymi
metodami. Pro komplexni systém hodnoceni zaméstnancli jsou navrzeny méfeni

spokojenosti zaméstnanci, mystery shopping a benchmarking.
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3 ANALYZY PRO HODNOCENI ZAMESTNANCU

3.1 Méreni spokojenosti zaméstnancu

Spokojenost zaméstnanct ukazuje, do jaké miry je jedinec spokojen se svou praci a s roli,
kterou hraje v jeho zivoté. Je nekvantifikovatelna a je definovana jako pozitivni emocionalni
reakce, kterou zaméstnance zaziva pii vykonu své prace nebo pfi pfitomnosti v praci. Piedni
organizace se nyni snazi tento pocit méfit a prizkumy spokojenosti zaméstnancli se na

veétsing pracovist’ stavaji zdkladem. (BasuMallick, 2021)

3.1.1 Vyznam spokojenosti zaméstnanci

»Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem fizeni organizace. Odborna literatura vénuje
pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni motivaci, vykonnosti pracovnikd,
jejich identifikaci s firmou, v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci, organiza¢nimi

zménami ad.” (Kocianova, 2010, s. 34).

Koubek (2015) vyzdvihuje orientaci na pracovni spokojenost zaméstnanct, jako zakladni
znak fizeni lidskych zdroji. Dale uvadi, Ze pokud je rozvoj zaméstnance jeho
zaméstnavatelem iniciovan spravnym smérem, nevznikd zde pouze interakce k plnéni cill
organizace, ale dochazi k hlubS§imu porozuméni obsahu prace, zvySeni pracovniho vykonu a

ptichazi predev§im zvySend mira uspokojeni z vykonané prace.

Podobné Armstrongova a Taylor (2020) definuji spokojenost zaméstnancii jako postoje a
pocity, které zaujimaji lidé ke své praci, jako miru, do jake je jednotlivec spokojeny se svou
pracovni roli, kterou hraje ve svém zivoté. Zaroven uvadi, Ze, ze pozitivni a ptiznivy postoj
k praci naznacuje spokojenost s danym pracovnim mistem a jeho naplni a naopak negativni
a nepfiznivé postoje k praci naznacuji nespokojenost, jak s danym pracovnim mistem, tak i

naplni této prace.

Spokojenost zaméstnancti je Koubkem (2015) identifikovana rozd€lovana jako afektivni
spokojenost a kognitivni spokojenost. Afektivni spokojenost je souhrn piijjemnych emoci a
pocitil spojenych s praci a jejim mistem v Zzivoté jednotlivce. Kognitivni spokojenost
oznacuje racionalni spokojenost nad konkrétnimi aspekty prace, naptf. ohodnocenim a

kazdodennimi povinnostmi.

Vztah mezi spokojenosti zaméstnanci a produktivitou je pfedmétem mnoha studii a

vyzkumti. Krekel, Ward a De Neve (2019) provedli meta analyzu 339 nezévislych
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vyzkumnych studii, zahrnujicich pohodu 1 882 131 zaméstnancli a vykonnost 82 248
obchodnich jednotek, které pochdzeji od 230 nezéavislych organizaci ze 49 odvétvi z
databaze klientii spoleCnosti Gallup. Zjistili vyznamnou, silnou pozitivni korelaci mezi
spokojenosti zaméstnancii s jejich podnikem a produktivitou zaméstnancti a loajalitou
zakazniki a silnou negativni korelaci s fluktuaci zaméstnancti. V konecném disledku vyssi
pracovni pohoda pozitivné koreluje s vyssi ziskovosti na trovni podnikatelskych jednotek.
Udavana zjisténi davaji vyznam méfeni spokojenosti zaméstnancl, jako metody, ktera

umoznuje zjiStovat pficiny a souvislosti pracovni spokojenosti.

3.1.2 Metody méreni spokojenosti zaméstnanci

Podle Pauknerové (2012) jsou zdkladnimi metodami méfeni spokojenosti zaméstnanct

kvantitativni a kvalitativni vyzkum.

Obvyklou metodou je dotaznikovy prizkum, ktery se fadi do kvantitativniho vyzkumu Dale
se pouziva fizeny hodnotici rozhovor, ktery je metodou kvalitativniho vyzkumu. Podrobné;ji

byl popséan v piedchozi kapitole diplomové prace.

Pro obé& nejcastéji pouZivané metody se vyuziva job deskription index (JDI) — ktery zahrnuje

popis péti zakladnich aspektii v oblasti zaméstnanecké spokojenosti:
> mazda,

moznost postupu,

nadfizeni pracovnici,

spolupracovnici,

vV VvV VYV V

napln ¢i obsah vlastni prace.

Bedrnova a Velehradsky in Pauknerova (2012) roz$ifuji vyjmenované aspekty o tii dalsi:
jedna se o fyzické podminky prace, organizaci prace a péci organizace o své zameéstnance.
V pfipad¢ kvantitativniho Setfeni je vhodné pouZit Ctyistupniovou Skalu pro hodnoceni
vysledky. Jeji vyhodou je, Ze na rozdil od pétistupnové hodnotici §kaly, neni nejednoznacna.
Podobné nevhodné se jevi pouziti vyjadieni pouhé spokojenosti ¢i nespokojenosti.
Spokojenost zaméstnanc lze casto odhalit i metodou mystery shopping. Spokojeny

zaméstnanec bude mit u mystery shoppert dobré vysledky a nespokojeny ve vétsing ptipadii

praveé naopak.
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3.1.3 Kbvadrantova analyza

Kvadrantova analyza je metoda, ktera se pouziva k roztiidéni informaci nebo dat do ¢tyf
skupin nebo kvadranti na zédklad¢ dvou kritérii. Lze ji definovat jako graficky model, ve
kterém se na jedné ose zobrazuje jedna charakteristika nebo kritérium, zatimco na druhé ose
se zobrazuje druha charakteristika nebo kritérium. Poté se data nebo informace, které se maji

analyzovat, roztfidi do Ctyf kvadrantl v zavislosti na jejich umisténi na osach.

Kvadrantova analyza je metoda analyzy dat, ktera se pouziva k vizualizaci a hodnoceni
informaci ziskanych z rliznych zdroji. Je to néstroj, ktery poméaha pii rozhodovani se a
planovani strategie na zéklad¢ dulezitych faktorti. Obvykle pouziva k identifikaci silnych a

slabych stranek v riiznych oblastech, jako jsou trhy, vyrobky, zdkaznici a konkurence

Kvadrantové analyza neni pfimo statistickou metodou, ale spiSe grafickou a analytickou
metodou, kterd se pouziva k organizaci a vizualizaci dat a informaci. Jejim cilem neni
vytvorit matematicky model nebo ptesné statistické odhady, ale spiSe poskytnout ptehled o

tom, jak jsou data usporadana vzhledem ke dvéma kritériim.

Kvadrantova analyza je nastrojem, kde je na jedné stran€ métfena spokojenost s atributy a na
druhé strané jejich dilezitost vyjadiena respondentem. Cilem je pak zlepsit ty atributy, které
vykazuji kombinaci vysoké dllezZitosti a nizké spokojenosti. (Fontenotova, Henkeova a

Carson, 2005)

3.2 Mystery shopping

Mystery shopping je proces, kdy organizace najme anonymniho zdkaznika, aby provedl
nakup nebo jinou interakci s danou firmou a poskytl ji zpétnou vazbu. ,,Mystery shopping je
jednou z nejvyznamnéjSich metod, kterd by méla podstatné piispét k ovéfeni soucasné

kvality poskytovanych sluzeb* (Burda, 2011, str. 8).

Foretem a Melasem (2021) je uvadéno, ze mystery shopping lze definovat jako predstirany
¢1 klamny obchod. Miize byt vyuzivano telefonického hovoru, osobni navstévy, raznych
podob dotazovani, jak pisemnych, tak tstnich. Mystery shopping se miiZze také omezit na
zO¢astnéné 1 nezucastnéné pozorovani.

Burda definuje mystery shopping jako ,.celosvétové vyuzivanou kvalitativni metodu
vyzkumu trhu zaméfenou na ziskavani informaci o produktech a sluzbach vlastni, ale 1

konkurenénich firem, a zejména na ziskévani informaci o kvalité poskytovanych sluzeb*

(Burda, 2011, str. 18)
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Fiktivni situace je podstatou mystery shoppingu. Tazatel se vydava za klienta, zakaznika,
obchodnika, ktery se chova tak, aby nebylo poznat, Ze je mystery shopperem a ziska potiebné
informace. Jednou z variant mystery shoppingu je kontrolovani vlastnich zaméstnanct, jak
se chovaji a jak v praxi vystupuji. Takto jsou ziskavéna potiebnd data ke kontrole
zaméstnancl, vyuzivana zejména ve sluzbach pii kontaktu se zdkaznikem. (Foret a Melas,

2021).

Proces mystery shoppingu by mél mit uceleny a predem pfipraveny harmonogram. Burda
uvadi: ,,Podle pfedem domluvenych zdsad a pravidel pak mystery shopper provede kontrolni
nakup, béhem kterého pozorné sleduje chovani, znalosti a dovednosti obsluhujiciho

personalu.” (Burda, 2011, str. 12).

Pechova a Sisova (2016) uvadi obdobné jako Foret s Melasem (2021), Ze mystery shopping
je tajny ¢i fiktivni ndkup. Popisuji, Zze mystery shopping je zafazovan jako kvalitativni
vyzkum ¢asto na pomezi vyzkumu kvantitativniho. Definice podle Bohmové (2008) zni, ze
mystery shopping je skryté zucastnéné pozorovani. Zkoumany netusi, ze je predmétem
vyzkumu, protoze kdyby byl informovan, vedlo by jej to k netypickému chovani, které by

danou situaci zkreslovalo.

Pechova a SiSova (2016), Wagnerova (2011) i dal3i se shodnou na tom, Ze anglicky nazev

mystery shopping do ¢eStiny neni piekladan a je takto pouzivan v nasich odbornych kruzich.

Mystery shopping je v diplomové praci uvadén jako hodnotici metoda. Jedna se o metodu,
ktera je fazena k behaviordlnim systémim. Posuzovatelem je nejcasteji externi hodnotitel,
ktery je odborné k pozorovani a dotazovani vyskolen. Podle Wagnerové (2011) je mystery
shopping nejcastéji vyuzivan k posouzeni pracovnikti v oblasti sluzeb. V procesu je
vyuzivano manipulace s proménnymi podnéty ¢i podnétovymi situacemi. Hodnotitel pak

sleduje reakce pozorovanych subjektil na tyto podnéty, tedy na zavislé proménné.

,»Ve vztahu k ndkupni situaci to znamend, ze mystery shopper, ktery neni pro prodejce
rozpoznatelny, simuluje zajem o koupi vyrobku nebo sluzby a zada v této souvislosti o radu.
Timto zplsobem dochazi ke kvaziredlné prodejni situaci, kterou lze zaznamenat

dotazovanim mystery shoppera, nebo pomoci zatfizeni.“ (Bohm, 2008, s. 2)

Mystery shopping se mize stit spolehlivou vyzkumnou metodou, ovSem pouze za
predpokladu, Ze je provadén profesionalné. Prislusné garance standardizovaného vyzkumu
pak zarucuji, ze je vyzkum, kvalitné proveden. Wagnerova (2011) uvadi zavéry z pilotnich

studii;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

» Srovnani mystery shoppingu ukézalo, Ze tato metoda dosahuje reliabilnich

vysledkt pfi nizkych nakladech;

» Metody mystery shoppingu je spolehliva, mén¢ subjektivné zkreslovana.
Mystery shopper je financné motivovan, pfistupuje k vyzkumu peclivé a

pozorovani vénuje dostatek Casu;

» Mystery shopping je zavisly na reprezentativnim vzorku populace, pii splnéni

takové podminky vSak produkuje kvalitni a spolehliva data.

»Mystery shopping provadéji pracovnici, kteti jsou specialné Skoleni v technice pozorovani,
hodnoceni a méfeni kvality sluzeb zakaznikim. Tito pracovnici zjistuji pozadované
informace tak, Ze navstivi nebo kontaktuji ptislusna prodejni mista ¢i jina mista pro kontakt
se zakazniky, a pfi tom jednaji, jako by byli skute€nymi ¢i potencionalnimi zakazniky, a
provad¢ji fadu pfedem stanovenych cCinnosti, které zahrnuji zejména pozorovani a/nebo
dotazovani.” (Wagnerova, 2011, s. 72)

3.2.1 Postup pri mystery shoppingu (metodika)

Vyzkumné agentury, které¢ provadéji Setieni metodou mystery shoppingu uvadéji nekteré
zakladni kroky, které by mély predchédzet nasazeni této metody (Essential Guide to Mystery
Shopping, 2023):

1. Urcit kli¢ové metriky — co ma byt objektem vyzkumu a jakym zptisobem se da zmérit

2. Definovat strategii nasazeni — koho se bude vyzkum tykat, jaky bude mit rozsah,

v jakém ¢asovém obdobi bude probihat

3. Urcit potfeby reportovani — jakym zplsobem se budou vystupy zvyzkumu

vyhodnocovat, jak Casto, jaké metody budou pouzity
Podobné ¢leni pouziti metody (Mystery shopping agentury Focus, 2012):
1. Analyza potieb zdkaznika
2. Identifikace klicovych prvkl ndkupniho procesu
3. Tvorba scénatfe — definovani indikatorti
4. Realizace mystery shopping

5. Analyza a tvorba zavérecné zpravy
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Metoda mystery shopping byla pouzita na Méstském Gfadé v Roznové pod Radhostém pro

V4

ziskani dat k hodnoceni ufednikt tak, jak je popisovano v praktické casti diplomové prace.

Analyzy spokojenosti zaméstnanci a mystery shopping jsou piimo vyuZity pro rozvoj
zaméstnancl. Analyza benchmarking slouzi nejen k rozvoji zaméstnanci, ale ve vazbé na

diplomovou praci poslouzi predev§im k ekonomickému rozboru.

3.3 Benchmarking

Benchmarking muzeme definovat jako manaZersky néstroj k hodnoceni vykonnosti
podnikatelskych subjekti a vyznamnou techniku kontinualniho zdokonalovéani. Pfinos
vyuzivani benchmarkingu spoc¢iva predevsim v neustalém rozvijeni a zlepSovani ¢innosti za

ucelem prosperity, uc¢eni se od ostatnich a udrzeni konkurenceschopnosti. (Vochozka, 2020)

.,V soucasnosti existuje pod patronaci Vzdé&lavaciho centra pro vefejnou spravu Ceské
republiky, o. p. s. tzv. Benchmarkingova iniciativa 2005. (Provaznikova, 2009) Jak
v komer¢ni sféte, tak ve vetrejné spravé jsou organizace nuceny se prizpisobovat ménicim
se pozadavkliim trhu. Klienti organizaci vefejné spravy vyzaduji kvalitni sluzby a
benchmarkingova iniciativa napomaha porovnani s jinymi mésty a ufady — benchmarkingem
zlepsit vykonnost, efektivitu a fesit procesni modely a audity, fidit kvalitu sluzeb. Iniciativa
v soucasnosti sdruzuje vice nez 80 mést Ceské republiky, ktera spolupracuji pii vyméné dat.,
informaci a vyvoji dal§ich metodik vzdjemného srovnavani v oblasti pfenesené a samostatné

plsobnosti.

,Benchmarking chdpeme jako vyuZiti strukturovaného porovnani s cilem definovat a
zlepSovat dobré praktické postupy na principu uceni se od druhych. Jinymi slovy, na zakladé
porovnani personalnich, vydajovych a vykonnostnich parametrii s ostatnimi mésty, hledadme
moznosti pro zlepSeni v oblasti ndkladl, efektivity a kvality zajiStovanych cEinnosti.

(Benchmarkingova iniciativa 2005, 2017)
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KNOW HOW

KVALITA

NAKLADY

Obrazek 3 Hlavni pfinosy benchmarkingu (Benchmarkingova iniciativa 2005, 2017)

Analyzy spokojenosti zaméstnancli i mystery shopping maji pifimou vazbu na profesni
vzdélavani a rozvoj zaméstnancll. HoleSinskd (2022) tik4, ze benchmarking je Casto
popisovan jako metoda, jak se stat lepSim. V diplomové praci byl pouzit sbér a analyza dat
z benchmarkingu pro ekonomickou rozvahu a soulad srozpoctem, tedy s uvolnénymi

financemi do profesniho vzdélavani.
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4 PROFESNI VZDELAVANI

Koubek (2015) definuje vzdélavani pracovniki jako personalni ¢innost, ktera uzce koreluje
s rozvojem zameéstnancii. Upozoriiuje na aktivity, pfizptisobovani se pracovnich schopnosti
pozadavkiim na pracovni mista v souvislostech s prohlubovanim pracovnich schopnosti.
Ptipomina dulezitost lungitudidlni flexibility a rekvalifikacnich potteb odvislych od pfi¢né,

transverzalni flexibility.

Muzik s Krpalkem uvadéji pojmy, které jsou jednoznacné spojeny se vzdélavanim a
rozvojem pracovnikld. Zduraznuji, ze se jednd o klicovou otdzku budovani podnikd,
organizaci a instituci, jak je uvedeno jiz v prvni kapitole diplomové prace. ,,VSechny otazky
adaptace cloveéka na zivot v soucasné spolecnosti a hospodarstvi jsou feSeny na drovni
osvéty, edukace, vychovy, vzdélavani ¢i sebevzdelavani.“ Diraz je kladen na vzdé€lavaci

aktivity, profesni a rekvalifika¢ni kurzy. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 57)

| > Setfime &as » Setfime penize

Mensi pocet chyb

| Vic energie, konstantni
» Setfime nervy motivace
(nesniZuje se)

L 4

v

Zlepseni vztahi na
pracovisti

Zvyseni motivace
tymu

¥

Zvyieni pracovniho Zvyieni pracovniho
vykonu tymu vykonu jedince

ry

Rozvoj a rist Zvyieni motivace
pracovnika jedince

Obrazek 4 Podnikovy systém vzdélavani (Muzik a Krpalek, 2017)
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Kvalifikace a rekvalifikace jsou zakladni pojmy nejen ve verejné sprave.

Palan (2002) popisuje kvalifikaci jako odbornou profesni ptipravu a upozoriiuje na fakt, ze
v dnesni dob¢ samotna ptiprava na povolani nestaci. S Palanem souhlasi Muzik a Krpalek,
uvadéji totozné, ze kvalifikace je profil ptipravy na povolani, ale rozdiln¢ od Palana uvadeé;ji,
ze vyznamna je kombinace s délkou v praxi v oboru. Diraz je kladen na potencial dal$iho
zdokonalovani ¢lovéka v oboru. Kvalifika¢ni a hodnotici standardy jsou pak popsany a
urcuji, co ma cloveék znat a umét. Muzik s Krpalkem definuji kvalifikaci jako: ,,celek
zahrnujici stupen, kvalitu a obor §kolniho vzdélavani, délku, resp. rozsah a Groven dosavadni
profesni praxe a rozvojovy potencial toho které¢ho pracovnika.” (Muzik a Krpalek, 2017, s.

52)

Podle Paléna (2002) je zaroven soucasti aktivni politiky zaméstnanosti a dal$iho profesniho
vzdélavani rekvalifikace. Zména dosavadni kvalifikace, kterou nabude nové znalosti a
dovednosti, jejimz disledkem je moznost uplatnéni na trhu prace v jiném oboru ¢i jiné
profesi. S profesnim vzdélavanim uzce souvisi, ale i dalsi pojmy: potfeba profesniho

vzdélavani, poptavka po profesnim vzdélavani, nabidka profesniho vzdélavani a produkt.

» Potieba profesniho vzdélavani je Muzikem a Krpalkem (2017) vysvétlovana jako
nedostatek védomosti, pracovnich navykd a informaci v souvislosti s ménicim se

prostfedim a jeho dynamikou.

» Poptavka po profesnim vzdélavani je vysvétlovana jako stav, kdy jsme se rozhodli
vydat finan¢ni ¢astku za Skoleni a kurzy protihodnotou za nové ziskani dovednosti,

védomosti, navyku a informaci.

» Nabidka profesniho vzdélavani je nabizena Skolicimi institucemi na trhu nebo podle

poZadavki organizace pfipravovana piimo na miru vzdélavacich potieb.

» Produktem profesniho vzdélavani je kurz, vzd€lavaci program ¢i projekt, a to véetné

anotace kurzu, cili vzdé€lavani, metod vzdélavani, technologii atd.

vvvvv

vvvvv

je ovSem nutné vénovat zvysenou pozornost efektivité vynalozenych investic do vzdélavani.
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4.1 Hodnoceni efektivity investic do vzdélavani a rozvoje

,Pokud se hodnoceni vzdélavani a rozvoje viibec neprovadi, pak organizace nevi, zda se ji
libilo, zda bylo uspésné, nebo dokonce zda byly splnény cile vzdélavani a rozvoje, takze
muze dojit k plytvani penézi a zdroji na akce, které nebyly pfilis§ efektivni a které nepomohly

organizaci splnit jeji strategické cile (Foot, 2016 s. 276).

Folwarczna (2010) fika, ze hodnoceni efektivity vzd€lavani a rozvoje spoCivad v méteni
hodnoty, kterou vzdélavaci aktivity firmé ptinesly. Netyka se méieni zkoumani rozsahu

uceni a prenosu dovednosti, ale hodnoceni efektivity se opird o tfi faktory:
» volbu zaméteni vzdélavani a rozvoje organizaci — stanoveni potfeb vzdélavani,
» vybér vhodnych metod a principt vzdélavani a rozvoje;
» pravidelné vyhodnocovani vzdélavani, které vzdélavani a rozvoj organizace
pfinesly.

Efekt vzdélavani neni jednoduché dolozit pomoci ekonomickych ukazatelii, obzvlasté pak
v piimé uméfe vyhodnotit pfinos vzdélavani na rozvoj vedoucich zaméstnancli a
zaméstnancl. Také musi byt brano v uvahu, ze kazdy vzdélavaci program bude mit viditelné
pfinosy v jiném c¢asovém horizontu. Kdy tedy zkoumat ptinosy vzdélavani? Kdy je ten
spravny €as? Jak dlouhy by mél byt odstup hodnoceni od vzdélavaci aktivity? Folwarczna
(2010) uvadi, Ze naptiklad prezentac¢nich dovednosti se dostavi téméf ihned, naopak

manazerska dovednost koucing ¢i mentoring bude mit dlouhodoby horizont.

4.2 Proces vyhodnocovani vzdélavani

Footova, Hookova a Jenkins (2016) uvadeéji, ze existuji ctyti klicové ditvody, pro¢ by mélo

byt vzdélavani a rozvoj hodnoceno:

1. Prokézat hodnotu vzdélavani a pokusit se zjistit, zda vzdélavani fungovalo a zda

dosahlo toho, ¢eho melo,

2. Kontrolovat vzdélavani, aby bylo zajiSténo, Ze je cenové vyhodné, odpovida

prioritdm organizace a ma jednotnou uroven.

