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Anotace

Tématem bakalaiské prace je fizeni lidskych zdroji na Ceské postd, s. p.. Prace bude
roz¢lenéna do péti ¢asti.

Prvni ¢ast bude zaméfena na teoretickou oblast managementu — jako védy a jeji historicky
vyvoj. Ve druhé casti prace se zaméfim na vSeobecnou problematiku tizeni lidskych zdroju.
V této Casti se budu komplexné zabyvat vSemi ¢innostmi spojenymi s fizenim lidskych zdroja.

Treti ¢ast prace bude vénovana zakladni charakteristice Ceské posty, s. p.. Praktickym
systémem fizeni lidskych zdrojii na Ceské posté, s. p., se nasledn& budu zabyvat ve Gtvrté

¢asti prace. V zaveru zhodnotim splnéni svych cilt.

Klic¢ova slova

Management, fizeni lidskych zdroji, Ceska posta, s. p.

Tittle

Human recource management of Czech post, s. c.

Annotation

The topic of my bachelor’s work is proceeding of human resources in Czech post
office(state enterprise). The work will be divided into to five parts.

The first part will be focused on theory of management - science and its historical
developments. Second part will include general problems of leading of personal resources. In
this part I will describe all activities connected with leading personal resources.

The third part will be devoted to basic characteristics of Czech post office. At the end I

will evaluate the fulfilment of my targets.

Keywords

Management, Human recource management, Czech post, s. c.
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Uvod

V soucasné dobé je fizeni lidskych zdroji kliGovym faktorem pro uspéch firem. Rizeni
lidskych zdrojii se mtze definovat jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni lidi
v organizaci. Organizace jsou povinny stanovit optimalni plan a strategii, aby byli schopny
prostfednictvim svych zaméstnancti uspésné plnit své cile.

Podle planu fizeni lidskych zdroji se pak organizace obraceji na vnitini nebo vnéjsi trh
prace, nasleduje proces ziskavani a vybér zaméstnancii, kdy organizace nejdiive definuje své
pozadavky, pak 14ka uchazece, z kterych pak vybira ty nejvhodnéj$i. Zaméstnance organizace
poté vede a rozmistuje podle svych potieb. Velice dilezité¢ je vhodné nastaveni systému
odméfiovani zaméstnancl. Rizeni lidskych zdrojti piedstavuje celou fadu personalnich

¢innosti, které musi byt optimalné fizeny pro co nejlepsi vyuziti.

Pro praktickou ¢ast své bakalaiské prace bude zvolen statni podnik a to Ceské posta, s. p..
Ceska posta, s. p., poskytuje postovni sluzby na celém uzemi Ceské republiky. Mezi &innosti
podniku patfi zejména podani, pieprava a dodani listovnich, balikovych a penéznich zasilek

jak ve vnitrostatnim, tak v mezinarodnim styku.

Cilem bakala¥ské prace je analyza ¥izeni lidskych zdroji u podniku Ceska posta, s. p.

a navrh moznych doporuceni.

Aby byl cil bakalarské prace splnén bude prace rozdélena na nékolik ¢asti. Prvni ¢ast prace
bude popisovat teoretickou oblast managementu. Druha ¢ast bude zaméfena na soucasny stav
fizeni lidskych zdroji. Treti ¢ast bude charakterizovat zvoleny statni podnik Ceska posta. s. p.

a nasledné ¢tvrta ¢ast se zaméii na praktickou ¢ast fizeni lidskych zdrojt na Ceské posté, s. p..

Zaverecna Cast se bude zabyvat splnénim cile bakalarské prace.



1 Management

Schopnost clovéka ftidit, uceln€, cilevédomé organizovat je jeho druhovou vlastnosti.
Ovsem védni obor managementu je novy. Jeho kofeny mizeme sledovat az do poloviny
devatenactého stoleti ' . Jeho vyzravani v systematickou disciplinu je udalosti, kterd se
odehrava teprve v pribéhu naSeho zivota. Dobry management je podminkou spravného

fungovani firmy.

Management mtizeme definovat je uceleny soubor ovéfenych pfistupii, nazort, zkusenosti,
doporuceni a metod, které vedouci pracovnici (manazefi) uzivaji k zvladnuti specifickych
¢innosti (manaZzerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni podnikatelskych cilii organizace

vcetné jeji prosperity.
Manazerské funkce:
e Planovani
e Organizovani
e Rizeni lidskych zdroji
e Vedeni
e Kontrola

Manazer je fidici pracovnik, ktery ma fadu podiizenych a jeho ulohou je pfimét pracovniky
k dosazeni vyty¢enych cili. K tomu mu dopomuiizou jeho vlastnosti. Manazerské znalosti a
zkuSenosti se daji pfenaset z jedné vyrobni jednotky do druhé, z podniku do podniku, z oblasti

do oblasti. ZvIaste to plati u manaZerii na té nejvyssi trovni.
Rozdéleni manaZert
Obvykle se manazeti rozdéluji do tfi urovni:
1. nejnizsi (prvni stupen)
2. stiedni (druhy stupen)

3. vrcholovy (tfeti stupeii)

! Magretta, J.: Co je to management. Praha : Management Press, 2004, str. 11



Vlastnosti idealniho manazera:

e Vrozené:
O potieba fidit a mit moc
O umeéni vcitit se do potieb spolupracovnikli
O pfirozend autorita
O ajiné
e Ziskané:

0 ckonomické znalosti
0 socialn¢ psychologické znalosti
0 dobra t€lesna a dusevni kondice
0 znalost metod fizeni

O ajiné

1.1 Historicky vyvoj managementu

Klasicky management

Vznik klasického managementu a rovnéz samotného managementu mizeme zatadit do
roku 1910. Pod pojmem klasicky management si vétSinou piedstavime jména Henry Fazol,
Frederic Winslow Taylor, Max Weber, Henry Ford a z pohledu naSi zem¢ i Tomas Bata.
Kazdy z téchto predstavitelii klasického managementu pfinesl specifické poznatky do teorie i

praxe fizeni podniku.
Rozd¢leni klasického managementu:
e Taylorismus
e Fordismus
e Batismus
e Spravni fizeni

e Byrokratické fizeni

10



Taylorismus
Taylorismus je jadrem klasického managementu, Taylor je vSeobecné znam jako ,,otec
védeckého managementu’, podstatou je intenzifikace fyzické prace, zakladajici se na jeji

racionalizaci, pti vyuziti tehdejsi védy a techniky.
Hlavni principy Taylorova systému fizeni:

e Délnikiim se ptidéluji tkoly v podobé dennich vykonovych norem, stanovenych na

podkladé casovych studii prace tzv. prvotFidnich muzii.
e Ke hmotnému podnécovani prace délnikii se uplatituje tzv. diferencidlni uikolova mzda.

e Formuluje zasady funkéniho fizeni, pro fizeni délnik zavadi osm preddku (pracovni,
strojmistr, kontrolor, udrZovaci mistr, postupdr, instruktor, mzdovy urednik a
kazensky urednik).

Taylorovy principy vychdzely zteze o tzv. ekonomickém cloveku, ktery je motivovan
k praci vyluéné hmotnymi vyhodami a jenz jako izolovany jedinec je za né ochoten

podfizovat se ptisn¢ standardizovanému rezimu prace.

Fordismus

Henry Ford prohloubil organizaéné technické principy fizeni prace a vyroby
v kapitalistickém podniku s vyuzitim poznatkll z casovych a pohybovych studii prace, jako
prostitedku synchronniho provadéni detailné rozclenénych pracovnich operaci. Doslo ke
zvySeni objemu vyroby automobilii, sestavovanych ze stejnych soucasti, kdy se vSechny

soucastky vyrabély stejné — zavedeni padsové vyroby.
Ptistupy Henryho Forda:
e maximalni délba prace na jednoduché tkony
e vyuziti nekvalifikovanych pracovnikii
e zavedeni pasové vyroby
e hromadnd vyroba soucasti

e zavedeni pétidenniho pracovniho tydne a osmihodinové denni pracovni doby

2 Weihrich, H., Koontz, H.: Management. Praha : Victoria Publishing, 1993, str. 40
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Batismus
Tomas Bat’a, velky ¢esky podnikatel, se proslavil svymi pfistupy k fizeni ve vyrob¢ obuvi,
obuvnickych stroji a gumarenstvi ve Zlin¢. Jeho nasledovnikem byl Jan Bata a po valce

Tomas Bat’a ml., ktery presidlil firmu do Kanady do Toronta.
Poucné poznatky pfi fizeni, které Bat'a vyuzival:
e vychova pracovnikil
e vlastni prodejny
e budovani zahrani¢nich filialek
e podil zaméstnancti na zisku

e zlepSovani Zivota zaméstnanct

Spravni Fizeni
Jde o smér v klasické teorii fizeni, jehoz ptedstavitelem byl francouzsky inzenyr Henry
Fayol. Jeho mysSlenky jsou shrnuty v knize Administration Industrielle et Génerale. Je

povazovan za autora prvni (klasické) teorie fizeni.

Fayol se orientoval na fizeni podnikové ¢i institucionalni. Formuloval obecné principy
fizeni, z nichz mnohé maji platnost i v souCasnosti. Jeho vymezeni manazerskych funkci se
pouzivalo s nepatrnymi obménami téméf pil stoleti. Kli¢ové misto Fayolovy teorie zaujima

v ’ , v ’ . . o s wv 7 ) ’ w7 3
peét funkci spravy a ctrnact principu uspé$ného spravniho fizeni.

Byrokratické fizeni
Predstavitelem byrokratického fizeni je némecky sociolog Max Weber, ktery stanovil Sest
principti byrokratické organizace, které¢ se staly zdkladem pro formalni pfistupy k fizeni

organizaci:
1. D¢lba prace je zdkladem organizace
2. Nutnost definovani prav a povinnosti pracovnika
3. 'V organizaci musi fungovat soustava pravidel

4. Vedouci pracovnik musi fidit neosobné a spravedlivé

3 Weihrich, H., Koontz, H.: Management. Praha : Victoria Publishing, 1993, str. 46 - 48
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5. Préce je sluzbou, kde se musi dodrzovat piesn¢ vymezena pravidla
6. Vedouci pracovnik je povinen vytvaret podminky pofadku, stability fungovani

organizace a zajiStovani jeji efektivnosti

Psychologicko — socialni pristup
Vznik tohoto pfistupu mizeme pfifadit kroku 1927, kdy zacal tzv. Hawthornsky
experiment. Cela série navaznych pokust prokdzala, Ze na rist produktivity prace nemaji vliv

pouze hmotné faktory, ale i psychologické a socialni faktory.

Hlavnimi ptedstaviteli jsou Elton Mayo a Mary Folletova. Podle nich je nutno respektovat
vztah pracovnikii k socidlnim podminkdm, zplsob jednani s pracovniky a pracovnimi
skupinami, zptsob hodnoceni prace, vyjadfeni formy uznani, systematické budovani socialni

stability v podniku atd.

Procesni pristupy

Procesni ptistupy k fizeni vychazeji z klasického managementu, jsou postaveny na Faylové
spravnim fizeni a na Weberové byrokratické organizacni struktufe. Klade se dlraz na
kvalifikaci manazerskych funkei a o nasledné spojeni v jeden celek. Hlavnimi ptedstaviteli

tohoto sméru jsou L. Gulick, J.D. Money, H. Koontz, C.O. Donnell, H. Weihrich a dalsi.

Systémové pristupy
Systémové pristupy akceptuji komplexni chapani uvazovanych jevii a procest ve vnitinich
i vnéjSich souvislostech. Mezi ptedstaviteli systémovych pfistupti patii Ch. Barnard, H.

Simon a J. March.

Kvantitativni pristupy

Impuls pro rozvoj téchto pfistupti dal rozvoj exaktnich pfistupii pro vojenského
rozhodovani a vedeni vale¢nych operaci za druhé svétové valky. Soubor kvantitativné
zalozenych pfistupii a metod pro manazerské rozhodovani se oznacoval jako opera¢ni vyzkum
nebo operacni analyza. Duraz je kladen na modelovani rozhodovacich uloh a technik jejich

matematického feSeni.

13



Pragmatické pristupy
Pragmatické nebo také empirické pfistupy jsou nejvice rozsifeny a nejvice rozvinuty
v USA. Tyto pfistupy jsou zaloZzeny na analyze, zhodnoceni a zevSeobecnéni poznatki

manazerské praxe.

Moderni pristupy

Reengineering
Reengineering predstavuje koncepci systému fizeni, kterd uspokojivé reaguje na posun ke
spole¢nosti znalosti. Pfedmétem reengineeringu je zasadni a radikalni pfestavba podnikovych

procest za ucelem skokového zdokonaleni vykonnosti v prosttedi spolecnosti znalosti.

Casteény reengineering (Work Process Reengineering)

V tomto pripad¢ se jednd pouze o zmény uplatiiované pouze v ramcei urcité casti podniku.
Je chapan jako uréitd mezietapa. Césteény reengineering byva vétsinou aplikovan na tzv.
pilotnich projektech s cilem vytvofit jakysi vzor ¢i ideal, ktery se pozdé€ji uplatni v ramci

celého podniku.

Podnikovy reengineering (Business Process Reengineering)

Nejsou usporaddvany a zamefovany pouze optimalizace jednotlivych firemnich, respektive
obchodnich procest, ale hlavné jsou uspofadavany a zamétovany celé podniky, a to zejména

. ’ I .y s ’ ’ ’ % r . 4 Vv
s orientaci na procesy, které maji kriticky vyznam pro uspésnost celé organizace™. VéEtSinou se

w7

Komplexni reengineering (Total Business Reengineering)

Zmeény se tykaji nejen urcitého podniku, ale iniciuji se zmény i v jeho podstatném okoli.

Hlavni metodou tohoto pfistupu je integrace dodavatelti a zdkaznik do vyrobniho procesu.

