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ANOTACE

Tato prace je &novanaiizeni lidskych zdrdj. Zabyva seiinnostmi personalnich Utvara
vedoucich pracovnik

Praktické ¢ast je ¥novana analyze personalni¢imnosti u konkrétni firmy. Analyza je
podkladem na navrh ogahi na zlepSeni Uro¥rtizeni lidskych zdrd.

KLi COVA SLOVA

lidské zdrojefizeni lidskych zdrdj, personalnéinnosti, socialnéinnosti, motivace

TITLE

Human resources management in compaya.s.

ANNOTATION

Work is devoted to human recources managementorsider with activites of personal
formations and managers.

Practical part is devoted to an analysis of persacivities on a specific company. Analysis

is the basis on draft of measures to improve thel lef human recources management.
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human recources, human recources management, geragtivities, social activities,

motivation
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Uvod

Lidské zdroje jsou vykonnym prvkem kazdé organizaégznam tizeni lidskych
zdroji nabyva a ztraci na vyznamu podle momentalni styecniku. V dob rozmachu je
lidskym zdropm wénovana dostatea pozornost, kdyZz vSak nastane obdobi ,utahovani
opask“, manaz& jako mavnutim kouzelného proutku zapominaji, jaignam lidské zdroje
pro organizaci maji.

Cesk& republika stdle zaostava v problematice lidskyzdrofi daleko za
zapadoevropskymi zedmi. | k ndm se vSak dostavaji nejr®i trendy v oblastitizeni
lidskych zdroji, a to gedevsSim diky zahrainim spolénostem, které si u nas buduji své
organizace Ceské podniky seipsto maji stale co¢it a bude trvat jedt hodré let, nez
podnikatelé pochopi, Ze #ié&tna pracovnich silach aigdevSim netnovat dostat@ou
pozornost jejich vyéru a motivaci se opravdu nevyplaci.

Zamestnavatelé by i mit stale na pa#ti, Ze podnik je vice neZ sumou z&tmand
a Ze pracovnici jsou vice nez jen suma jejich sehsi, znalosti a dovednosti a Ze jejich
vykonnost je ovlivéna fadou faktol, se kterymi museji ptat, nebd pouze spokojeni a
vhodreé motivovani zamsstnanci se podileji na zvySovani konkur@nvyhody podniku.

Snad v kazdé odborné publikaci zabyvajici se proat&kou lidskych zdrdj lze
nalézt ¥tu, kteraiika, ze lidské zdroje jsou nejcefgim kapitalem kazdé organizace. Rrav
od zamnstnané se odviji veSkera dal&innost organizace. Kemu je firn€ skut&nost, Ze ma
dostaténé finargni prostedky, pokud nema ty ,spravné lidi na spravnych etist' BohuZzel
i v dnesni dob je fada vlastnik firem, ale ifada manazérpreswdcena, Ze pracovnikn neni
tteba ¥novat filiSnou pozornost, nelice jedna jen o zbyiré plytvani peée a pak se divi,
kdyz ztraceji stale&tsSi a &tSi podil na trhu.

Existuje domginka, Ze pokud firma ne&ae do 5-ti let po zaloZeni pracovat s lidskymi
zdroji, tedy nezéne se sousta¥nvénovat personalnindéinnostem, jeji rozvoj se zastavi a
zatne klesat.

Presto se miZze fici, Ze podnik je vice neZ jen suma Zamand@ a zandstnanci jsou
vice, nez jen suma jejich schopnosti, znalostivediaosti.

Tato prace nefize obsahnout celou problematikizeni lidskych zdrdj vzhledem
k rozsahlosti tohoto tématu.

Mou snahou bylo pokusit sefiplizit nejdilezitéjSi ¢asti této oblasti a fpdevsim
provést porovnani teoretického a praktického pahlea problematikiizeni lidskych zdrd.



1 Charakteristika a vyznam Fizeni lidskych zdroji v
organizaci

To, co je dnes v Evr@pa v USA nazyvaneizeni lidskych zdrdj (RLZ), je souhrnem
metodologii a rozhodovani, jejichz cilem ijiglit a rozvijet lidsky potencial ve vyrobnich
podnicich a ostatnich organizaci8i.Z musi vzdy bréat v Gvahu dva cile:

e umoznit podniku dosahnout optimalnich kratkodobyah stedrédobych
vysledki,
* prizpasobittizeni podniku pdebam a aspiracim z&stnand. [5]

ProcesRLZ tedy probiha v permanentnim tlaku mezmito dwma cili a hleda
pribéZnareSeni, nezbytna k realizaci optimalnich kompramiesi eventuak se objevujici
se konflikty.

Pojemtizeni lidskych zdrdj jako takovy je relativétnovy a byl gijat predevsim diky
v nékterych zemich i dnes, se vSak htiymouze o Personalnitfzeni.