3. Zlepsit kvalitu odborné piipravy tak, aby se zlepSily standardy spravy nebo
poskytovani odborné ptipravy.

4. Posilovat u€eni jako soucast samotného procesu vzdélavani.
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Vystupy z hodnoceni jsou uziteéné pro vSechny ucastniky procesu — pro Skolitele a lektory,
pro organizaci, kterd vidi pfimy dopad na strategické cile a pro jednotlivce, ktery se
vzdélavani Gicastni.
Footova, Hookova a Jenkins (2016) shrnuji metody, které lze pouzit pro hodnoceni
vzdélavani a rozvoje nebo skoleni:

» dotazniky vyplnéné na konci kurzu ucastniky kurzu,
rozhovory s uc¢astniky kurzu, v nichz se zjist'uje jejich nazor na hodnotu vzdélavani,
vypocet navratnosti investice do Skoleni,

hodnoceni pomoci testl toho, co se osoba naucila nebo co je schopna délat,

sebehodnoceni ucastnikd o tom, co se naucili,

vV Vv VY V¥V V¥V

diskuse s pfimym nadiizenym uciciho se o zlepSeni jeho schopnosti a dovednosti.

vykonnosti,
» analyza ndkladl na vzdélavani a rozvoj.

V procesu vyhodnocovani je nutné vybrat jednotny a konzistentni pfistup pro vybranou
organizaci. Musi byt vybrany metody pro porovnani skute¢nych vysledki dotazovani,
pozorovani, setkani, vypliovani formulafi a to zaméfené na zpétnou vazbu. Bezprostiedné
po vzdélavaci aktivité je hodnocena okamzita reakce, jak se ucastnikim program libil.
V hodnocenti ,,input jsou vyhodnocovany vstupy do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Zda
av jaké mife hodnoti zvolené metody vzd€lavani, zda to, co se dozvédéli, jim bude piinosem
do zaméstnani apod. Co se ty€e hodnoceni rozvojového procesu, tedy hodnoceni ,,output®,
to je zaméfeno na efektivni, dlouhodobé a trvalé zlepSeni znalosti, schopnosti, dovednosti
kazdého jednotlivého zaméstnance. ,Je dilezité si uvédomit, ze vyhodnocovaci proces
za¢ina uz momentem, kdy zafindme pfipravovat plan vzdélavacich a rozvojovych potieb,

tedy ve fazi identifikace potieb.* (Folwarczna, 2010, s. 175)

Kritickymi vstupnimi udaji jsou ziskana data z vyhodnocovani vysledkil. Zaroven jsou data
zakladem pro pftisti cyklus vzdélavaciho obdobi a tento cyklus musi byt chapan jako nikdy
nekoncici nebo stile se opakujici proces identifikace potieb, planovani, realizace a
vyhodnoceni efektivity. Folwarczna (2010) pouZziva pfiméru s metodou pokusti a omylt, kdy
vysledky kazdého cyklu vstupuji do cykly nésledujiciho a tim rozviji kompetence

zamestnancu.
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Podstatnym vstupem do hodnoceni vzdélavani ve vetejné sprave jsou legislativni pozadavky

na vzdélavani uredniki.
4.3 Vzdélavani aredniki
Vzdélavani je jadrem fizeni vefejné spravy. ,Instituciondlni usporadani, odpovédnost za

organizaci, koordinaci a propagaci vzdélavani se 1isi v zavislosti na zdkonném ramci, ale i

na kultufe a tradici vefejné spravy.® (Bohata, 2021, s. 202)

Vyznamnou roli hraje vzdélavani ufednikid, je kladen diiraz na vzdélavéani specialistd,
vyzaduje rozdilnou adaptacni pfipravu ufednikl. Studium vetejné spravy a odpovédnost za
organizaci, koordinaci a propagaci vzdélavani je delegovana na jednotlivd ministerstva.
Vzdélavani v oblasti etiky a integrity je dilezitou soucasti vzdélavani ufednikii a vedoucich
urednikil vefejné spravy. Zakon 312/2002 Sb. uklada, Ze musi byt sestaven plan vzdélavani
pro kazdého ufednika a vedouciho ufednika. Harmonogram prohlubovani kvalifikace
ufednika je dan na 18 pracovnich dni a to na 18 mésict nasledujicich po sobé. Zakon dale
tika, Ze plan Skoleni musi byt sestaven do 1 roku od vzniku pracovniho mista a 1x za tfi roky
ma organizace povinnost plan Skoleni aktualizovat a hodnotit plnéni planu tak, aby bylo
vzdélavani ufednikl efektivni. Soucasti planovani je Casovy plan vzdélavani a velmi dilezity
je soulad s redlnym rozpoctem ufadu. Schvaleni rozpoctu mésta je pak nejlépe uskutecnit
v pfedchazejicim roce, aby se rozvojové aktivity nezpomalovaly rozpoctovym provizoriem.
Na vysoké kvalifikovanosti ufednikd, uvadi Pavlik, ma tedy vyznamny podil zakon o
ufednicich, ktery konkrétné definuje, co je odpovidajici vzdélani. (Pavlik, 2014)
Zakon 312/2002 Sb. uklada utfednikiim povinnost ,,prohlubovat si kvalifikaci G€asti na

a) vstupnim vzdélavani,

b) pribézném vzdélavani, a

c) pfipraveé a ovéteni zvlastni odborné zptsobilosti,
nestanovi-li tento zdkon jinak.“ Zakon 312/2002 Sb. V §19-21 je pfesné popsano, co je
vstupni, pribézné vzdélavani a kritéria zvlastni odborné zpuisobilosti. §21 odst. 3 popisuje,
ze: ,,Zvlastni odbornd zplsobilost zahrnuje souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro
vykon ¢innosti stanovenych provadécim pravnim piedpisem. Zvlastni odborna zpusobilost
ma obecnou a zvIlastni ¢ast. Obecnd Cast zahrnuje znalost zdklada vetejné spravy, zvlasté

obecnych principli organizace a ¢innosti vefejné spravy, znalost zdkona o obcich, zdkona o

krajich, zadkona o hlavnim mésté Praze a zakona o spravnim fizeni, a schopnost aplikace
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téchto znalosti. Zvlastni ¢ast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu spravnich cinnosti
stanovenych provadécim pravnim piedpisem, zvlasté znalost plisobnosti organii tizemni
samospravy a uzemnich spravnich ufadi vztahujici se k témto Cinnostem a schopnost jejich

aplikace.“ (CESKO, 2002)

Legislativni pozadavky musi byt promitnuty do systému profesniho vzdélavani. Zavadéni
hodnoceni zaméstnanct, analyz a profesniho vzdélavani jsou vyznamné zasahy do chodu

organizace. Pii jejich implementacich nesmi byt opomenuty principy fizeni zmén.
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5 RIZENI ZMENY

Smyslem hodnoceni zaméstnancti je fizeni zmény k lepSimu. Zameéstnance je mozno
motivovat, konstruktivné kritizovat a vyuzivat moznosti zpétné vazby k tizenému cili rozvoji
zaméstnancl. Na cesté k tomuto cili je potieba znat formy efektivni komunikace i bariéry
rozvoje, a to tak, abychom mohli nabytych védomosti vyuzit, a co se tyce bariér, tak se

maximaln¢ snazit se chyb vyvarovat.

5.1 Zasady ucinného motivovani

Tureckiova (2007) uvadi, Ze klicem k G€¢innému motivovani je upfimny zdjem o lidi.
Podstatou G¢inného motivovani je pak respekt k osobnostem zaméstnancl. Lidi nelze
vymeénit jako stroje, v okamziku, kdy se pokazi, potidit novy. Piesto, ze trend automatizace
a robotizace stale pretrvava, na pracovnich mistech, kde je lidsky faktor nepostradatelny, se
bez ucinného motivovani neobejdeme. Individualizovany pfistup k jednotlivym lidem
v organizaci je sté¢Zejnim principem. V kazdém pftipad€, i pokud se jednd o vykon a
produktivitu, o uziteCnost kazdého zaméstnance, nesmi byt zapomindno, ze jedndme
s lidskymi bytostmi, které maji specifické potteby, z4jmy a hodnoty. Kazdy z nich pak

disponuje jinymi soubory znalosti, dovednosti a schopnosti.

5.1.1 Kritika jako nastroj motivace

Podle Rychtatfikové je konstruktivni kritika jednim z nastrojii motivace. Kritika je také
jednou z nejobtiznéjSich komunikacnich dovednosti, coz se ¢astecné prolina s kapitolou
formy efektivni komunikace. Cile kritiky nam ukazuji, Ze prolnuti je také s kapitolou zpétna
vazba. Kritika s sebou nese mnoho dobrého, zlepSeni vlastni prace, v pfipadé, ze je kritika

podana konstruktivng, je opravnéna, dolozena daty a vécna. ,,Cile kritiky:
» Poskytnout zpétnou vazbu.
» Je potieba védét, co délame Spatné.
» Musim védét, v ¢em chybuji, abych to mohl napravit.

» Potfebujeme veédét, co délame Spatné, abychom se mohli zlepsit.“ (Rychtatikova,

2008, s. 31)

Motivujici kritika spo¢ivd v uméni komunikovat, vyjednavat, kritizovat a chvalit. Velmi
zasadni je pak nesméfovat kritiku proti osobnosti ¢lovéka a v kazdém piipadé¢ musi byt

konkrétni. Z kritiky také musi vyplynout zavéry, navrhovana konkrétni feSeni.
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Obrazek 5 Piinosy kritiky (Rychtatikova, 2008)

Rychtatikova ndm ptedklada informace o dvou skupindch lidi. V té prvni situaci, uz samotny
fakt, Ze je cokoliv se zaméstnancem feSeno, je mnohdy motivacni. Ne vSak vzdy. DileZitou
soucasti kritiky je 1 pochvala. Pozitivni zavér, ktery je soucasti konstruktivni kritiky je
motivacnim faktorem celého procesu. Kritiku je nutno podavat v pfiméreném case. Je to
takovy cas, ktery je pro kazdy individudlni pfipad jinak vhodny. VZdy tedy kritizujeme
konkrétni udalosti, jednéni, chyby a nedostatky, ke kterym v takovém jednéni doSlo. Je nutné
se vyvarovat vagnimu vyjadifovani a dasledkt s vagnim vyjadfovanim spojené jako kritika
osobnosti, urdzky, moralizovani, znevazujici jednani jako s malym ditétem, jako ve Skole,
vyhruzné jednani aj. Rychtatikova (2008) neopomiji fakt, Ze je potieba jednat s kazdym
zamé&stnancem jinak. Neéktefi vitaji diskusi, jini hledaji vymluvy, vyhody ¢i drobna
pfilepSeni. Kritika znalosti, dovednosti, schopnosti je soucasti hodnoticich metod, hodnoceni
zaméstnanci a podklady jsou soucasti rozvoje zaméstnancl. Jsou-li kritizovany
zpusobilosti, je nutné umét vysvétlit, v cem presné d€la zaméstnanec chybu a co presné ma
zlep$it. Komunikacni schopnosti nejprve rozdélime na konkrétni dovednosti a pak

vyjadiujeme zcela konkrétni kritiku.
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5.2 Zpétna vazba a porozuméni

Hronik (2006) ptfipomind, ze technika zpétné vazby je znama vice nez 100 let, a Ze kofeny
metody sahaji do 16. stoleti a jiz v dobé rozvoje cirkve byla metoda sméfovana k cili
soustfedéni na vykon, vysledky, uspokojeni a rozvoj. Hronik dale uvadi, ze: ,,zakladni funkci
zpétné vazby je kontrola realitou. Aby tato kontrola realitou byla efektivni, je potfeba
otevieného systému, ve kterém muze ptichazet zpétna vazba z riiznych stran a byt nepfetrzita
(permanentni)* (Hronik, 2006, s. 51) Faiweather (2009) pfipomina, Ze zpétna vazba
motivuje lidi v préci, je Zivotné dulezita pro ¢leny tymi, a jen motivovany ¢len tymu, dava
vysledky. Uvadi, ze zaméstnanci, chtéji byt informovani, chtéji védét, jak si v praci vedou,
zda pracuji dobte, kde jsou jejich rezervy, v ¢em je vedeni nespokojeno a jak na to, abychom
pracovali Iépe. Pokud je v tymu ¢lovek, ktery o zpétnou vazbu vitbec nestoji, mélo by to

vedeni vyhodnotit tak, Ze o takového jedince v organizaci nestojime.

Zpétnou vazbou vyjadiujeme pocit, interpretaci pii zpétné vazbé nevyuzivame, protoze ma
manipulativni charakter a vétSinou u hodnotici strany vyvolava negativni reakci. Zpétnou
vazbu jakozto jasné, pfimocaré sdéleni vyuzivame ve smyslu:

piijeti zpétné vazby.*

» Poskytnuta sobé — hodnoceny nam sdéli, jak vidi své vysledky on sdm na hodnoticim

pohovoru.

Ob¢ zpétné vazby, sebehodnoceni i hodnotici rozhovor jsou popsany v kapitolach metody
hodnoceni. Zpétna vazba poskytnuta sob& i1 zpétna vazba poskytnuta od druhych jsou takeé
soucasti 360stupiiové zpétné vazby. Zpé&tna vazba poskytnutd supervizory piinasi pohled
nezatizenych kolegii, miize byt G€inngjsi, protoze ma charakter méné formalnich metod,
zmekcuje systém hodnoceni a piinds$i rozvoj zaméstnancli. Supervize je v Hronikové
pohledu vniména jako nadhled nikoliv super-kontrola. Zpétna vazba pak rozvojovy aspekt

projevu chovani.

5.3 Formy efektivni komunikace

Ma-li byt komunikace efektivni, musi splilovat zdkladni pozadavky. Efektivni komunikace
musi byt podle Vymétala zietelnd, strucnd, spravna, plna a zdvoftila. Cernegie in Vym¢étal
(2008) spolu uvadi zakladni pravidla jednani s lidmi. Patii mezi né¢ mimo jiné byt pozornym

posluchacem, upiimné vzbuzovat zajem o druhou osobu, nechévejte hovofit druhého,
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mylite-1i se, uznejte to rychle a ochotné. Dilezitost efektivni komunikace také ptiklada
empatickému vciténi se do role piijemce. Zakladni pravidla sdéleni definuje Vymétal

nasledovné:

» Jasné definovany zamér — je potieba specifikovat, zda chceme pouze piedat

informace, ¢i chceme zménit postoje.
» Konkrétnost sdéleni — pfijemce neni jasnovide a neumi Cist mezi fadky.
» Srozumitelnost podani — davejte pozor na odstranéni vSech rusivych zdroja.

» Davkovani — neblokujte kvalitu pfijmu obsahlym sdé€leni, ale volte pfiméfeny obsah,
ani pfilis stru¢né sdéleni neni zddouct.
» Jednoznacnost sdéleni — jasnost sdéleni je dulezita, zamlzené sd€leni obzvlaste, kdy

jedna informace odporuje druhé.

» Otevienost komunikace — kazdé sdéleni se ma komunikovat oteviené, je vSak potieba

dodrzovat zasady etiky sdéleni.

» Forma komunikace — je potfeba dodrzovat pravidla konstruktivni kritiky, pravidla

slusnosti, podékovani, empatie.

» Verifikace sdéleni — formou zpétné vazby je potieba overovat, zda je obsah sdéleni

vniméam tak jak ma byt. (Vymétal, 2008)

Tureckiova (2007) varuje ptred bariérami efektivni komunikace. Bariéry efektivni

komunikace patii zaroven k bariéram rozvoje.

5.4 Bariéry rozvoje a jejich odstranovani

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) zdirazituji, Ze manaZefi ¢asto musi rozhodovat na
zaklade¢ nedostatku informaci. Informace jsou ¢asto nekompletni nebo se méni rychle v stale
ménicim se prostiedi. DalSi zmiflovanou bariérou je proces vnimani, ¢asto mame sklony
vnimat o¢ekavani. Projevuji se stereotypy, hald efekt a interpretace informaci je nasledné
zkreslena. Mezi bariéry efektivniho feSeni problémt patii kognitivni proces, skupinové
vlivy, organiza¢ni vlivy, ¢asové bariéry a stres. Ve stresu je kazdopadné tézké si zachovat

chladnou racionalnost.

Aby byl projekt Gspésny, je nezbytné zabyvat se moznymi riziky, které projekt muzou

ohrozit. Analyza rizik je tedy nutnou soucasti kazdého uspésného projektu.
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5.4.1 Analyza a fizeni rizik

Analyza rizik patfi mezi kliCové procesy projektového managementu. Mimo samotnou
identifikaci rizika je dulezité analyzovat vzajemnou zavislost rizik, pravdépodobnost vzniku
a zavaznost dopadu. Svozilova (2011, s. 294) tika, ze: ,,Vzhledem k obvyklym postupiim
lidského mysleni je prvnim hlediskem pro vyhledavani a strukturovani rizik jejich zdroj,
stanoveni pravdépodobnosti a odhady velikosti dopada (kvantitativni analyzy) nastavaji az

poté.*

Vystupem analyzy je registr rizik. Soucasti registru je klasifikace rizika a jeho mira
zavaznosti. Mezi planovani obrany proti rizikiim patfi priority, které jsou imérné zavaznosti
a dopadu rizik, kategorie pfijatelnosti jednotlivych rizik je pak charakterizovana ¢iselnym
vyjadienim pravdépodobnosti vzniku a velikosti dopadii. Korecky a Trkovsky (2011) se
shoduji, ze dilezité je, abychom postuplim v fizeni rizik vénovali dislednou pozornost
v souvislosti s aktivitami, jejichZ rizika néasledn¢ chceme ftidit.Existuje velka skéala metod
hodnoceni rizik. K nejpouzivanéjsim patii bodové metody. Bodové metody mohou byt
kvalitativni, které jsou vyjadreny slovnim hodnocenim. Kvantitativni bodové metody jsou
vyjadieny ¢iselné. Kombinaci obou metod jsou metody semikvalitativni, kde se jedna o

vyjadteni slovni, doplnéné ¢iselnou hodnotou.
Bodové metoda pouzivé k hodnoceni rizik péti kroku:
» Sbér informaci
» Identifikaci nebezpeci
» Hodnoceni rizik z nebezpeci
» Opatieni k odstranéni rizik
» Zdokumentovani hodnoceni rizik

Ptijatelnost rizik musi mit alespoil 2 stupné, a to pfijatelné a nepfijatelné. MiiZe byt ale také
vicestupiiové. Napf. Clenéni na rizika bezvyznamnd, pfijatelnd, mirna, nezadouci a
nepiijatelna. Analyza rizik upozoriiuje na ta rizika, na kterd musi klast obzvlasté zietel a
vede ptipadné k opatieni, kterd jsou nutné k jejich odstranéni ¢i omezeni. Ptikladem opatieni
jsou organiza¢ni opatfeni, kterd se daji aplikovat v kratkém case a jejich realizace je

efektivni. (Ko¢i, Kopecka a Stiebitz, 2013)

Poznatky shrnuté v teoretické ¢asti prace budou aplikovany v praktické Casti prace. Bude

analyzovan soucasny stav a navrZzeny zmény v systému rozvoje lidskych zdrojt.
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6 ZAKLADNI SOCIOEKONOMICKY POPIS MESTA

Roznov pod Radhostém je jednim z vyznamnych kulturnich a primyslovych center
Valasska. Mé&sto o rozloze témét 40 km? leZi v severovychodni ¢asti okresu Vsetin (resp.
Zlinského kraje) ve stiedu Roznovské brazdy severné ohrani¢ené Moravskoslezskymi
Beskydy, jizn€ pak Vsetinskou Hornatinou, v nadmotské vysce 360 - 950 m n. m. Méstem

protéka feka Roznovska Becva.

Obrazek 6 Umisténi spravniho obvodu mésta Roznov pod Radhostém (Administrativni
mapa spravniho obvodu ORP Roznov pod Radhostém, 2018)

Me¢sto spravuje organizace Méstsky ufad Roznov pod Radhostém. Méstsky trad Roznov
pod Radhostém je obci s rozsifenou plisobnosti, kterd vykonava pienesenou ptisobnost statni
spravy pro 8 dalSich obci (Zubfti, VidCe, ValaSska Bysttice, Vigantice, Hutisko-Solanec,
Horni Becva, Prostfedni Becva, Dolni Becva), spadajicich do spravniho obvodu obce s

roz§ifenou piisobnosti (SO ORP).

SOORP ROZNOV POD RADHOSTEM
k1.1.2018

4

Spravni obvod obce
s povitenym obacnim utadem

[

d Rahostém

Prostredn Betva

Obrazek 7 Mapa spravniho obvodu Roznov pod Radhostém (Administrativni mapa
spravniho obvodu ORP Roznov pod Radhos$tém, 2018)
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SO RP Roznov pod Radhostém ma viceméne¢ stabilni pocet obyvatel, ktery mirné piekracuje

35 tisic.
Pocet obyvatel spravniho obvodu obce s rozsifenou plsobnosti
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Obrazek 8 Pocet obyvatel SO ROP Roznov pod Radhostém (vlastni zpracovani, data
Benchmarkingova iniciativa 2005)

Meésto spravuje organizace Méstsky ufad Roznov pod Radhostém. Méstsky ufad Roznov
pod Radhostém je obci s roz§ifenou plsobnosti, kterd vykonava pfenesenou plisobnost statni
spravy pro 8 dalSich obci (Zubfi, Vidce, ValaSska Bystfice, Vigantice, Hutisko-Solanec,
Horni Becva, Prostfedni Becva, Dolni Becva), spadajicich do spravniho obvodu obce s
rozsitenou pusobnosti (SO ORP). Méstsky ufad ma 182 zaméstnancl. Zaméstnanci jsou
ufednici, netfednici a zaméstnanci vykondvajici vefejné prospé€Sné prace. Primérny
eviden¢ni pocet zaméstnancli méstského tifadu na 1 000 obyvatel mirné klesa a v roce 2021
¢inil 4,3. Tato hodnota je mirn€ nad stavem porovnavaci skupiny v rdmci Benchmarkové

iniciativy 2005 a je prakticky totozna s vybranym referencnim ufadem.
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Primeérny evidenc¢ni pocet zaméstnancti na 1 000 obyvatel spravniho obvodu
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Udaje MU RoZnov p. R. 4,4 4,5 4,5 4,3
Udaje referenéniho Gfadu 4,0 4,1 4,3 4,2

3,7 3,5 3,4 3,6

Obrazek 9 Praimérny evidencni pocet zaméstnancti na 1 000 obyvatel spravniho obvodu
(vlastni zpracovani, data Benchmarkingova iniciativa 2005)

Podle socioekonomické regionalizace spada celé Roznovsko do mezoregionalniho centra
Ostravy, 1 ptesto, ze nalezi do Zlinského kraje, coz znamend, Ze socioekonomické vazby

regionu se orientuji s vét§i vahou do moravskoslezské metropole (Hampl a Marada, 2015).

Z hlediska subordinace se jednd o funkéni organizac¢ni strukturu. Pod vedouciho ufadu
(tajemnika ufadu) spadaji vSechny (celkem ¢trnéct) odbory. VSechny odbory maji vedouciho
odboru a sedm z nich pak maji sva oddéleni s vedoucim oddéleni. Jednotlivé odbory bychom
mohli pfirovnat k malym firmam. Odbor zivnostensky je zcela odlisSny od odboru spravy
majetku ¢i odboru ob¢ansko-spravnich piestupkli. Nevyhodou takové funkéni organizaéni
struktury je slaba koordinace mezi odbory. Pocit izolace a nepfatelstvi mezi jednotlivymi
odbory je citelny a Casto je té€zké prosadit spolecné cile pro organizaci takového typu jako je
méstsky ufad. Citelna jsou také velmi pomala rozhodnuti, dlouhé schvalovaci procesy a tim
trpi kvalita sluzeb vic¢i obCanim mésta. Vyhody naopak spocivaji ve vysoké trovni

specializace jednotlivych odbori.