* Nollke, M.: Prakticky management. Praha : Grada, 2004, str. 100
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Benchmarking

Benchmarking je klasickd metoda analyzy a hodnoceni, kterd je zalozend na porovnani.
Benchmarking je zalozen na urcité formé konkuren¢ni analyzy, kdy se zamétime na vybrany
podnik a pokusime se hledat pouceni vyuzitelného pro nase zlepseni. Benchmarking miizeme
vyuzit i ve vlastnim podniku, kdy se porovnavaji navzajem jednotlivad oddéleni a vzajemné se

vr ;g . , . 5
od sebe uci, takovou to metodu nazyvame ,,interni benchmarking*.

1.2 Manazerské funkce

1.2.1 Planovani

Planovani je dilezitd manaZerska funkce, ktera urCuje budouci stav fizenych objektt a déle
stanovuje cesty (aktivity), zdroje, terminy a odpovédnost, které jsou nutné k dosazeni téchto
cilt®. Patfi mezi stéZejni manazerské funkce, je velice dileZité pro efektivni vykonavani prace.
Pro planovani je dulezité zjistit soucasny stav, kde se organizace nachazi, kterym smérem

chce jit a jakych cilti chce dosahnout.
Planovani z hlediska casu:

* Dlouhodobé planovani — 5 let a vice

= Strednédobé planovani - 1 —5 let

» Kratkodobé planovani — 1 rok a méné
Z hlediska rozhodovaci irovné:

= Strategické planovani

= Taktické planovani

= QOperativni planovani

Strategické planovani je vychozim rozhodovanim v organizaci. Navazuje na strategické
cile, vyznacuje se dlouhodobym charakterem a komplexnim pfistupem k organizaci jako

celku. Strategické planovani je realizovano na vrcholové tirovni vedeni podniku.

> Nollke, M.: Prakticky management. Praha : Grada, 2004, str. 102
% Veber, J. akol.: Management. Praha : Management Press, 2000, str. 60
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Taktické planovani smétuje k uskuteCiiovani strategickych cili. Dochazi pii ném ke
specifikaci a konkretizaci cili a prostfedkil k jejich dosazeni pro vymezeny cas. Taktické

plany odpovidaji na Grovni jednotlivych funkénich oblasti a organiza¢nich ¢lankt podniku.

Operativni planovani vychazi z taktického planovani a z konkrétnich podminek a zdroji.
Operativni planovani ma kratkodoby charakter a hlavnim vyznamem je dotvéieni pro

provozni procesy a procesy s nimi souvisejicimi.

1.2.2 Organizovani
Organizovani je cilevédoma Cinnost, jejimz kone¢nym cilem je uspoiadat prvky v systému,
jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély maximdlni mérou k dosazeni

stanovenych cili systému’.

Po stanoveni cili organizace je potieba je uspotfadané prevést do procest, které jsou

zabezpeceny utvary, ktefi tvofi organizacni strukturu organizace.

Organizacni struktura organizace je tvofena Utvary a vztahy mezi nimi. Mezi vztahy patfi
nadfizenost, podfizenost a rovnocennost. Organiza¢ni struktura je systém, ktery mé umoznit

efektivni ¢innosti lidi.
Zobrazeni struktury je organizacni schéma:
* Liniovy typ
* Liniov¢ §tabni typ
*  Funk¢ni typ
» Liniové funkéni typ

= Maticovy typ

1.2.3  Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji mizeme definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni lidi v organizaci, ktefi v organizaci pracuji a ktefi se individualné i kolektivné podileji
na dosahovani ciléi organizace®. Vice se této manaZerské funkci bude bakalant vénovat

v dalSich kapitolach.

7 Veber, J. a kol.: Management. Praha : Management Press, 2000, str. 118
¥ Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 2007, str. 27
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1.2.4 Vedeni

Rizeni pracovnikl a koordinace jejich ¢innosti je zakladni a velice diilezita prace manazer
na vSech tUrovnich fizeni. Spravny manaZer by m¢l mit schopnost vést, usmériiovat, motivovat,
stimulovat a strhdvat pracovniky pro plnéni kol k dosazeni cild. Pro fizeni lidi se vyuziva

nékolik styld a zélezi na kazdém manazerovi, ktery styl vyznéava pro fizeni svych podfizenych.
Styly vedeni lidi :
=  Autokraticky okruh:
O Autokraticky styl,
O Autoritativni styl,
0 Diktatorsky styl,
»  Demokraticky okruh:
0 Demokraticky styl,
0 Participacni styl,
» Liberalni okruh:
0 Liberalni styl,
0 Pasivni styl,

o0 Laissez — faire.

1.2.5 Kontrolovani

Kontrolni ¢innost je nedilnou soucasti manaZzerskych aktivit na vSech stupnich fizeni.
Smyslem kontroly je ziskat pfesvédceni, ze fizend realita se vyviji zddoucim smérem a ze
bude dosazeno uréenych zamért’. Kontrolovani je velmi dileZitou manaZerskou funkei, ktera
je Uzce spjata se vSemi ostatnimi manazerskymi funkcemi. Nejvice je kontrolovéani spjato

s planovanim.
Féze kontrolniho procesu:
= Zabezpeceni dostatku informaci ke kontrole

* QOv¢feni pravdivosti ziskanych informaci

? Veber, J. a kol.: Management. Praha : Management Press, 2000, str. 116
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» Hodnoceni kontrolovanych procesii
= Vysledek kontroly a ndvrhy opatteni pro fidici subjekt

» Nasledna kontrola kontroly

2 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji miazeme definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k tizeni lidi v organizaci, ktefi v organizaci pracuji a ktefi se individualné i kolektivné podileji
na dosahovani cili organizace.

Systém lidskych zdroja'’

Rizeni lidskych zdroji funguje prosttednictvim systémi lidskych zdroji, které logickym a

promyslenym zplisobem propojuji:

e Filozofie lidskych zdrojii popisujici klicové a zastfesujici hodnoty a zakladni principy

uplatiiované v fizeni lidi.
e Strategie lidskych zdroju definujici smér, jimz chce fizeni lidskych zdroja jit.

e Politiky lidskych zdrojii, coz jsou zasady definujici, jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie uplatiiovany a realizovany v jednotlivych oblastech fizeni lidskych

zdroj.

e Procesy v oblasti lidskych zdrojii obsahujici formalni postupy a metody pouzivané

k uskuteciiovani strategickych plana a politik lidskych zdrojt.
e Praxe v oblasti lidskych zdroji zahrnujici neformalni ptistupy pouzivané pfti fizeni lidi.

e Programy v oblasti lidskych zdrojii umoznujici, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdroji realizovaly podle planu.

2.1 Modely rizeni lidskych zdroji

Mezi modely fizeni lidskych zdrojii patii model shody a harvardsky systém. Lisi se riznym

pojetim fizeni lidskych zdrojt, které zastavali jejich predstavitelé.

' Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 27
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Model shody11

Toto pojeti fizeni lidskych zdrojl vytvotila Michiganska Skola. Jeji predstavitelé¢ (Fombrun
a kol.) zastavali nazor, ze systémy lidskych zdroji a struktura organizace by mély byt fizeny
zpusobem, ktery je v souladu se strategii organizace. Rovnéz vyjadiili nazor, ze existuje
cyklus lidskych zdrojl, ktery tvoti Ctyfi typické procesy nebo funkce vykondvané ve vSech

organizaci.
1. vybér — spojovani existujicich lidskych zdrojii s pracovnimi misty
2. hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu

3. odménovani — musi se odménovat jak kratkodobé tak 1 dlouhodobé vysledky a systém
odménovani musi byt spravné nastaven, aby co nejlépe motivoval pracovniky k lepSim

vykonlim
4. rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikt

Harvardsky systém

Zakladatelem jin¢ho pojeti fizeni lidskych zdroji byla harvardska skola (Beer a kol.), kde
vytvorili to, co Boxall nazyva ,,harvardsky systém®. Tento systém vychazi z presvédéeni, ze
problémy dosavadniho persondlniho fizeni Ize vytesit. Beer a jeho kolegové dosli k zavéru, ze
z dlouhodobéjsiho hlediska je potfeba nahlizet na pracovniky spiSe jako na potencidlni

bohatstvi nez jen jako nakladovou polozku'?.

2.2 Cile fizeni lidskych zdroji
Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii je =zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi isp&$né plnit své cile. Konkrétnéji feceno se fizeni lidskych zdroju tyka

plnéni cilti v nasledujicich oblastech:

e Efektivnost organizace — podporovat programy s cilem zlepSovani efektivnosti

organizace (fizeni znalosti, fizeni talentl1)

e Rizeni lidského kapitalu — investovat do lidského kapitalu, aby si organizace ziskala a

udrzela potiebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily

' Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 28
12 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 2007, str. 29
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Rizeni znalosti — podporovat rozvoj pro firmu specifickych znalosti a dovednosti,

které jsou vysledkem procesti uceni probihajicich v organizaci

Rizeni odménovani — usilovat o zvySeni motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti
zavadénim politiky a postupti, které zajisti hodnoceni a odménovani pracovnikl za to

co délaji a ¢eho dosahuji

Zamgéstnanecké vztahy — vytvaret klima, v némz lze prostfednictvim partnerstvi mezi
managementem a pracovniky a jejich odbory udrzovat produktivni a harmonické

vztahy

Uspokojovani rozdilnych potieb — cilem fizeni lidskych zdroji je vytvaret a realizovat

politiku, ktera vyvazuje a respektuje potieby vSech zainteresovanych stran

2.3 Personalni ¢innosti

Ukoly fizeni lidskych zdrojii nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalni ¢innostech.

Personalni ¢innosti predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace.

l.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich ukoli a snimi

spojenych pravomoci a odpovédnosti

Personalni planovani — pldnovani potfeby pracovniki v organizaci a jejiho pokryti a
planovani persondlniho rozvoje pracovnikii

Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikli — pfiprava a zvefejilovani informaci o
volnych pracovnich mistech, ptiprava formulafi a volba dokumentl poZzadovanych od
uchazecii o zaméstnéni, shromazd’ovani materialt o uchazecich, predvybér, zkoumani
materiald predlozenych uchazeci, organizace testi a pohovoril, rozhodovani o vybéru,
vyjedndvani s vybranym uchazeCem o podminkach jeho zaméstnani v organizaci,

zatazeni nového pracovnika do persondlni evidence, jeho uvedeni na pracovisté aj.

Hodnoceni pracovnikl — ptiprava potiebnych formulafi, ¢asového planu hodnoceni,

obsahu a metody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumentt

Rozmist'ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — zatazovani pracovnikii
na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, ptevadéni na jinou préci, pietazovani

na nizsi funkcei, penzionovani a propousténi
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6.

10.

11.

12.

13.

14.

Odmeénovani — a dals$i néstroje ovlivilovani pracovniho vykonu a motivovani

pracovniki, v€etné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Vzdélavani pracovniki — vcetné rozvojovych aktivit, planovani vzd¢lavani a
hodnoceni vysledki vzdé€lavani a ucinnosti vzdelavacich programt, popt. vlastni

organizace procesu vzdélavani

Pracovni vztahy — pfedevS§im v organizaci jedndni mezi vedenim organizace a
predstaviteli zaméstnancli, pofizovani a uchovavani zéapist z jednéni, zpracovani
informaci o tarifnich jedndnich, dohodach, zikonnych wustanovenich, ale i
zaméstnanecké a mezilidské vztahy, disciplinarni jednani, otdzky komunikace

v organizaci

Péce o pracovniky — pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii préci, vedeni
dokumentace, organizovani kontrol, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu,

zalezitosti socialnich sluzeb (stravovani, aktivity volného ¢asu, kulturnich aktivit atd.)

Personalni informacni systém — zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd a socidlnich zalezitosti,
personalnich ¢innosti v organizaci i vngjSich podminek ovliviiujicich formovani a
fungovani persondlu organizace, poskytovani odpovidajicich informaci ptisluSnym

piijemcim apod.

Prizkum trhu prace — smétujici k odhaleni potencionalnich zdroji pracovnich sil pro
organizaci na zaklad¢ analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na

trhu prace a poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich pfilezitosti aj.

Zdravotni péce o pracovniky — vychézejici ze zdravotniho programu organizace a
zahrnujici nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikd, ale i 1é¢bu, prvni

pomoc ¢i rehabilitaci

Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjiStovani a zpracovani informaci —
vytvafeni harmonogrami personalnich praci a systémi zaméfenych na vyuZzivani
matematickych a statistickych metod v personélni préci

Dodrzovéani zdkont v oblasti prace a zaméstndvani pracovnikt — striktni dodrzovani

ustanoveni zdkoniku prace a jinych zakont tykajicich se zaméstnancii, prace,

odménovani ¢i socialnich zélezitosti. Dodrzovani ustanoveni zakonu zakazujicich
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jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani, hodnoceni ¢i odménovani pracovnikii na

zéakladé jejich pohlavi, véku, narodnosti, ndbozZenstvi, politické ptislusnosti apod.

2.4 Planovani lidskych zdroji

Proces planovani lidskych zdroji je velice dilezity pro hladky a bezproblémovy chod
organizace a rovn¢Z k dosazeni cili organizace. Lidé jsou nejdulezitéjsi strategicky zdroj
organizace. Pfi planovéani lidskych zdroji si musime polozit dilezité otazky: kolik lidi
budeme potiebovat a také jaké lidi ? Musime k dosazeni naSich cilii rozpoznat jaké ptesné
potiebujeme zaméstnance, s jakou kvalifikaci a rovnéz jejich pocet. Nasi dals$i povinnosti je

tyto zaméstnance co nejlépe motivovat k dosazeni co nejleps$i produktivity prace a takeé

musime vytvofit vazby mezi cily podnikani a ¢innostmi tykajicich se planovani zaméstnanci.

Planovani lidskych zdroji na trhu prace a v organizaci

Pfi planovani a ziskani potiebnych lidi se obracime na trhy prace. Trh prace mizeme

rozd¢lit na vnitini trh prace a vnéjsi trh préce.