Ve Francii n¢lo personalnitizeni za ukol zafit v podnicich uplaténi Zakoniku
prace, ktery se rozvijel oticatych let.
personalniizeni, zatimco v literata je, zejména od konce 80. let 20. stolaetznd pouzivan
pojem lidské zdroje, stejrjako ve firmach s cizi kapitalovoiasti. [5]

Nekteré francouzské podniky tak ridgad pojmenovaly feditele personalniho
odctlenifeditelem lidskych a personalnich vziah

Nekteri autdi mluvi také o ,sociélnich vztazich* wipad, Ze chji popsat vztahy,
jez existuji mezi zagstnavatelem, za#éstnanci a jejich reprezentanty.

Koneiné v 90. letech 20. stoleti se definittviujal pojem lidské zdroje. V odborné
literature existuji dva nazory na vyvoj tohoto pojmu. Paaiikterych autol je terminologie
vysledkem pozitivniho vyvoje bilancovani petb a zdraj podniki, jelikoz je blizSi pojmu
,F0zvoj* zaméstnan@ nez tradinimu administrativnimu personalnintizeni, ve smyslu
prijimani a rozmigovani zamistnan@. Druha skupina autorkritizuje vymizeni konceptu a

durazre upozonuje na nebezgé prilis ekonomické vize personalnikiaeni.
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1.1 Funkce lidskych zdroji

Na rozdil od ostatnich podnikovych funkci je funkicskych zdroji determinovana

lidskym faktorem, tj. svou zavislosti na vztazidtieré vytvdeji jednotlivci a skupiny

v podniku a na jejich chovani.

Tato funkce nmiZe tedy byt definovana jako inter-aktivni proces, kterém jednaji

razni partné.

Podnik a jeho interni parttie

Generalnireditelstvi (hlavni vedeni), které definuje strat&gi rozhodnuti a
rozhoduje o orientaci vyvoje podniku, nebo vytvércité hodnoty (etiku), jez
budou inspirovat a ovlisovattizeni lidskych zdrd.

Specializovany uUtvar nebo odgmny pracovnik, ktery ma za ukdksit
problémy souvisejici 8zenim lidskych zdrdi.

Oficialni predstavitelé zagstnand, existujici v ramci pravnich a politickych
zakoru zens.

Vedouci pracovnici, ki¢ jsou odpo¥dni za ekonomické vysledky oéldni a
v tomto kontextu také samiegmé maji za ukokidit zanméstnance.
Zamgstnanci (pracovni tym) jako takovi. V tomto &un se hovéi o funkci
lidskych zdroji jako o partnerské funkci.

Podnik a jeho externi partfie

Statni administrativa, ktera ma za ukol definovaphbkovat socialni zakony.
Kontrolni organizace, které reprezentuji vedeningada majitele podniku.
Odbory reprezentujici podnikové zé&simance.

Reprezentanti teritorialni administrativy (na arbghce nebo regionu). [5]

1.2 CileFizeni lidskych zdroja

Za hlavni cilfizeni lidskych zdrdj miZeme povazovat vytvéni souladu mezi gtem

a strukturou pracovnich mist agbem a strukturou pracovnich sil. Cilem je tedy ast o

zarazeni vhodnéholovéka na vhodné misto ve vhodngs. ®chto cili dosahuje spotmost

prostednictvim ukol. Tyto Ukoly tvai metitka, podle nichZ Ize posuzovat jednotlirénosti

fizeni lidskych zdrdj.
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Profizeni lidskych zdrdj jsou rozhodujici nasleduji¢fyii cile:

* Organiz&ni cil —tizeni lidskych zdrdgj je nastrojem ke zvySeni efektivity a
konkurenceschopnosti spotmsti, nejedna se tedy o atkehou ¢ast, ale o
souast celku.

» Spole&ensky cil — spolenost musi vyuZivat zdrbjve swij prospgch s ohledem
na vrejSi okoli.

* Funkeni cil — drové sluzeb personélniho o&ldni musi byt fizptisobena
potrebam a pozadavkn spol€nosti.

* Osobni cil — pomahat zastnandm pii dosahovani osobnich &ilPokud jsou
tyto cile v souladu s politikou spdélgosti a znamenaji pro nitfipos. Pro
udrzeni kvalitnich pracovnilkje poteba jim zaji§ovat podporu a motivovat je,
aby jejich vykonnost neklesala.

V praxi se velmi liSi fistup, jak spokénosti kiizeni lidskych zdrdj pristupuji.
Nekteré spolénosti maji jasté definovanou strategii, jiné tutéast podnikové strategie
povazuji za netlezitou, [Festoze prav lidské zdroje hraji #@lezitou roli ve vztahu
k vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku.

Ciletizeni lidskych zdrdj vSak nizeme definovat také jako:

e Ziskat — tedy oblast planovani, naboru adryb

» UdrZet — zahrnujici pomoc ve fazi adaptace, roawdpodnou motivaci.

rozhodujici faktor pro pkni stanovenych dil Jejich vyuzivani by tedy &o podléhat pisné
kontrole, gedevsSim z hlediska efektivnosti. A p&aucelné a efektivni vynaloZzeni bydho
byt jednim z hlavnich diltizeni lidskych zdrdi.