6.1 Organizacni struktura Méstského uradu Roznov pod RadhosStém

Roznov pod Radhostém je obecnim ufadem a je jednim z organti obce. Vzhledem k tomu,
ze v Ceské republice jsou 1 mésta a méstyse obcemi, ve méstech se obecni Gfad nazyva

méstskym Ufadem, ve statutdrnich méstech magistratem a v méstysich ifadem méstyse.
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Obecni urad je organem obce, ktery plni tkoly jak v oblasti pisobnosti samostatné, tak
1 v oblasti plisobnosti pfenesené, ptispiva téz k ¢innosti ostatnich organti obce z hlediska

administrativniho a organiza¢niho.

V cele obecniho, resp. méstského ufadu stoji starosta. Kromé n¢j tvoii fad mistostarosta
piipadn& mistostarostové, tajemnik a dale zaméstnanci, ktefi jsou do Gfadu zatazeni. Utady
se vnitin¢ ¢leni na odbory a odd¢leni, pokud je rada zfidi. V téchto odborech a oddélenich,
které se ziizuji pro jednotlivé useky Cinnosti ufadu, jsou zarazeni zaméstnanci Uradu, kteti

danou agendu fakticky realizuji.

Organizaéni struktura Méstského ufadu v RoZnové pod Radho3tém

PR,
#  Odbor vnitfniho auditu

»{ Oddeéleni kontroly
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Obrazek 10 Organizacni struktura Méstského uradu Roznov pod Radhostém (vlastni
zpracovani)

Organizacéni struktura je velmi srovnatelna s organiza¢nimi strukturami jinych mést, jedna
se o typicky prvek organizacni soustavy ve vetejné sprave. Jednd o klasicky hierarchicky
model, ktery se vyznacuje koncentraci piisobnosti a rozhodovaci pravomoci u vyssich stupni

fizeni, dirazem na vertikdlni organizacni a rozhodovaci strukturu, vysokou délbou prace
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spojenou se specializaci pracovnikii v dil¢ich oborech a zna¢nou formalizaci pracovnich

postuptl a opravnéni (Hendrych, 2009)

Z hlediska subordinace se tedy jednd o liniové hierarchicky fizenou organizaci s jasné
vymezenymi vztahy nadiizenosti a podfizenosti. Liniova organizacni struktura zabezpecuje
»prikazové fizeni ,,shora doli®, tj. jednozna¢nymi vertikalnimi vazbami mezi podfizenymi
a nadfizenymi. Z pohledu poctu Grovni se jednd o pomérné plochou organizaci, nebot’ se
v podstaté ¢leni jen na vrcholovy management (starostové, mistostarostoveé), tajemnika a
v jejich podfizenosti relativné samostatné organizani celky — odbory ¢i samostatna
odd¢leni, ktera se v ptipadé odbord variantné podle poctu pridélenych pracovnikl vnitiné

¢leni na odd¢lent, kdy tyto entity jsou organy mésta zfizovany pro jednotlivé useky ¢innosti.

V ramci vetejné spravy je organizacni struktura presné definovéna internim aktem fizeni,
kterym je organizacni fad, a rovnéZ jsou zcela pfesné definovany zodpovédné osoby za
jednotlivé dil¢i tikony, a to dal§im internim aktem fizeni, kterym je podpisovy tad. Cely
systém tak vede ke stabilité¢ vztah jednotlivych pracovnich postupti a rozhodovacich
procest. Pracovnici na jednotlivych funkénich mistech maji uréend prava a povinnosti,
formalizace pracovnich postupi obecné vede k urychleni a zjednoduseni rozhodovani —

avSak to spiSe ve standardnich situacich.

Tento model vykonu ma ovSem 1 nedostatky, zejména v jiz zminénych nestandardnich
situacich, na které nejsou v danou chvili ptizpisobeny procesy, kdy je tento systém préace
znacné slozity a zdlouhavy na feSeni komplexnich tkolli — zejména pokud tyto piesahuji
ramec jednoho utvaru a dochazi k nutnosti kooperace vice relativné samostatnych
organiza¢nich entit. Rovnéz autoritativni postoj fidicich pracovnikli miize obcas stézovat

postaveni specialisti a jejich zaclenéni do rozhodovaciho systému.

Meéstsky ufad Roznov pod Radho$tém mé 182 zaméstnanch. Méstsky Ufad se sklada
z 14 odbori, z nichz jeden, a to vnitini audit, je zodpovédny piimo starostovi mésta,
ostatnich 13 odbort ma své vedouci odboru, ktefi jsou podiizeni tajemnikovi méstského

ufadu.
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7 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S PRACI NA
MESTSKEM URADE

Kli¢ové vystupy z analyzy spokojenosti zaméstnancti i analyzy mystery shopping jsou

uvedeny v nasledujicich kapitolach. Sbér dat pro diplomovou praci byl proveden autorkou

diplomové prace na Méstském ufadé¢ v Roznové pod Radhostém v druhé poloviné roku

2022.

Impulsem pro zavedeni systematického méfeni spokojenosti zaméstnanct byla zkuSenost
zroku 2021, kdy byla na méstském ufadu provedena analyza spokojenosti zaméstnancli
s benefity, které jsou poskytovany nad rdmec odménovani. Bohuzel s ndvrhy a potfebami
zaméstnancl nebylo nalozeno tak, aby zaméstnanci ziskali pocit, Ze vyplilovani dotaznikl
slouzi pro jejich zlepseni pracovniho prostiedi a pro motivovani k rychlej§im a kvalitnéjs$im

sluzbam.

Vyhodnoceni prizkumu vedlo k rozhodnuti vedeni mésta zapracovat do akéniho planu
aktivity vedouci ke zvySeni urovné kultury organizace. Ak¢ni plan je stanoven na tfi
nasledné roky a je jednou z Casti strategického planu mésta Roznova pod Radhostém.
Strategicky plan je koncepéni a rozvojovy dokument, vytvareny méstskym uradem, jenz
vychazi ze soufasného stavu vefejnych a soukromych aktivit demografického,
ekonomického, socidlniho, kulturniho a ekologického charakteru na tGzemi mésta.
Konkrétnim tUkolem akcéniho planu bylo zacit systematicky sledovat spokojenost

zameéstnancu.

Pro priizkum spokojenosti zaméstnancii byla zvolena empirickd metoda — dotazovani,
prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Metoda byla zvolena vzhledem k vysokému poctu

respondenttl, osloveni byli v§ichni zaméstnanci Gfadu.

Zamérem bylo ziskat prostfednictvim dotaznikl objektivni informace o tom, co zaméstnance
motivuje, co jim vadi a co mize vést ke zvySeni jejich spokojenosti. Na zéklad¢ zadani
vyplyvajiciho z akéniho planu a zkuSenosti s pfedchozim prizkumem spokojenosti byly

vytyCeny oblasti zahrnuté do dotazniku. Byly stanoveny nasledujici oblasti Setfeni:

» Pracovni podminky - otazky zaméfené na kvalitu fyzického prostiedi, vybaveni

kancelafe a pracovnich prostor, pohodli a bezpe¢nost.

» Odménovani - otazky zaméfené na to, jak zaméstnanci vnimaji svou mzdu a

benefity.
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» Kuvalita vedeni - vazba vedouci a podiizeny, otazky zamétené na to, jak zaméstnanci
vnimaji kvalitu vedeni, zda jsou spokojeni s komunikaci a rozhodovanim, zda se citi
vedeni spravedlivé, jak zaméstnanci vnimaji vztahy s kolegy, nadfizenymi a

podiizenymi a zda se v pracovnim prostiedi citi podporovani.

» Prace na ufad¢ - otazky tykajici se moznosti riistu a rozvoje kariéry, podpory pro
rozvoj dovednosti a schopnosti a vyhlidek na budouci rist v organizaci, jak
zaméstnanci vnimaji své pracovni zatizeni, jakou maji kontrolu nad pracovnimi

procesy

Byl sestaven navrh dotazniku, ktery obsahoval otdzky ze vSech uvedenych oblasti. Dotaznik

zahrnoval uzaviené i oteviené otazky.

Pro administraci dotaznikového Setfeni byla zvolena webova aplikace Survio
(Survio, © 2012-2023), kterda umoznuje efektivné dotaznik vytvofit, automatizuje
komunikaci s respondenty a zpracovava i vystupy. Aplikace zarucuje ochranu dat a

anonymizaci vyplnénych dotaznikd.

Vybrané okruhy oblasti Setfeni, konkrétni podoba dotazniku a zplsob distribuce a
zpracovani v aplikaci Survio, byly projednany na poradé vedeni a schvéleny tajemnikem
uradu.

VSichni zaméstnanci Gfadu obdrzeli informacni e-mail, ve kterém byl odkaz na dotaznik
v aplikaci Survio a zakladni pokyny k vyplnéni. V méstském uradé¢ reagovalo na

dotaznikové Setieni 62 % tj. 113 zamé&stnanc.

Po ukonceni dotaznikového Setfeni byla v aplikaci Survio zpracovéana data a vyhodnoceni.

Vystupy, které jsou uvedeny v dalSim textu, byly prezentovany na porad€ vedeni ufadu.

Nésledné hodnoceni analyzy vedoucimi odbort ukdzalo jejich nediivéru k prezentovanym
vysledklim a jejich zpochybnéni. Zpochybnéni vyplyva z domnénky, Ze zaméstnanci maji
strach, Ze dotaznikové Setfeni neni anonymni a neodpovidaji na otazky pravdive. V pfistim
roce je proto nutné peclivéji komunikovat bezpe¢i a anonymitu odpovédi jesté pied
zahajenim realizace Setfeni spokojenosti zaméstnancli, tak aby zaméstnanci meéli

k samotnému Setfeni ditvéru a nebali se v ném pravdiveé popsat své problémy.

Nedostatkem se jevi i mald podpora vedeni organizace. Pokud nebudou zapracovavany
alespon nékteré podnéty zaméstnancu (viz otevienou otazku: ,,Co byste pottebovali zlepSit

na pracovisti?*‘), bude velmi tézké ziskat divéru zaméstnancu v Setfeni a presveédcit je o tom,
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ze analyza spokojenosti zaméstnancli ma smysl. Je tfeba zajistit, aby vedeni organizace

odpovidajicim zpisobem zpracovalo vysledky, véetné reakce na ptipadné podnéty.

Priizkum spokojenosti zaméstnanct byl proveden v organizaci Méstsky ufad Roznov pod
Radho$tém jiz podruhé. V prvnim Setieni vSak byla analyza zaméfend pouze na benefity,

z tohoto divodii vysledky neni mozné srovnédvat a vyvozovat z nich urcité zavery.

Na zaméstnance vetejné spravy jsou kladeny specifické pozadavky, nebot’ jejich tikolem je
zajistovat kvalitni a efektivni vykon vefejnospravnich cinnosti. Vedle nezbytné
profesionality je kladen diraz na odpovédnost vii¢i obcantim, kvalitni poskytovani sluzeb a

ucelné vyuzivani dostupnych vefrejnych zdroju.

Vedeni mésta si toho je védomo, a proto byla pied tfemi lety na Méstsky tifad v Roznovée
pod RadhosStém pfijata manazerka kvality. Ziizeni pracovniho mista bylo hrazeno
z dotacniho projektu Efektivni ufad II. Kvalita na mé&stském utade¢ je kvalitou poskytovanych
sluzeb obcantim. Kvalitni sluzby mize poskytovat jen spokojeny a motivovany
zaméstnanec. Spokojenost zaméstnanct méstského ufadu ma i specifické aspekty, ke kterym
patii naptiklad tlak obCanli mésta na snizeni poctu zaméstnancti, dale pak socialni status
ufednika, ktery v dob& korupci a politickych afér, neni pfili§ vysoky. Také nizka
nezaméstnanost a vysoky pocet uspéSnych firem v Roznové pod Radhostém a okoli

nepiispiva k pocitu stabilniho zaméstnani.

Systematické zjistovani spokojenosti zaméstnanct se dosud na Méstském uradé v Roznoveé
pod Radhostém neprovadélo. To, Ze organizace projevila zajem o analyzy spokojenosti

zaméstnanci je jednoznacné krok vpred, ktery by mél vést k lepsi motivaci zameéstnancti.

Jsou vytvofeny ptedpoklady pro pokracovani systematického sledovani a vyhodnocovani
spokojenosti zaméstnancti. Jedin€ tak se mohou jednotlivé ¢innosti stdt samoziejmosti a

napomoci tak, mimo jiné, k nastaveni moralnich a etickych hodnot zamé&stnancu.

7.1 Vysledky analyzy spokojenosti zaméstnancii s praci na méstském

7w

uradé

Za Gelem tadného vyhodnoceni, a to zejména v roviné€ vypovidacich schopnosti ziskanych
informaci, je posouzeni struktury respondentl dle jednotlivych zvolenych kategorii zasadni.
Vyhodnoceni odpovédi dle jednotlivych kategorii zaméstnanc je v piipadé potieby

zadavatele predpokladem zjisténi piipadného rtzného pohledu skupin zaméstnanci na
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otazky v oblastech, na které bylo Setfeni zaméfeno, napf. pifi rozdilnych ndzorech

a potfebach dle jednotlivych vékovych skupin, ptipadné lokalit.

Jak jiz bylo v kapitole Proces uvedeno, z celkového evidenéniho poctu 182 zaméstnanct

dotaznik vyplnilo 113 zaméstnancti, coz piedstavuje ucast vice jak 62 %.

7.2 Informace o zaméstnancich, kteri se dotaznikového Setieni ziacastnili

Pted samotnym vyhodnocenim odpovédi respondenti dle jednotlivych Setfenych oblasti
nasleduji informace o struktute respondenti, tj. zaméstnanct, ktefi se dotaznikového Setfeni

zOcCastnili.
7.2.1 Clenéni dle pohlavi

Za ucelem zjisténi pifipadného rtzného pohledu skupin zaméstnanci na otazky
v jednotlivych oblastech Setfeni a v disledku potieby vyhodnoceni zpétné vazby z pohledu
genderové rovnosti bylo zvoleno ihodnoceni skupiny respondentli zfad zaméstnancii
z hlediska pohlavi. Genderova data budou vyuzita k piipadnym dal§im analyzam slouzicim

k spokojenosti a motivaci zaméstnanci.

Dotaznik vyplnilo 95 Zen a 18 muzl. Pfevazujici podil Zen ve skupiné respondentli ma
obecné zasadni vliv na strukturu odpovédi zejména u otazek, které maji vazbu naptf. na
spolecenskou roli zen v produktivnim veéku v rodin€. Duraz je kladen na vyhodnoceni
podpory rovnych pftilezitosti Zen a muzd, ale v§ima si itakovych oblasti jako kultura

a komunikace v organizaci, slad’ovani prace a soukromého Zivota apod.

7.2.2  Clenéni dle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

Pro zjiSténi ptipadného rGzného pohledu skupin zaméstnanc na otazky v jednotlivych
oblastech Setfeni bylo zvoleno ihodnoceni skupiny respondentli zifad zameéstnancii
z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani. 79 zaméstnanct ma vysokoskolské vzdélani, 34

zameéstnancu stiedoskolské.

A4

Témet 70 % respondentlh mé nejvyssi dosazené vzdélani v ramci vysokosSkolského studia,
coz koresponduje s pozadavky pii vybérovych fizeni v rdmci organizace, nebot’ ve vetejné

spraveé je vzdélani jednim z kvalifikacnich faktort pfi obsazovani Grednickych pozic.
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7.2.3  Clenéni dle délky zaméstnani

Za ucelem zjisténi piripadného rtuzného pohledu skupin zaméstnanci na otazky
v jednotlivych oblastech Setfeni bylo zvoleno ihodnoceni skupiny respondenti ztad
zaméstnancll z hlediska délky praxe vramci Setfené organizace. Struktura skupiny

respondentt dle délky zaméstnani v organizaci je zobrazena na nasledujicim grafu.

Jak dlouho pracujete na Méstském uradé v Roznoveé pod
Radhostém?

10% = 17%

= Ménénez1lrok m=1-5]let 5-10 let 10-15let = Vice jak 15 let

Obrazek 11 Jak dlouho pracujete na Méstském ufadé Roznov pod Radhostém? (vlastni
zpracovani)

Za kategorii délky pracovniho poméru se ze vSech zaméstnanct do dotaznikového Setieni
nejvice zapojila skupina zaméstnancti, jejichZ délka pracovniho poméru v ramci Méstského
ufadu Roznov pod Radhostém je vice jak 15 let, coz je dano prevazujicim podilem ve vékové

struktufe vSech zaméstnanctli v organizaci.

7.2.4 Clenéni dle lokality

Kritérium bylo zvoleno primarné pro zjiSténi rozlozeni celkového zajmu zaméstnanct
zOCastnit se dotaznikového Setfeni spokojenosti napfi¢ jednotlivymi lokalitami, nebot
v ramci zlepSovani pracovnich podminek lze ptedpokladat, ze pozadavky mohou byt
rozdilné dle vybaveni a technického stavu budovy, ve které respondenti piisobi. Struktura
skupiny respondentli dle lokality mista vykonu prace v organizaci je zobrazena na

nasledujicim grafu.
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V které budové Méstského uradu v Roznové pod
Radhostém pracujete?

®m Masarykovo namésti = Letenskd Stefanium

Obrazek 12 V které budoveé Méstského ufadu Roznov pod Radhostém pracujete? (vlastni
zpracovani)

Do dotaznikového Setfeni se zapojila nejvEtsi skupina respondentli z lokality Masarykovo
namésti, ktera tvofila témét 49 % vyplnénych dotaznikt. CoZ koresponduje se skutecnosti,

ze se jedna o lokalitu s nejvétsim poctem dislokovanych pracovniki Setfené organizace.

7.2.5 Clenéni dle pracovniho zaiazeni

Na otdzku pracovniho zatazeni odpovédélo 95 zaméstnanct, Ze pracuji na pozici referenta a

18 zaméstnancii na vedouci pozici.

Ve skupiné respondentli maji vyrazné vétsi zastoupeni fadovi zaméstnanci (84 %), ato

vzhledem k jejich pfevazujicimu podilu na celkovém poctu vsech zaméstnanci.

Nicméné 1ze rovnéz predpokladat, Ze vzhledem ke skutecnosti, ze se Méstsky ufad Roznov
pod Radhostém organizacné ¢leni na 14 odborl a nékteré znich dale na celkem 6 jim
podiizenych oddéleni, G€ast vedoucich pracovnikll na dotaznikovém Setfeni dosahlo 90 %;
v ptipad¢ fadovych pracovniki, kterych je 162, se dotaznikového Setieni zucastnilo témet

59 % z nich.

7.3 Vyhodnoceni odpovédi respondentii na otazky dle jednotlivych

oblasti

Po vyhodnoceni informaci o zaméstnancich, ktefi se dotaznikového Setfeni zucastnili,

nasleduje vyhodnoceni jejich odpovédi dle jednotlivych Setfenych oblasti, tj. oblasti
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prostfedi na pracovisti, oblasti odménovani, oblasti vazby vedouci a podfizeny a oblasti

prace na ufad¢.

7.3.1 Oblast prostredi na pracovisti

Vzhledem k tomu, jak vyznamny vliv na celkovou spokojenost v zamé&stnani ptedstavuji
vztahy mezi zaméstnanci, byla na né zamétena uvodni otazka. Vztahy mezi zaméstnanci na
pracovistich a vznik konflikti mezi nimi totiz obecné ovliviiuji spokojenost zaméstnanci,

tedy 1 zaméstnancti hodnoceného Méstského titadu Roznov pod Radhostém.

90
81
80
70
60
53 54
50
40
32
30
20
10
3 1 00
0 | -

Vedeni Ufadu ma Atmosférana  Vychazim se svymi Jsem spok01en ) s Jsem spokojen( a) s

zajem motivovat pracovisti je kolegy pracovni dobou kancelafri, kde

své zaméstnance pfijemna pracuji

= Rozhodné souhlasim = SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim = Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 13 Prostfedi na pracovisti (vlastni zpracovani)

Jak lze vy¢ist z grafu, jen minimum respondentli uvadi, Ze by atmosféra na pracovisti byla
nepiijemnd, v ptipadé¢ mezilidskych vztahi mezi kolegy je zfejmé, ze nebyl zaznamenan
zadny negativni jev. Rovnéz spokojenost respondenti s rozvrzenim pracovni doby vyrazné
pfevySuje pocet pracovnikil, kterym toto rozvrzeni nevyhovuje. Za vyznamny poznatek je
vSak mozné povazovat skutecnost, ze vice jak 27 % respondentd vnimd, ze vedeni Gfadu
nema zajem motivovat zaméstnance. V piipadé€ vice jak 84 % respondentl je spokojenost
s kancelari, ve které piisobi, coZ nepochybné¢ rovnéz odrazi vyslednou spokojenost
s pracovistém. Nicméné v ramci dotaznikového Setfeni bylo zjistovéno i to, jaké vybaveni
by respondenti pottebovali ke zlepSeni své prace, coz shrnuje piehled uvedeny v ptiloze P 1,

a to v fazeni od nejcastéji pozadovaného vybaveni.
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Z uvedenych odpovédi 1ze usoudit, ze vzhledem k tomu, ze se jednalo o otevienou otazku,
nékteré jedinecné odpovédi byly fakticky duplicitni, jen jinak formulované (zejména ve
vztahu k softwaru a navyseni poctu pracovnikll). Obecné vsak lze konstatovat, Zze vétSina
odpovédi respondentli sméfovala na zlepSeni teplotniho komfortu v 1été (klimatizace,
sprcha), dale pak predev§im na zlepSeni vybaveni vypocetni technikou (druhy monitor,
notebooky, tiskarny, scannery, mobilni data a souvisejici vybaveni jako napt. podlozka pod

monitor).

Dale nasledoval dalsi otevieny dotaz, kdy odpovédi na otdzku, co by respondenti pozadovali
na pracovisti zlepsit, shrnuje ptehled uvedeny v ptiloze P II, ato v fazeni od nejcastéji

pozadovaného.

Z uvedenych odpovédi 1ze dovodit, ze vzhledem k tomu, Ze se jednalo o otevienou otdzku,
nekteré jedinecné odpovédi byly opét fakticky duplicitni, jen jinak formulované (zejména
ve vztahu ke snizeni poctu pracovnikii v kanceléfich). Obecné vSak lze konstatovat, ze
vétSina odpovédi respondentd opét sméfovala na zlepSeni teplotniho komfortu v lété
(klimatizace, zastinéni, odvétrdvani, pitny rezim), dale pak na sniZzeni poc¢tu pracovniki
v jednotlivych kancelafich, upravu pracovni doby pro vetejnost (vy€lenéni ¢asu na feSeni

samotné agendy bez neustalého kontaktu s klienty).