1. wvnitini trh prace — stav a pohyb pracovnikli v ramci organizace, které pro uspokojeni
potieb a cili organizace mizeme rozmistovat, vzdélavat ¢i povySovat, nesmime zde
ale také zapominat na to, ze n¢ktefi zaméstnanci odejdou ¢asem na odpocinek a proto

by bylo nejlépe, abychom si ,,vychovali* ndhradu sami z vlastnich fad

2. vnéjsi trh prace — vnéjsi lokdlni, regiondlni, ndrodni a mezindrodni trh prace, na nichz

muzeme ziskat pracovniky dle potieby

Pii potfebé novych zaméstnancii ¢i zaméstnance je lepsi vyuzijeme-li naSe vlastni zdroje
ziskani zaméstnance. Je-1i zaméstnanec jiZ s pracovistém z Zity nebo zndme-li zaméstnance jiz
z diiv€j$iho zaméstnani je jeho zapracovani do kolektivu snazsi a lacinéjsi nez u zcela nového

zamgéstnance.
Cile planovani lidskych zdroja

e ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi zaroven maji

pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti
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e predchazet problémim souvisejicim s potencionalnim ptebytkem nebo nedostatkem
lidi

e spravné formovat pracovni silu a pfispivat tak k schopnosti adaptovat se na nejisté a

meénici se prostiedi
e snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdroji

e zlepsit vyuziti pracovnikll zavadénim flexibilngjSich systémi prace

2.5 Ziskavani a vybér pracovniki

Proces ziskavani a vvbéru

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikd by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich ndkladt takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci pro

uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Tti faze ziskdvani a vybéru pracovnik.

1. definovani pozadavkl — ptiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti o

pozadavcich a podminkach zaméstnani;
2. prilakani uchazect — prozkoumani a vyhodnoceni zdrojd, uvnitf i mimo podniku

3. vybirani uchaze¢i — tfidéni Zzadosti, pohovory, hodnoceni uchazect, nabizeni

zaméstnani, ziskavani referenci, assessment center, pfiprava pracovni smlouvy.

2.5.1 Definovani pozadavki

Pocet a kategorie lidi, které organizace chce pfijmout, by mély byt definovany v programu
ziskavani pracovnikl, ktery je odvozen zplanu lidskych zdroji. Pozadavky konkrétnich
pracovnich funkci jsou vyjadfeny v podobé popisu a specifikace pracovniho mista. Ty
poskytuji  zakladni informaci potiebnou k sestaveni inzeratl, pro informovani
zprostiedkovatelskych instituci a pro hodnoceni uchazect. Definice ur€ité role uvadi piehled
schopnosti, dovednosti, pozadavkll na vzdélani a praxi a vytvafi tak kritéria, na jejichz
zakladé budou uchazeci posuzovani pii vybérovém pohovoru nebo pomoci testd pracovni

zpusobilosti.
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Specifikace pozadavki na pracovnika

Specifikace poZadavkil na pracovnika definuje vzdélani, vycvik, kvalifikaci a zkuSenosti
pozadované od drzitele daného pracovniho mista, rovnéz mohou byt zahrnuty i odborné

schopnosti. Miize byt sestavena podle nésledujicich bodu:

e Odborné schopnosti — znalosti, které pracovnik musi znat pii plnéni povinnosti, véetné

zvlastnich pozadovanych vloh a dovednosti

e Pozadavky na chovani a postoje — typy chovani, které jsou pozadovany k uspésnému
vykonu role budou ve vztahu k zadkladnim hodnotam a soustavé schopnosti organizace,

aby se pii vybéru pracovnika zajistilo, Ze budou odpovidat kultuie organizace.

e (Odborna ptiprava a vycvik — pozadované povolani, odbornost, vzdélani nebo vycvik,

které by uchaze¢ mél spliovat
e ZkuSenosti a praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci

e Zvlastni pozadavky — tam, kde tlohou drzitele pracovniho mista bude uspét v urcitych
oblastech, napt. nachéazet nové trhy a zakazniky, zlepSovat prodej nebo zavadét nové

systemy

e Vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a schopnost uchazec¢ii v ni pracovat a
ptizplsobit se ji

e Dalsi pozadavky — cestovéani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté, pobyt

mimo bydlisté atd.

e Moznost splnit ocekavani uchazece — mira, v jaké miize organizace splnit ocekdvani

uchazeci, pokud jde o moznosti kariéry, vzdélavani, jistotu zaméstnani atd.

Nejvétsi nebezpeci, kterému je tieba se v této fazi vyhnout, je nadhodnoceni pozadované
kvalifikace a schopnosti. Zadat to nejlepsi je zcela piirozené, avsak stanoveni nerealisticky
vysokych poZadavkii na uchazefe zvySuje problémy s jejich pfildkdnim. Stejné tak
podhodnoceni pozadavkli mlze byt stejné nebezpecné, ale dochazi k nému méné Ccasto.
Nejrozumngjsi je rozliSovat mezi témi pozadavky, které jsou podstatné, a témi, které jsou

podstatné.

V okamziku, kdy dojde k odsouhlaseni pozadavkl, mély by byt analyzovany podle
uréitych vhodnych bodd. V tomto ptipad¢ existuje fada postupd. Zakladnim piistupem je

stanovit a definovat podstatné a zddouci pozadavky podle hlavnich bodt schopnosti, vzdélani
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a odborné ptipravy a praxe. Dalsi informace se mohou tykat zvlastnich pozadavki a rovnéz je

nutné zvIast uvést informace o pracovnich podminkach.

Miuzeme pouzit jeden z tradi¢nich systému klasifikace; sedmibodovy model vypracovany

Rodgerem (1952) a pétistupiiovy model od Munro-Frazera (1954)".

Sedmibodovy model se zamétuje na:

1.

2.

7.

fyzické vlastnosti — zdravi, télesnou stavbu, vzhled, drzeni téla a mluvu;
védomosti a dovednosti — vzdélani, kvalifikaci, zkuSenosti;

vSeobecnou inteligenci — zdkladni intelektudlni schopnosti;

zvlastni schopnosti — mechanické, manualni zrucnost, obratnost v pouzivani slov
zajmy — intelektudlni, praktické, tvlrci, sportovni, spolecenské, umélecké aktivity;

dispozice — ptizpusobivost, schopnost ovliviiovat ostatni, vytrvalost, sklon k zavislosti,

spoléhani sama na sebe;

okolnosti — soukromi, rodina, povolani a zaméstnani ¢lend rodiny.

Pétistupnovy model se zamétuje na:

1.

2.

vliv na ostatni — télesnou stavbu, vzhled, mluvu a zpiisoby;

ziskanou kvalifikaci — vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkusenosti;
vrozené schopnosti — pfirozenou rychlost chapani a schopnost ucit se;
motivace — osobni cile, dislednost a odhodlani, iispésnost v dosahovani cilu;

emoce — citova stabilita, schopnost pfekonévat stres a schopnost vychazet s lidmi.

Z uvedenych modeli je sedmibodovy starsi. Pétistupiovy model je v nékterych ohledech

jednodussi a klade ponc¢kud vétsi diraz na dynamické aspekty uchazeCovy kariéry. Oba

modely mohou poskytnout vhodny ramec pro vybérovy pohovor, ale stile vice se nyni

pouziva pro tyto ucely pfistup zaloZzeny na schopnostech.

13 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 2007, str. 345 — 346
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2.5.2 Prilakani uchazeci

Pomoci pii pfildkani uchaze¢li by ndm méla byt analyza silnych a slabych stranek
ziskavani pracovnikl. Tato analyza by se méla zaméfit na takové skuteCnosti, jako jsou
celostatni ¢i lokalni povést a jméno organizace, mzdy, zaméstnanecké vyhody a pracovni
podminky, zajimavost préce, jistota zamé&stnani, ptilezitost ke vzdélani a rozvoji, perspektivy
kariéry a umisténi pracovisté. Tyto skutecnosti by mély byt porovnany s tim, co nabizi
konkurence a na zékladé¢ toho by mély byt nékteré skutecnosti zkvalitnény k ptildkani vétsiho

poctu uchazecu.

Pti hledani zaméstnanct uvazujeme o vnitinich zdrojich a vnéjSich zdrojich. V prvni fad¢
bychom se méli zamyslet nad vyuZzitim vnitfnich zdroji, pokud vSak nejsou vhodni lidé
v organizaci k dispozici, pak hlavnimi zdroji uchazecli jsou inzerovani, internet a externi

vyhledavaci a zprostredkovatelské sluzby.

Inzerovani
Inzerovani je nejobvyklejsi metodou ptilakani uchazeci, je vSak ale také ndkladngjsi nez
jiné metody a proto vzdy musime zvazit i jiné alternativni zptsoby vySe uvedené. Cilem

inzerovani by mélo byt:
e upoutat pozornost
e vytvaret a udrzovat zajem
e stimulovat akci

V prvni fadé musime stanovit, kolik pracovnich mist potfebujeme obsadit a kdy. Poté
z popisu a specifikace téchto pracovnich mist ziskdme informace o ukolech a povinnostech

pracovniho mista a o pozadované kvalifikaci a praxi.

Nasledné musime zvazit z jakych zdrojii miZzeme vhodné uchazece nalézt. A nakonec
musime definovat pracovni podminky pro dané misto, tj. mzdu nebo plat a rovnéz
zaméstnanecké vyhody, a zamyslet se nad tim jak ptilakat uchazece. Tyto pracovni podminky

musime co nejlépe zdlraznit v inzeratu, aby vysledny efekt byl co nejlepsi.

Pii planovani vétsi kampané nebo pfi ziskdvani kliovych lidi, je nutné se zamyslet nad
vyuzitim sluzeb specializovanych agentur, které ndm mohou poskytnout cenné zkusenosti pti

zpracovavani nalezité podoby a obsahu inzeratu. Mohou navrhnout atraktivni styl a pfipravit
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vhodnou tpravu textu, vhodnym zptisobem umistit logo a navrhnout i prostor obklopujici

inzerat. Navic nam mohou poradit jak dosahnout nejvhodnéjsiho vizualniho efektu.

Psani textu inzeratu

Inzerovani zaméstnani by mélo zacit formulaci nadpisu ¢i hlavicky inzeratu a pak obsahu

informace o:
e organizaci;
e pracovnim mistg;
e pozadavcich na pracovnika — kvalifikace;
e platu ¢i mzdé a zaméstnaneckych vyhodéch;
e misté vykonavané prace; pouceni o piipadné reakci uchazece.

Nadpis ¢i hlavicka inzeratu jsou velmi dulezité. Nejjednodussi a nejobvyklejsi postup je
umistit sem nazev prace ¢i pracovniho mista vytistény vyraznym typem pisma. K upoutani
inzeratu je vhodné uvést plat a informaci o dalSich vyhodach pro uchazece, napi. osobni
automobil, notebook ¢i mobilni telefon. Tyto vyhody znaéné zatraktivni inzerat a proto je
potfeba je jasné zminit. Naopak formulace typu ,plat pfiméfeny svému veku® ¢i ,,plat
dohodou* vzbuzuji u uchazecti podezieni a nedivéru a proto se témto formulacim rad¢ji
vyhnéme. Nazev podniku by mél byt v inzeratu uveden, protoze uz sdm nazev podniku a jeho
dobré jméno miize zvysit atraktivitu inzeratu. Pozadovana kvalifikace a zkuSenosti v oboru by
mély byt uvedeny tak vécné, jak jen to je mozné. Rovnéz je také velice dulezité abychom
v inzeratu nikoho nediskriminovali, napf. tim, ze bychom upfednostiiovali urcité pohlavi.
Vyjimkou jsou pouze n¢ktera povolani, které mohou vykonavat pouze muzi, resp. pouze Zeny.

Inzerat by mél koncit informaci o tom, jak by se pfipadny uchaze¢ mél o zaméstnani uchézet.

Druhy inzeratu'

e Standardni sloupcové, zatazené pod prislusnou rubrikou v novinach ¢i casopist. Text
je umistén mezi ostatni inzeraty, kde pfili§ nevycniva. Tento zplsob je levny a

vyuziva se pii nabizeni nizSich funkci, ¢i mén¢ kvalifikovanych mist.

'* Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 351
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e Castetnd nestandardni, tyto inzeraty maji navic od piedeslého typu zvyraznény nadpis,
vetsi velikost pisma a jsou ¢lenény do odstavcd. Cena téchto inzeratl je piijatelnd a

jsou uc€inngjsi nez standardni sloupcové inzeraty.

e PIn¢ nestandardni, tyto inzeraty maji individualni podobu. Jsou navrzeny obvykle od
inzerujiciho nebo specialisty na inzerci. Inzeraty jsou ordmovany s libovolnym typem
pisma a s moZznou ilustraci. Tyto inzerdty jsou draz§i a vyuzivaji se pii hledani

manazerl nebo vysoce kvalifikovanych specialisti.

Dtlezité pfi inzerovani je spravna volba média. Na vybér pfichdzeji v uvahu televize, tisk,
rozhlas ¢€i internet. S vybérem ndm muze pomoci specializovana firma.

Prestizni tiskoviny jsou nejvhodnégj$i pro ziskdni manaZzerd, technikli a specialistd,
celostatni deniky ¢i popularni Casopisy jsou uZzitecné pii ziskdni obchodnich zéstupct,
prodejct. Lokalni tiskoviny jsou obvykle nejvhodnéjsi k ziskani fadovych tiednikti a déIniki.
Odborné Casopisy mizeme vyuzit jako dopln€k inzerce v celostatnich denicich pro ziskani

specializovanych pracovniki.

2.5.3 Tridéni uchazeda'

Po uvetejnéni nabidky zaméstnani a po shromazdéni dostate¢ného poctu Zadosti néasleduji

dalsi kroky.
1. Pofidi se seznam uchazec¢t (jména, data, atd.).
2. Kazdému uchazeci se posle standardni pisemné podékovani .

3. Uchaze¢i mohou byt pozadani o vyplnéni a vraceni podnikového dotazniku,

zivotopisu ¢i pritvodniho dopisu.
4. Porovnani uchazect v kli¢ovych kritérii a tfidéni do kategorii.
5. Piijatelni uchazeci se dale tfidi, abychom vytvoftili pfimétené velky pocet uchazecu.
6. Sestavi se program pohovort.
7. Uchazeci jsou pozvani k pohovoru.