1.3 Charakteristické rysy rizeni lidskych zdroja

Razni autdi se shoduji na nasledujicich rysech:
* vyzna&uje se paebou strategického souladu — integraci strategiskyich
zdroji do podnikové strategie jako nedikwsti,
* jde o manaZzerskatinnostiizenou vrcholovym managementem,
» odpowdnost zaizeni lidskych zdrdj je delegovana na liniové manazery,

* rozliSuji se mezi rkkou a tvrdou formu,
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» do popgedi se dostava ztotodm s firemni kulturou a identifikace se
spolenosti,

» dochazi k orientaci na vysledky a efekty a roljjiwgssi a vyssi cile,

» klade se @raz na dvéru mezi zamistnanci, jak v rovié rovnocennosti, tak
Vv roviné podiizenosti a naidlzenosti,

* mimoradny diraz se klade na rozvoj a w&avani lidskych zdrdj,

e odmeny jsou diferencovany ipdevSim na zakl&d vykonu, schopnosti,
dovednosti a kvalifikace,

* v popredi stoji tymova prace a flexibilita ohledroli ve spolénosti,

* podniky se orientuji na kvalitu pracovniho Zivotspmkojenost pracovnik

Na zéklad vyctu charakteristickych rys kterych by se dalo najit j&Stice, vyplyva,
Ze lidské zdroje se stavaji péteelé organizace.

1.4 Personalni¢innosti

Ackoliv se v sodasné dob pouziva pojentizeni lidskych zdrdj jiz naprosto Bzrg,
pro lidi pracujici v této oblasti je stale vZzit po) personalista a ten pracuje, jak jinak, nez
v personalnim oddeni, Utvaru apod. | na tomtoiigladé je vidkt, jak se neustale pojmy
personalnitizeni aftizeni lidskych zdrd@j prolinaji, neb6 i o ¢innostech, které maji
personalistégi liniovi manazé zajif’ovat, se hovid jako o personalnictinnostech. A pray
tyto personalnicinnosti davaji konkrétni podobdtizeni lidskych zdrdgj. V literatue
nalezneme tzny paet a fizné pojeti &chto cinnosti, ale aut® odborné literatury se
powtSinou shoduji na nasledujicich:

1. Vyvéreni a analyza pracovnich mist — rozhodovani o abgaiacovnich mist,
vytvareni popisu pracovnickEinnosti, uteni ukofi, pravomoci a odp@dnosti,
aktualizacedchto udaiji, urcovani firemni hierarchie.

2. Planovani lidskych zdrbj— odhadovani budoucich pelb pracovnil, jak z hlediska
jejich paitu, tak i zhlediska kvalifikace, znalosti, schogtioa dovednosti,
formulovani a plani téchto pla ziskavanim pracovnik jejich vzdlavanim,
interaktivnim rozvojem nebo naopak figacE nutnosti snizovanim @u
pracovnikim, pfijimanim opateni vedouci ke zvySeni produktivitgi snizeni

fluktuace pracovnik
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. Ziské&vani, vybr a gijimani pracovnil — priprava podklatl a zvéejiovani inzerce,
shroma#’ovani informaci o uchazeeh v souladu se zakony, selekce uchidzero
dalSi kola vykrovéhotizeni na zaklatl Zivotopisi, testi a pohovoil, spolui&ast na
rozhodnuti o fijeti, vyjednavani se zvolenym kandidatem o praddvimpodminkach,
zarazeni pracovnika do evidence, usrgdrpodminek pro zazeni pracovnika do
organizace. Tat@innost je stZejni pro vytvéeni kvalitni zakladny lidskych zdripj
neba’ pokud je vyBr kvalitni, pak vede k jejich stabilizaci a snizige tim riziko
vysokeé fluktuace pracovniknedochazi vsak k jeji tplné eliminaci, néina fluktuaci
maiji vliv jeSg dalSi faktory.

Rozmig’ovani pracovnik a ukogovani pracovniho po#énu — z&azovani pracovnik
na @idélené pracovni misto, jejich povysovani,ipact potreby gefazovani na jinou
praci,ci preloZzeni na nizsi funkci, uvddvani do dchodu a propoushi.

Hodnoceni pracovniho vykonu #ijprava formul&l, urteni casového harmonogramu
pro hodnoceni, deni zpmisobu a metody pro hodnoceni, proydid hodnoceni i
nasledné vyhodnoceni, uchovanfisfjuSnych formul&i, navrhovani a kontrola
opateni.

. Odmenovani pracovnik a motivovani pracovntk— vytvdeni mzdového systému,
pobidkového systému pro zvySovani vykonnosti prattgy navrhovani a realizace
zanmestnaneckych vyhod.

. Vzdélavani pracovnik predevSim formou rozvoje — identifikace pedi vzdlavani
kazdého jednotlivce, vytw¥eni programu vzHavani pro kazdého pracovnika,
zaji¥ovani vzalavani podle pdeb pracovnilk, hodnoceni &innosti vzalavacich
metod. Tato personaldinnost ma strategicky vyznam, nebibexibilni a na zninu
pripraveni zamstnanci rozhoduji o Ugphuci nedsgchu organizace.