7.3.2 Oblast odménovani

vvvvvv

zaméstnancd, jejich piistupu k zadanym ukoltim i k atmosféfe na pracovisti.
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Jsem spokojen(a) s vySi svého  Jsem spokojen( a) s vyvhodami,  DalS$i vyhody (darky, dovolena,
platu (véetné odmén) které dostavam (stravenky, mobil, navic...), by mé dokazaly
PVI, Flexi Pass) motivovat k lepSim vykonim

= Rozhodné souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim = Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 14 Prostfedi na pracovisti (vlastni zpracovani)

I3

Témetr 80 % zaméstnanct, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, je spokojeno s vysi
svého platu v€. odmeén, coz lze z hlediska organizace vnimat velmi pozitivné. Stejné tak
skute¢nost, Ze vice jak 96 % respondentl je spokojeno s vyhodami, které jsou jim v rdmci
zaméstnani poskytovany. I pfes obecnou spokojenost téméetf 87 % respondentli uvadi, Ze
dalsi vyhody plynouci ze zaméstnani, napt. i v nepenézni podobé (dovolena nad soucasny

ramec), by je dokazala motivovat k vy$sim vykontim.

S predchozi otazkou souvisi i zjisténi, ze vice jak 73 % respondentli preferuje papirové

stravenky pted jejich elektronickou obdobou.

7.3.3 Oblast vazby vedouci a podiizeny

Spokojenost zaméstnancil je z velké miry ovliviiovana nadfizenym, ktery na zakladé své
odbornosti dokéze definovat zadané ukoly, zamé&stnancim poskytuje odbornou pomoc
asvym piistupem piispiva k efektivné€jSimu vyuZzivani pracovni doby v ramci utvaru
a vytvafeni nestresového pracovniho prostfedi. Nikoliv pouze nevyznamny prvek
predstavuje poskytnuti zpétné vazby zameéstnanci v tom smyslu, jak zvlada plnit svétené
ukoly, nakolik napliluje pfedstavy nadfizeného z hlediska tymové spoluprace, odborného

rustu a dalSich faktoru.
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Vedouci nas Vedouci ndm  Vedouci je schopen Vedouci ocefiuje  Zpétna vazba od
zapojuje do pravidelné dava mé kdykoliv mou odvedenou vedouciho mé
rozhodovani, které informace o déni, vyslechnout praci dokaze motivovat
souvisi s naSim  chodu a novinkach
oddélenim

= Rozhodné souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim = Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 15 Oblast: Vazba vedouci a podtizeny (vlastni zpracovani)

Z 1daji uvedenych v grafu vyplyva, Ze ve vazb€ mezi nadfizenymi a podiizenymi se v ramci
Setfené organizace dle respondentii nevyskytuji zadné zdvazné problémy, nebot” téméei 86 %
respondentli uvadi, ze jsou zapojeni do rozhodovani, které souvisi s organizacni slozkou, do
které jsou zatazeni, vice jak 91 % vnimd, Ze vedouci dava pravidelné informace o déni,
chodu anovinkdch, témét 95 % souhlasi stim, Ze vedouci je schopen je kdykoliv
vyslechnout, 92 % pozitivné vnima, ze vedouci ocefiuje jimi provadénou praci
a v neposledni fad¢ stejné procento respondentll uvadi, ze zpétna vazba od vedouciho je

dokaze motivovat.
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7.3.4 Oblast prace na Gradé
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Na urfadé mam Citim jistotu Jsem spok01en(a Naleznu v nabidce Je limit 3 000 K& na
pfilezitost stabilniho se svou naplni kurz( témata vzdélavani
karierniho rastu zaméstnani prace vhodna a pfinosna dostadujici?

pro muj rozvoj

= Rozhodné souhlasim = SpiSe souhlasim = SpiSe nesouhlasim = Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 16 Oblast: Prace na urad¢ (vlastni zpracovani)

V casti odborného rozvoje a jeho podminek jen necelych 57 % respondenti vyjadtilo nazor,
ze maji prilezitost ke kariérnimu rdstu, nicméné praci v organizaci 84 % z respondentii
vnima jako jistotu stabilniho zamé&stnani, v neposledni fadé vice jak 90 % je se svou pracovni

naplni spokojeno.

V oblasti vzdélavani vice jak 73 % zaméstnancti ucastnicich se dotaznikového Setfeni uvadi,
ze v nabizenych vzdé¢lavacich kurzech se nachézi vhodna a pfinosna témata pro jejich
rozvoj, nicméne témeét 70 % respondentll vSak uvadi, Ze soucasny limit 3 000 K¢ na

vzdélavani na osobu a rok je nedostatecny.

V ramci dotaznikového Setieni bylo zjisStovano 1 to, o jaké konkrétni kurzy by respondenti

v ramci sebevzdélavani méli zdjem, coz shrnuje néasledujici prehled:

» Management rizik
» Manazerské dovednosti
» Vzdélani v oblasti mé plisobnosti, ale bez omezeni financi na jednotlivce
o (limit 3 000 K¢ je nedostacujici pro orientaci ve zméndch, které novely
zakont pfinaseji)

» Mame vybraného skolitele, ktery ndm vyhovuje a je maximaln¢ profesionalni
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Kurzy hrazené s dotaci jsou viceméné zbytecné

Majetek, hazard,

Komunikace ve stresovych situacich

Jazykové kurzy

Odborna skoleni

Nabidka je prostiednictvim vzd€lavacich agentur dostate¢nd, avSak nemizeme si
Skoleni dovolit po finan¢ni strance, kdy limit na vzdélavani je opravdu nedostatecny.
Skoleni se pohybuji v cenovém rozmezi (1 600 K& az 3 200 K¢), tzn., je mozné
absolvovat max. jedno odborné §koleni roéné. Resenim by bylo, aby ovéfeni §kolitelé
byli zapojeni do projektu Eso, co se dotyka mé pracovni naplné

Kurzy soft skills

Odborné, k ¢innosti, kterou vykondvam

Pravni

Vzdélavani v ramci cizich jazyki — napt. Spanélstina

Vsechny potiebné kurzy méame jiz svych skolitell, kteti nam vyhovuji

Ucetnické kurzy

Time Management

Spisovka

Administrativni procesy

S Ing. Klimou

Seberozvoj, leadership, enneagram

Skoleni Facova a Orel, Velechovska Eva ¢i Misa

Vetejny projev

Psychologické a odborné zaméteni

Propojeni zaméstnani se zdravym Zivotnim stylem

Souvisejici s naplni prace + proti profesnimu vyhoteni

Zvladani stresu

TDI

Me¢kké techniky — psychické odolnost (V. Facova + M. Orel)

M¢ekkeé dovednosti z oblasti psychologie, sociologie, kurzy zaméfené na psychologii,
Odborné kurzy, které nejsou uréené pro zacatecniky

Kurzy mékké techniky, jak asertivné jednat s klientem

Digitalni malba, 3D tisk

Anglictina
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Osobni rozvoj

Pravni oblast

Prestupkové fizeni

Psychohygiena, asertivita

Time managment

Psychologické vzdélavani napt. p. Facova
Jednani s klienty

Vystupovani na veiejnosti, komunikace, techniky v rozhovoru
Psychologie ufednika

Rétorika

Cizi jazyky

Teambuilding

Vita

YV V. V V V V VYV V V VYV V V V VY

Odpadové a vodni hospodaistvi

Na zaklad€é odpovédi lze predpokladat, ze vzhledem k tomu, Ze se jednalo o otevienou
otazku, nekteré jedine¢né odpovédi byly opét fakticky duplicitni, jen jinak formulované.
Obecné vSak lze konstatovat, ze vétSina odpoveédi respondentti koresponduje jiz
s odpovéd'mi v ptedchozich oblastech, tj. Ze ro¢ni financni limit na pracovnika je
nedostatecny, zdjem o Skoleni je kromé odbornych Skoleni v oboru, kde dany pracovnik
pusobi, pak prfedevS§im jazykové kurzy, psychologickd Skoleni, napf. proti syndromu
vyhoteni, komunikace ve stresovych situacich, kurzy zamétfené na pravni a spravni
problematiku. Bez zajimavosti neni, Ze ne bezvyznamny pocet respondentii uvadél, ze
soucasné kurzy jsou vyhovujici, pticemz definovali i konkrétni Skolitele, se kterymi maji

pozitivni zkuSenost.
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Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

® Osobni (prezen¢ni) = Online = E-learning

Obrazek 17 Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje? (vlastni zpracovani)

S oblasti vzdélavani souvisi i otazka, jakou formu respondenti preferuji. Z odpovédi lze
dovodit, Ze témeét 72 % z nich preferuji prezenéni kurzy, 46 % jejich online podoby a jen

piiblizné 18,5 % respondentl nejvice vyhovuje e-learning.

7.3.5 Hodnoceni organizace jako celku

ZavéreCna otazka zahrnovala subjektivni hodnoceni Setfeni organizace jako celku, tj. jak ji
jednotlivi respondenti vnimaji, ptiCemz 5 hvézdic¢ek znaci nejlepsi hodnoceni, 1 hvézdicka

pak nejhorsi.
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Obrazek 18 Hodnoceni zaméstnavatele (vlastni zpracovani)
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Z uvedeného vyplyva, Ze jen jediny respondent zaméstnavatele vnima velmi negativné, jen
necelé¢ho 4,5 % jej vnima spiSe negativné, pfiCemzZ z hodnoceni ostatnich respondentt lze

vycist, Zze zaméstnavatele celkoveé vnimaji pozitivné.

7.4 Kvadrantova analyza

Otazky, které se tykaly motivace zaméstnanct, byly podrobeny kvadrantové analyze, aby
mohl byt proveden hlubsi rozbor vlivu vybranych faktord z hlediska dilezitosti
a spokojenosti pro jednotlivé zaméstnance. Jednotlivé faktory se na zaklad¢ odpovédi

respondentli rozd€luji do 4 kvadranti a vyhodnocuji se podle jejich umisténi.

Respondenti hodnotili u kazdé otdzky spokojenost s danym faktorem a zaroven diilezitost

faktoru pro né samotné.

Pro hodnoceni spokojenosti byla zvolena skéala 1 — 4 (1 — nejvice spokojeni = rozhodné

souhlasi, 4 — nejméné spokojeni = rozhodné nesouhlasi).

vvvvvv

Tabulka 1 Vstupni hodnoty kvadrantové analyzy (vlastni zpracovani)

Vstupni hodnoty kvadrantové analyzy - pocet respondenti | Zodnoceni spokojenosti | urceni duilezitosti
faktory 1 2 3 4 |1|2]3)| 4

Zajem vedeni ufadu motivovat zaméstnance 24| 58| 28 3179126 6| 2
Schopnost vedouciho kdykoliv vyslechnout zaméstnance 83| 24 113274 5 2
Ocenovani odvedené prace vedoucim 66| 38 1159]42| 8 4
Motivace zpétnou vazbou od vedouciho 70| 34 213370 7 3
Ptilezitost karierniho rlistu na pracovisti 18| 46| 43 6| 1| 2|40 70
Jistota stabilniho zaméstnani 391 56| 17 1115 84| 10| 4
Spokojenost s naplni prace 511 51 10 1133(75] 4

V nabidce kurzli témata vhodna a pifinosna pro rozvoj 371 46| 26 41 4(44| 55| 10
Limit 3 000 K¢ na vzdélavani 8| 26| 39| 40|59(46| 5

Pro kazdy faktor jsou vypocitany jednotlivé hodnoty spokojenosti a dlilezitosti. Hodnota

spokojenosti (diilezitosti) je urena podle nasledujicich vztahii:
(Stupen spokojenosti X pocet respondentil) / celkovy pocCet respondentti

(Stupen dulezitosti X pocet respondentl) / celkovy pocet respondenti
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Nasledné jsou uréeny primérnd hodnota spokojenosti a primérna hodnota dulezitosti, tzn.
bod, ve kterém dochdzi protnuti dvou os, osy spokojenosti a osy diilezitosti. Soutfadnice

tohoto bodu ziskame nasledujicim zptisobem:
Soucet jednotlivych hodnot spokojenosti / poCet otazek
Soucet jednotlivych hodnot duleZitosti / pocCet otazek

Vybrané faktory, véetné vstupnich a vypocitanych udajii pro kvadrantovou analyzu, jsou

uvedené v nasledujicich tabulkach:

Tabulka 2 Vstupni udaje kvadrantové analyzy - spokojenost (vlastni zpracovani)

. i i Spokojenost

Vstupni udaje kvadrantové analyzy

1 2 3 4 Pramér
Zajem vedeni Gfadu motivovat zaméstnance 24| 24| 58| 116( 28| 84 31 12 2,1
Z:Ilrll(;fs)g?;: cVeedoumho kdykoliv vyslechnout 83| 83| 24| 48 51 15 1 4 13
Ocefiovani odvedené prace vedoucim 66| 66| 38| 76 8| 24 1 1,5
Motivace zpétnou vazbou od vedouciho 700 70| 34| 68 7| 21 2 8 1,5
Prilezitost karierniho ristu na pracovisti 18] 18] 46| 92| 43| 129 6| 24 2,3
Jistota stabilniho zamé&stnani 39| 39| 56112 17| 51 1 4 1,8
Spokojenost s naplni prace 51 51| 511021 10| 30 1 4 1,7
V nabidce kurzii témata vhodna a pfinosna pro rozvoj 37| 37| 46| 92| 26| 78 41 16 2,0
Limit 3 000 K¢& na vzdélavani 8 81 26| 52 39|117| 40| 160 3,0
Primérna hodnota spokojenosti 1,91

Tabulka 3 Vstupni tidaje kvadrantové analyzy - dileZitost (vlastni zpracovani)
diilezitost

Vstupni udaje kvadrantové analyzy

1 2 3 4 Priamér
Zajem vedeni ufadu motivovat zamé&stnance 79| 79| 26| 52 6| 18 2 8 1.4
jsr}rllzrs)g?;;c\;edoumho kdykoliv vyslechnout 30| 32| 74| 148 51 15 2 8 1.8
Ocetiovani odvedené prace vedoucim 59| 59| 42| 84 8| 24 4| 16 1,6
Motivace zpétnou vazbou od vedouciho 33| 33| 70| 140 71 21 31 12 1,8
Ptilezitost karierniho ristu na pracovisti 1 1 2 41 40| 120] 70| 280 3,6
Jistota stabilniho zamé&stnani 15| 15| 84|168| 10| 30 41 16 2,0
Spokojenost s naplni prace 33| 33| 75| 150 41 12 1 4 1,8
V nabidce kurzi témata vhodna a pfinosna pro rozvoj 4 41 44| 88| 55|165( 10| 40 2,6
Limit 3 000 K¢& na vzdélavani 59| 59| 46| 92 51 15 31 12 1,6
Prumérna hodnota dulezitosti 2,02

Hranice kvadrantti byly stanoveny aritmetickym primeérem hodnot — Groven spokojenosti
1,91 a troven dilezitosti 2,02. Graf tak byl rozdélen podle hranic do Ctyt ¢asti, které jsou

charakterizovany nize.
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faktor
[l Oceriovani odvedené prace vedoucim

. Schopnost vedouciho kdykoliv vyslechnout zaméstnance
B Motivace zpétnou vazbou od vedouciho

Spokojenost s naplini prace
[l Jistota stabilniho zamé&stnani
. V nabidce kurzi témata vhodna a pfinosna pro rozvoj
[ PrileZitost karierniho ristu na pracovisti

Limit 3 000 K¢& na vzdélavani

Zajem vedeni Ufadu motivovat zaméstnance

Z aritmetickych primérii udaji o spokojenosti a diilezitosti ziskanych od respondentil 1ze po
jejich zatazeni do jednotlivych kvadrantii formulovat nasledujici zavéry, které jsou zaroven

zhodnoceny z hlediska ti¢elnosti investic:
» Kvadrant I - jsou zde umistény faktory s vysokou spokojenosti a dilezitosti:
o spokojenost s naplni prace (1,7 / 1,8),
o schopnost vedouciho kdykoliv vyslechnout zaméstnance (1,3 / 1,8),
o ocenovani odvedené prace vedoucim (1,5 / 1,6)
o motivace zpétnou vazbou od vedouciho (1,5 / 1,8).
o dulezitost stabilniho zaméstnani (1,8 / 2,1)

» Kvadrant I — obsahuje faktory, které nejsou pro zaméstnance diilezité, a zameéstnanci

s nimi jsou spokojeni. V tomto kvadrantu se neumistil zadny faktor.
» Kvadrant III — zde se nachazi faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci spokojeni a
zaroven je nepovazuji za dilezité:
o pfilezitost karierniho riistu na pracovisti (2,3 / 3,6)
o nabidka kurzli s tématy vhodnymi a pfinosnymi pro rozvoj (2,0 /2,60)

Jedna se o faktory, které mohou mit pomérné velky motivaéni ¢i stimula¢ni vyznam.
Navic faktor ptileZitost karierniho riistu na pracovisti je v ramci kvadrantu nejdale
od stfedu, coz zvysuje naléhavost pro zlepSeni. Investice organizace do téchto faktorti

tak jsou ti¢elné a nadéle zaddouci.
» Kvadrant IV — obsahuje faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci spokojeni, ale
povazuji je za dilezité:

o limit 3 000 K¢ na vzdélavani (3,0 /2,6),
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o zéjem vedeni ifadu motivovat zaméstnance (2,1 / 1,4).
a limit 3 000 K¢ na vzdélavani

Tyto faktory maji vysoky motivacni vyznam. Organizace by méla naléhavé do jejich
zlepseni investovat.
Vystupy z kvadrantové analyzy prizkumu spokojenosti pracovnikd jsou uzitenym

voditkem pro vedeni M¢stského uradu pii rozhodovani o investicich do jednotlivych

analyzovanych faktort.
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8 ANALYZA MYSTERY SHOPPINGU NA MESTSKEM URADE

Rozhodnuti vedeni Me¢éstského tufadu pouzit pro pruzkum spokojenosti s kvalitou
poskytovanych sluzeb metodu mystery shopping, bylo vedeno snahou ziskat korektni

zpétnou vazbu, aby mohlo 1épe zaméfit vzdélavaci aktivity pro své zaméstnance.

Zamérem nebylo odhalit nedostatky v odborné kvalifikaci pracovniki Méstského ufadu v
Roznové pod Radhostém. Odborna kvalifikace je zajiStovana systematickym vzdélavanim

pracovniki.

Priméarnim cilem mystery shopping bylo posoudit celkovy dojem z pracovniki Méstského
ufadu v Roznové pod Radhostém, zptisob komunikace s klienty, ochotu a snahu klientim

pomoci a v neposledni fad€ zvladani nestandardnich stresujicich situaci.

8.1 Priibéh mystery shoppingu

Prizkum byl proveden nezavislou specializovanou externi agenturou, ktera v minulosti jiz
obdobné Setfeni v jinych organizacich provedla. Agentura, ktera byla vybrana, byla
porovnavana s dalSimi dvéma a smlouva byla uzaviena s agenturou, kterd pii stejnych
parametrech zadani, nabidla nejnizsi cenu. Hlavnim divodem, pro¢ prizkum neprovedla
autorka diplomové prace, spoc¢iva v tom, Ze je na Méstském tfadé zaméstnana a nebyl by
tedy zajiStén hlavni princip mystery shoppingu. Autorka se vSak na analyze mystery
shopping podilela. Zakladni cast vyzkumu tkvéla v koncipovani otdzek na jednotlivé
odbory, které jsou tvofeny autorkou diplomové prace. Pfedem koncipované otazky pro

mystery shoppery jsou v piiloze P VIII.

Prizkum spokojenosti s kvalitou poskytovanych sluZzeb metodou mystery shopping byl
realizovan na vSech odborech Méstského tfadu v RoZnové pod Radhostém. Na kazdém
odboru byly realizovany 3 osobni schlizky a 1 telefonni konzultace. Prizkum probéhl v

obdobi od 3. fijna 2022 do 25. listopadu 2022.

Tabulka 4 Ptrehled provedenych interakci (vlastni zpracovani)

Celkovy pocet navstév 52
- osobni schiizky 39
- telefonni konzultace 13
Pocet navstivenych odboru 13
Pocet navstév na jednom odboru 3
Pocet telefonnich konzultaci na jednom odboru 1
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Vyhodnoceni priazkumu probéhlo 2. prosince 2022.

8.2 Popis mystery shoppingu

Pracovnici agentury, po konzultacich s vedenim méstského ufadu, nastudovali problém
(ptipadné otazku), ktery méli za ukol na daném odboru vytesit. Pro kazdy odbor byly
vytvoreny 2 realné problémy (tedy takové, u nichz se predpokladalo, Ze jsou v kompetenci
daného odboru) a 2 nerealné problémy (takové, u nichz se ptredpokladalo, ze nejsou v
kompetenci daného odboru). Snahou bylo, aby i nerealné problémy byly alespont velmi
mirné spojené s odborem, aby situace pisobila uvéfitelné, a aby ufednik byl schopen
zareagovat 1 na problém, ktery neni v jeho kompetenci, a taky jak ochotné obcana ptedal

kompetentnimu ufednikovi.

Mystery shopper mél dovoleno si s ohledem k dané situaci scénat ¢astecné modifikovat a
vice dat. Mystery shopper se snazil jednat dirazné, asertivné az agresivné, aby pracovnika
MU vyvedl z rovnovéhy a dostal jej z komfortni zony, coz bylo také zdmérem analyzy.
Obcané mohou pfijit na ufad se zcela specifickymi dotazy a ne vzdy v dobré naladé, ac je
obCan cCasto rozhoi¢en zjakéhokoliv divodu, vZdy musi byt obslouZen ufednikem
profesiondlng, asertivné a ochotné. Mystery shoppeti byli proskoleni agenturou, jak spravné

mystery shopping provést a specifikace otazek jim byla objasnéna autorkou prace.

Z kazdé navstévy byl vypracovan hodnotici list (viz pfilohu P III), na kterém jednotlivi
mystery shoppefi hodnotili pribéh navitévy, pipadné priibéh telefonického kontaktu. Udaje

z hodnoticich listl byly nésledné zpracovany v MS Excel.
Hodnotici list byl rozdélen do ¢ty okruh:

» OKRUH A - privitani

» OKRUH B - feseni problému

» OKRUH C - rozlouceni

» OKRUH D - celkovy dojem
Kazdy okruh obsahoval sadu hodnoticich otazek.
OKRUH A - privitani

1. Oc¢ni kontakt

2. Usmeév
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3.

Pozdrav

OKRUH B - feSeni problému

4.

5.

9.

Zeptal se ufednik na divod navstévy?

Poskytl tfednik dostatek casu na popsani problému?

Byla otazka urcené pro dany odbor?

Poskytl ufednik zadané informace?

Paklize ufednik informace neznal, pomohl s dal$im feSenim? Jak?
a) delegovanim k jinému pracovnikovi MU

b) delegovanim na jiny ufad

¢) poskytnutim informac¢nich materialt

d) odkézanim na jiny zdroj informaci (internet...)

e) jiné

Poskytl ufednik uzZite¢né informace nad ramec?

10. Komunikoval tfednik srozumitelné?

OKRUH C - rozlouceni

11. O¢ni kontakt

12. Usmév

13. Pozdrav

OKRUH D - celkovy dojem

14. Utednik byl vhodné oblegen.

15. Utednik byl &isty a upraveny

16. Utednik vystupoval normélng (fe téla - mimika, gesta)

17. Utednik pasobil davéryhodnym dojmem

18. Utednik pisobil pfijemnym dojmem

19. M¢l jsem pocit, ze mi Gfednik chce opravdu pomoci

20. Budouci problém bych chtél fesit s timto ufednikem
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Na otazky 1 — 5 a 7 — 20 se odpovidalo bud’ ANO, nebo NE, s tim, Ze odpovéd’ ANO byla
doplnéna o bodové hodnoceni na skale 1 — 6 (kdy 6 je nejlepsi hodnoceni — 100 %).

Na otazku 6 se odpovidalo pouze ANO ¢i NE.