8. V zavére¢ném kroku vybereme nejhodnéjsiho uchazece a také rezervu, v ptipadé, ze
bychom potiebovali podobné misto v budoucnu obsadit. Ostatnim neuspéSnym

uchazeclim podékujeme formou dopisu za Gcast.

!> Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 358
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2.5.4 Metody vybéru pracovniki
Mezi hlavni metody vybéru pracovniku patii pohovor, assessment centre a testy pracovni

zpusobilosti.

Typy pohovora'®

e Individudlni pohovory — tento pohovor je nejbéznéjsi metodou vybéru pracovnikd.
Jedna se o diskuzi mezi ¢tyfma ocima, kterd poskytuje nejlepsi ptileZitost k navazani

uzkého kontaktu a vztahu mezi personalistou a uchaze¢em.

e Pohovorové panely — setkani dvou a vice lidi, kteti se shromazdili, aby vedli pohovor
s jednim uchazecem. VétSinou skupinu tvofi personalista a liniovi manazefi. Vyhoda
tohoto pohovoru spoc¢ivd ve sdileni informaci a zkoumani posuzovani chovani

uchazece vice odborniky.

e Vybérova komise — je oficialnéjsi, svolana a povéfena organem podniku. Vyhodou je
umoznéni posouzeni uchazeCe vice lidmi a navzdjem si tak porovnat své dojmy a
poznatky. Vybérové komise maji tendenci byt naklonény sebejistym a vyfeénym

uchazedum.

Ukon¢eni pohovoru

Tazatel by mél k ukonceni pohovoru podékovat tdzanému za jeho pfichod a informovat ho,
co by mél dale o¢ekéavat. To by mohlo zahrnovat druhou fazi pohovort pro vybrané kandidaty,
mnozstvi testll, Casovy radmec potifebny pro rozhodnuti a detaily o tom, jak budou kandidati

informovani o vysledku'”.

Assessment centre18

Komplexné¢jsi pfistup k vybéru pracovnikd nabizi assessment centre. K tomuto nazvu
existuje Cesky ekvivalent ,,diagnosticko — vycvikovy program®. Tvofi jej fada hodnoticich

postupt a ma nékolik ryst:

'® Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 361
17 Foot, M., Hook, C.: Personalistika. Praha : Computer Press, 2002, str. 103

'® Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 2007, str. 361 — 362
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e Pozornost se soustfed’uje na chovani.

e Pouzivaji se rizné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na

pracovisti.
e Navic ke skupinovym tkoliim se pouzivaji pohovory a testy.

e Vykon je méfen v nckolika rovinach, a to zhlediska schopnosti pozadovanych
k dosazeni Zadouci trovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na konkrétni

urovni v organizaci.

e N¢kolik wuchaze¢d je hodnoceno najednou zddvodu interakce (soucinnosti,

vzajemného plisobeni).
e Pro zvySeni objektivity hodnoceni se pouziva n¢kolika hodnotitelt ¢i pozorovatelt.
Zavérecné faze
Zaverecnou fazi procesu vybéru pracovnikll je potvrzeni nabidky zaméstnani poté, co jsme

obdrzeli pfiznivé reference a uchaze¢ splnil naSe pozadavky. V této fazi je vypracovana a

uzaviena pracovni smlouva.

2.6 Vedeni a rozmist’ovani pracovniki

Rizeni ¢i vedeni pracovnikll a jejich vykonli miizeme definovat jako systematicky proces

~ o ’ ’ . ’ re ;s . o ’ 1 ;>
zlepSovani pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni jedincii a tymu'’. To znamena, Ze
se musime snazit o zkvalitnéni a zefektivnéni pracovniho vykonu a tim nastolit vysoky vykon

cele organizace za dosazenim stanovenych cil.

Proces fizeni pracovniho vykonu se skladd znékolika nésledujicich systematickych
kroki™:

1. Projednani a uzavfeni ustni ¢i pisemné dohody o pracovnim vykonu
2. Zpracovani planu vykonu a rozvoje pracovnika — konkretizace dohody
3. Rizeni pracovniho vykonu béhem obdobi

4. Zavéretné hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika — formalni hodnoceni

' Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojti. Praha : Grada, 2007, str. 413
% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii, zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 192
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2.6.1 Rozmist’ovani pracovniku

Rozmistovani pracovnikii mizeme nejpiesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi tkoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individualniho, tymového i celoorganizaéniho pracovniho vykonu *' . P
rozmistovani pracovnikii musime davat pozor na profil pracovnika a na povahu a profil

pracovniho mista.
Formy rozmist'ovani pracovnikil v rdmci organizace:
e PovySovani pracovnikil
e Pievadéni pracovnikll na jinou praci

e Piefazovani pracovnikl na nizsi funkci

2.6.2 Povysovani pracovnika

PovySovani pracovnika piedstavuje pohyb, kdy pracovnik v rdmci organizace prechazi na
dalezitejsi, narocnéjsi a Casto 1 1épe placenou pracovni funkci, kdy se zlepSuje jeho postaveni
v hierarchii pracovnich funkci organizace. K povysSeni mize dojit bud’ na zakladé ptimého
rozhodnuti kompetentnich mist organizace, nebo na zaklad¢ nabidky volné pracovni funkce

vSem zajemcum v organizaci a nasledného vybérového fizeni.

2.6.3 Pievedeni pracovnika®

Prevedeni pracovnika je pohyb, kdy pracovnik v ramci organizace ptfechazi na pracovni
misto, které ma piiblizn¢ stejny charakter a obsah prace, vyznam, postaveni v hierarchii
pracovnich funkci organizace i plat jako jeho pfedchozi pracovni misto. Pfi¢inou pievedeni
pracovnika na jiné pracovni misto muize byt uspora pracovnikld v n€které ¢asti organizace,
ukonceni vyroby ¢i provozu nékteré Casti organizace, nebo potiebou pokryt nové vytvorené

pracovni misto ¢i zména pozadavki piivodniho pracovniho mista, nebo pfi¢inou prevedeni

muze byt pracovnikova nespokojenost s dosavadnim pracovnim mistem.

I Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 221
2 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii, zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 225
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2.6.4 Pieiazeni na nizi funkci®

Pietazeni na nizsi funkci je sestup pracovnika na niz§i stupent v hierarchii pracovnich
funkci organizace, byva Casto doprovazeno i snizenim mzdy ¢i platu. Piefazeni miize byt
zdavodu zruSeni ¢i poklesu vyznamu pracovni funkce, nebo je pracovnik shledan

neschopnym naddle tuto pracovni funkci zastavat.

2.6.5 Uvolitiovani pracovniku

Pracovni pomér (zaméstnanecky vztah, pracovni vztah) miize byt ukoncen dobrovolné
pracovnikem, ktery odchazi né¢kam jinam, nebo muze skoncit na konci kariéry pracovnika
jeho penzionovanim. Je vSak Casté i to, ze pracovnik musi odchézet nedobrovolné. Organizace

ukoncuji pracovni poméry z diivodi nadbytecnosti, Spatného chovani ¢i neschopnosti.

Piic¢iny nadbytecnosti

Nadbytecnost pracovnik je stav, kdy organizace v disledku zmén své hospodarské situace,
zmén prostiedi, ve kterém funguje, zmén svych cinnosti nebo zmén pouzivané techniky a
technologie, nebo vlivem Spatného managementu nepotiebuje dosavadni mnozstvi pracovnika
a ma potfebu je snizit**. Nadbytetnost byla v ur&itém obdobi diisledkem $patnych podminek
na trhu, zejména béhem krize. Ty jsou samoziejmé stale hlavni pfi¢inou nadbyte¢nosti, kterou
navic prohlubuji tlaky globalni konkurence a mezinarodniho hospodaiského poklesu. Naklady
na zaméstnavani lidi byvaji nejvétsi ndkladovou polozkou organizaci, a proto pfi snizovani

nakladl ¢asto dochézi ke snizovani pravé v této poloZzce.

Zavadéni novych technologii vyrazné ptispiva k redukei poctu polokvalifikovanych nebo

nekvalifikovanych pracovnikl v kancelafich i v dilnach.

Stanovovani vysSich vykonovych norem

Tlak na zlepSeni vykonu za ucelem vyrovnani se s intenzivnéj$i globdlni konkurenci
vysvétluje, pro¢ mnohé organizace stanovuji pro své pracovniky vyssi normy a propoustéji ty
z nich, ktefi tyto normy neplni. Lze tak ¢init pomoci disciplindrniho fizeni, ale k rozpoznani

pracovnikl s nedostateénym vykonem se pouzivaji procesy fizeni pracovniho vykonu.

> Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 226
* Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 232
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Dobrovolné odchody pracovniki

Pracovnici odchazeji z organizace samoziejmé i dobrovolné, nejcastéji z diivodu posunuti
se v kariéfe, zisku vice penéz ¢i odst¢hovani se z dané lokality. Mohou také odejit do
predCasného diichodu nebo se dobrovolné ptihlasit, aby pomohli organizaci vytesit problém

nadbytecnosti.
Ukon¢eni pracovniho poméru z jinych davodi:

e Zaméstnavatel ukoncCi platnost pracovni smlouvy s vypovédi nebo bez ni, platnost
pracovni smlouvy lze ukoncit v disledku pfefazeni na nizsi funkei, pfevedeni na jinou

praci a také v disledku propousténi
e Pracovnik ukon¢i platnost pracovni smlouvy s vypovédi nebo bez ni

e Pracovnik pracuje na zdkladé terminované pracovni smlouvy, kterd po uplynuti

sjednané doby neni zaméstnavatelem obnovena
e Pracovnik rezignuje béhem vypovédi dané¢ zaméstnavatelem
e Pracovnice bezdiivodné odmitne praci po matetské dovolené

e Odchod do penze

2.7 Vzdélavani a péce o pracovniky

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustdle zvySuji a
clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti

se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem.

Zékladnim zdkonem podnikdni a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
piipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak d¢laji flexibilni pracovnici, ktefi jsou

nejen na zmeny pripraveni, ale zménu akceptuji a podporuji ji.

Zaméstnavatel mize volit mezi internim vzdélavanim nebo externim. Interni vzdélavani na
pracovisti je pro zaméstnavatele cenoveé prijatelnéj$i a mize probihat jako interni Skoleni,
interni rotace mezi pracovnimi misty uvniti tvaru nebo mezi utvary, trénink na pracovisti,
samostudium odborné literatury nebo s vyuzitim multimedidlnich prostfedkit vyuky,

prezentace produktu, predndska zaméstnance o novych trendech v oblasti jeho zaméteni ¢i
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vzajemna vyména zkuSenosti mezi ¢leny skupiny atd. Externi vzdélavani miize probihat jako
ucast na semindfich, konferencich a vystavach, externi rotace, navstévy firem zakazniki a

dodavatelti atd”.
Formovani pracovnich schopnostl'26
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢loveka:

e Oblast vSeobecného vzdélavani — formuji se zdkladni a vSeobecné znalosti a
dovednosti, které umoziuji ¢lovéku zit ve spolecnosti. Oblast kontrolovana a fizena

statem

e Oblast odborného vzdélavani — proces piipravy pro povolani, formovani specifickych,

na urcité zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizace

0 Zakladni ptiprava na povolani — uskuteciiuje se mimo organizaci (pfiprava na
d€lnické povolani — ucnovské zatizeni)
0 Orientace — zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na organizaci

0 Doskolovani — pokracovani odborného vzdélavani v oboru, prohlubovani

kvalifikace

0 Pieskolovani — rekvalifikace — formovani pracovnich schopnosti ¢loveka, které

smétuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schopnosti

e Oblast rozvoje — orientovano na ziskani $ir$i palety znalosti a dovednosti, neZ jaké

jsou nezbytné nutné k vykonavani sou¢asného zaméstnani

e Oblast rozvoje lidskych zdrojii — rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku

Péce o pracovniky
Pracovnici jsou nejdalezitéjSim zdrojem organizace a v trznim prostfedi jsou zpravidla
1 nejdrazs§im zdrojem, zejména pokud jde o pracovniky kvalifikované. Zaméstnavatelé si stale

vice uvédomuji, ze jejich uspeésnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavisla na

¥ Kleibl, J., Dvotakova, Z.,Subrt, B.: Rizeni lidskych zdrojt, Praha: C. H. Beck, 2001, str. 213 - 214
*% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojd, ziklady moderni personalistiky.Praha: Management Press,2001,s. 239-243
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pracovnicich a jejich schopnostech, jejich chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu

k zaméstnavateli a proto je velice nutné jim vénovat nalezitou pé&i*’.

V soucasnosti existuje i urcity a stale rostouci tlak odbord, statu i mezinarodnich instituci,
smétujici k rozsifovani a zkvalithovani péce o pracovniky.

Pé¢i o pracovniky miizeme rozdélit do ti skupin®:

1. povinnd péce o pracovniky dana zdkonem, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,

nadpodnikové tirovné

2. smluvni pée o pracovniky dand kolektivhimi smlouvami uzavienymi na urovni

organizace

3. dobrovolna péce o pracovniky, kterd je vyrazem persondlni politiky zaméstnavatele,

vyrazem jeho Usili o ziskéni konkuren¢ni vyhody na trhu préce.

Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti:
e stravovani pracovnikli a moznost obc¢erstveni

e zafizeni slouzici k osobni hygiené¢, oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika (WC,

umyvarny, odpocivarny, Satny, parkovisté apod.)
e zdravotni sluzby
e poskytovani pracovnich odévi a ochrannych pracovnich pomicek
e doprava do zaméstnani
e poradenské sluzby tykajici se pracovnich zaleZitosti pracovnika
Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm:
e sluzby spojené s vyuzivanim volného casu
e sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek pracovniki
e poradenské sluzby pracovnikovi — sluzby podnikového pravnika, psychologa

e programy udrzovani kontakti se Zenami na matetské dovolené a béhem obdobi,

kdy se vénuji péci o déti — bézné spise v zahrani¢i

" Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 321
* Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 321
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2.8 Odménovani a hodnoceni pracovniki

2.8.1 Odménovani

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend pouze mzdu nebo plat, popft.
jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za
vykonavanou préaci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sir$i, zahrnuje povyseni, formalni
uznani a také zaméstnanecké vyhody®. Odmény miizeme rozdélit na penézni a nepenézni a
také na vnéjsi odmeény, o kterych rozhoduje a kontroluje je organizace, a vnitini odmény,
které nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci

(pocit uzite¢nosti, moznost podilet se na néem).