. ReSeni pracovnich vztah

. Zajifovani dodrzovani zakdn v oblasti prace a zatstnavani pracovnik —
zaji¥ovani rovnych pracovnichftitezitosti, zamezeni jakékoliv diskriminacéi p

odmenovani, hodnoceni apod.

10.Mapovani trhu prace — zji@vani potencialnich a stavajicich zdrpyacovnich sil.

11.Pé&e o pracovniky — bezpeost a ochrana zdravfiraci, pracovni progtdi, vedeni

dokumentace&ieSeni pracovni doby a socialnich otazek.

12.Vedeni personalniho informiaiho systéemu — zji®vani a analyza informaci ohletdn

pracovnich mist, pracovnikjejich prace a mezd.
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Provaani téchto cinnosti je zavislé jak na velikosti podniku, takkeho politice.
Nékteréc¢innosti mohou byt provaay jen v fipadt poteby a tedy nepravideinNemusi byt
pravidlem, Ze velké spalmrosti provadji vice personalnicltinnosti nez podniky maléi

stredni.

1.5 Socialni¢innosti

Socialnic¢innosti souvisi se socialni politikou organizacge & vytvdeni podminek
pro efektivni realizaci personalni politiky. Cilenfe zajistit pracovni spokojenost
zamgstnand.

Mezi socialni¢innosti v ramci socialni politiky p&tnasledujici oblasti:

* bezpeénost a ochrana zdraviipraci,

* hygiena prace,

» zdravotni pée o pracovniky,

» tvorba @iznivého a pracovniho prdeti — zlepSovani fyzikalnich parametr
pracovniho prosédi jako jsou mikroklima, hitnost, barevna Uprava, prasSnost
atd.,

e zaji¥ovani podnikového stravovani,

» psychologické, pravni a socialni poradenstvi,

* zvySena p& o skupinu pracovnik ktera ji potebuje jako jsou novi
pracovnici, mladistvi, pracovnici se gmnou pracovni schopnosti, pracovnici
na rizikovych pracovistich, pracujici na &mg, pracovnici dlouhodab
odloweni od rodin a od sidla podniku a pracuji¢itbdci,

» zlepSovani podminek ubytovani,

» zavaani firemnich pedSkolnich zézeni pro dti zamestnang,

» organizace podnikovych sluzeb pro zstnance a jejich rodinné&iplusniky,

* p&e o byvalé zagstnance podniku,

» zabezpeovani dopravy na misto vykonu prace,

e zaji¥ovani kulturniho, sportovniho vyziti pro zé&stnance a jejich rodinné

prislusniky atd..
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Site provadnych socialnichtinnosti je opt zavisla na kolika faktorech, podokin
jako v pipact personalniclginnosti. Roli zde hraje velikost podnikuiigtup k problematice
lidskych zdrofi, ale i finargni moznostigi poloha a usp@dani organizace.

Nekteré z gchtocinnosti jsou BZné spiSe v zahratfiia v naSich podminkach se s nimi
muzeme setkat u zahra&nich spolénosti, ale ani u nichfada zé&chto cinnosti neni
pravidlem.

Tyto ¢innosti by ngly byt chapany jako podpny systém prdizeni lidskych zdrdj
pro vytv&eni vhodnych pracovnich podminek v Sirokém pojétivic dochazi ke zvySovani
iniciativy zanestnand@. Tyto ¢innosti byvaji casto povazovany za plytvani gen Tato
domreénka je naplina, pokud je socialni politika, kterd Zastuje vySe zmimé ¢innosti
provadna plosg, ¢imz nedochazi k ovlitovani iniciativy pracovnik, nevede ke zvysSene
motivaci a k loajali. i ploSném provathi dochazi ke zneuzivani a tim se ztraci smysl
téchto ¢innosti. Aby se organizace vyvarovaly této skoosti, tj. plytvani finatnimi
prostedky s nulovou efektivitou jedgba dodrzet nasledujici podminky.

Socialni¢innosti musi byt:

1. Adresné — ufeno konkrétnim socialnim skupinam resp. jednotliaanméstnaném.

2. Diferencované a zatrené na jedince — pouziti jednotlivych nastropusi odrazet
vnitini socialni strukturu zaéstnané organizace. Jedérpak hraji stimuléni funkci a
napomahaji integraci zasstnance do socialniho systému podniku.

3. Mnohotvarné a dynamické — podminkou pro efektivioivacni socialnichéinnosti je
skut&nost, Ze museji byt pro z&stnance atraktivni afipazlivé. Je iteba je
piizptisobovat neustéle aktualnim fEiiam zaréstnand.