U kazdého okruhu mél mystery shopper moznost doplnit slovni poznamku. Tyto jsou

soucasti celkového vyhodnoceni.

U telefonnich konzultaci byly vynechany body, které neni mozné bez fyzického kontaktu
ohodnotit. Jedna se o body 1. o¢ni kontakt, 2. tsmév, 11. o¢ni kontakt, 12. asmév, 14.
ufednik byl vhodné oblecen, 15. Ufednik byl Cisty a upraveny, 16. ufednik vystupoval

normalné (fec téla — mimika, gesta).

8.3 Vyhodnoceni mystery shoppingu

Udaje ziskané z hodnoticich listii byly zpracovany v MS Excel, pfi¢emz do tabulkového
vyhodnoceni neni zahrnuta otdzka 6 ,Byla otdzka urcend pro dany odbor®. Jelikoz se
pocitalo s tim, Ze pracovnici MU nebudou s to zodpovédét viechny otazky, doslo ve
vyhodnoceni k secteni ptidélenych bodl u otazek 7 ,,Poskytl ufednik Zadané informace* a 8
»Paklize ufednik informace neznal, pomohl s dal§im feSenim?*. V ptipadé, kdy soucet

presahl hodnotu 6 bodi, byla tato hodnota ponizena pravé na maximalni pocet 6 bodt.

Tabulkové vyhodnoceni (viz Tabulku 3) obsahuje primérné hodnoty za jednotlivé otazky a

rovnéz celkove za jednotlivé okruhy.

Kazda otazka byla hodnocena znamkou na $kale 1 — 6 (1 —nejhorsi, 6 —nejlepsi). Hodnoceni

bylo shrnuto podle okruhti za v§echny odbory.

Souhrnnd dosazena znamka za jednotlivé okruhy a odbory, byla zprimérovana a porovnana
s maximalni dosazitelnou hodnotou (6). Vysledkem je dosazena urovei - procentni hodnota

za jednotlivé okruhy hodnoceni a celkove¢.
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Tabulka 5 Souhrnné hodnoceni (vlastni zpracovani)

A

> e > >

L

O & © B

>3B|5 %

Okruh privitani 4,88 81
1. O¢ni kontakt 5,41 90
2. Usmév 441 74
3. Pozdrav 5,06 &4
Okruh FeSeni problému 5,03 84
4. Zeptal se ufednik na diivod navstévy? 527 88
5. Poskytl ufednik dostatek ¢asu na popsani problému? 537 89

7. Poskytl titednik Zddané informace? + 8. PakliZe Gfednik informace neznal,

pomohl s dalSim feSenim? 85 97
9. Poskytl ufednik uzite¢né informace nad ramec? 3,06 51
10. Komunikoval ufednik srozumitelné? 5,62 94
Okruh rozlouceni 519| 87
11. O¢ni kontakt 5,51 92
12. Usmév 4,74 79
13. Pozdrav 5,501 92
Okruh celkovy dojem 5,27 88
14. Utednik byl vhodné oblegen. 579 97
15. Utednik byl &isty a upraveny. 597| 100
16. Utednik vystupoval normélné (fe¢ téla - mimika, gesta). 5,381 90
17. Utednik ptisobil davéryhodnym dojmem. 5401 90
18. Utednik pisobil ptijemnym dojmem. 5,100 85
19. M¢l jsem pocit, ze mi ufednik chce opravdu pomoci. 5,29 88
20. Budouci problém bych chtél fesit s timto tfednikem. 4,63 77

Jako referencni, minimélné pozadovana hodnota, byla zvolena hodnota 70 %. V Tabulce 4

jsou zvyraznény hodnoty nizs§i nez 50 % a hodnoty v rozmezi 50 % - 70 %, a to jak po

jednotlivych okruzich, tak po hodnocenych odborech.
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Tabulka 6 Detailni tabulka hodnot (vlastni zpracovéni)
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Popisky radkii ©
Okruh piivitani 653 | 68,1 |792 |69.4 |69.4 |87.5 |94.4 | 722 | 73,6 |97.2 |95.8 | 87,5 | 98,6
1. O¢ni kontakt 66,7 [ 83,3 [100 [83,3 1944 [94,4 [ 100 [72,2 [88,9 | 100 | 100 [94,4 |94.4
2. Usmév 44,4 | 27,8 | 66,7 | 61,1 |44,4 |94.4 | 944 |722 |77.8 | 88,9 | 88,9 |94.4 | 100
3. Pozdrav 79,2 [ 87,5 79,2 |75,0 |62.,5 | 87,5 [95,8 | 75,0 | 70,8 | 100 |95,8 |87,5 | 100
Okruh feseni problému 68,3 (89,2 [87,5 80,0 | 77,5 | 71,7 [89,2 [82,5 |80,8 | 87,5 |94,2 [90,8 |[90,8
4. Zeptal se ufednik na diivod navstévy? 70,8 | 100 | 79,2 [958 |62,5 | 66,7 | 100 |87,5 |91,7 95,8 | 100 [95,8 |95.8
5. Poskytl ufednik dostatek casu na popsani problému? 66,7 | 100 |[91,7 |95,8 |91,7 | 66,7 |95,8 |91,7 |79,2 |91,7 |95,8 |95,8 | 100
7. Poskytl ufednik zadané informace? + 8. Paklize tfednik informace neznal, pomohl s
dal§im feSenim? 87,5 1958 [ 100 [95,8 {958 | 100 | 100 |[100 |[100 [958 | 100 | 100 |95.8
9. Poskytl ufednik uzite¢né informace nad ramec? 33,3 (50,0 | 70,8 |25,0 (50,0 |29,2 | 54,2 [50,0 |45,8 | 54,2 | 75,0 | 62,5 | 62,5
10. Komunikoval afednik srozumitelné? 83,3 | 100 [95,8 | 87,5 | 87,5 1958 |95,8 [83,3 [87,5 |100 | 100 | 100 | 100
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Tabulka 7 Detailni tabulka hodnot — pokracovani (vlastni zpracovani)
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. T o
Popisky radkii ©
Okruh rozlouceni 72,2 81,9| 958| 72,2| 83,3| 87,5 100 | 84,7| 73,6 91,7| 958 | 87,5| 98,6
11. O¢ni kontakt 77,8 100 100| 83,3 83,3| 944 100| 83,3| 83,3 100 100 944 | 944
12. Usmév 55,6 | 55,6 100 | 55.6 | 55.6| 944 100| 83,3| 66,7| 83,3| 833| 944 100
13. Pozdrav 83,3| 87,5| 958| 87,5| 95,8| 87,5 100 87,5| 83,3| 95,8 100| 87,5 100
Okruh celkovy dojem 73,1 94,6 982| 86,5| 80,2| 82, 7| 932 79,9 70,7 939| 97.8| 93.8| 97,9
14. Utednik byl vhodné oblecen 94,4 | 88,9 100 | 88,9 100 100 | 88,9 100 100 100 100 | 944 100
15. Utednik byl &isty a upraveny 100/ 100| 100| 100| 100| 100| 100| 100| 100| 100| 100| 94.4| 100
16. Utednik vystupoval normalné (fe€ téla - mimika, gesta) 66,7| 100| 944| 889| 61,1 100| 944 | 88,9| 77.8| 100| 100| 944 100
17. Utednik puisobil diivéryhodnym dojmem 75,0 100| 100| 91,7| 91,7| 91,7| 958 79,2| 62,5| 95.8| 100| 91,7| 95,8
18. Utednik piisobil piijemnym dojmem 62,5| 87.5| 958| 792| 79.2| 87.5| 958| 70.8| 583| 91,7| 100| 958 100
19. M¢l jsem pocit, ze mi tfednik chce opravdu pomoci 62,5 958| 100| 91,7| 87,5| 79,2| 91,7| 79,2| 66,7| 100| 958| 95.8| 100
20. Budouci problém bych chtél fesit s timto ufednikem 62,5| 87,5| 958| 75,0| 41,7| 70,8| 87,5| 66,7| 583| 79,2| 91,7| 91,7| 95,8
Celkem 70,8 | 85,7| 92,7| 80,7| 77,3| 85,7| 94,2| 81,9 | 77,5 92,8| 959 | 92,3| 96,5
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8.4 Zhodnoceni mystery shoppingu

Mystery shopping neodhalil zavazné obecné platné nedostatky. Pracovnici Méstského uiadu
jsou velmi dobie vybaveni na komunikaci s klienty, feSeni problému a zvladani stresovych

situaci.

Mystery shoppetfi pozitivné hodnotili profesionalitu a pro klientsky piistup Ufednikd.
Komunikace s Gfednikem byla pro zpravidla pi{jemna. Utednici se nenechali rozhodit a méli
dostatek trpelivosti. Pouze v né€kolika ptipadech méli mystery shoppeti pocit, ze Gfednika
problém nezajimal, popiipade Ze jej chtél co nejrychleji vytesit, aby se mohl vénovat jiné
praci.

Nejhtfe byla hodnocena otazka, zda ufednik poskytl uzitecné informace nad ramec. U 11

odboril bylo hodnoceni niZsi nez 70 %.

Jako druhy nejhors$i byl hodnocen usmév zaméstnanci Méstského ufadu. Pod referen¢ni

hodnotu se dostalo 5 odbora.

Je patrné, ze pro ¢lovéka v nasi kultufe mé zna¢ny vyznam, zda se pti komunikaci protistrana
usmiva. Jednd se o mimicky projev, ktery do jisté miry symbolizuje zdjem o druhého

¢loveéka. Jeho absence je pro mnoho lidi nepfijemna.
Pracovniklim Méstského titadu bychom proto mohli doporucit kurz neverbalni komunikace.
Mezi slovnimi pozndmkami, které jsou uplatnitelné pro dalsi rozvoj, se opakuji tyto:
» Nepiijemné privitani (Ufednik se nepfedstavil; chybél usmév; strohé a pfilis
formalni...)

» Neptijemné rozlouceni (chladné rozlouceni; pouze letmy pohled; ufednik vypadal

rad, Ze je schlizka u konce...)

Nejnizsiho hodnoceni dosahl Finan¢ni odbor, jehoz celkové procentudlni hodnoceni je jen
tésn¢ nad referencni hodnotou. U 9 otazek ziskal niz8i hodnoceni nez 70 %. Nasledoval jej

Odbor obcansko spravnich ptestupkti se 7 otdzkami hodnocenymi pod 70 %.

Naproti tomu Odbor Skolstvi a sportu neziskal u Zddné otazky hodnoceni nizsi nez 70 % a 5
odborit mélo horsi hodnoceni pouze u jedné otdzky (z nichZ 4 u otazky 9. Poskytl ufednik
uzitetné informace nad rdmec?). Tabulka podrobna, v které jsou uvedeny i1 konkrétni jména

a poznamky k jednotlivym rozhovortim, poslouzi vedoucim odboriim a vedoucimu uiadu
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k zavéreénému ro¢nimu hodnoceni a podkladiim pro plan Skoleni u jednotlivych osob.

Tabulka se jmény neni v diplomové praci zvetejnéna kviili ochrané¢ GDPR.

Priizkum spokojenosti prostfednictvim metody mystery shopping ptinesl ocekdvané efekty.
Poskytl korektni zpétnou vazbu vedoucim pracovnikim odbort o chovani podiizenych
pracovnikd. Zaroven ukézal, jak zacilit dalsi vzdélavani pracovnikii Méstského uradu, tak

aby doslo k zadoucimu zlepSeni.
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9 HODNOCENI ZAMESTNANCU NA MESTSKEM URADE
V ROZNOVE POD RADHOSTEM

9.1 Hodnoceni zaméstnanci dle platné vnitini smérnice

Hodnoceni zaméstnancii Méstského ufadu v Roznové pod Radhostém podléhd vnitini
smérnici ,,Provadéni hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancti vedoucimi zaméstnanci
meéstského uradu® (viz ptilohu P 1V), ktera je platnd od 25. 7. 2016. Smérnici zpracoval

tehdejsi tajemnik méstského tradu.

Hodnoceni podle platné smérnice probéhlo naposledy v roce 2018. Dva novi tajemnici, ktefi
pusobili a stale pisobi ve funkci od roku 2018 (resp. 2022) méli a maji o hodnoceni
zameéstnancu zcela rozdilné predstavy. Smérnice méla byt aktualizovana, ale k aktualizaci
nedoslo. Fakticky stav k dneSnimu dni je takovy, Ze hodnoceni neni od roku 2019 provadéno
dle platné vnitini smérnice. Vedouci zaméstnanci hodnoti své podfizené bud’ jen slovné

formou pochvaly a kritiky anebo formou jednostranného tistniho vyjadreni ve vertikalni linii.

Na Meéstském utadé je dle kolektivni smlouvy ufadu vyplacen 13. plat jako forma odmény.
13. plat je rozdélen na dvé ¢asti, které jsou vyplaceny v kvétnu (prvni ¢ast) a v listopadu
(druh4 cast). Kolektivni smlouva, jako vnitini piedpis méstského uradu, nespecifikuje, zda
je dovoleno vedoucimu odboru prerozdélovat 13. plat mezi zaméstnance tak, aby byli
odménéni zaméstnanci podle zasluh. Nespecifikuje ani jakymi procenty ani podle jakych

pravidel.

Hodnoceni zaméstnancii neni systematicky fizeno. Pfestoze byly vyvijeny snahy o sjednani

napravy, nova vnitini smérnice doposud nevstoupila v platnost.

Zména platné smérnice je Zzadouci a hodnoceni zaméstnancli je prioritou v oblasti fizeni
lidskych zdroji. V dosud platné smérnici se uvadi, ze vysledky hodnoceni poskytuji
tajemnikovi obraz o kvalité persondlu, o Urovni fidici prace a o pracovnich podminkach

zamestnancd, ale skute¢nost tomu neodpovida.

Smérnice méla slouzit k vybéru perspektivnich zaméstnancti pro vedouci pozice a méla
zajiStovat zvyseni efektivity vykondvanych ¢innosti ufednikt a vedoucich tfednikti. Vnitini
predpis mél upravovat pravidla pro pribé€zné roéni hodnoceni zaméstnanci, nikoliv vS§ak
vedoucich zaméstnancii. U vedoucich zaméstnanci mél hodnoceni provadét tajemnik, ale
pravidla hodnoceni vedoucich zaméstnancti neméla Zadné stanovena pravidla ani specifikaci

v jiném vnitinim pfedpisu. Piestoze je v ¢lanku 2 zasady hodnoceni uvedeno, ze se hodnoti
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podle kritérii v ptilohach €. 2, 3, a 4 tohoto pokynu, tyto ptfilohy vSak na intranetu méstského

ufadu chybi.

Smérnice ma zadvazné nedostatky. Provadét hodnoceni zaméstnanct k 10. tiinoru daného
roku, vzhledem k tomu, Ze odménovani 13. platem probiha v listopadu konce roku minulého,
se jevi jako zcela nesystematické, nemotivujici k vykonim ani ke zlepSeni chovani.
Hodnoceni zaméstnancii neni nikterak vazano na cile, vzdélavani a celkovy rozvoj

zaméstnancl.
9.2 Hlavni zasady nové smérnice hodnoceni zaméstnancu

9.2.1 Cile nové smérnice

Hlavnim cilem nové smérnice je systematické hodnoceni zaméstnancti, véetné vedoucich
zaméstnancl s piimou vazbou na smérnici odmeénovani zaméstnancti, ktera neni predmétem

diplomové prace.

Dil¢im cilem nové smérnice je navaznost hodnoceni zaméstnancli na rozvoj a vzdélavani

zaméstnanct, a to tak, aby byla naplnéna zdkonna povinnost dle zékona o Ufednicich.

,»Plan vzdélavani obsahuje Casovy rozvrh prohlubovani kvalifikace Ufednika v rozsahu
nejméné 18 pracovnich dnii po dobu nasledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je
povinen vypracovat plan vzdélavani do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika,
nejméné jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledkli hodnoceni

provést jeho aktualizaci.“ (CESKO, 2006)

Rozvoj zaméstnancli nespociva jen v napliiovani zakonné povinnosti. Nedilnou soucasti,
nemén¢ podstatnou a diilezitou, je ziskavani meékkych dovednosti, tj. osobnich, socidlnich a
metodickych kompetenci. Zasadni je podpora silnych stranek a rozvoj stranek slabych, které

pravé hodnoceni zaméstnancti vyzdvihne a odhali.

9.2.2 Zasady nové smérnice

Vzhledem k tomu, Ze dosavadni smérnice je zastarala, bylo piikroCeno k tvorbé nové
smérnice Efektivni hodnoceni zaméstnanct zarucuje mimo jiné dodrzovani zasad, jak jsou

uvedeny v kapitolach 2.2.1 a kapitole 5:
» zasady spravného vedeni hodnoticiho rozhovoru

» zasady u¢inného motivovani
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» zasady konstruktivni a motivujici kritiky

Zasady hodnoceni souvisejici s novou smérnici budou soucésti Skoleni vedoucich

zaméstnancl a zaméstnanct uiadu — viz piilohu P VI.

Je navrhovano, aby se smérnice tykala vSech zaméstnanci ufadu, vcetné vedoucich
zaméstnancl, vyjma tajemnika Gfadu. Tajemnika ufadu hodnoti starosta Méstského ufadu
Roznov pod Radhostém. Je zcela v jeho kompetenci, zda bude chtit vyuzit vnitini smérnice

pro hodnoceni ¢i nikoliv.

Hodnoceni podiizenych zaméstnanct a vedoucich zaméstnancti bude mit rozdilné postupy.
Vsichni zaméstnanci budou ctyfikrat rocné hodnoceni formou osobniho rozhovoru pro
prabézné zjisténi souladu s plnénim béznych tkolt.

VSichni zaméstnanci budou hodnoceni dvakrat za rok, a to prostfednictvim jednotného

formulédfe. Kazdy zaméstnanec sdm pied schliizkou se svym nadfizenym, provede

sebehodnoceni a odpovi na nasledujici otazky (viz ptilohu P VII):
» Co se Vam v minulém roce podaftilo?
Jaké jste v minulém roce udé€lal/a zmény?
Co pro Vés v minulém roce bylo nejtézsi?
Co se Vam v minulém roce nepovedlo a proc?
Co se chcete v néasledujicim roce naucit? A jak se chcete vzdélavat?

Co potiebujete k zlepSovani a zméndm za podporu?

vV Vv YV V V VY

Jaké vidite ptileZitosti pro nasledujici rok?

Na stejné otdzky odpovi i nadfizeny podfizené¢ho. Na tfadé tedy zaméstnanec vedoucimu
odboru ¢i oddéleni, vedouci oddéleni svému vedoucimu odboru a vedouci odborti pak

tajemnikovi méstského tradu.

V zéavéru ro¢niho hodnoticiho formulafe je uvedeno jméno hodnoceného a zavér hodnoceni.

Zavér hodnocenti je konsensus, na kterém se obé zicastnéné strany dohodly.

Soucasti zavérecného roéniho hodnoceni pro vedouci odboril, vedouci oddé€leni 1 vSechny

zaméstnance je navrh Sesti Skoleni, které budou zaneseny do planu Skoleni na nasledny rok.

Zodpovédnou osobou pro sestaveni planu Skoleni je personalistka méstského tradu, ktera

plan Skoleni vytvoii nikoliv plosné, ale v souladu s potfebou zaméstnancti, vyplyvajicich
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z hodnoticich rozhovort. Navrhne finan¢ni rozpocet napldnovanych vzdélavacich aktivit
nadfizenému, a to pro nezbytny soulad s redlnym rozpoctem méstského uradu na nasledujici
rok. Plan Skoleni bude obsahovat pocet vzdélavanych zameéstnanci a vedoucich
zaméstnanct a jejich program vzdelavani veetné povinného skoleni vyplyvajiciho ze zékona
o ufednicich.

Vyse uvedené postupy plati pro hodnoceni zaméstnancti. Vedoucich zaméstnanci, tedy
vedoucich odbort a vedoucich oddé€leni, se postupy tykaji také. I oni musi zpracovat
sebehodnoceni a zacastnit se hodnoticiho rozhovoru, ale navic budou hodnoceni metodou

360stupnové vazby.

Hodnoceni 360stupiiovou zpétnou vazbou vyvazuje hlavni nedostatek jednoho zdrojového
hodnoceni a hodnoceni shora doli. Hodnoceni jsou postacujici pro podfizené — Gfedniky —
zameéstnance ufadu. Pro vedouci odboru a vedouci oddéleni ptida 360stupniova zpétna vazba

subjektivni rozmér. Vice pohledl tvoii hodnoceni validngjs$im.

Vedouci odboru a vedouci oddéleni jsou tedy hodnoceni sebehodnocenim, hodnocenim
nadfizeného a naslednou komparaci vlastniho pohledu s pohledy kolegii a podiizenych.
Hodnoceni tak usnadnuje pfijeti zpétné vazby hodnocenym a poskytuje podnéty pro profesni

rozvoj vedoucich zaméstnancu.

Zvolené ukazatele hodnoceni umozni zhodnotit kompetentnost a profesionalitu vedouciho

zamestnance.

Hodnotici $kdla a kompetence, které jsou v 360stupiiové zpétné vazbé hodnoceny, jsou

popsany v navrhu nové smérnice.

9.2.3 Role mystery shoppingu v nové smérnici

Vystupy z analyzy mystery shopping, které budou zpracovany vedouci RLZ a nasledné
diskutovany s vedoucim ufadu a s vedoucimi odborti, ukaZou jak siln€ rozvinuté dovednosti
u jednotlivych zameéstnanct, tak i jejich slabé stranky, které budou podkladem pro
doporucena Skoleni a dal$i vzd€lavani v nasledujicim roce. Monitorovani kvality
poskytovanych sluzeb ufednikii a ochoty a vstficnosti s jakou tyto sluzby poskytuji, je

jednou ze soucasti hodnoceni zamé&stnanct, ktera vyusti v potfebu vzdélavani.
Soucésti provadéné analyzy mystery shopingu je i mystery calling - telefonicky hovor
v utajeni. Rozvoj neosobnich platforem je také soucasti budouciho rozvoje zaméstnanct,

protoze se ocekava, ze vyvoj vefejné spravy piijde smérem k vyfizovani dokumentt online
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formou a osobni styk obcani s ufedniky ustoupi do ustrani. Mystery calling je tak jedinou
cestou, jak si ovéfit projev zaméstnanci méstského ufadu. Zejména kvuli spokojenosti
obanli musi byt nejen odborné zplsobilosti, ale také meékké dovednosti odrazem

permanentniho rozvoje lidskych zdroju.

9.2.4 Role analyzy spokojenosti zaméstnanct v nové smérnici

Analyza spokojenosti zaméstnancli pfimo souvisi s hodnocenim zaméstnancti. Spokojent
zameéstnanci jsou zékladni podminkou pro efektivni plnéni povinnosti, zodpoveédny pfistup
a zlepSovani kvality sluzeb. V analyze se projevi mimo jiné podnéty pro motivaci
zaméstnancl, souznéni s podnikovou kulturou, odménovanim a prede v§im potieby pro
rozvoj zameéstnancli specifikovany v konkrétnich pozadavcich na vzdélavaci kurzy a

seminare.
9.2.5 Casovy harmonogram zavedeni nové smérnice hodnoceni zaméstnancii

Harmonogram zavedeni nové smérnice je orientovan na rok 2023, ktery je modelovym
rokem pro dalsi rutinni vyuzivani. Rozpracovani do dnti a tydntl je navrhovano proto, aby

mohly byt ro¢ni odmény na konci roku rozdéleny v navaznosti na splnéni cilt.