2.8.2 Hodnoceni prace a pracovnikii
Hodnoceni préce je systematické ur¢ovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista)

ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistiim) v organizaci.

Hodnoceni prace se pouziva pro potieby vytvareni mzdovych (platovych) struktur, nikoliv

vSak pro hodnoceni jedincii vykondvajicich praci ¢i zastavajicich pracovni funkci.

Cilem je teda postizeni urovné odbornych znalosti a dovednosti, pracovni iniciativy,
samostatnosti, kvality a kvantity pracovniho vykonu, pfizplsobivosti zménam a jejich
zvladani, miry mozného duSevniho a fyzického zatiZzeni a miry jejich vynakladani, urovné
organizacnich schopnosti, schopnosti kooperace a tymové prace, schopnosti asertivniho

chovani a jednani s lidmi, vztahu ke spolupracovnikiim a k spole¢nosti apod™.
Ucelem hodnoceni prace je zjistit poZzadavky prace a ptispévek prace na pracovnim misté
pro vykon organizace, stanovit jeji relativni hodnotu, a na tomto zakladé¢ pak préci fadné

oklasifikovat a zaradit podle jejiho vyznamu. Pro ohodnoceni prace se pouzivaji nckteré

metody:
1. Metoda pofadi’’

Tato metoda je nejjednodussi, nejstarSi a nejméné pouzivana metoda hodnoceni prace.

Hodnotitel sefazuje pracovni mista jako celky od nejleh¢i k nejobtiznéj$i. Vyhodou této

¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojd, ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 265
30 Palan, Z.: Lidské zdroje vykladovy slovnik, Praha: Academia, 2002, str. 72 - 73
3! Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojt, zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, str. 275
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metody je jednoduchost a srozumitelnost. Nevyhodou je to, ze je malo pfesna a je pouzitelna

pouze pii hodnoceni malého souboru praci.
2. Klasifika¢ni metoda’?

Na zékladé rozdilti v povinnostech, odpovédnosti, dovednostech, pracovnich podminkach a
v dalSich faktorech prace se predem definuji urcité modelové tiidy nebo stupné praci.
Relativni hodnota urcité konkrétni prace na pracovnim misté je pak stanovena porovnanim
popisu pracovniho mista s modelovymi popisy prace kazdé ze tfid a zkoumana prace je pak
zatazena do odpovidajici tfidy. Vyhodou je jednoduchost, srozumitelnost a snadna realizace.

Nevyhodou je, Ze metoda je malo precizni, protoze hodnoti praci jako celek.
3. Bodovaci metoda™

Bodovaci metoda je pravdépodobné nejpouzivanéjsi metoda hodnoceni prace. Pfi jejim
pouziti se pro hodnocené prace vytvareji kvantitativni bodové stupnice. Persondlni utvar
zpravidla rozhoduje, které prace budou zatazeny do jednotlivych stupnic. Po zatazeni praci do
jednotlivych stupnic je vybrana klicova prace, od niz se bude odvijet hodnoceni. Nasledné se
tato metoda odviji od pouzivani placenych faktorli, stupnii a subfaktort. Vyhodou metody je
pfedevsim snadnost pfevedeni do podoby mzdového tarifu, metoda je také srozumitelnd a
priméfené objektivni a umoziuje hodnotit jakoukoliv praci. Nevyhodou metody je vétsi
spotfeba Casu pfi vytvareni bodové stupnice.

4. Metoda faktorového porovnani**

Tato metoda je velice podobnd bodovaci metod¢. Stejné jako u bodovaci metody se
vybiraji kli¢ové prace (pracovni mista) a identifikuji se placené faktory (pozadavky prace). Na
rozdil od bodovaci metody vSak metoda faktorového porovnani nedéli placené faktory na
subfaktory a stupné. Déale metoda spocivd v porovndvani pracovnich mist a potadi

jednotlivych faktorti s nimiz se dale pocita.
Hodnoceni pracovnik je velmi dilezita personalni ¢innost, kterd se zabyva:
e Zjistovanim pracovnika jak vykonava svou praci, plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista a jaké je jeho chovani na pracovisti a k jeho spolupracovnikiim
e Sdélovanim vysledki zjistovani jednotlivym pracovnikim a projednavanim téchto

vysledka

32 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001,s. 275 - 6
33 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, 5.276 —8
3 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojti, zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 278 -1
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e Hledanim zptisobti a cest vedouci ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatieni,

ktera povedou k tomuto zlepSeni.
Miizeme rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnik:

e Neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym bé&hem

vykonavani prace. Ma ptilezitostnou povahu je spiSe dané aktualni situaci.

e Formalni (systematické) hodnoceni — je periodické a ma pravidelny interval a jeho

charakteristickymi rysy jsou pldnovitost a systemati¢nost.

Obecné lze fici, ze jakykoliv systém kontroly a hodnoceni bude ve vétSin€ piipadl pracovat

s témito dvéma hlavnimi cili’>;
e ZlepSeni vykonnosti jednotlivcil

e Osobni rozvoj kazdého zaméstnance

2.8.3 Mazdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika. Je duleZité, aby
pracovnici vnimali mzdové formy jako poctivé a spravedlivé. Cim vice budou rozumét

systému, tim bude ptiznivéjsi atmosféra a vétsi divéra v organizaci a jeji vedeni. Nekdy se

pouziva nejriiznéjsich kombinaci jednotlivych mzdovych forem.

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou pracovnik dostava za
svou praci. U délnickych profesi se ¢astéji uziva hodinova mzda, u ostatnich profesi se uziva

obvykle mési¢ni plat.
Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodusiim a nejpouzivandj§im typem. Pracovnik je placen uréitou
¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou vykona. Pfi uplatiiovani tkolové mzdy je tieba
zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby vykon

byl pracovnikem ovlivnitelny, aby jeho prace byla nalezit¢ organizacné zabezpecena a on

35 Scott-Lennon, F.: Hodnoceni, Praha: Portal, 2007, str. 14
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mohl pln€¢ vyuzivat fondu své pracovni doby. Rovnéz musi byt jasn¢ stanoveny a
kontrolovany technologické a pracovni postupy a také zasady hospodatfeni se zdroji. Velice
dilezité je také to, aby nebylo ohrozeno zdravi a bezpe¢nost pracovnika a byly tak

dodrzovany ptedpisy bezpecnosti prace.
Podilova mzda

Pii podilové mzd¢€, uplatiiované v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbéch, je
odména pracovnika zcela nebo alesponl z €asti zdvisld na prodaném mnozstvi. V prvnim
ptipadé jde o pfimou podilovou mzdu a ve druhém piipadé¢ ma pracovnik zajistény zakladni
plat a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Pracovnik mize také dostavat zalohovou

podilovou mzdu, kdy pracovnik obdrzi mési¢ni zalohu, ktera se pak odecte od jeho provize.
Mzdy za o&ekavané vysledky prace®®

Mzdy za oc¢ekavané vysledky prace patii mezi méne obvyklé mzdové formy. Alternativni
nazev této mzdové formy je penzumové mzdy (od slova penzum, tj. ulozena prace, ukol), coz
sved¢i o tom, ze se jedna o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se
pracovnik organizaci zavdze odvést nebo odvadét béhem urcitého obdobi v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Pfredpokladem uplatnéni téchto forem je pfesné stanoveni ocekévanych
vysledki a moznost jejich kontroly, dikladné planovani, stanoveni ptfesnych pracovnich
postuptl a existence zdivodnénych norem spotfeby prace. Piikladem mzdy za ocekdvané

vysledky prace je smluvni mzda, mzda s méfenym dennim vykonem a programova mzda.
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti®’

Tento piiklad mzdové formy je relativné mladym zplisobem odménovani, vaze odménu na
to, zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonavat tkoly fady raznych

pracovnich mist nebo praci.
Dodatkové mzdové formy™®

Dodatkové mzdové formy zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy. Casto se pouzivaji
k zvySeni nedostate¢né pobidkovosti casové mzdy nebo platu, ale pouzivaji se také k zvySeni
pobidkovosti zakladnich pobidkovych mzdovych norem. Byvaji vdzany na individuélni nebo

kolektivni vykon, jdou jednorazové ¢i periodicky se opakujici.

36 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 291
37 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 292
¥ Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, str. 293
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Nejobvyklejsi dodatkové mzdové formy:

e (Odmeéna za usporu Casu - odména za odvedeni zZadouciho mnozstvi prace béhem

krat$i doby, nez stanovuje norma
e Prémie — jsou typickymi pobidkovymi formami, mohou byt jak kolektivni tak
individualni
0 Jednordzova prémie — je poskytovana za mimotfadny vykon, plnéni ukola
0 Periodicky se opakujici prémie — kritéria jsou pfedem déna a zpravidla se vazi
ke splnéni urcitého ukazatele
e Osobni ohodnoceni — pouziva se k ohodnoceni narocnosti prace a dlouhodobé

dosahovanych vysledki prace pracovnika. Velikost je dana urCitym procentem

zékladniho platu.

e (Odmeénovani zlepSovacich navrhti — pobidkova forma, kterda je odvozena bud od

zvétseni zisku, nebo od poklesu nakladi souvisejicich se zlepSovacim ndvrhem

e Podily na vysledcich hospodateni organizace — mlize se jednat o podil na zisku, podil

na vynosu (obratu, pfidané hodnot¢) a podil na vykonu (objem vyroby, uspora nakladit)

e Zaméstnanecké akcie — organizace obvykle nabizi pracovnikiim po urcitou dobu ke

koupi akcie za urcitou cenu

e Scanloniiv systém®” — jde o prémie zaloZené na prokazatelné Gispofe nakladi prace a
ma za cil motivovat pracovniky k navrhovani zmén, které by mohly ptispét k ristu

produktivity prace

e Piiplatky — mohou byt povinné (zakotveny v pravnich normach) nebo nepovinné

(dohoda organizace s odbory v ramci kolektivniho vyjednavani)

0 Povinné — prace presCas, prace ve svatek, v sobotu a v nedéli, za praci ve
ztizeném a zdravi Skodlivém prostfedi, za praci vnoci, za vedeni, za

zastupovani apod.
0 Nepovinné — ptiplatky na dopravu do zaméstnani, na odév, na ubytovani

e Ostatni vyplaty — jde o formy dodatecné zvyhodnéni, patii sem 13. plat, vano¢ni

ptispévek, pfispévek na dovolenou, k zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i apod., do

3% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojti, zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2001, 5.295- 6
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této skupiny patii také naborovy prispévek slouzici k ptilakani pracovnika, odstupné,
coz je Castka vyplacena propousténym pracovnikiim, lokalni ptiplatky poskytujici se
v oblastech se zhorSenym Zivotnim prostfedim, tzv. zlatd pouta je penézni Castka
vyplacena pracovnikovi, aby ziistal v organizaci, znamé spiSe v zahrani¢i. Do této
skupiny patii 1 odména za tUsili vyvinuté pracovnikem k ziskani urcité kvalifikace ¢i

vzdélani, jde o uznani zvyseni hodnoty pracovnika pro organizaci.

2.9 Motivace

Motivace je pfic¢ina pro¢ danou véc, ¢i ¢innost délame. Motivaci Ize charakterizovat jako
cilové orientované chovani. Motivace se tyka faktort, které ovliviuji lidi, aby se uritym
zptisobem chovali. Je dileZité co se osoba pokousi délat, s jakou pili a vytrvalosti a také jak

dlouho se jiz o to snazi.

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby se
ubirali za ucelem dosazeni néjakych vysledkt ¢i cili. Motivovani sama sebe se tyka stanoveni

ur¢itého sméru a ¢innosti krokil vedoucich k stanoveni svych cila.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od
kterych ocekavaji, ze je povedou k dosazeni téchto cili. Takovy lidé mohou byt motivovani
sami od sebe. VéEtSina z nas vSak potfebuje byt ve vEtsi ¢i mensi mife motivovana zvnéjsku.
Organizace jako celek mlze nabizet prostiedi, v némz lze dosahnout vysoké miry motivace
pomoci stimull a odmén, uspokojujici prace a piilezitosti ke vzdélani a kariérniho rastu. Ale
pofdd jsou to manaZzefi, ktefi museji hrat hlavni ulohu pfi motivovani lidi k dosazeni
nejlepsich vysledkti, pomoci svych schopnosti a zkuSenosti a také pomoci dobfe vyuzitych
motivujicich procesti nabizenych organizaci. K této ¢innosti je nezbytné pochopit proces

motivace, jak funguje a jaké rtizné typy motivaci existuji.

Model procesu motivace souvisejici s potfebami ukazuje obrazek. Tento model zobrazuje,
Ze motivace je vytvarena védomym nebo zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieba pak
vytvareji prani tyto potfeby uspokojit ¢i néceho dosahnout nebo ziskat. Nasleduje stanoveni
cili, o kterych jsme piesvédceni, Ze uspokoji tyto potieby ¢i ptani, a volime cesty, které nas
ke splnéni tohoto cile povedou. Jestlize se ndm podafi stanoveného cile dosdhnout a
uspokojime tim nasi potfebu, je pravdépodobné, ze stejného postupu vyuzijeme v budoucnu

opet.
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2.9.1 Typy motivace *

Motivaci k praci mizeme rozd¢lit na vnitini motivaci a vnéjSi motivaci. V prvnim piipade
lidé motivuji sami sebe tim, ze praci hledaji, nalézaji a vykonavaji. Praci, ktera je uspokojuje
a uspokojuje také jejich potieby. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani

managementem prostfednictvim odménovani, povySovani, riznymi pochvalami apod.