Socialni ¢innosti provadné v ramci podniku nemohou nahradit sociatirinosti

poskytované statem, mohou je vSak vhiodophovat. [3]

1.6 Vybér a prijimani zaméstnanai

Mrivriw s

podobr jako je dilezité pro kazdého jednotlivce rozhodnout se pmméatnani, které bude

dlouhodolg vykonavat.
Rozhodnuti tykajici se vy¢bu vhodnych zagstnand paki k vychozim a satasre

Mrivriw s

aby jemu sw¥iené oblasti byly obsazeny osobami, které odbawmtadaji jejich naroky. [2]
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1.6.1 Definovani pracovniho mista

Je-li pracovni misto nové, je zpravidl@deha vytvdit jeho popis, ktery pl&
charakterizuje veSkeré ukoly a odpduosti pozice, ze kterych plynou poZadavky na
nezbytné zkuSenosti a schopnosti kandidata.

Pfi obsazovani pracovniho mista, které jiz existjgeyhodné stavajici popis pozice
zkontrolovat, a je-li to nutné, provést ¥m zmeny, aby pgesré odrazel ukoly a pozadavky
pozice. [2]

1.6.2 Charakteristiky vhodnych kandidati

Manazéi a zamgstnavatelé ¢ekavaji u kandidat na pracovni pozice zpravidiadu
osobnich pedpoklad a vlastnosti.
PoZadavky na kandidaty Ize ttenit do rekolika zakladnich kategorii. Ratk nim
piedevsim pozadavky na:
* vzcdklani a odborné (zejména technické) znalosti a subsip
» specifické pracovni zkuSenosti,
» fidici schopnosti a zkuSenosti,
» socialni schopnosti a osobnostiggpoklady,
* motivaini predpoklady.
Pt vymezeni poZadavkna kandidata jeffiom vhodné stanovit, které poZzadavky jsou
minimalni neboli absoluthnezbytné a které jsou spiSe zZadouci, coz prakidamena, Ze
mohou byt ziskany az vigschu pracovniho zacviku,ifpadre kompenzovany igdpoklady

jinymi. [2]

1.6.3 Hledani spravnych osob

Dobré zamistnance neni snadné nalézt ani ziskat. V zavistasttypu pracovniho
mista lze p ziskavani a vyhledavani vhodnych kandidadstupovatadou fiznych zgisoh:

* Pohled dovnitfirmy — pro ¥tSinu WtSich organizaci plati, Ze prvé misto, kam
je treba se P hledani kandidét podivat, je dovnitfirmy. Je zde vyhoda, Ze
kandidati jsou s chodem organizace i jeji kultuseanameni.

* Osobni doporéeni — dobré kandidaty Iz&asto nalézt na zakladosobnich

doporieni spolupracovnik profesionalnich koleg pratel nebo znamych.
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Vyhoda této cesty sgiva predevsim vtom, Ze dopareni ziskavame od
osoby, jejimuz Gsudku ieme ¥fit.

Ziskavani novych za#stnandéd na Skolach — forma pouzivana zejména
spol&nostmi kladoucimi draz na vlastni zaSkoleni novych zsmand.

Urady prace — zpravidla n#f§ efektivni zdroj kandiddt vhodny zejména
pro mér kvalifikované pozice.

Agentury zprosedkujici déasné zamstnani — vyhodou ijjeti dotasnych
pracovniki je i to, Ze dava moznost si potencialni 2amance vyzkousSet.
Personalni spodmosti zabyvajici se vyhledavanim kandidatpri obsazovani
specializované pozice nebo pozice, u které exisugbni omezeny trh
potencialnich kandidat pripadre tehdy, je-li proces ziskani a Wi
kandidat vhodrejSi prevést na v§si firmu, je dobrou alternativou pouziti
personalni spol@osti.

Internet — vyhody spdvaji nejen ve zprogdkovavani pracovnich
piilezitosti, ale zejména ve forpiimé nabidky pracovnich pozic na vlastnich
webovych strankach firem, umigicich ziskat podrobné informace jak o
firm¢, tak o naplni volnych pracovnich mist.

Inzeraty — jejich pouziti je vhodné tam, kdy j@ditujeme informaci o volném
mist predat velkému p#u potencialnich kandid&ttj. kdyz se tito kandidati

mohou rekrutovat z velmi Sirokého okruhu osob.

1.6.4 Vybér kandidatua

Nejcastji pouzivané metodyipvybéru uchazeéu:

Analyza Zivotopisu — dava zakladni informace o kdawbvi (obvykle na dvou
strankach).

PodrobrjSi udaje o kandidatech — jsou poZzadovabmgdpvSim u velkych a
mezinarodnich firem. Najdeme zde rubriky a otazkiakujici se k diplorim,
profesionalnim zkuSenostem a zahrnujici i psychokég aspekty (jaka je
kandidatova motivace vstupu do firmy, poZzadavkgang| atd.).

Posudky a dopotieni (hodnoceni odipdchazejicich zagstnavatel). Jejich

Gcinnost je limitovana a nejsou vzdy vyZadovany.

18



* Pohovor — je népstji uzivany prvek pi vybéru a nasleduje po prvnim vt
na bazi zivotopis a pisemnych dokumentPohovor, jehoz delem je vylsr
zanmestnan@, musi mit pesnou strukturu a obsahovat souhrn informaci a
hodnoceni rozdilnych kritérii, pouzitychi pybéru.