Zpracovani navrhu nové smérnice — do 31. 5. 2023

» Na navrhu nové smérnice zacCala autorka pracovat v druhé poloviné roku 2022.
Zodpovédnosti za navrh nové smérnice byla povéfena vedouci odboru fizeni

lidskych zdrojt, kvality a mzdové agendy.

» Hlavni body smérnice jsou pribézné konzultovany ve vSech etapach jeji tvorby
s vedenim meésta a vedoucimi odbort. Pro lepsi porozuméni vyznamu a zadmérim
smérnice bude na konci dubna uspofdddn odborny semindf pro vedeni mésta a
vedouci odborii, na kterém vedouci odboru RLZ piedstavi pracovni verzi nové

smernice.
» Do 10. 5. 2023 budou mit vedouci odborti moznost smérnici ptipominkovat.

» Po zapracovani pripominek vedoucich odborti, posoudi navrh nové smérnice pravni

oddéleni.

» Kedni 31. 5. 2023 budou zapracovany veskeré pripominky a finalni verze smérnice

bude ptedlozena ke schvaleni vedeni ufadu.
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Schvaleni vedenim Méstského uiadu Roznov pod Radho$tém — do 10. 6. 2023

» Smérnice vstupuje v platnost v den, kdy ji podepiSe vedouci méstského tradu -

tajemnik. Den schvaleni je zaroven dnem platnosti.
Implementace nové smérnice hodnoceni zaméstnanci — do 30. 6. 2023

» Implementace smérnice obsahuje, které zajisti jeji funkénost. Cilem je, aby smérnice

byla nastrojem, ktery povede k efektivnimu rozvoji zaméstnanci.

» Prvnim krokem implementace je seznameni vedoucich odbori s konec¢nou podobou
smérnice formou seminafe. Vedouci odboru musi souznit s nadvrhem nové smérnice
a musi byt proskoleni, aby bylo hodnoceni spravné provedeno. Seminai prob&hne do

15. 6. 2023 a za jeho p¥ipravu a realizaci zodpovida vedouci RLZ.

» Seminat (Skoleni) pro jednotlivé odbory. Jednotlivé odbory maji sva specifika, proto
ptistup vedoucich odborti k hodnoceni bude mirné odligny odbor od odboru. Skoleni
probéhne do 30. 6. 2023 zodpovidaji za né vedouci odbori ve spolupraci s vedouci

odboru RLZ.

» Soucasti Skoleni bude hrani roli, Gcastnici Skoleni si vyzkousi role nadfizeného i
podiizeného, formu sebehodnoceni i metodu hodnoticiho rozhovoru. VSichni budou

seznameni se zasadami uc¢inného motivovani.

» Bude vypracovan manudl - vzorové hodnoceni, ktery bude k dispozici na intranetu

Meéstského ufadu vSem zaméstnanciim.
Analyza spokojenosti zaméstnanci - do 31. 7.2023

» Ptiprava analyzy obsahuje definici otazek a bude pfipravena kazdorocné dle pokynti

tajemnika ufadu dle potteb tfadu do konce kvétna.

» Osvéta mezi vedoucimi a zaméstnanci — vedouci ufadu budou o pribéhu analyzy
spokojenosti zaméstnancli informovani na poradé tajemnika. Budou informovéani o
terminech 1 cilech analyzy spokojenosti zaméstnancii a také o tom, kdy budou
vysledky prezentovany. Vedouci odborti pak informaci ptedaji na svych odborech

dale svym podiizenym.

» Stanoveni terminu analyzy — dotaznik vyplni anonymn¢ zaméstnanci titadu a budou

o anonymit€ né€kolikrat ujisténi z fad vedoucich odbort i vedouciho tfadu.

» Zpracovani vysledkl — vysledky budou zpracovany v mésici ¢ervenci kazdého roku
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» Prezentace vysledki — vysledky budou prezentovany na poradé vedeni, za
pfitomnosti starosty a mistostarostti méstského uradu, protoze vysledky maji mimo
jiné dopad do rozpoctu a planovanych investic, smérem dovniti ufadu. Navrhy na
zaClenéni do rozpoctu schvaluje Rada mésta, rozpocCet pak Zastupitelstvo meésta,

proto je dilezitd soucinnost politického vedeni.
Sebehodnoceni zaméstnancii - do 30. 9. 2023

» Vramci pfiprav na sebehodnoceni bude pfipomenuto Skoleni, které probéhlo

v &ervnu. Vedouci RLZ bude napomocna jednotlivym vedoucim i jejich podiizenym.

» Skoleni je dulezita soucast implementace. Stalym zaméstnanctim se sebehodnoceni
stane Casem rutinni zalezitosti. Ale nové pfichozim zaméstnanctim musi byt Skoleni

vzdy poskytnuto s plnou peclivosti jako v dobé zavadéni nové smérnice.

» Samotné sebehodnoceni - v pribéhu mésice zafi kazdy ze zaméstnancli provede

sebehodnoceni dle ptilohy P VII.
Mystery shopping - do 31. 10 2023

> Vybér agentury - vedouci RLZ doporuéi vedoucimu ufadu agenturu bud’ z lofiského
roku, pokud byl Méstsky ufad s analyzou spokojen nebo spole¢né vyberou jinou

agenturu, kterd se metodou mystery shoppingu zaobira — do 31. 8. 2023

> Uréeni kli¢ovych metrik, co bude pfedmétem vyzkumu, navrhuje vedouci RLZ po
konzultacich s vedouci titadu. Definovani strategie je taktéz provadéno v sou¢innosti

vedouci RLZ s vedouci ufadu — do 30. 9.2023

» Kazdoro¢né bude specifikovano, koho se bude vyzkum tykat, jaky bude mit rozsah,
v jakém Casovém obdobi bude probihat. V naslednych letech bude vyzkum probihat
celoro¢né, a to z ditvodu, aby byl vyzkum zcela objektivni a zaméstnanci Gfadu

neméli moznost odhalit terminy ndvstév mystery shoppert.

» Vysledky mystery shoppingu budou reportovany na porad¢ vedeni na konci fijna
kazdého rok. Potifeby reportovani je pfimo umeérna k hodnoceni 360stupiiovou
zpétnou vazbou. 360stupiiova zpe€tna vazba se tyka sice jen vedoucich zaméstnanct,
ale vysledky chovani podtizenych jsou vysledkem vedeni a motivovani jednotlivych
vedoucich odbort. Vedouci odbortt maji moznost vysledky pouzit pfi hodnoceni
svych podfizenych vramci hodnoticich rozhovorti v celoro¢nim hodnoceni.

Vysledky mystery shoppingu slouzi také jako podklad pro rozvoj zaméstnanct
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v poloze jak odborné, tak mekkych dovednosti. Vystupy z vyzkumu se budou
vyhodnocovat 1x ro¢né — vystupy budou soucasti zavérecné zpravy agentury, ktera

mystery shopping provadi na objednavku Méstského uradu.
Rijen 2023 — 360stupiiova zpétna vazba

» Viijnu 2023 probéhne $koleni, jak spravné postupovat pii 360stupiiové zpétné
vazb&. Proskoleni vedoucich odbori provede vedouci RLZ. Spolu s vedoucimi

odborii proskoli vSechny zaméstnance.

» Nové¢ prichozi zaméstnanci budou Skoleni vzdy pfi nastupu do zaméstnaneckého

poméru v ramci adaptaéniho procesu.
» Hodnoceni probéhne v mésici fijnu.
Hodnoceni vedoucich s pfimou vazbou na odménovani do 30. 11. 2023
Vyhodnoceni implementace nové smérnice — do 31. 12. 2023

Vyhodnoceni vSech aspektli nové smérnice a jeji implementace provede tajemnik Méstského
ufadu do konce roku 2023. Hodnoceni bude obsahovat i ptfipadné navrhy na zmény, ¢i

doplnéni.
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rok 2023
mésic | leden unor | brezen duben | kvéten | Cerven [Cervenec| srpen 23 fijen listopad |prosinec
zacdtek
(&islo pocet
popis kategorie pfifazeno komu tydne) | tydni |tyden [1 2 3 4|5 6 7 8|9 101112 13|14 15 16 17|18 19 20 21(22 23 24 25 26|27 28 29 30|31 32 33 34|35 36 37 38|39 40 41 42 43|44 45 46 47|48 49 50 51 52
Start projektu milnik |persondlni utvar 1 0 A
Navrh nové smérnice uloha |persondlni atvar 1 12
Zpracovavdni 1. ndvrhu nové smérnice uloha persondini utvar 1 17
Odborny semindr pro vedouci pracovniky milnik persondlni utvar 17 0 A
Pripominkovdni smérnice uloha vedouci odborti 17 3
Zapracovani pfipominek uloha persondlni utvar 20 1
Schvdleni prévnim odborem uloha pravni odbor 21 1
Dokonceni smérnice milnik |persondini utvar 21 4] A
Schvaleni smérnice milnik |tajemnik Gfadu 22 1 A
Implementace smérnice uloha |personalni utvar 22 4
Manudl ke smérnici - vzorové hodnoceni uloha persondlni utvar 22 4
Skoleni vedoucich zaméstnanct uloha persondini utvar 23 2
Skoleni zaméstnanct dloha vedouci odbor(i 25 2
Analyza spokojenosti zaméstnanci uloha |personalni utvar 22 9
Priprava analyzy uloha persondlni atvar 22 3
Dotaznikové Setreni uloha persondlni utvar 25 2
Zpracovani vysledkd uloha persondlni utvar 27 3
Prezentace vysledkd analyzy spokojenosti milnik |persondini utvar 30 0
Sebehodnoceni zaméstnanci uloha |vedouci odbort 35 4
Priprava sebehodnoceni, skoleni uloha vedouci odborti 35 2
Sebehodnoceni dloha zaméstnanci 37 2
Mystery shopping uloha |personalni utvar 31 17
Vybér agentury uloha persondini utvar 31 8
Priprava, urceni klicovych metrik uloha persondlni atvar 35 4
Provedeni analyzy MS uloha externi agentura 39 4
Vyhodnoceni uloha externi agentura 43 1
Prezentace vysledki MS milnik tajemnik uradu 43 0
360 stupriova zpétna vazba uloha |personalni utvar 39 4
Priprava, zaskoleni uloha persondlni utvar 39 2
Provedeni hodnoceni uloha persondlni utvar 41 3
Hodnoceni vedoucich s pfimou vazbou na odménovani |Gloha |persondlni utvar 45 3
Vyhodnoceni projektu milnik |tajemnik Gfadu 50 1

Obrézek 20 Harmonogram zavedeni nové smérnice hodnoceni zaméstnancti (vlastni zpracovani)
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9.2.6 Periodicita

Jednotlivé prvky hodnoceni zaméstnancti, tak jak byly popsany v pfedchozich kapitolach

diplomové prace budou periodicky opakovany v néasledujicich letech takto:
» Analyza spokojenosti zaméstnancti 1x ro¢n¢, vzdy v ¢ervnu.

» Mystery shopping 1x ro¢né, ale sbér dat béhem celého roku, aby nebylo provadéno

ve stejnych mésicich roku.

» Sebehodnoceni zaméstnanct 2x ustni a 2x pisemné, vzdy v bfeznu a zafi pisemné

hodnoceni a v prosinci a ¢ervnu ustni.
» 360stupnova vazba 1 x ro¢n¢ vzdy v fijnu.

» Hodnoceni vedoucich s pfimou vazbou na odménovani 2x pisemné v kvétnu a

v tijnu. Prvni provedené v listopadu 2023

» Prezentace vysledkll analyzy spokojenosti zaméstnancti a analyzy mystery shopping

vzdy bezprostiedné po zpracovani vysledki

» Aktualizace smérnice dle pravidel méstského tifadu, v soucasnosti 1x rocné.

mesic| leden unor | bfezen duben | kvéten | Cerven  |Cervenec| srpen zaii fijen listopad |prosinec

popis tyden |1 2 3 4|5 6 7 8|9 101112 13[14 15 16 17|18 19 20 21(22 23 24 25 26(27 28 29 30|31 32 33 34(35 36 37 38|39 40 41 42 43|44 45 46 47|48 49 50 51 52
Analyza spokojenosti zaméstnancl

Mystery shopping - shér dat

Mystery shopping - vyhodnoceni
Sebehodnoceni zaméstnanct - pisemné
Sebehodnoceni zaméstnanct - Ustni
360stupriovd vazba

Hodnoceni vedoucich s pfimou vazbou na odménovani

Obrazek 21 Periodicita systému hodnoceni zaméstnanct (vlastni zpracovani)
9.3 Navrh nové smérnice hodnoceni zaméstnancu

Tajemnik méstského ufadu Roznov pod Radhostém vydava pokyn k provadéni hodnoceni
zameéstnancll vedoucimi oddéleni a vedoucimi odboril, a hodnoceni vedoucich odd€leni a
vedoucich odborii tajemnikem. Vysledky hodnoceni poskytuji tajemnikovi obraz o
kompetencich zamé&stnanct a vedoucich zaméstnancii. Jsou podkladem pro plan Skoleni a
podkladem pro mozné zvySeni efektivity vykonavanych agend. Hodnoceni zamé&stnanct
pomoci analyzy mystery shopping pak poskytuje tajemnikovi tfadu pohled zvenku na
ochotu a vstficnost zaméstnanct pii feSeni problému i v nestandardnich situacich. Navrh

nové smeérnice je zpracovan v piiloze P V.
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10 EKONOMICKE NAKLADY IMPLEMENTACE NOVE SMERNICE
HODNOCENI ZAMESTNANCU

Nova smérnice hodnoceni zaméstnanct pomuze zajistit rozvoj lidskych zdroji na Méstském
ufadu v Roznové pod Radhostém. Vzhledem k charakteru organizace, ktera je subjektem
vefejné spravy, lze konstatovat, Ze pfinosy nové smérnice nejsou jednoduse meéfitelné

pomoci ekonomickych velicin.

Dtiraz neni kladen na usporu osobnich nakladii prostiednictvim stavu zaméstnanct, nebot’
v porovnani s ostatnimi mésty stejné velikosti a obdobnou strukturou poskytovanych sluzeb

je pocet zamé&stnancii spiSe podpramérny.

Hlavnim vystupem je zvySeni kvality poskytovanych sluzeb. Zaroven se zamétfuje na
zajisténi efektivity vynalozenych prostfedkll na vzdélavani zaméstnanct, pii soucasném

dodrzZeni zdkonnych piedpisti pro vzdélavani tfednikd.

Jako nastroj pro méfeni kvality poskytovanych sluZeb je vybrana metoda mystery shopping.
Predpoklada se, ze v nasledujicich letech bude mystery shopping provadén systematicky po
cely rok, tak aby byla datova zdkladna hodnoceni kvalitng;si. Zaroven se predpoklada, ze
vystupy z hodnoceni budou meziroéné porovnatelné a bude tedy mozno meéfit mezirocni

zménu parametri.

Pro efektivni rozvoj lidskych zdroji je dilezité dosahovat kazdy rok zlepSeni, které je
zachyceno v tabulce 5. Jako vychozi hodnoty jsou pouzity vystupy z hodnoceni mystery

shoppingu v roce 2022.

Kazda otazka byla hodnocena znamkou na $kale 1 — 6 (1 —nejhorsi, 6 —nejlepsi). Hodnoceni

bylo shrnuto podle okruhti a podle odbort.

Souhrnné dosazena znamka za jednotlivé okruhy a odbory, byla zprimérovana a porovnana
s maximalni dosazitelnou hodnotou (6). Vysledkem je dosazena uroveii - procentni hodnota

za jednotlivé okruhy hodnoceni a celkové€. Za rok 2022 bylo dosaZzeno trovné 84,4 %.

Vedouci RLZ po dohodé s vedouci titadu rozhodl, Ze pro nasledujici roky bude pogitano se
postupnym zlepSovanim hodnoceni o 2 % rocné. Planované hodnoty jsou opét vztazeny

k maximalnimu hodnoceni (6). Vychozi a oekavany stav je zachycen v Tabulce 5.
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Tabulka 8 Oc¢ekavané hodnoceni kvality sluzeb (vlastni zpracovani)

2022 2023 2024 2025 2026
dosazend dosazenad dosazenad dosazenad dosazena
polozka hodnoceni | uroven | hodnoceni | wroven | hodnoceni | droven | hodnoceni | droveii | hodnoceni | iroven
Okruh pfivitani 4,9 81,4% 5,0 83,1% 5,1 84,7% 5,2 86,4% 5,3 88,1%

Okruh feseni problému 5,0 83,8% 5,1 85,5% 5,2 87,2% 5,3 89,0% 5.4 90,8%

Okruh celkovy dojem 5,3 87,9% 5,4 89,6% 5,5 91,4% 5,6 93,3% 5,7 95,1%

celkem 5,1 84,4% 5,2 86,1% 5,3 87,8% 5,4 89,5% 5,5 91,3%

Klicovym parametrem pro meéfeni vystupu je meziroéni zména v hodnoceni mystery

shoppingu po jednotlivych odborech, a jednotlivych hodnocenych okruzich.

Jako néklady jsou identifikovany:
» roc¢ni naklady na vzdélavani zaméstnanct (véetné ZOZ)
» naklady vynalozené na externi agenturu, kterd provadi mystery shopping K¢
» naklady na zajiSténi benchmarkingu

Ro¢ni néklady na vzdélavani zaméstnancl jsou odhadnuty na zakladé skutecnosti minulych
let, kdy se pohybovali v rozmezi od 5 900, - K& do 15 600, - K¢ na jednoho zaméstnance.
V rozpoctu proto pocitame s ¢astkou 8 000, - K& na jednoho zaméstnance a s postupnym
zvySovanim této castky o 10 % kazdy rok po celou dobu hodnoceni u¢innosti nové smérnice.
Dale kalkulujeme s tim, Ze pocet zaméstnancii bude po celou dobu konstantni — 182

zameéstnancu.

Budouci naklady vynaloZené na externi agenturu, kterd bude zajiStovat mystery shopping
jsou odhadnuty na zdkladé pfedchozi zkuSenosti zroku 2022, kdy byla vedenim ufadu
porovnavana nabidka tii firem a schvélena tajemnikem tfadu. Tyto naklady jsou odhadnuty
na 50 000, - K¢ za rok.

Naklady na zajiSténi benchmarkingu ptedstavuji pausSalni platbu mésta 35 000, - K¢ za
ptistup do benchmarkingové aplikace Benchmarkingova iniciativa 2005, VCVS CR, o.p.s.
Data z aplikace budou pouzivana pro kontrolu srovnatelnosti po¢tu zaméstnanci a naklada

na vzdélavani.
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Tabulka 9 Oc¢ekavané naklady (vlastni zpracovani)

nakladova polozka 2023 2024 2025 2026
naklady na vzdelavani na 1 zaméstnance (K¢) 8 000 8800 9680 10 648
pocet zaméstnancii 182 182 182 182
naklady na vzdélavani celkem (K<) 1456 000 | 1601 600 1761760 1937936
naklady na MS (K<) 50 000 50 000 50 000 50 000
naklady na benchmarking (K¢) 35000 35000 35000 35000
naklady celkem (K¢) 1541 000 1686 600 | 1 846 760 | 2 022 936

Néklady na implementaci systému hodnoceni zaméstnancii jsou pro rok 2023 soucasti

rozpoctu mésta schvaleného zastupitelstvem mésta. Odhadované néklady na systém rozvoje

lidskych zdroji v pfistich letech budou podkladem pro sestaveni rozpoctu nasledujicich

obdobi.
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11 ANALYZA RIZIK IMPLEMENTACE NOVE SMERNICE
HODNOCENI ZAMESTNANCU

Na zakladé znalosti a zkuSenosti jsou identifikovana nasledujici rizika:
» Zastupitelnost vedouciho

Vedoucimu byla svéfena vysoka mira samostatnosti a zodpovédnosti za realizaci
implementace nové smérnice, nebot’ se jedna o zkusenou a kvalifikovanou pracovnici.
Prestoze je definovana jeji zastupitelnost, méstsky urad by v ptipad¢ jeji absence musel

hledat kompetentni nahradu.
» Podpora vedeni uradu

Uspéch nové smérnice je podminén dostate¢nou podporou ze strany vedeni ufadu. Tato
podpora musi byt nejen verbalni, ale i prakticka. Je nutné, aby vedeni ufadu nepftipustilo

jakékoliv zpochybnéni nové smérnice a zarovei, aby podpofilo jeji implementaci.
» Komunikace vedouciho tfadu a vedoucich implementace

Realizace vyzaduje aktivni komunikaci nejen po celou dobu trvani zavadéni, ale 1 po
jeho ukonceni ve fazi rutinniho uzivani. Komunikace musi probihat smérem k vedeni
uradu, tak aby bylo vedeni informovano o priibéhu implementace. Zaroven je nutnd i
efektivni komunikace smérem k zaméstnanciim, se zvlastnim zaméfenim na vedouci

jednotlivych odborti.

» Finan¢ni prostiedky, rozpocet

Rozpocet je soucasti rozpo€tu mésta a jsou na néj alokovany potiebné prostiedky.
Nedostatek financ¢nich prostfedkiit mize byt zptisoben vnéjsimi vlivy (napt. zvyseni
ceny za externi sluzby), nebo z rozhodnuti vedeni Gradu v ptipadé, ze dojde k Gprave
rozpoctu meésta.

» Harmonogram

Harmonogram realizace odpovidd ocekavané pracnosti. Na koneCny termin bude
navazano odménovani zaméestnanct ufadu. NedodrZeni harmonogramu by mohlo mit za
dasledek, ze odmény zaméstnancii budou urcovany podle stavajicich pravidel a smysl

hodnoceni zamé&stnancti nebude podpoten touto vyznamnou vazbou.

» Proskoleni dot¢enych zaméstnanci
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Implementace nové smeérnice piedpokladd tadné proskoleni vSech dotCenych
zaméstnancu, s diirazem na proskoleni vedoucich odborti, ktefi hodnoceni provadi.
Nedostatecné proskoleni tedy miize ohrozit realizaci, protoze je zavislé na znalostech

pracovnikii.
» Uroven hodnoceni zamé&stnancu

Bude-li hodnoceni pracovnikll provadéno nedtisledné, povrchné pro tcel splnéni ukolu,

bude ohrozen hlavni vystup — rozvoj lidskych zdrojt.
» Kontrolni ¢innost

Nezbytnou soucasti implementace a realizace je kontrolni ¢innost, kterd musi odhalit
ptipadné porusSovani zasad smérnice. Kontrolu vedoucich odbort vykonava tajemnik ve

spolupraci s vedouci RLZ.
» Validita mystery shoppingu

Hodnoceni metodou mystery shopping piedpoklada profesiondlni piistup externi
hodnotici agentury. Riziko mize byt smluvné osSetieno, ale to nezabrani nekorektnim

vysledklim z této metody.
» Duvéra zaméstnancii v anonymitu vystupl analyzy spokojenosti zaméstnanc.

Priizkum spokojenosti zaméstnancii je zaloZzen na divéfe v anonymitu vystupt,

w7 oW

V ptipadé¢, Ze je diivéra narusena, jsou vysledky prizkumu z vétsi ¢asti bezcenné.