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvéreji, a které je ovliviiuji, aby se
urcitym zpisobem chovali. Vnitini motivaci tvoti odpovédnost, autonomie, ptilezitost

vyuzivat své schopnosti a zdokonalovat své dovednosti

e Vng¢jsi motivace — Cinnost, kterd se déla pro lidi, abychom je co nejlépe motivovali.
Vnéjsi motivaci tvoii odmény (napf. zvyseni platu, pochvala, povySeni), rovnéz tvoii

vnéjsi motivaci i tresty (napf. pokuty, snizeni platu, kritika prace, ¢i chovani)

2.9.2 Teorie motivace

Teorie instrumentality tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako
prostiedek k zabezpeceni chovani lidi, aby se chovali nebo konali Zddoucim zplsobem. Tato
teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti s dirazem na potiebu
zracionalizovat praci a s diirazem na ekonomické vysledky*'. ,,Instrumentalita" je presvédéent,
ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své nejhrubsi podstaté teorie

instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.

Teorie zamétené na obsah (teorie potieb) se zaméetuje na obsah motivace. Zakladem téchto
teorii je pfesvédCeni, Ze obsah motivace tvofi potfeby. Neuspokojend potieba vytvaii napéti a
stav nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery danou
potiebu uspokoji, a zvolit zplisob chovani k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak
motivovano neuspokojenymi potiebami. Nikoliv vSechny potieby jsou pro daného cloveka
vzdy stejné dilezité, nékteré mohou vyvolavat mnohem silngjsi usili smétujici k dosazeni cile
nez jiné. Zavisi to na mnoha faktorech: na prosttedi, z n¢hoz jedinec pochazi, na jeho vychové
a dosavadnim zivoté a také na jeho soucasné situaci. Mezi potfebami a cili neexistuje zadny

jednoduchy vztah a tak jednu a tuté potiebu lze uspokojit fadou riiznych cilii. Cim silngjsi je

urcita potieba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych cila vice rozsifuje. Zaroven vSak mize

% Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2007, str. 220 - 221
1 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2007, str. 223
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jeden cil uspokojit fadu potieb. Teorii potieb pivodné vytvoril Maslow (1954), ktery vytvoiil

koncepci hierarchie poteb. Herzbergiiv (1957) dvoufaktorovy model pfimo oznadit za teorii

potieb, ale Herzberg opravdu identifikoval fadu zékladnich potieb.

Maslowova hierarchie potf'eb42

Maslow se domnival, Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro

vSechny lidi. Poc¢inaje zédkladnimi fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a bezpeci,

socialni potieby a potieby uznani az k potfebam seberealizace.

1.

2.

4.

5.

Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu

Jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani

fyziologickych potieb
Socialni — potieba lasky, ptatelstvi a pocit prislusnika urcité skupiny
Uznani — potieba vysokého hodnoceni sama sebe a byt respektovan ostatnimi

Seberealizace — potfeba rozvijeni schopnosti a dovednosti

Teorie zaméfené na proces se zaméeiuji na psychologické procesy ovlivitujici motivaci a

souvisejici s ofekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti. Teorie jsou také zndmy jako

kognitivni (poznavajici) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni

prostiedi a zplisoby, jak je interpretuji a chapou.

Ptislusné procesy jsou:

e (cekavani
e Dosahovani cila

e Pocity spravedlnosti

> Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2007, str. 223 - 224
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3 Charakteristika Ceské poty, s. p.

Statutarni organ a ¢lenové vedeni Podniku

Ve smyslu § 11 zakona ¢. 77/1997 Sb., o statnim podniku, v platném znéni, jsou organy

Podniku generalni feditel a dozor¢i rada.

Sprava a Fizeni podniku

Generalni feditel

Generalni feditel, jako statutirni organ Ceské posty, s. p., fidi ¢innost Podniku a jedna jeho
jménem. Rozhoduje o vSech zalezitostech Podniku, pokud nejsou zékonem vyhrazeny do

pusobnosti zakladatele (dle § 12 Zakona o statnim podniku a Zakladaci listiny Ceské posty)
Dozor¢i rada

Tento orgdn Podniku mé dvanéct Clenti a dohlizi na cinnost generdlniho feditele a
uskuteciiovani podnikatelskych zdmértt Podniku. V souladu se zakonem ¢&. 77/1997 Sb.,
o statnim podniku, v platném zméni, je osm ¢lent dozor¢i rady jmenovano a odvolavano

zakladatelem a Ctyfi ¢lenové jsou voleni a odvolavéani zaméstnanci Podniku.

Vybory dozoréi rady

Dozor¢i rada ztizuje vybory dozoréi rady jako své pracovni organy. Clenové vyborti jsou

voleni a odvolavani dozor¢i radou.

V soucasnosti jsou zfizeny tyto vybory dozor¢i rady:
*  Vybor dozor¢i rady pro strategii Podniku,
= Vybor dozor¢i rady pro finance a audit,

= Vybor dozorci rady pro rozvoj lidskych zdroji.
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Struktura podniku k 31.12. 2007

[Ceské posta, s. p., Generalni feditelstvi}

([ Odstépny zavod Stiedni Cechy \_ _( Odstdpny zavod Zapadni Cechy )

(. J I\ J

(Odstepny zavod Vychodni Cechy|)[  Odstépny zavod Jizni Cechy

- J I\ J

4 ~ Y Ve
Odstépny zadvod Severni Cechy []| Odstépny zavod Jizni Morava

& J - J
4 N\

Odstépny zédvod Severni i
L Morava )

3.1 Moderni déjiny Ceskoslovenské a Ceské posty

1918 — 1920

Kratce po vzniku Ceskoslovenska bylo ziizeno ministerstvo poit a telegrafil, postovni
spofitelna a byly vydany prvni deskoslovenské postovni znamky. Ceskoslovenské republika

byla piijata za ¢lena Svétové postovni unie (UPU).

1920 — 1930

Zatimco prvni polovina 20. let byla ve znameni konsolidace poStovni spravy, ktera
vrcholila ziizenim statniho podniku Ceskoslovenskd posta vroce 1924, druha polovina
desetileti ptinesla vysoky hospodaisky zisk, modernizaci, vystavbu novych budov a dalsi

rozvoj sluzeb.
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1930 — 1940

Obdobi prosperity rychle wvystfidala vlekld hospodarska krize, kterou se sice
Ceskoslovenské posté podaiilo prekonat, aviak vlivem vnéjsich okolnosti doslo koncem 30.

let k podiizeni poStovni spravy némeckym hospodarskym a vojenskym zajmtim.

1940 — 1950

Po skonceni okupace v kvétnu 1945 bylo zfizeno ministerstvo post, vyhlaSen zakon o poste
a obnoven statni podnik Ceskoslovenska posta, ze kterého byl po nastupu komunistického

rezimu vytvoren narodni podnik (1949).

1950 — 1960

V disledku nové orientace statu bylo ministerstvo post pfejmenovano po sovétském vzoru
na ministerstvo spoji, coz bylo doprovazeno rozsahlou transformaci fidicich organi spojové
spravy. Dorucovani zésilek zrychlilo zavedeni letadlovych (1956) a automobilovych post

(1958).

1960 — 1970

Kromé¢ cetnych zmén v organizaci fizeni resortu spoju, jez zaCaly zruSenim ministerstva
dopravy a spojii a zfizenim ustfedniho feditelstvi spoji vroce 1963, bylo ukonceno
dorucovani zasilek potahovymi jizdami a byly zavadény nové sluzby jako naptiklad Sdruzené

inkaso plateb obyvatelstva (SIPO).

1970 — 1980

V 70. letech poStovni provoz znaéné zefektivnél diky sporozirovym uctiim, poStovnim
smérovacim ¢islim (PSC) a instalovani prvni mechanizované linky pro expedici tiskovin a

prvni automatické tfidici linky na zpracovani listovnich zasilek.
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1980 — 1990

Na jedné strané pokraovala modernizace hlavnich tfidicich uzld, které byly vybaveny
poloautomatickymi tfidicimi stroji pro listovni zésilky, na strané druhé byly zavadény nové

sluzby jak Express Mail Service (EMS), sekové poukazky a sporozirové Seky.

1990 — 2000

Prevratné zmény po padu komunistického rezimu koncem roku 1989 a po vzniku
samostatné Ceské republiky vroce 1993 vedly k zaloZeni statniho podniku Ceska pota.
Nasledovalo vydani prvni ¢eské poStovni znamky, vstup do mezinarodnich organizaci (UPU,

PostEurop) a zavadéni sluzeb Postfix, Postbox, PoONoS, Profi balik a dalSich.

2000 —2008

Na svét prisel novy zakon o posStovnich sluzbach a zapocala liberalizace odvétvi, Ceska
posta nastoupila cestu vnitini transformace a jeji zakladatel rozhodl a pfipravé zmény pravni

formy Ceské posty ze statniho podniku na akciovou spole¢nost.

3.2 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem cCinnosti Podniku je provozovani postovnich sluzeb. Podnik je
drzitelem poStovni licence podle zakona €. 29/2000 Sb., o postovnich sluzbéach, v platném
znéni.

Ceska posta, s. p., poskytuje postovni sluzby na celém uzemi Ceské republiky. Mezi né
patfi zeyjména podani, preprava a dodani listovnich, balikovych a penéznich zésilek jak ve
vnitrostatnim, tak v mezindrodnim styku. Ve zminéném klasickém segmentu nabizi Ceska
posta, s. p., také sluzby expresni a kuryrni se zaru¢enou dobou dodani. Rozsifenou nabidkou
je Sdruzené inkaso plateb obyvatelstva (SIPO) — zprostfedkovani platebnich operaci mezi
obyvatelstvem a firmami dodéavajicimi vefejnosti sluzeb a energie. Vedle tradi¢ni ¢innosti
zajistuje Ceska posta, s. p., také sluzby obstaravatelského charakteru, jakymi jsou diichodova
sluzba ¢i sluzby pro bankovni, pojistovaci, sazkové a loterijni spole¢nosti. Stale vyznamnéji

se Ceska posta, s. p., podili i na trhu elektronickych sluZeb.
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Vyznamnym tkolem Ceské posty, s. p., je provoz a rozvoj jednotné sité provozoven na
celém zemi republiky s cilem plnit statem uloZenou normu dostupnosti a kvality poStovnich
sluzeb. S tim samozifejmé souvisi 1 drzba a obnova prostfedkli piepravy zasilek, naptiklad

automobilt a tiidicich technologii.

Kromé toho zajistuje Ceska posta, s. p., pro Ministerstvo informatiky CR veskerou agendu
spojenou s emisni politikou a s realizaci emisniho planu postovnich zndmek. Realizuje prode;j

postovnich zndmek a poskytuje sluzby filatelistim.

3.3 Sluiby Ceské posty, s. p.

3.3.1 Povinné sluzby

PoStovni
Vnitrostatni Doplitkkové Do zahrani¢i
Zasilky Zasilky
- Obycejné Poukazy
- Doporucené
- Cenne
Poukazy

Obstaravatelské — rozhlasové poplatky, televizni poplatky, dichody
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3.3.2 Nepovinné sluzby

PosStovni

Vnitrostatni Doplitkové Do zahranici

Ostatni

Obchodni balik, EMS, EMS, obchodni balik

Ptepravni

PROFI balik aj.
Filatelie

Elektronické

Obstaravatelské — expresni finan¢ni sluzba, SIPO, sazky a loterie, dalni¢ni znamky, kolky,

telekomunikac¢ni sluzby, bankovni sluzby, penzijni pfipojisténi, stavebni spofeni, pojisténi

3.4 Pravni postaveni Podniku

Ceska posta, s.p., je pravnickou osobou ve smyslu ustanoveni § 18 zakona &. 40/1964 Sb.,
obcanského zakoniku, v platném znéni. Jeji pravni a majetkové postaveni je upraveno

zakonem ¢. 77/1997 Sb., o statnim podniku, v platném znéni.

Ceska posta, s.p., byla zalozena Ministerstvem hospodaistvi Ceské republiky v souladu se
zékonem o statnim podniku 1. bfezna 1993. Vznik Ceské posty byl potvrzen zapisem do
Obchodniho rejstiiku vedeného Obvodnim soudem pro Prahu 1, oddil A, ¢islo vlozky 7565.
V soucasné dob¢ je Podnik veden v obchodnim rejstiiku Méstského soudu v Praze, v oddilu A,

vlozce 7565.

S ucinnosti od 1. ¢ervna 2003 vydalo Ministerstvo informatiky zakladajici listinu statniho
podniku Cesk4 posta, ptizptisobenou novému zakonu o statnim podniku a zménénou nékolika

dodatky.

Vécna regulace zakladnich sluzeb a cenova regulace zasilek do zahranici je v kompetenci

CTU. Cenova regulace vybranych domacich zasilek je v kompetenci Ministerstva financi.
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Vyznamny meznik znamena usneseni vlady ¢ 836 z 18. Cervence 2007, podle které¢ho se
ma Ceska posta pfeménit ze statniho podniku na akciovou spole¢nost. Piipravy na tuto zménu
probihaji v souladu s napldnovanym harmonogramem, a proto mizeme ocCekavat, Ze se

transformace Ceské posty uskutedni k 1. &ervenci 2009.

3.5 Regulacni ramec poStovnich sluzeb

Oblast postovnich sluzeb v Ceské republice patii od dubna 2005 pod Cesky
telekomunikaéni ufad (CTU). Regulaéni pravomoci se pienesly z Ministerstva informatiky
CR na CTU diky novym pravnim tpravam — dne 1. dubna 2005 nabyl G¢innost, kromé jinych
relevantnich zakont, zdkon ¢&. 95/2005 Sb., kterym se méni zdkon ¢. 29/2000 Sb.,

o postovnich sluzbach a o zméné€ nékterych zakonil, ve znéni pozdéjsich predpist.

Od 1. &ervna 2005 plati souhlas CTU s postovnimi podminkami, které Ceskd posta
piedlozila spravnimu organu 31. biezna 2005. CTU zaroveti stanovil, ke dni 1. ervna 2005,

drziteli postovni licence, Ceské poité, s. p., rozsah zakladnich kvalitativnich pozadavki.