* Testy — jsou fesré definované zkousky, vyzadujici spi uritého ukolu,
stejného pro vSechny kandidaty. Jsou realizovar@amei gesreé definované
techniky, ktera je podminkou objektivnino hodnocenjsledki. Testy
pomahaji p meéreni rekterych schopnosti a psychologickych dispozic
kandidad. [5]

1.7 Motivace a stimulace zanistnanai

1.7.1 Motivace

Pojem motivace vyjadije skuténost, Ze v lidské psychicaigobi specifické, ne vzdy
zcela ¥domé vnitni hybné sily — pohnutky, motivy, kteéovéka — jehocinnost (tj. chovani,
resp. jednani i prozivani) —ditlym smerem orientuji, které ho v daném &m aktivizuji a
které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pékopeni &chto sil projevuje v podab
motivované&innosti, resp. v poda@motivovaného jednani. [8]

Motivovat a motivovat &inné znamena znat zakladni motiva faktory a unit je
individualn® vyuzivat. Pracovni vykonnost zalezi rek faktori, které mohou utiznych
zamestnand, v riznych situacich i vizné dols hrat odliSnou roli. Chce-li manazer sprévn
motivovat lidi, které vede, musi je nejprve dgelpoznat a vyznat se v nich. Bez odhaleni
podreta, které vedou k jejich individualni motivaci, nelzést aridit.

Hlavni diraz byva kladen na hmotnou zainteresovanost &manmaterialni i
nematerialni odeny a vyhody. Pro praktickou motivaci je prottelia: stanovit jasna
ocekavani vysledk prace, sdit, jaké odntny za dosaZzené vysledky resp. vysledky nad
stanovené pozadavky zastnanci ziskaji, posilit od#ovani zavislé na vykonu na celkové
odmené zanestnand, stanovit zardstnanecké vyhody — benefity — o které za &pluicitych
podminek mohou zagstnanci usilovat.

Jednostranné pojeti motivace, zaloZzené vyhra@dnhmotnych stimulech, vSak obé&cn
uz davno jednozra¢ neplati. Vyznamnym zdrojem motivace je pro mnabdodama prace,
ktera inasi uspokojeni a radost. Rozhddrelze podagovat takové motivéni faktory jako
jsou kariérni#ist a motivace dobrou pésti (image). [7]
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Zakladni pravidla manaZerské motivace

Motivace zamistnand je ukolem manazera. Mand@Zee mnohdy domnivaji,
Ze motivace jejich za#stnan@ zavisi gedevSim na jejich osobnich
vlastnostech, Ze vztah zasthané k praci je bd prirozer¢ dobry, nebo
naopak od firody Spatny a Ze mandidyto postoje nemohouifhs zmenit.
Vyzkumy ale dokladaji, Ze nejtéi vliv na Urové motivace zamstnan@ maji
jejich manazg — jejich schopnost se za&stnanci pimo a oteveré jednat,
spravedli¢ je odn€novat, océovat je za dobrou praci, vytk&t piznivé
pracovni prosedi, gispivat k pocitu smysluplnosti prace, vyiteatymovou
atmosféru.

Z dlouhodobého hlediska Ize daleko vysSi vykonnmatiestnané dosahnout
tehdy, dadvame-lijf@dnost pozitivnim motivaim nastrajm pred negativnimi.
Existuji situace, kdy manazer nema jinou moznasst, zardstnance potrestat,
¢i dokonce propustit. Nez se vSak é&¢emu takovému uchyli, & by si byt
jist, Ze k podpte pozadovaného chovéanideypal vSechny moznosti vyuZiti
pozitivnich motiv&nich nastraj: uznani, pochvaly a odmy.

Zamestnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejichnazé (obecrji
jejich firmy) motivuji (odnénuji). Divodem, pré se zamistnanci mnohdy
nechovaji tak, jak by si jejich mandZerali, neni skuténost, Ze by na
motivasni faktory nefisobily (jak se kdy manaz# domnivaji). Castji je
timto divodem fakt, Ze motivani faktory nejsou pozivany spraun kdyz se
manazer domniv4, Ze své 2zmimance motivuje ZBobem vedoucim
k jednani, které vyzaduje, ttbe to byt ve skutaosti spiSe naopak. Jednim
z nejSkodlijSich motiv&nich gistupi je odn&novat nestejny vykon stejnou
odmenou.

Co motivuje jednoho zagstnance, nemusi motivovat zé&tnance ostatni.
NejjednodussSim Zisobem jak zjistit co zaéstnance motivuje, je zeptat se jich
na to. Manazé zpravidla gedpokladaji, zZe jejich zasstnanci chiji pouze
penize a byvajiigkvapeni, zjisti-li od nich, Ze na mpasobi i dalSi motivéni
faktory, které mohou (za &itych okolnosti) fisobit dokonce sikji neZli
penize. Pat k nim nefasgji uznani za dobrou préaci, poskytnutict$i

autonomie v rozhodovani, ¢domi smysluplnosti pracec¢i umozréni

e
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skupinovych faktak motivace by se wtho vzdy stat zdkladem systému
motivace a od@ovani zanstnand.