Pro vyhodnoceni rizik byla zvolena bodovda metoda ,,PNH“. Pomoci této metody se

vyhodnocuje riziko ve tfech jeho slozkach s ohledem na:
1. pravdépodobnost vzniku (P),
2. pravdépodobnost nasledki (N)
3. ndazor hodnotitelt (H).

Odhad pravdépodobnosti (P), se kterou miZze uvaZované nebezpeci nastat, je stanoven dle
stupnice odhadu pravdépodobnosti vzestupné ¢islem od 1 do 5, kde je zahrnuta mira, Groven
a kritéria jednotlivych nebezpeci a ohroZeni. Také pro stanoveni pravdépodobnosti nasledkil
(N), tj. zavaznosti nebezpeci, je stanovena stupnice od 1 do 5. V nazoru hodnotitelti (H) se
zohlediiuje mira zavaznosti ohrozeni, kumulace rizik, dynamicnost rizika, vliv pracovniho
systému, pracovniho prostfedi a pracovnich podminek, psychosocialni rizikové faktory,

piipadné i dalsi vlivy.
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Tabulka 10 Klasifikace rizik (vlastni zpracovani)

klasifikace rizika

popis rizika

Zastupitelnost vedouciho Mirné riziko

& |5 [mira rizika (R)

Podpora vedeni Gifadu Mirné riziko

w
[ 5]

Komunikace vedouciho titadu a vedoucich implementace Mirné riziko

Financni prostfedky, rozpocet 8 | Akceptovatelné riziko

Harmonogramu 4 | Akceptovatelné riziko

Proskoleni dot¢enych zaméstnanci 60 | Nezadouci riziko

45 | Mirné riziko

8 | Akceptovatelné riziko
12 | Mirné riziko

12 | Mirné riziko

Uroven hodnoceni zaméstnanct

Neodhaleni porusovani zasad hodnoceni

© |00 [ &y | B | [ [~ |oc

Kvalita mystery shoppingu

w o o lw lw e (o |e o o [pravdépodobnost vzniku (P)
o lw (o o le = o (o | |w [pravdépodobnost nasledka (N)

o (o (o |w lon = o |& |& |w [ndzor hodnotiteld (H)

—_
(=]

Duvéra zamé&stnancii v anonymitu vystupt

Z analyzy vyplyva, ze implementace nevykazuje zadny faktor, ktery by znamenal
nepiijatelné riziko (R> 100). V kategorii mirné riziko je Sest faktorl, znichZ nejvice
ohrozujicim je

Nezadoucim rizikem je nedostate¢né prosSkoleni zaméstnancii (R = 60). Riziku je pfi
realizaci vénovana zvysSena pozornost. Navrzenym a schvalenym opatienim je zvySeny pocet

Skolicich dnua.

Ostatni polozky jsou v kategorii akceptovatelného rizika.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 96

12 ZAVER

Lidské zdroje jsou klicovym faktorem, ktery ovliviiuje poskytovani kvalitnich vetejnych
sluzeb. Vedeni Méstského tfadu v Roznove pod Radhostém si je této skuteCnosti védomo a
podnikd systematické kroky k tomu, aby zaméstnavalo kvalifikované zaméstnance, kteti
jsou schopni poskytovat efektivni a kvalitni sluzby pro obCany. Cilem diplomové préace byly
navrhy, smétujici k dalSimu zlepSeni systému rozvoje lidskych zdroji na Méstském aradu v
Roznové pod Radhostém. Dil¢im cilem bylo ovéfit a uplatnit metody méteni spokojenosti

zaméstnancl a mystery shoppingu v prostiedi vetejné spravy.

Teoreticka cast prace pracovala s reSerSemi relevantnich zdroju tak, aby byly objasnény
pfistupy k dané problematice. Vymezeny okruh teoretické ¢asti tvoii kapitoly zabyvajici se
fizenim lidskych zdroji ve vefejné spravé, problematikou hodnoceni zaméstnancli a
relevantnich metod jeho méfeni. Zaroven popsala vychodiska k pouzitym analytickym

metodam.

V praktické Casti byla vénovana pozornost vysledklim analyzy spokojenosti zaméstnancil,
ktera probchla formou dotaznikového Setfeni. Vystupem analyzy byla identifikace téch
faktori spokojenosti zaméstnancti, které maji zdsadni motivacéni ¢i stimula¢ni vyznam.
Prakticka c¢ast dale zahrnovala vystupy prizkumu spokojenosti s kvalitou poskytovanych
sluZeb, ktera byla provedena metodou mystery shoppingu. Prizkum byl realizovan na vSech
odborech Méstského tifadu v RoZnové pod Radhostém a poskytl vedeni mésta a vedoucim

pracovnikiim korektni zpétnou vazbu o chovani zaméstnanci. Zaroven ukazal, jak zacilit

dalsi vzdé€lavani pracovniktt Méstského uradu, tak aby doslo k Zadoucimu zlepseni.

Na zaklad€é vystupli zanalyz byl zpracovan navrh nové smérnice pro hodnoceni
zaméstnancl, kterd by lépe vyhovovala potfebam rozvoje lidskych zdroji. V zévéru

diplomové prace byl navrh podroben Casové, ndkladové a rizikové analyze.

Stoji za zminku, Ze jako nezadouci riziko bylo vyhodnoceno piipadné nedostatecné
proSkoleni zamé&stnancl. Sebekvalitn€ji zpracovand smérnice nemize samotnd vést
k trvalému rozvoji lidskych zdroji. I proto je pifi implementaci zdliraznén vyznam Skoleni

zaméstnancul.
Pravé systematické vzdélavani je smér, kterym by mél v dal§im obdobi rozvoj lidskych
zdrojl pokracovat. Zpracovanim systému hodnoceni zaméstnancti, ziskalo vedeni mésta i

dilezity néstroj k fizeni efektivity vzdélavani.
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Néklady na zavedeni smérnice byly zahrnuty v rozpoctu meésta na aktudlni obdobi.
Pokracovani bude ovSem vyzadovat kazdoro¢né dalsi ndklady na vzdélavani zaméstnancu.
Bude proto nutné priibézné komunikovat s politickym vedenim mésta a eliminovat ptipadné
snahy o omezeni rozpoCtu na vzdélavani. V opacném piipadé¢ muze dojit k ohrozeni
funk¢nosti smérnice. Na zéklad€ soucasnych zkuSenosti s aktualni politickou reprezentact,
ktera zpracovani nové smérnice podpofila, 1ze vSak konstatovat, ze si vedeni uvédomuje
vyznam rozvoje lidskych zdroji a jeho pfimy vliv na kvalitu sluzeb poskytovanych

ob¢anum.
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PRILOHA P I: POZADAVKY NA VYBAVENI PRACOVISTE

Pozadované vybaveni Pocet respondentt

Klimatizace 13

(o2}

Druhy monitor

Zidle

Data v mobilu pro praci terénu
Notebook

Tiskarna

Kvalitni kopirka

Skener

Telefon s displejem, kvuli zobrazeni Eisel volajicich
Sprcha

Kvalitni pracovni pomticky

Kvalitni a aktualizovany software
Diktafon

DalSi referent

Pracovni stil

VSechna razitka TRODAT

Lepsi softwarové vybaveni a aplikace
Stolni lampa

Elektrické kolo, pfilba a vesta
Porozuméni, ocenéni, vice informaci

A A A A A A A A A A A DN WWW W O,

Odborna literatura

Suché, dobre pfistupné (autem, paletovym vozikem) uzamykatelné skladovaci
prostory pro aktualné nevyuzity nabytek a rlizné aktualné nepotfebné predméty

Aktualni HW a SW 1

Kancelarské potfeby jsou nakupovany za nizké ceny, nic nevydrzi, nemaji potfebné
funkce: kalkulacka — mala, jednoducha, k ni¢emu. SeSivacky na par pouziti, niizky 1
— nelze jimi nic ustfihnout apod.
Kolobé&Zka

Rehabilitace na zada

LepSi dostupnost ke sluzebnimu autu
Modernizace kancelare

Podlozka pod nohy

Novy sluzebni automobil

Protihlukové polstrovani na dvere

RychlejSi a spolehlivéjsi pocitacové vybaveni
Vice m? plochy na zaméstnance

Skladovaci prostory

Tablet na zobrazeni projektové dokumentace
Potreba dalSiho pracovnika pro rozdéleni souc¢asné prace

=) A A A A A A A A A A A A

Vyvy$ena podlozka pod dva monitory



PRILOHA P II: POZADAVKY NA ZLEPSENI PRACOVISTE

Pozadované zlep$eni na pracovisti Pocet respondentu

N
o

Klimatizace

-
o

Patky uzaviené pro verejnost

Méné osob v kancelafi

Osvétleni

Kvalitni a aktualni intranet

Kvalitni zidle

Komunikace, vztahy

Kancelar

ZlepSit dosah WIFI

Parkovisté pro zaméstnance
Kuchyrika ve spodnim patie

Klidngjsi kancelar

Jidelna

Angli¢tina i mimo pracovni dobu

Vice se stykat i mimo kancelaF
Spolec¢né akce pro tuzeni pracovniho kolektivu
Relaxaéni zéna

Vice prostoru a méné osob v kancelafi

e . . . W . O O e O e S 0 ) }

Pokud neni volna zasedaci mistnost — chybi prostory, kde bych bylo mozné pfijmout
navstévy uradu a fesit s nimi faktury, objednavky apod.
Snizit pocet osob v kancelafri

-

LepSi moznosti parkovani u zaméstnani, napf. na kartu na parkovisti 1

Vzajemna informovanost mezi odbory na vécech, které se tykaji vice odboru, dale 1
pfed pfedanim si pfebirajici odbor pfizvat na zavérecné prevzeti od zhotovitele

(investice, OSRAP, IT, sprava majetku)

V letnich mésicich klimatizace, i kdyz se zateplenim budovy se situace vyrazné 1
zlepsila. Urcité vSak néjaké vhodné odvétravani chodeb, kde cekaji klienti na
odbaveni

Modernéj$i nabytek, chybi prostory pro archivaci dokumentt

Organizace prace

Organizace kancelare

Odstranit prachozi kancelare

Poskytnuti ovocného osvézeni v umornych vedrech

Posilit odbor

P (S G O G O N

Personalni politika — nékde je hluboky podstav, u jinych se nevi, jakou maji napln
prace na 8 hodin denné, rozvrzeni prace je nerovné, mnozi jsou pretizeni, néktefi
nevyuziti

VyreSit nedostatek kancelari 1

Nabytek v malé zasedaci mistnosti neni komfortni a zabira pfili§ mista, mistnost by 1
si zaslouzila jiné feSeni a zvysil by se prostor a komfort pfi jednani
Respekt od vedeni (dodrzovani sjednanych ¢asti a termint)

Kancelar — zastinéni proti slunci

RychlejSi komunikace vedlejSi budova vs. hlavni budova
Kancelarské a spolecné prostory

Chybi zasedaci mistnost

Atmosféra na pracovisti

Komunikace

A A A A A A A A

Klimatizace



Pravni rady ve vztahu ke stéZovateltim 1
e e —
Pevné dana parkovaci mista 1
e I
Patek ponechat pro zpracovavani agendy bez verejnosti 1
S e ——
Komunikace a informovanost zaméstnancu ze strany vedeni 1
(S e e e
PohodIna Zidle 1

Nahradit obrazy v kancelafich ze 70. let nécim libivéjSim 1



PRILOHA P III: HODNOTICI LIST - MYSTERY SHOPPING

Hodnotici list - mystery shopping

Odbor Datum
Jméno Gfednika/ce* Cas
Byla schilizka predem domluvena? Jak?
* jde-li zjistit
OKRUH A - pfivitani
ano ne
1-6 bodu
1 | O¢ni kontakt
2 | Usmév
3 | Pozdrav
Poznamky
OKRUH B - feseni problému
ano ne
1-6 bodU
4 | Zeptal se urednik na divod navstévy?
5 | Poskytl ufednik dostatek casu na popsani problému?
6 | Byla otazka urcena pro dany odbor?
7 | Poskytl ufednik Zadané informace?
8 | Paklize urednik informace neznal, pomohl s dalSim feSenim?
Jak? a) delegovanim k jinému pracovnikovi MU
b) delegovanim na jiny urad
c) poskytnutim informacénich materiall
d) odkadzanim na jiny zdroj informaci (internet...)
e) jiné
9 | Poskytl urednik uzitecné informace nad ramec?
10 | Komunikoval ufednik srozumitelné?
Pozndmky | |
OKRUH C - rozlouceni
ano ne
1-6 bodl
11 | O¢ni kontakt
12 | Usmév
13 | Pozdrav
Poznamky
OKRUH D - celkovy dojem
ano ne
1-6 bodl
14 | Utednik byl vhodné oblecen.
15 | Utednik byl &isty a upraveny.
16 | Urednik vystupoval normalné (fec téla - mimika, gesta).
17 | Utednik pGsobil dGivéryhodnym dojmem.
18 | Urednik pGsobil piijemnym dojmem.
19 | Mél jsem pocit, Ze mi Ufednik chce opravdu pomaoci.
20 | Budouci problém bych chtél resit s timto urednikem.

Poznamky




PRILOHA P IV: VNITRNI SMERNICE - PROVADENI HODNOCENI
PRACOVNI VYKONNOSTI ZAMESTNANCU VEDOUCIMI
ZAMESTNANCI MESTSKEHO URADU.

Méstsky GFad , Cislo:
Roznov pod Radhostém POKYN TAJEMNIKA 1/201 6
Méni a dopliiuje pokyn tajemnika ¢. ...... Zrusuje pokyn tajemnika ¢. 2/2006

Platnost pro: zaméstnance mésta RoZnov pod Radhostém zafazené do Méstského tradu RozZnov
pod Radhostém

Nazev:

Provadéni hodnoceni pracovni vykonnosti
zameéstnancu vedoucimi zaméstnanci méstského

uradu.
Obsah:
Clanek 1 Predmét Upravy
Clanek 2 Zasady hodnoceni
Clanek 3 Prib&zné hodnoceni
Clanek 4 Roéni hodnoceni
Clanek 5 Kvantifikace hodnoceni
Clanek 6 Zavérectna ustanoveni
Zpracoval: Schvalil: o Ucinnost od:
Ing. Miroslav Martinak Ing. Miroslav Martinak
tajemnik méstskeého uradu tajemnik méstského dfadu 25.7.2016
Kontrolou povéren: tajemnik méstského uradu Rozdélovnik:
B




Pokyn tajemnika
Méstského urfadu Roznov pod Radhostém

€. 1/2016

k provadéni hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancu

vedoucimi zameéstnanci méstského uradu.

Tajemnik Méstského ufadu Roznov pod Radhostém (dale jen ,tajemnik") vydava tento
pokyn k provadéni hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancl vedoucimi odborl a
samostatnych oddéleni a tajemnikem. Vysledky hodnoceni poskytuji tajemnikovi
obraz o kvalité personalu, o urovni fidici prace a o pracovnich podminkach
zaméstnancu. Slouzi i k vybéru perspektivhich zaméstnancl. Jsou podkladem k lepSimu
vyuziti pracovniho potencialu zaméstnancu, zvySeni efektivity vykonavanych cinnosti a
urovné zaméstnanci poskytovanych sluzeb.

Clanek
Predmét Gupravy

(1) Pokyn upravuje pravidla pro prabézné a pravidelné roc¢ni hodnoceni pracovni

(2)

vykonnosti zaméstnancd.

Pokyn se vztahuje na hodnoceni vS§ech zaméstnanci mésta Roznova pod
Radhostém zafazenych do Méstského ufadu v RoZnové pod Radhostém.

Hodnoceni provadi u zaméstnancu, ktefi nejsou vedoucimi zaméstnanci, vedouci odboru
a vedouci samostatného oddéleni (dale téz ,hodnotitelé"), u vedoucich zaméstnancl
provadi hodnoceni tajemnik.

Clanek 2
Zasady hodnoceni

(1) Hodnotitelé pfi hodnoceni:

. hodnoti konkrétni vykony a vysledky prace zaméstnance, jeho chovani,
jednani a postoje, pfinos pro zvySovani urovné oddéleni, odboru, ufadu,

° nehodnoti jeho osobni vlastnosti nemajici vliv na pracovni vykonnost a
vysledky €i kvalifikacni charakteristiky jako je dosazené vzdélani, délka praxe,

° vykonnost zaméstnance posuzuji ve vzajemném porovnani s ostatnimi
zaméstnanci,

. hodnoti podle kritérii uvedenych v pfilohach €. 2, 3 a 4 tohoto pokynu,

° hodnoceni kvantifikuji podle stupnice uvedené v ¢lanku 5 tohoto
pokynu,

. vysledky hodnoceni projednavaji a konfrontuji s nazory hodnocenych
zaméstnancd,

. vysledky hodnoceni se nezvefejnuiji.



(2) Hodnoceni by mélo byt vybilancované mezi konstruktivni kritikou a pozitivnim

komentarem.

(3) Hodnoceni by mélo motivovat a povzbudit zaméstnance ke zvys$eni jeho

(4)

(1)

vykonnosti na jedné strané a k odstranéni nedostatk( a slab$ich mist na strané
druhé.

Clanek 3
Pribézné hodnoceni

Pribéznym hodnocenim pracovniho vykonu prace podfizeného zaméstnance se
rozumi denni prubézné sledovani a posuzovani vysledku prace zaméstnancd, jejich
postoju, zplsobu chovani a jednani hodnotitelem a Uzce souvisi i s kontrolni
¢innosti vedoucich zaméstnancu.

Zakladnim cilem tohoto prub&zného hodnoceni je neformalni usmérfiovani prace
podfizenych zaméstnancl v souladu se stanovenymi koncepc&nimi cili oddéleni a
odboru, odstranovani nedostatkll a chyb v praci podfizenych zaméstnancu a
ziskavani informaci, které hodnotitelé vyuziji pfi pravidelném roénim hodnoceni
prace podfizenych zaméstnancu.

Zpusob hodnoceni neni nijak standardizovan a upraven, hodnotitelé si pro svou
potfebu pofizuji zaznamy. Kritéria pro prabézné hodnoceni jsou uvedena v
pfilohach Cislo 2 az 4 tohoto pokynu.

Pribézné hodnoceni slouzi vedoucim zaméstnancim jako podklad k provedeni
ro¢niho hodnoceni pracovni vykonnosti podfizenych zaméstnancl a pro stanoveni
odmén podfizenym zaméstnancim na zakladé tajemnikem pfidéleného objemu
finannich prostfedkl( na bézny kalendarni rok pro jednotlivé odbory a samostatna
oddéleni v souladu se schvalenym rozpo¢tem meésta. Béznym kalendarnim rokem
se rozumi obdobi od 1. 1. do 31. 12. Navrh odmén podfizenym zaméstnancim
pfedklada vedouci odboru ¢&i samostatného oddéleni zpravidla ke konci
kalendarniho ctvrtleti tajemnikovi ke schvaleni v souladu s platnou kolektivni
smlouvou. Zaméstnanclm muze byt udélena odména i za splnéni Ukold, které
nejsou uvedeny v pfiloze €. 4 tohoto pokynu, pokud tyto ukoly maji charakter zvlast
vyznamného nebo mimofadného pracovniho ukolu. Navrh na udéleni odmény
zaméstnancim za splnéni mimofadnych nebo zvlast" vyznamnych pracovnich
ukolu v€etné uvedeni stru¢né charakteristiky splnéného pracovniho ukolu a uvedeni
predpokladané vySe odmény za jeho splnéni zpracovava za zaméstnance svého
odboru ¢&i samostatného oddéleni a tajemnikovi pfedklada vedouci odboru Ci
samostatného oddéleni zpravidla ke konci kalendainiho C&tvrtleti. O koneéné vysSi
odmény udélené zaméstnanclm rozhodne tajemnik na zakladé posouzeni
naro¢nosti a slozitosti pracovnich €innosti potfebnych ke splnéni mimorfadného
nebo zvlast' vyznamného pracovniho ukolu zaméstnanci. Zaméstnancum muize byt
udélena odména i za splnéni ukoll, které nejsou uvedeny v pfiloze €. 4 tohoto
pokynu, pokud tyto ukoly maji charakter zvlast vyznamného nebo mimofadného
pracovniho ukolu.

Clanek 4
Ro¢ni hodnoceni

Zakladnim cilem tohoto hodnoceni je posouzeni vykonnosti podfizenych
zaméstnancl za Casové obdobi jednoho roku, tzn., Ze hodnoceni podfizenych
zaméstnancl provedou hodnotitelé zpravidla do 31.12. daného kalendarniho roku.



Hodnotitel vyhotovi o hodnoticim pohovoru do 10.2. nasledujiciho kalendafniho
roku zaznam dle vzoru, ktery tvofi pfilohu ¢. 5 tohoto pokynu. Hodnotitelé si
zaznamy o hodnoceni svych podfizenych eviduji pro svou potfebu, zejména pro
srovnani pfi nasledném hodnoceni podfizenych zaméstnancd.

(2) Podkladem pro hodnoceni jsou poznatky a informace ziskané pfi pribézném
hodnoceni, ale i dalSi podklady jako jsou vysledky vnitfnich i vnéjSich kontrol,
pfipadné stiznosti obCanl, rozbory a audity provadéné zaméstnavatelem a
podobné.

(3) Hodnoceni se provadi na zakladé hodnoticich kritérii uvedenych v pfilohach ¢islo 2
az 4 tohoto pokynu, s tim Ze hodnotitel ohodnoti svoje podfizené zaméstnance
bodovym hodnocenim dle ¢lanku 5 tohoto pokynu.

(4) Vysledky hodnoceni projedna hodnotitel s hodnocenymi zaméstnanci formou
individualniho hodnoticiho pohovoru.

Clanek 5
Kvantifikace hodnoceni

Hodnotitelé hodnoti pinéni jednotlivych oblasti stanovenych kritérii na zakladé bodové
stupnice 0 — 4, kdy dosazené body charakterizuji dosazenou uroven pinéni stanovené
oblasti:

0 — nevyhovujici uroven

1 — nizka droven

2 — standardni uroven

3 — nadstandardni uroven

4 — velmi vysoka uroven.

Clanek 6
Zavérecna ustanoveni

(1) Tajemnik pfi hodnoceni vedoucich zaméstnancu tento pokyn pouzije pfiméfené s
tim, Ze tyto vedouci zaméstnance bude hodnotit podle kritérii uvedenych v pfilohach
€. 1 a ¢. 4 tohoto pokynu.

(2) Tento pokyn nabyva Gc¢innosti dnem 25. 7. 2016.

(3) Timto pokynem se zruSuje pokyn tajemnika ¢. 2/2006, k provadéni hodnoceni
pracovni vykonnosti zaméstnancul vedoucimi Ufedniky méstského uradu.

V Roznové pod Radhostém dne 25.7.2016

Ing. Miroslav Martinak
tajemnik méstského ufadu,
podepsan zaru¢enym elektronickym podpisem.



PRILOHA P V: SYSTEM HODNOCENI KOMPETENCIi VEDOUCICH
ZAMESTNANCU TAJEMNIKEM URADU A ZAMESTNANCU
VEDOUCIMI ZAMESTNANCI MESTSKEHO URADU.

Méstsky GFad POKYN TAJEMNIKA | &sio: X/2023

Roznov pod Radhostém

Méni a dopliuje pokyn tajemnika €. ....| Zrusuje pokyn tajemnika €. 1/2016

Platnost pro: vedouci zaméstnance a zaméstnance mésta Roznov pod RadhosStém zarazené
do Méstského uradu Roznov pod Radhostém

Nazev:

Systém hodnoceni kompetenci vedoucich
zameéstnancl tajemnikem Garadu a zaméstnancti
vedoucimi zamestnanci mestskeho uradu.