Dne 24. listopadu 2005 rozhodl CTU podle § 20, odst. 1 zakona o postovnich sluzbach,
o udéleni postovni licence statnimu podniku Ceska posta, a to na zakladé pisemné Zadosti
podané na vyzvu CTU. Postovni licence byla udélena na obdobi od 1. ledna 2006 do 31.
prosince 2008. Timto rozhodnutim spravni orgdn mimo jiné vyslovil souhlas s poStovnimi
podminkami, které spolu se Zzadosti o udéleni licence predlozila Ceska posta, s. p. Zarovei
CTU piedlozil konkrétni kvalitativni pozadavky uplatiiované vii¢i Ceské poité, s. p., které se
tykaji naptiklad hustoty obsluznych mist, oteviraci doby provozoven, zptsobu dodavani

adresattim, rychlosti ptepravy, vyfizovani reklamaci a;.

Vlada CR svym usnesenim &. 1565 ze dne 7. prosince 2005 schvélila nafizeni vlady
o stanoveni rozsahu postovniho opravnéni, a to s ucinnosti od 1. ledna 2006. Toto natizeni
omezuje poStovni vyhradu pro drzitele poStovni licence na posStovni zésilky obsahujici

pisemnosti 0 maximalni hmotnosti 50g a za cenu neptevysujici 18 K¢.
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3.6 Poslani a strategické cile

Postaveni Ceské posty se v dobé liberalizace trhu a neodvratné nastupujici elektronické
komunikace za¢ind vyrazné¢ ménit. Ceska posta nadale zajistuje komplex zékladnich sluzeb
bez jakychkoliv dotaci, souCastné¢ se méni z provozné orientované organizace na obchodné

zameéfenou firmu.

Ceska posta chce byt poskytovatelem vseobecnych sluzeb a usilovat o jejich efektivni
zajisténi. Soucasné pii védomi své spoleCenské role a socidlni odpovédnosti chce byt
zaméstnavatelem nejen efektivnim, ale i atraktivnim. Cesk4 posta povaZuje za své poslani byt
vSem zakaznikiim divéryhodnym poskytovatelem kvalitnich sluzeb v oblasti zprostiedkovani
informaci, plateb a zbozi tradi¢nimi i elektronickymi formami. Toto poslani je zédkladem
Strategického planu Ceské posty na léta 2008 — 2012. Podminkou je zajisténi dlouhodobé

ziskovosti a konkurenceschopnosti.

Ve své dalsi ¢innosti musi Ceska posta reagovat na &tyfi klicové trendy, které vyznamné
ovlivni trh a konkuren¢ni prostfedi. Jsou jimi nové technologie, ménici se potieby zdkaznik,
zména zpusobu komunikace, zejména pouzivani internetu a v neposledni fad¢ i liberalizace
postovnich sluzeb. Ceskd posta proto vitd odklad upIné liberalizace postovnich sluZeb,

schvaleny Evropskym parlamentem.
Klicové body strategického planu:

e Udrzeni vyznamného trzniho podilu na trhu tradi¢nich poStovnich sluzeb

v podminkach stale ostiejsi konkurence,

e Vyraznd inovace portfolia produktt, sluzeb a komplexnich feseni a dosazeni vysokého

podilu novych feseni na vykonech Ceské posty,
e Hledani novych obchodnich piileZitosti,

e Vyuziti pobocek a sit¢ k usnadnéni komunikace obcanii se statni spravou — projekt

Czech POINT v ramci programu e-Government,

e Prinik sluzeb s vysokou pfidanou hodnotu do hodnotovych procestt vyznamnych

zakazniku,
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Realizace komplexniho programu optimalizace procest a vyrazného zvySeni
efektivnosti s cilem dosahnout ziskovosti minimalné na trovni vykonnosti praméru

centralnich post ve vyspélych zemich EU,

Zvy$ovani konkurenceschopnosti Ceské posty jako kli¢ového dlouhodobého

parametru,
Zvysovani ziskovosti firmy,

Zlepseni obrazu Ceské poSty v oCich veiejnosti.
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4 Rizeni lidskych zdrojii na Ceské posté, s. p.

Rizeni lidskych zdroju je velice dileZitou slozkou pii fizeni Ceské posty, s. p.. Rizeni
lidskych zdroji pfimo ovliviiuje fungovéni a c¢innost podniku, fizeni téchto zdroji pak

rozhoduje o Gspéchu ¢i neuspéchu dosahovani kratkodobych a dlouhodobych cili.

Prvotadym cilem fizeni lidskych zdroja je pro podnik zajisténi chodu podniku, plnéni své
povinnosti a dosahovani vytycenych cilti. Pfesnéji miizeme definovat urcité oblasti, na které
se Ceskd posta, s. p. zaméfuje skladenim darazu na jejich neustdlé zkvalithovani a

prohlubovani s vyhledem do budoucna.

Konkrétngjsi cile fizeni lidskych zdroji:
e Efektivnost — podpora programi na zlepSovani efektivnosti organizace
e Rizeni lidskych zdroji — ziskani a udrZeni kvalifikovanych zaméstnanci
e Vzdélavani zaméstnancii — podpora rozvoje schopnosti a dovednosti zaméstnancti
e Rizeni odméiovani — zlepsovani hodnoceni, odmétiovani a motivace zaméstnancti

e Vztahy na pracovisti — vytvaieni klidného harmonického pracovniho klima

4.1 Personalni ¢innosti

Pro ftizeni lidskych zdrojii se pouZzivaji personalni ¢innosti, které jsou pro podnik pfimymi
nastroji pro pracovani s lidskymi zdroji. Na Ceské posté se pouziva celd fada personalnich

¢innosti pro vykon personalni prace se zaméstnanci.
Vycet nékterych persondlnich ¢innosti, které se v podniku pouzivaji:
e Definovani a vytvafeni pracovnich mist
e Personalni planovani
e Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikl

e Hodnoceni a odménovani pracovnikti
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e Rozmistovani pracovnikii

e Vzdélavani pracovnikl

e Péce o pracovniky a pracovni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
e Persondlni evidence

e Prlzkum trhu prace

e Harmonogram pracovnich smén

e Dohlizeni nad dodrzovanim zakonu

V oblasti personalnich &innosti si vedouci pracovnici a personalisté Ceské posty, s. p.
po¢inaji velice dobie a pfispivaji tak k plynulému chodu podniku. V b&zné poboéce Ceské
posty ve vétSim mésté byva na personalni praci uren obvykle jeden pracovnik, ktery je
vétsSinou klicovym pracovnikem celé pobocky. Bakalant je ndzoru, ze by bylo vhodné aby
takovychto pracovnikli bylo na pobockéch vice a mohl tak jeden druhé v ptipad¢ potieby

zastoupit.

4.2 Planovani lidskych zdroji

Pii planovani lidskych zdroji se Ceska posta drzi vieobecnych strategii, kdy musi védét
kolik lidi bude na danou préci potfebovat a jaké ? Presny pocet a pozadovand kvalifikace jsou
velice dulezit¢ pro ziskdvani zaméstnanci a jejich implementaci do podniku. Nepfesné

pozadavky mohou vést ke zvysSeni nékladu a k ohrozeni plynulého chodu podniku.

Ceska posta se pifi planovani a ziskdvani zaméstnancli obraci na trhy préace, pficemz

uptednostiiuje vnitini trh, ktery je pro ni méné nakladny a celkové vyhodnéjsi nez vnéjsi trh.

Proto podnik klade diraz na velkou flexibilitu svych zaméstnanci, aby mohli kdykoliv

nahradit ¢i zaskocit za kolegu na jiném funkénim miste.
Vseobecné cile planovani lidskych zdroji na Ceské posté, s. p.:

e ziskani si dostatecného poctu kvalifikovanych zaméstnanci a zvySovani jejich

flexibility

e zajisténi potencionalnich problémt s pfebytkem ¢i nedostatkem zaméstnancti
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e spravné formovat pracovni silu a pfispivat tak k schopnosti adaptovat se na nejisté a

meénici se prostiedi

e snizovat zavislosti ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroji

V oblasti planovani lidskych zdroji ma Ceska posta, s. p. zjevné rezervy. Vétsina pobodek
trpi nedostatkem kvalitnich pracovniki a dochézi k ptfetézovani souc¢asnych pracovniki, kteti
hlavn¢ v obdobi Vanoc maji veliké mnozstvi prace. Kladnou strankou této oblasti je, ze
soucasni zaméstnanci jsou vysoce flexibilni a mohou tak zastavat vice pracovnich mist. Urcity
typ naborové kampané by pftildkal vice pracovni sily. Uvidime jak si v této oblasti povede

novy vlastnik podniku, ktery jej ziské4 od statu v nejblizsich letech.

4.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Pti ziskavani a vybéru zaméstnanctu dba podnik predevsim na to aby musel vynalozit co
nejmensi penézni prostiedky za co nejkvalitn€j$i pracovni silu, kterd uspokoji potieby
podniku a dopomiize k dosazeni cili. Ceskd posta, s. p. vyuZiva pii vybéru pracovniki
vybérové fizeni. Proces ziskavani a vybéru pracovnikll podnik rozdéluje do nékolika fazi, kdy
je velice dulezité spravné specifikovat pracovni misto a definovat pozadavky na pracovni
misto, které musi uchazece spliovat. Nasleduje vabeni uchazec¢l z vnitiniho ¢i vnéjsiho trhu
prace. Zajemci o pracovni misto, ktefi se pfihlasi do vybérové fizeni pak cekd pracovni
pohovor. Poté se pokraCuje v tfidéni a vybirdni téch spravnych uchazect, kteti splnili
podnikem dané podminky a miiZze jim byt nabidnuta pracovni smlouva.

Typy a pocet lidi, které chce podnik pfijmout musi byt jasné stanoveny a rovnéz musi byt

v souladu s planem lidskych zdrojt a kulturou podniku.
Specifikace pozadavk:
e Odborné schopnosti
e Pozadavky na chovani a postoje
e ZkuSenosti a praxe
e Vhodnost pro organizaci — podnikova kultura

e Dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, pobyt mimo bydlisté atd.
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V oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci si pocinaji vedouci pracovnici velice
profesiondlné a dbaji na vhodny vybér pracovnika, ktery by vhodné zapadl do pracovniho
kolektivu a zvysil tak jeho vykon. Pfi vybéru pracovnikli vyuZzivaji vedouci pracovnici

vybérového fizeni. V této oblasti nema bakalant co bych vytkl.

4.4 Vedeni a rozmistovani pracovnikii

Pomoci vedeni a rozmistovani pracovnikll se snazi podnik zlepSovat pracovni vykon
podniku a pracovat na rozvijeni jak jedinct tak celého pracovniho tymu. Hlavni snahou je

zkvalitnéni a zefektivnéni prace tim zvysit 1 vykon celého podniku.

Ceska posSta se pomoci rozmistovani pracovnikli snazi o co nejkvalitn€j$i obsazeni
pracovniho mista, ¢asovou a prostorovou usporu. Dava pozor na profil pracovnika a na
povahu a profil pracovniho mista. Rovnéz se dba na nenaruSeni pracovni moralky a tymového

ducha.
Ceska posta, s. p. vyuziva n&kolik forem rozmistovani zaméstnancii v ramci podniku:
e PovySovani pracovnikil
e Pievadéni pracovnikil na jinou praci

e Pietazovani pracovniki na niz$i funkci

Diky velké flexibilit¢ zaméstnanci maji vedouci pracovnici vice moznosti na zaplnéni
pracovniho mista a mohou tak vybrat toho nejvhodnéj$iho zaméstnance. Diky této flexibilité
neni narusen plynuly chod podniku ani ve vyjimecnych situacich jako je tfeba chiipkova

epidemie. V této oblasti si Ceské posta, s. p. vede velice dobfe.

4.5 Vzdélavani a péce o pracovniky

V modernim svété se pozadavky na ¢lovéka stale zvysuji, klade se diraz na prohlubovani a
rozSifovani jeho znalosti. Proto ma Ceska posta, s. p. pfipravena nékolik programu skoleni a
vzdélavani pro své zaméstnance a také pro své aliancni partnery. Témi to programy se zvysuje

flexibilita a pfipravenost podniku na zmény, plynouci s rozvojem techniky a spolec¢nosti.
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Ceska posta vynaklddd na zvySeni flexibility svych zaméstnancii nemalé finanéni
prostiedky a tak vétSina zaméstnanci méa nékolik pracovnich pozic, na kterych mlize pracovat.
Napt. balikovy dorucovatel je také vyskolen na misto fidice dodavky ¢i osobniho postovniho
automobilu. Tato flexibilita je velice dalezita a Casto vyuzivana v obdobi dovolenych ¢i pii

onemocnéni.

Systém formovani pracovnich schopnosti zaméstnance:

e Skoleni produktu alianénich partnerti (CMSS, Postovni spofitelna, Ceské pojistovna)
e Profesni jednani a chovani

e Technologie

e Provozni zkousky

Ve vzdélavani zaméstnanct si vede Ceska posta, s. p. velice dobfe a poskytuje svym
zaméstnancim kvalitni profesni vzdélani. V této oblasti by bakalant doporucil nadale

vyuzivat tento kvalitni systém vzdélavani.

Péce o pracovniky

Na pozadani ptislusného odborového organu zameéstnavatel v rdmci moznosti pomuze
zabezpecit détskou rekreaci. Zaméstnancim — vedoucim tdbord pro déti a mladez, jejich
zastupcim pro véci hospodaifské a zdravotni, oddilovym vedoucim, vychovatellim,
instruktortim v taborech, ptipadné dalsim zaméstnancim, ktefi zabezpecuji provoz détskych
tabortl pro déti zaméstnancti CP poskytne zaméstnavatel potiebné pracovni volno s nahradou

mzdy ve vysi prumérného vydélku.

Ceska posta také kazdorond pofada ,letni a zimni postovni olympiadu®, kde se
zaméstnanci vzajemné utkavaji ve sportovnich, ale i Cist€¢ posStovnich disciplindch. Napf.
postovni desetiboj, hod 20 kilovym balikem, piekdzkovy béh s poStovni pojizdnou taskou.
Toto klani je na regionalni, krajské a pro ty nejlepsi pak na republikové tirovni. Olympiada

prispiva ke zlepSeni moralky a k navazani novych vztahli v ramci profese.