Systém pracovni motivace

Pracovni progedi

Pozitivni vliv na motivaci zagstnan@ maji predevsSim vzajemn spjaté faktory

pracovniho prosédi souvisejici s manazerskym stylem, socialnimsg@dim a firemni

kulturou. Tyto faktory, které ffiznivé podporuji motivaci zagstnand, posiluji &innost

Mriviw s

systému finaéniho odnénovani a mohou mnohdy sniZit jeho naklady &k thejdileZitejSim

|ze fadit predevsim nasleduijici:

Pozornost u¢i Uspschim. Pozitivni motivace vede nejen k po#éipdadouciho
chovani, ale vytvd i priznivé emoce podporujici pracovni vykonnost. Namist
snahy zachytit, co zatatnanci provedli Spatn by se proto manaiemgli
snazit zaznamenatgdevsim to, co vykonali déd. Mohou tak nejen posilit
chovéni, které je Zadouci, ale i zlepSit vztah &anmané k praci pro svého
manazera a svou firmu.

.Presumpce neviny“. Manazer by n&npodléhat iluzi, Ze jeho zafstnanci
chtgji vykonavat svou praci tmysinspat. Ukolem manazera je zjistit, jak
zanmestnan@dm pomoci, aby svou praci mohli vykonavat #mbJeho prvé
GUvahy by se fitom m¢li ubirat spiSe cestou tréninku a podpory, nikoli
vyhrizek a potrestani.

Duvéra a respekt ve schopnosti zsmtmané. VéEri-li manazer, Ze jeho
zanestnanci mohou &eho dosahnout, é% tomu zpravidla i oni sami.
Umoznime-li zamstnaném (kastnit se rozhodovaciho procesu, ziskame nejen
dobré napady (které Ize sn&fnuplatnit), ale i jejich zvySenou motivaci,
loajalitu a nasazeni.

Omezeni obav z netsghu. Chce-li manaZer ziskat motivované gstmance,
mél by je vést takovym zZisobem, aby se nebdli pracovat samostatraby
nentli obavy s¥tit se s pipadnymi neusfrhy. Dosadhnout toho Izegdevsim
tim, Ze potlaime pokusSeni trestat z&sinance za kazdou chybu, které e p
praci dopusti.

Otewena komunikace. Ukolem manaZera je podporovatigarance, aby si

neponechavali &ci pro sebe, abyiwhazeli s navrhy ijfgkonavali organizmi
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bariéry — projevujici se n&sgji sklonem hdjit zajmy svého Gtvaru a &tp
profesni slepotou — které je vzajemodctluji, a to kdekoli se tyto bariéry
vyskytnou.

Rozvoj zamdstnandé. Ukolem manaZera je povzbuzovat zatnance ke
zvySeni jejich schopnosti a znalosti vedoucich fngai cili organizace a
poskytovat jim k tomu péebné podéty a trénink. Manazer by &h pozorrg
sledovat pokrok, ktery za¥stnanci vtomto siru ¢ini, a odngnovat jej

uznanimgi dalSimi formami odrény, kdykoli je to mozné.

Praktické nastroje nefinantni motivace

Nastroje nepetzni motivace zalozené na uznani a @oérprace jsou nefiinngjsi,

prichazeji-li od pimo nadizeného manazera, vztahuji-li se k vykonnosti &dnané a

nejsou-li omezovany jen na dite zvlastni pilezitosti, ale jsou poskytovany po kazdém

dosaZzeném ugphu.

Deset motivanich nastraj manazera:

Byt ochotny nalézt sias k vyslechnuti zagstnan, kdykoli o to pozadaji.
Podtkovat zamdstnan@m osobg za dolbe vykonanou praci,tgiz ustré nebo
pisemg. Ucklat to Was a upimrg.

Poskytovat svym za#stnandm konkrétni a ¥asnou zptnou informaci o
jejich vykonnosti. Pomoci jim zlepsit jejich vykoost.

Ocenit, odngnit a podporovat osoby s vysokou vykonnostindat pozornost
zanmestnan@m s nizkou vykonnosti, tak, aby se mohlidbzlepsit, nebo aby
vc¢as opustili firmu.

Poskytovat zagstnan@m informace o tom, jak firma prosperuje, jaké chyst
noveé vyrobky, jakou ma strategii& konkurenci. Vys¥tlovat jim jejich Ulohu

v téchto planech.

Vést zanistnance k tomu, aby se&astnili rozhodovani, zejménach, ktera
mohou ovlivnit, a tak podporovat jejich zajem.