Obsah:
Clanek 1 Pfedmét Gpravy
Clének 2 Zasady hodnoceni
Clének 3 Priibézné hodnoceni
Clének 4 Ro¢ni hodnoceni
Clének 5 Kvantifikace hodnoceni
Clanek 6 Zavérena ustanoveni
Zpracoval: Schvalil: Uéinnost od:
Mgr. Eva Kolafova Ing. Lenka Pavelkova
tajemnice méstského uradu | . xx. 2023
Kontrolou povéren: tajemnik méstského Ufadu Rozdélovnik:
B




Pokyn tajemnika/tajemnice
Méstského uradu Roznov pod Radhostém

Cc. xx/2023

k provadéni hodnoceni kompetenci vedoucich
zaméstnancu tajemnikem uradu a zaméstnancu
vedoucimi zaméstnanci méstského uradu.

Tajemnik/tajemnice Méstského ufadu Roznov pod Radhostém (dale jen
~tajemnik") vydava tento pokyn k provadéni hodnoceni kompetenci vedoucich
zaméstnancl tajemnikem dfadu a zaméstnancl vedoucimi zaméstnanci
méstského uradu.

Vysledky hodnoceni poskytuji tajemnikovi obraz o kvalité personalu, o urovni
fidici prace a o pracovnich podminkach zaméstnancli. Slouzi i k vybéru
perspektivnich zaméstnancu. Jsou podkladem k lepSimu vyuziti pracovniho
potencialu zaméstnancu, zvySeni efektivity vykonavanych €innosti a urovné
zaméstnanci poskytovanych sluzeb.

Clanek 1
Predmeét upravy

1/ Pokyn upravuje pravidla pro pribézné hodnoceni a pravidelné roc¢ni
hodnoceni kompetenci zaméstnancu a vedoucich zaméstnancl ufadu.

2/ Vedoucimi zaméstnanci jsou: tajemnik ufadu, vedouci odbort a vedouci
oddéleni. Zaméstnanci ufadu jsou ufednici i neufednici. Pokyn se
nevztahuje na pracovniky, ktefi provadéji vefejné prospésné a pomocné
prace a uklizeCky.

Clanek 2
Zasady hodnoceni

Hodnotitelé pfi hodnoceni:

1/ Hodnoti konkrétni vykony a vysledky prace zaméstnance, jeho chovani,
jednani a postoje, pfinos pro zvySovani urovné oddéleni, odboru, ufadu;

2/ Hodnoti provedené zmény;

3/ Hodnoti, co se v minulém roce hodnoceny naucil;

4/ Hodnoti, jak byly naplnény cile minulého obdobi;

5/ Hodnoti kompetence: efektivni komunikaci, rozhodovani a spravny

Usudek, organizaci prace a delegovani a fizeni lidi u vedoucich oddéleni
a vedoucich odbor;



6/

1/

2/

3/

1/

2/

3/

4/

Hodnotici dodrzuje zasady dle pfilohy €. xx: Zasady spravného vedeni
hodnoticiho rozhovoru; Zasady uc¢inného motivovani; Zasady
konstruktivni a motivujici kritiky; Zasady ucinného motivovani.

Clanek 3
Pribézné hodnoceni

PrdbéZznym hodnocenim pracovniho vykonu je hodnoceni nad ramec
hodnoceni denniho pracovniho vykonu. Neni tim mys$leno denni pribézné
sledovani, které souvisi s kontrolni ¢innosti vedoucich zaméstnanc.

Pribézna hodnoceni probihaji 4x ro¢né. 2x v ustnim hodnoticim
rozhovoru a 2 x v pisemném hodnoceni, ktery vyusti v konsenzus a slouzi
dale jako podklad pro odmeénovani.

Prdbézné hodnoceni slouzi vedoucim zaméstnancum a tajemnikovi jako
podklad pro ro¢ni hodnoceni.

Clanek 4
Roéni hodnoceni

Zakladnim cilem ro¢niho hodnoceni je posouzeni kompetenci a splnéni
danych ukoll 1x za rok. Nikoliv vdak za obdobi roku kalendafniho, ale tak,
aby vysledky ro¢niho hodnoceni byly zpracovany a mohli slouzit k
podkladidm odménovani a vyplaceni 2. ¢asti 13. platu v mésici listopadu.

Podkladem pro ro¢ni hodnoceni vedoucich zaméstnancl budou také
vysledky 360stupriové vazby. Anonymni hodnoceni kolegl a podfizenych
doplni sebehodnoceni a hodnoceni nadfizeného.

Podkladem pro ro¢ni hodnoceni jsou také vysledky mystery shoppingu,
ktery se provadi taktéz 1x ro¢né.

Podkladem pro Plan Skoleni jsou sebehodnoceni, hodnotici rozhovor a
vysledky analyzy méfeni spokojenosti zaméstnancu.

Clanek 5
Kvantifikace hodnoceni

Zhodnotitelé hodnoti plnéni jednotlivych oblasti stanovenych kritérii na
zakladé bodové stupnice O - 4, kdy dosazené body charakterizuji dosazenou
uroven plnéni stanovené oblasti:

0 — nevyhovuijici uroven

1 — nizka uroven

2 — standardni uroven

3 — nadstandardni uroven

4 — velmi vysoka uroven.



Clanek 6
Zavérecéna ustanoveni

1/ Tajemnik pfi hodnoceni vedoucich odborid a vedoucich oddéleni a
vedouci odboru a vedouci oddéleni pfi hodnoceni svych podfizenych
pouziji tento pokyn dle vySe uvedenych pokynd.

2/ Tento pokyn nabyva ucinnosti dne xx. xx. 2023
3/ Timto pokynem se zruSuje pokyn tajemnika 1/2016, k provadéni

hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancu vedoucimi zaméstnanci
méstského uradu

V Roznové pod Radhostém dne xx. xx. 2023

Ing. Lenka Pavelkova

tajemnice méstského ufadu,
podepsana zaruc¢enym elektronickym podpisem.



PRILOHA P VI: ZASADY NOVE SMERNICE

Ptiloha ¢. X Zasady nové smérnice

1. Zasady spravného vedeni hodnoticiho rozhovoru

Efektivni komunikace musi byt zietelna, stru¢nd, spravnd, plnd a zdvotila. Dodrzujte

zakladni pravidla jednani s lidmi:

bud’te pozornym posluchacem,

upiimné vzbuzujte zajem o druhou osobu,

nechavejte hovotit druhého, mylite-li se, uznejte to rychle a ochotné,
snazte se o empatickému vciténi se do role pfijemce,

jasné definujte zamér — specifikujte, zda chcete pouze predat informace, ¢i chcete

zmeénit postoje,
bud’te konkrétni ve sdéleni — ptijemce neni jasnovidec a neumi ¢ist mezi fadky,

srozumitelné podavejte informace — davejte pozor na odstranéni vSech ruSivych
zdrojt,

davkujte — neblokujte kvalitu piijmu obsahlym sd¢leni, ale volte pfiméfeny obsah,
ani prili§ struéné sdéleni neni Zadouci,

hlidejte jednoznacnost sd€leni — jasnost sdéleni je dulezita, zamlzené sdéleni
obzvlasté, kdy jedna informace odporuje druhé,

oteviené komunikujte — dodrZzujte vSak zasady etiky sdéleni,

verifikujte sdéleni — formou zpétné vazby ovéfujte, zda je obsah sdéleni vnimam tak

jak ma byt.

2. Zasady ucinného motivovani

Kli¢em k i¢innému motivovani je upifimny zéjem o lidi. K zakladnim zdsadam patfi:

respektujte osobnost zaméstnance,
dodrzujte individualizovany pfistup k jednotlivym lidem v organizaci

méjte zajem o uziteCnost kazdého zaméstnance



e nezapominejte, ze kazdy z nas ma specifické potieby, zajmy a hodnoty,
e Dbudujte vztahy, divétujte lidem, jdéte vzorem,
e podporujte rozvoj zaméstnanci,
e ocenujte podnéty a prispévky podtizenych.
3. Zasada konstruktivni a motivujici kritiky
Konstruktivni kritika jednim z nastrojti motivace.
Cile kritiky:
e poskytujte zpétnou vazbu,
e davejte védet, co je délano Spatné,
o fikejte v ¢em je chybovéno a jakou mate piedstavu o naprave,
e nesméfujte kritiku proti osobnosti clovéka
e kritika musi byt konkrétni,

e 7 kritiky musi vyplynout zdvéry v podobé navrhovanych konkrétnich fesSeni.



PRILOHA P VII: ROCNI HODNOTICI FORMULAR

Priloha ¢. XX
Roc¢ni hodnotici formular pro vedouci odboru a vedouci oddéleni Méstského uradu RoZnov p. R.

Vyjadieni hodnoceného: Vyjadieni hodnoticiho:

Co se Vam v minulém roce podatilo?

Jaké jste v minulém roce ud¢lal/a
zmény”?

Co pro Vas bylo v minulém roce

A4

Co se Vam v minulém roce nepovedlo
a proc?

Co se chcete v nésledujicim roce
naucit? Jak se chcete dal vzdélavat?

Co potiebujete ke zlepSovani a
zménam za podporu?

Jaké vidite prilezitosti pro nasledujici
rok?




Jméno hodnoceného:

Zaveéreéné hodnocent:

Podpis hodnoticiho: Podpis hodnoceného:
tajemnik ufadu vedouci odboru/vedouci oddéleni



PRILOHA P VIII: SEZNAM OTAZEK MS

Cislo| Odbor Otazka
Jaky méa mésto plan v ptipadé, kdy Rusko vyhraje valku s Ukrajinou a zatto¢i na
1 Utvar tajemnika EU/CR?

Jakd je funkc¢nost jodidovych tablet. Jak se ma obCan chranit v ptipad¢ jaderné

2 Utvar tajemnika valky. Jaké nalezitosti musi splilovat atomovy kryt?

Jak na mésto dopada ekonomicka krize, jak konkrétné mésto snizuje své naklady.
3 Utvar tajemnika Jak se Setfeni odrazi ve spoleCenském a kulturnim déni v nasledujicim roce.

Co miize mésto poskytnou svym lidem zdarma? Alespoii n&jaké propagacni
4 Utvar tajemnika pfedméty?

Jaka je strategie mésta v oblasti dopravy? Jak a kdy mésto planuje vybudovat

infrastrukturu pro elektromobily? Méni aktudlni svétové déni pohled na
5 Odbor dopravy elektromobilitu obecné?

Kde ve mésté jsou aktualné radary? Pocita se do budoucna s potizenim novych?
6 Odbor dopravy Jaké jsou naklady provozu radarii?

Jaky je nejlepSi zpusob prodeje starého vozidla, aby Clovék ziskal co nejvice
7 Odbor dopravy pencz, ale nemusel se bat budoucich sport kviili skrytym vadam?

Jaké jsou plany mésta na vystavbu novych parkovist? Kde se da stézovat na
8 Odbor dopravy nedostatecnou infrastrukturu?

Jaky vysledek hospodateni oCekava mésto v letosSnim roce? Jak moc se zvysily
9 Finan¢ni odbor naklady v souvislosti s aktudlnim dénim? Co pro usporu mésto déla?

10

Finan¢éni odbor

Ovlivni aktualni situace chod mésta? MiZzeme ocekavat néjaké zdrazeni? Bude se
ve mestskych budovach méné topit? Bude se méné svitit? Co doprava, bude zde
n¢jakd zména? Planuje mésto néjaké vyhlasky, aby piimélo obCany Setfit
energiemi? Kupiikladu natizené zmény pracovni doby, aby se pracovalo pouze za
denniho svétla?




Jaky mé mésto plan pomoci lidem v tizivé Zivotni situaci, kterou zpisobila mj.

11 |Finan¢ni odbor aktualni vySe inflace. Ma mésto pfipraveny néjaky akcni plan?

12 | Finan¢ni odbor Je néjaka moznost odpusténi poplatkli za psa? Co hrozi, pokud psa nenahlasim?
Po jakych sluzbach/Cinnostech je ve mésté poptavka? Jaké rekvalifikacni kurzy
meésto potradd/podporuje? Poskytuje mésto pujcky na zalozeni zivnosti (tfeba

13 | Odbor obecni zivnostensky Gitad | beziro€né)?

Komu se ma nahlasit neopravnéné podnikani? Vim o nékom, kdo $ije, zpravidla

14 | Odbor obecni zivnostensky Gitad | zdarma, ale né€kdy 1 za penize. Je to kradez?

D4 se ngjak udélat, aby nebylo potieba platit pojisténi a dané? Jak moc se

15 | Odbor obecni zivnostensky ufad | kontroluji vykazané naklady?

Kdo plati procentualné vyssi poplatky, zaméstnanec, nebo podnikatel? Proc se
vice podporuji podnikatel€, 1 drobni, kteti nikoho nezamé&stnavaji, nez bézni lide?

16 | Odbor obecni zivnostensky ifad | ProC rostou platy statnim zaméstnanctim rychleji neZ mzdy zaméstnancti?

Odbor strategického rozvoje Jak se mésto pfipravilo na energeticky kolaps? Nakoupili ¢i vybudovali néjakou

17 |projekti strategickou infrastrukturu? Maji zalozni zdroje el. Energie a plynu?

Jak se dafi méstu napliiovat jednotlivé body strategického planu rozvoje? Kde se
da sledovat n¢jaké plnéni cili? Nejedna se jen o dokument vytvotfeny, protoze
musel byt vytvoreny? Dokument, ktery nema na redlny zivot zadny dopad? Doslo
Odbor strategického rozvoje k néjaké aktualizaci kvili aktudlni situaci? Dati se méstu lakat podnikatele, ¢i

18 |projekti jinak pomahat pii vytvareni pracovnich mist?

Odbor strategick¢ho rozvoje Jaka trestna Cinnost se ve mésté nejCastéji pacha? Jak ve snizovani kriminality

19  |projekti pomaha plan prevence kriminality?

Kolik lidi zamé&stnava MU? Cemu se vénuji jednotlivé odbory? Nebyla by v
Odbor strategického rozvoje aktualni situaci potfeba n¢jaka restrukturalizace? Neni mozné ¢ast zaméstnancli
20  |projekth propustit a uspofené penize dat lidem?




21

Odbor investic

Jaké investice mésto podniklo, aby snizilo dopad aktualni socio-ekonomické
situace? Jaké investice podniklo, aby se chrénilo proti ptipadnému ttoku ruskych
vojsk?

22

Odbor investic

Jak pfesné€ probihaji vefejné zakazky? Kde se d4 dohledat seznam vysoutézenych
zakéazek se vSemi doplitujicimi informacemi - co pfesné se ve mésté realizovalo,
jak byla zakazka vypsand, kolik zajemcii o realizace se ptihlésilo, kterd firma
vyhrala a proc¢, a jak zakdzka nakonec dopadla i s propoctem néklad. Co mésto
podniklo, aby bylo dokonale transparentni a aby zamezilo mozné korupci?

23

Odbor investic

Do ¢eho se nyni vyplati investovat? Kde se o¢ekdva nejvyssi ndvratnost? Do ¢eho
investuje mésto?

24

Odbor nvestic

Jak mésto investuje do svych obcanli? Planuje mésto néjakou formu piime
podpory svych obc¢anil - n¢jakou penézni davku? Jak maji lidé nyni bez pomoci
hospodafit?

25

Odbor spravy majetku

Kde se da dohledat inventat majetku mésta? Jaké byty mésto vlastni? Jake jine
domy, objekty &i pozemky? Jsou ndjemni smlouvy vetejné? Kdo spravuje
méstsky majetek?

26

Odbor spravy majetku

Jak mésto odpovida za majetek, ktery je umistény na majetku mésta? Kupiikladu,
pokud dojde k poskozeni/kradezi kola, které bylo zamc¢ené na méstském stojanu,
uhradi mésto Skodu? Jsou po mésté rozmistény kamery? Jak dlouho se archivuje
zdznam?

27

Odbor spravy majetku

Kde nejlépe - nejlevnéji pojistit byt? Jakeé vSechny Skody se daji pres pojistku
reSit? Jak se fesi, pokud vadou na mém majetku zpiisobim Skodu nékomu jinému?
Tteba by mi zkratovala rychlovarna konvice a za¢al by hotet bytovy diim, v némz
bydlim.

28

Odbor spravy majetku

Nechci, aby se tady st€éhovali lidé z velkych méstech, co pro to ud€lat? Da se n¢jak
zakazat prodej domi/pozemkli v mésté lidem, ktefi nejsou z mésta ¢i blizkého
okoli? D4 se néjak prodej zkomplikovat ¢i znepiijemnit?




Na jakou podporu mam ndrok pii ztraté zaméstnani? Jak prokdzat zdravotni
indispozici, pokud dle 1ékafe nemam narok na invalidni dchod? Jak najit fyzicky

29 | Odbor socialni nenaroc¢nou praci?
Jak fesit pfispévek o osobu blizkou? Jaka je vyse? Jaké jsou podminky? Jak se
30 | Odbor socialni tento piispévek poté pocita do diichodu?
Jaké sluzby pro osamélé lidi ve mésté funguji? Jsou néjaké neziskovky, které se
této oblasti vénuji? Néjaké zajmové krouzky? Neda se tieba pies mésto zaridit
31 | Odbor socidlni n¢jaka pani, kterd by mne vyslechla, se kterou bych si mohla popovidat?
Chtél bych vysvétlit, pro¢ jsou pofad vSude podporovani jenom Ukrajinci, pro¢
32 | Odbor socialni my oby¢ejni Cesi nemame narok na Zadnou pomoc.
Jak to, Ze mé&sto tak malo podporuje seniory? Jak postupovat pii zalozeni néjakého
33 | Odbor Skolstvi a sportu pohybového krouzku pro diichodce? Kde Zadat od mésta podporu?
Jaké jsou typy zakladniho a matefského vzdé€lavani? Jaké jsou vyhody a
34 | Odbor skolstvi a sportu nevyhody? Kde nejbliZe se nachazi alternativni Skoly? Jak probiha domaci uceni?
Jak to je s ukrajinskymi détmi ve Skolach? Kolik je Ukrajinci v Roznové? Jak
35 | Odbor skolstvi a sportu probihd vyuka? NenaruSuji vzdélani naSich déti? Nejsou z toho ucitelé ve stresu?
Jaké jsou platy ve Skolstvi? Z jakého diivodu by méli ucitelé mit platy ve vysi 130
% pramérné mzdy. Jakou praci je to ospravedInéné? Jak se hodnoti kvalita
36 | Odbor skolstvi a sportu ucitela?
Odbor zivotniho prostiedi a|Co déla mésto pro to, aby se zlepSilo hospodateni s vodou? Jak méstske stavby
37 |vystavby pracuji s destovou vodou.
ProC se upfednostiiuji zvitata a ptiroda pfed lidmi? Pro¢ v aktudlni krizi, kdy lidé
Odbor zivotniho prostfedi a|nemaji co jist, vSechno zdraZzuje, neni ¢im a za co topit atd. Pro¢ se potrad tesi
38 |vystavby piiroda? Pro€ se vice nekéci lesy, aby bylo ¢im topit? ProC se vice nestavi cesty?
Odbor Zivotniho prostiedi a|Vlastni mésto néjaké lesy? Dala by se ¢ast odkoupit? Jak se nasledné fesi vykaceni
39 |vystavby stromii? A ptipadnd stavba?




Odbor zivotniho

prosttedi a

Poskytuje mésto néjaké prispévky na recyklaci? Hradi naptiklad rozlozitelné
saCky do kost pro tiidény odpad? A jaké jiné ptispévky na ochranu ptirody mésto

40 |vystavby poskytuje?
Jaka je tolerance pifi zaznamenani vyssi nez maximalné povolené rychlosti, je-li
n¢jaka? Do kdy musi pokuta pfijit? Jak se ji da branit, pokud s ni nesouhlasim?
Jak se fesi sporné situace (tfeba vjezd do kiizovatky na oranzovou, vyjezd na
41 | Odbor dopravnich prestupkil cervenou...). Pokud dostanu body, co se d4 udélat pro sniZeni?
Mij soused potfad poruSuje néjakd pravidla - Spatné parkuje; jede vySSi nez
povolenou rychlosti; nékdy neblika, kdyZz odbocuje apod. Da se nékde zjistit, jestli
uz dostal tfeba né&jakou pokutu? Jestli uzZ ma néjaké body? A komu ho mém
42 | Odbor dopravnich prestupkil nahlasit, pokud zjistim n&jaké pochybeni? Mam volat na MU nebo policii?
Vjizdim k domu pies velmi Spatné viditelny chodnik. D4 se néjak zafidit, abych
nemusel davat pfednost chodcim? Da se n¢jak upozornit chodce, aby si davali
pozor (tfeba néjaka znacka - vjezd, dej prednost autlim)? Co by se stalo, kdybych
43 | Odbor dopravnich piestupkli na tomto misté omylem chodce srazil?
Co musim dodrzovat pti pfevazeni domacich mazlicki? Jak musi byt pfipoutani?
44 | Odbor dopravnich prestupki RozliSuje se néjak rasa? Co hrozi, pokud budu pfevazet psa na volno?
Odbor obcansko spravnich | Jak se branit kiivému naf¢eni? Moje sousedka o mé §ifi pomluvy, obviniuje mne
45 |prestupki z poméru se svym muzem. Mizu to fesit néjak soudné?
V sousedstvi Ziji neptizptsobivi spoluob¢ané, kteti maji nékolik psi. Nikdy po
Odbor obcansko spravnich | nich nesbiraji exkrementy. Co mam d¢lat? Chci to feSit anonymné, protoZe se
46  |prestupkil bojim msty.
Jak muazu fteSit naruSovani klidu ptes den (tedy mimo dobu noc¢niho klidu)?
Odbor obcCansko spravnich | Sousedé maji extrémné hlucné déti, které potad breci, fvou, skaCou. Da se néjak
47  |ptrestupkil zatidit jejich vyst¢hovani?
Odbor obcansko spravnich
48  |prestupkil Jak tesit trestné Ciny vlastnich déti? Do jaké miry jsou za né zodpovédni rodice?




Odbor fizeni lidskych

zdroju,

Ztrata zaméstnani. Jaké jsou moZznosti prace na MU pro manualné zrucné

49 | kvality a spravni agendy pracovniky?
Odbor fizeni lidskych zdrojt,
50 |kvality a sprdvni agendy Jaké jsou nabidky prace na MU ¢i v blizkém okoli?
Jak postupovat, pokud zaméstnavatel upravil pracovni prostiedi do pro mne
nevyhovujiciho stavu? Kvili uspote nakladu omezil topeni a svétlo, nejspise vSe
v souladu se zdkonem. Co miZu od zaméstnavatele pozadovat (teplé tekutiny,
Odbor fizeni lidskych zdrojt, |pfispévek na funkéni obleceni)? Miizu z tohoto diivodu ukoncit pracovni pomér?
51 |kvality a sprdvni agendy Budu mit narok na néjaké odstupné?
Odbor fizeni lidskych zdroj, | Na socidlnim odboru je vypsané vybérové fizeni na pozici socialniho pracovnika.
52 |kvality a spravni agendy Jakeé jsou kvalifika¢ni pozadavky? Co je piesné naplni prace?