V péci o zaméstnance si Ceska poSta, s. p. poc¢ind dobie, zaméstnanci ¢asto vyuzivaji svych

zaméstnaneckych vyhod a podnikaji naptiklad kulturni vylety s celou rodinou pod zastitou
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podniku. Rovnéz postovni olympidda je pro zaméstnance velice atraktivni a tato klani jsou

velice prestizni.

4.6 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikii se fidi zdkonikem prace v platném znéni. Stanoveni tarifniho
stupn€ na pracovnim misté a zafazeni zaméstnanct do tarifnich stupiiti se provadi v souladu
Systému odméfiovani zaméstnancti Ceské posty, s.p.. Zaméstnanci maji zarudené minimalng
vyplatu tarifnich mezd dle mzdovych vyméri a ptiplatki za predpokladu splnéni stanovenych

podminek a v ndvaznosti na odpracovanou praci.

Pro rok 2008 je dohodnuty nartist primérmé mésicni mzdy v porovnani s rokem 2007
0 14,5%. Primérnou mzdou pro tyto ucely se rozumi primérna mésicni mzda bez bonusti za
produkty a bez doplatki odmén za hospodaisky vysledek vyplacena zaméstnanctim, u kterych

je uplatiiovana tarifni mzda, za leden az prosinec kalendarniho roku.

Odménovani pracovnikii na Ceské posté, s. p. je nedostate¢né a mizeme jen doufat, Ze
novy majitel Ceské posty, s. p. si bude vice svych zaméstnancti vazit a poskytne jim za dobie

odvedenou praci odpovidajici odménu.

4.7 Hodnoceni prace a pracovniki

Mzdové formy
Zaméstnanci se zatazuji do typovych pozic a tarifnich stupii podle Systému typovych
pozic v Ceské posté, s.p..
Tarifni mzda
Tarifni mzda mtze byt poskytnuta pouze jako zakladni mzdova forma, tj. jako:
= ¢asova mzda,

= gsmiSeni mzda (podilova nebo ukolova).
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Casova mzda

Obecné uplatiovanou mzdovou formou v CP je ¢asovd mzda. Casova mzda se uplatni na

pracovistich, kde:

e se od zaméstnanci pozaduje piednostné plnéni ukoli podle ukazatelli kvality,

hospodarnosti a efektivnosti prace,

e se potfebny objem a kvalita prace zajiStuje pfedevSim organizaci prace nebo piimo

technologickym procesem,

e rlznorodost stfidani pracovnich operaci neumoziuje piedem spolehlivé stanovit
pfesnou vykonovou normu, resp. zajistit hospodarné spolehlivou evidenci vysledk

prace,
e uplatnéni jiného druhu zakladni mzdové formy je nehospodarné a administrativné
narocné,

e se jedna o pracovisté se zvySenym nebezpecim pracovniho trazu.

Casova mzda se urcuje jako sou¢in mzdového tarifu a odpracované doby.

Pro u¢inné uplatnéni casové mzdy je organizace povinna vytvofit potiebné podminky,

zejména:
e zabezpecit technickou a organiza¢ni pfipravu prace,

e urcit pro stanovené casové obdobi pracovnim kolektiviim a jednotliveim konkrétni

pracovni ukoly, které jsou odvozeny ze zakladnich cild a strategie organizace,

e zabezpecit kontrolu plnéni stanovenych kol a odpracované doby a jejiho vyuzivani.

SmiSena mzda

SmiSenou mzdu podilovou, popt. tkolovou lze uplatnit pfi odménovani zaméstnancl a
pracovnich kolektivli, kde pracovni postupy i vykon préace jsou zavislé na vlivech, u kterych
nelze predem piesné stanovit jejich rozsah a kde je tcelné ovliviiovat vysledky métitelného
vykonu nebo kde nelze jednoznacné stanovit piesny pracovni postup, zejména sled

pracovnich operaci pfi jejich stfidani. Pouziti smiSené mzdy podilové nebo tikolové musi byt
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jasn¢ stanoveno v kolektivni smlouvé sjasnym vymezenim pravidel, podle kterych bude

poskytovana.

SmiSend mzda podilovd je kombinaci Casové a podilové mzdy. Uplatiiuje se na
pracovistich, kde nelze ptfesné zajistit rovnomérné vyuziti pracovni doby a kde prevazuje
zdjem na dosazeni maximalniho vykonu, ktery Ize méfit a kontrolovat ekonomickymi

ukazateli zaméstnanci pfimo ovliviiovanymi.

SmiSena mzda tkolova je kombinaci casové a ukolové mzdy. Zavadi se na pracovistich,
kde prevlada hledisko kvantitativniho plnéni kol pfi souasném dodrzeni pozadovanych
kvalitativnich hledisek provadéné prace, kde jsou jednozna¢né stanoveny normy spotieby
prace a kvality a kde Ize kvantitu a kvalitu dosazeného pracovniho vykonu podle téchto

norem objektivné méfit.

Pomér casové a podilové slozky, resp. Casové a ukolové slozky se urci s piihlédnutim
k tomu, do jaké miry jej zaméstnanec svou Cinnosti mize bezprostfedné ovlivnit. Vyse
podilové a tkolové slozky se ur¢i pro jednotlivce nebo pracovni kolektivy v zavislosti na
pracovnim vykonu podle pravidel stanovenych v kolektivnich smlouvéch, pfi¢emz musi byt
zejména u podilové slozky zabezpecena objektivita a zadouci diferenciace tak, aby vyjadiila
zasluhy kazdého zaméstnance na dosazenych vysledcich a ucinné ptisobila na pracovni

iniciativu.

V této oblasti je bakalant nazoru, ze by Ceska posta, s. p. méla sahnout ke zméng, protoze
vétSina zaméstnancll se v tomto systému nevyzna a tak by se mélo pfistoupit k zptehlednéni a

zjednoduseni systému.

4.8 Motivace

Motivace je jednim z kli¢ovych ¢lankd fizeni lidskych zdroji a Ceska posta, s. p. si je
tohoto védoma a proto se snazi co nejlépe své zaméstnance motivovat. Je dulezité
zaméstnance pozitivhé motivovat za dobfe odvedenou praci. Odpovidajici hodnoceni, odména
¢i pochavala jsou velice dilezité. V takovém piipadé motivace jest¢ mize vzrist a tim vykon

nejen jednoho zameéstance, ale celého tymu a tim vykon celého podniku. Pfi hodnoceni, které
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je nedostatecné¢ umérné pracovnimu vykonu podnik dédva pozor na demotivaci, ktera by

srazela vykon.

Soucasti kolektivni smlouvy je Ze se Ceskéd posta zavazuje, ze bude soustavné vytvaret
podminky pro rist nominalnich mezd a motivovat zaméstnance ke kvalitnimu plnéni

pracovnich ukolt jak vytvaienim zdroji v ndkladech, tak i1 v rozdéleni zisku.

V oblasti motivace bakalnt mini, ze zamé&stnanci Ceské posty, s. p. jsou nedostate¢né
motivovani pro lepsi pracovni vykon. Casto nedostatecné platové ohodnoceni zptisobuje spise
negativni motivaci. Zde bych se pfimlouval pro zavedeni urcité formy prémii na zaklade

rychle a kvalitné¢ odvedené prace.
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5 Zavér

Cilem bakalai'ské prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji u podniku Ceska

posta, s. p. a nasledny navrh doporuceni.

Své poznatky o fizeni lidskych zdroji bakalant porovnaval se zplisobem fizeni lidskych
zdrojti na Ceské posté, s. p.. Ceska posta, s. p. je velkym statnim podnikem, ktery je do
znané miry zavisly na spravném fizeni lidskych zdrojii, protoZze zaméstnava desetitisice

zaméstnancu.

Prvofadym cilem fizeni lidskych zdrojii je pro podnik zajisténi chodu, plnéni svych
povinnosti a dosahovani vytyGenych cili. Ceskd posta, s. p. klade diraz na neustalé
zkvalitiovani a prohlubovani fizeni téchto zdroji. Zejména klade diraz na zlepSovani
efektivnosti podniku, ziskavani a udrzovani kvalifikovanych zaméstnanci a jejich tfadné
vzdélavani, dale se zamétuje na zlepSovani hodnoceni, odménovani a motivace zaméstnanctl a

rovnéz se snazi vytvaret dobré pracovni klima pro zaméstnance.

V oblasti personalnich &innosti si vedouci pracovnici a personalisté Ceské posty, s. p.
pocinaji velice dobfe a piispivaji tak k plynulému chodu podniku. V b&zné poboéce Ceské
posty ve vétSim mésté byva na persondlni praci urCen obvykle jeden pracovnik, ktery je
vétsinou klicovym pracovnikem celé pobocky. V ptipadé jeho absence zjevné dochazi ke
zmate¢nym situacim a naruseni rovnovazného chodu pobocky. Bakalant je nazoru, ze by bylo
vhodné aby takovyto pracovnik mél vedle sebe plné¢ zaskoleného kolegu, ktery by ho mohl

kdykoliv v ptipadé potieby zastoupit.

Pii planovani lidskych zdroju si Ceska posta, s. p. nedala zadné konkrétni cile a proto se
drzi vieobecnych strategii v této oblasti. V oblasti planovani lidskych zdrojti ma Ceska posta,
s. p. zjevné rezervy. VétSina pobocek trpi nedostatkem kvalitnich pracovniki a dochézi
k pfetézovani soucasnych pracovniki. Ur€ity typ ndborové kampanég, ktery by ptildkal vice

pracovni sily by mohl stavajici situaci zlepsit.

Pti ziskavani zaméstnancii se podnik snazi hlavné vyuzivat vnitini trh prace, podnik tim
snizuje naklady na pftilakani uchaze¢ii a na zapracovani do pracovniho kolektivu. Podnik

vyuziva vybérového fizeni pii vybéru uchazeci o zaméstnani, kdy je individudlni pohovor
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veden vedoucim pracovnikem ¢i personalistou nebo je sestavena vybérova komise, ta se
vyuziva pii vybérovém fizeni na vysS§i funkéni pozici. V oblasti ziskdvani a vybéru
zaméstnancl si pocinaji vedouci pracovnici velice profesiondlné a dbaji na vhodny vybér

pracovnika, ktery by vhodn¢ zapadl do pracovniho kolektivu a zvysil tak jeho vykon.

Pomoci vedeni a rozmistovani pracovnikii se snazi podnik zlepSovat pracovni vykon a
pracovat na rozvijeni jak jedincii tak celého pracovniho tymu. Ceska posta, s. p. vyuziva tfi
zakladnich forem rozmistovani zaméstnanci a to povySovani, pievadéni na jinou pracovni
pozici a piefazovani zaméstnancii na nizsi funkci. Personalisté a vedouci pracovnici podniku
maji velice obtiznou praci v sestavovani rozpisu pracovnich smén. Velika flexibilita
zaméstnancll jim vSak tuto praci umoziiuje trochu usnadnit. Diky velké flexibilité
zaméstnancll maji vedouci pracovnici vice moznosti na zaplnéni pracovniho mista a mohou
tak vybrat toho nejvhodnéjs$iho zaméstnance. Diky této flexibilité neni narusen plynuly chod
podniku ani ve vyjimecnych situacich jako je tfeba chiipkova epidemie. V této oblasti si

Ceska posta, s. p. vede velice dobie.

V oblasti vzdélavani svych zaméstnancii vyuziva podnik ctyi typt Skoleni — Skoleni
produktu alian¢nich partnerii, profesniho jednani a chovani, technologie a provozni zkousky.
Zaméstnanci musi projit timto Skolenim, aby zvladli kazdodenni naméhavou praci, v které
jsou denn¢ ve styku zakazniky. Zalezi pravé na védomostech a pfijemném vystupovani, aby
zékaznik byl spokojen a znovu vyuzil sluzeb Ceské posty, s. p.. Mezi klicové body
strategického planu podniku na 1éta 2008 — 2012 patii i zlepSovani obrazu Ceské posty, s. p.
v o¢ich vefejnosti a tak si podnik zaklada na spravné vyskolenych a pfijemné vystupujicich
zaméstnancich. Ve vzd8lavani zaméstnanct si po¢ind Ceska posta, s. p. velice dobie a
poskytuje svym zaméstnanctim kvalitni profesni vzdélani. V péci o zaméstnance si Ceskd
posta, s. p. pocind dobie, zaméstnanci Casto vyuzivaji svych vyhod a rovnéz postovni
olympiada je pro zaméstnance velice atraktivni a tato klani jsou velice prestizni. Doporu¢enim

muze byt nadéle vyuzivat tento kvalitni systém vzdélavani a péce o zaméstnance.

V hodnoceni prace se zaméstnanci Ceské posty, s. p. zafazuji do typovych pozic a tarifnich
stupiiti podle Systému typovych pozic v Ceské posts, s.p.. Tento systém je velice slozity a
nepiehledny, vétSina zaméstnancli se v tomto systému nevyzna a nechape ho. Rozumnym
krokem by bylo zpiehlednéni a zjednoduseni celého systému. Tento systém by pak mél byt
spravné interpretovat zaméstnanctim. Odméiovéani pracovnikii na Ceské posté, s. p. zalezi na
zafazeni zameéstnancli do tarifnich stupnid, které se provadi vsouladu se systémem

odménovani zaméstnancii Ceské posty, s. p.. Odménovani zaméstnancti je vSak casto
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nedostateCné, neodpovidajici odvedené praci a vede k mensimu pracovnimu nasazeni.
Odménovani by se mohlo zlepSit s ndstupem nového majitele, ktery ziskd podnik po

transformaci.

V oblasti motivace si Ceska posta, s. p. po¢ina nedostatedng, vétsina zaméstnancti motivaci
ze strany podniku nevnima. Podnik by mél zlepsit svlij postoj k motivaci zaméstnancil,
protoze motivace je jednim z klicovych ¢lankt fizeni lidskych zdroji a vyznamné ovliviiuje
pracovni vykon zaméstnancli. motivovani pro lepSi pracovni vykon. K lepS§i motivaci a
zvyseni pracovniho vykonu by mohlo vést zavedeni urcité formy prémii na zéklad€ rychle a

kvalitné odvedené prace.
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