Povzbuzovat zatstnance v jejichiistu a ziskavani novych schopnosti. Ukazat
jim, jak jim pomoci @i dosahovani jejich ail

Podporovat u zagstnand ,vlastnicky vztah“ k jejich praci i pracovnimu
prostedi. Toto vlastnictvi rize mit i symbolickou podobu, niapve forme

vizitek poskytovanych iém zangstnaném, ktei je k praci gimo nepatebuiji.
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* Podporovat nové myslenky, napady a iniciativu, pgazamistnand@ na jejich
nazory.
* Oslavovat usfch — spolénosti, oddleni i jednotlivd@l. Vénovat cas akcim

podporujicich tvorbu tymu a spéheou motivaci. [2]

1.7.2 Stimulace

Stimulace je soubor ¥Bich podgti maijicich za cil modifikovat jednani pracovnika
a pisobit na jeho motivaci. Tyto podty nepisobi na jedince bezpraéstre. To, jak se
stimulace odrazi ve zn¢ motivani struktury jedince (a nasleglzmené jednani), zavisi na
tom, jaké procesytsobi v danyas v jeho psychice. Mezi tyto procesy mohouippotieby,
hodnoty, zajmy, postoje, celkové rozpolozZeni, zivditosofie, moralni zdsady a jiné. [9]

V pracovni motivaci jeieba hledat neustale noveé inspirace. Z hlediskaopéhsiho
marketingu se ukazuji byteSenim pedevsSim benefity, zatatnanecké vyhody, jejichz
vyvazeni skladby i ,cena“ mohou byt velice rozdilfdai-li se firm¢ vytvorit program
zamestnaneckych vyhod, ktery jejim z&stnanédm bude skuténé vyhovovat a motivovat je,
investovanyas i penize se vyplati.

Pro uplatovani benetinich (mimomzdovych stimi) plati obect respektované
zédsady. Vychodiskem musi byt neeélitinost strategie lidskych zdioja tim i komplexu
zamestnaneckych vyhod od celofiremni strategie. Celéstwa vyhod musi akti¢npasobit
na zandstnance tak, aby je motivovala k vySSimu vykonusilpgala princip loajality a
vytvarela greswdceni, Ze zastnavatel si vysledkprace vazi. V§lenéné prostedky musi
byt vyuzity co nejefektivii a to jak ve vaz¥ na zvySeni motivace zastnand, tak i ve
vazk®¥ na daové a odvodové podminky. V mnoha evropskych firm&ehukazuje jako
neinné poskytovat lidem finami odntny nad ramec hrubé mzdy.allodem byva ¥tSi
zdareni. Atraktivni zangstnaneckou vyhodou je kvalitni penzijni plan nebdgora zdravotni
p&e o0 zamistnance. ¥domi, Ze firma hodla gevat o své lidi v nemoci nebo #taje

vyznamny motivani faktor. [7]

Systém odnén
Systém odrén by nEl respektovat &ktera zakladni pravidla:
» Vztah k ciim organizace. Efektivni systém o&impodporuje takové chovani
zanestnand, které vede k dosaZeni vykonnostnichi @rganizace. Systém

odmen podporujici iist vykonnosti by i vychazet z toho, Ze vykonnost lze
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zvySit u kazdého zagstnance, bez ohledu na jeho schopnébststavajici
produktivitu. Stanovené cile by &y byt dosazitelné a odénu by n&li mit
moznost dostat vSichni za&stnanci. Nedostatea vazba odgn na vykonove
ukazatele odpovidajici @rh organizace (vznikajici wdledku toho, Ze
odmeny tvari jen malowast celkové mzdy, nebo proto, Ze se vaZzou na gié n
vykonové velkiny), je naopak jednim z ngjsgjSich slabych mist systému
odmen.

e Spolukast zamstnand. Se systémem odn je feba zamstnance seznamit a
jeho zdivodreni vyswtlit. Pro podporu systému odim ze strany zagstnané
je Zzadouci, aby se jeho navrhovani i implementabeza jejich gimé Easti.

* Frekvence odmn. Otazkou, kterou manazetasto kladou, je, zda by dhn
zanestnanci odrminu ziskavat za své jednotlivé @shy, ¢i zda by manaze
méli s odnenami Settit a poskytovat je az po delSim obdobi, resp. hdyekdy
zanestnanci dosahnou skdt& vyznamného Usghu. Odménovat
zanestnance jereba nejen za jejich vyznamné éelpy, ale i za asgchy malé.
To nic nemdni na vyznamu natmych cili vyZzadujicich znéné Usili a vysoke
schopnosti. Ocemi dilcich Usgchi na cest k nim je vSak steghdulezZité jako
odmenovani [ jejich dosazeni.
ztracet patase svou efektivnostigdevSim proto, Ze zaistnanci zainaji brat
odmeny jako zardené. Systém odén je proto tebacas od¢asu obnovovat —
odbouravanim ¢ch forem odmnovani, které jiz ztratily svou dinnost, a

zavaanim novych. [2]

1.8 Rizeni produktivnich zmeén, zestihlovani podnild a socialni

reengineering

Swtova praxe dokazuje, Ze 8povi manaz# jsou prav ti, ktefi pochopili, zetfizeni
neni pouhy tok operativnich Ukolale Ze to jsouiedevsSim zrny a lidské vztahy ve firtha
k firmé.

Tradicni zmeny organizaniho uspeadani firem v poslednich letech poznamenavaji

tendence s vyraznymi rysy decentralizace a uspbriibs
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1.8.1 Tendence zeStihlovani

* SniZzovani pétu manazerskych aroviizeni

V rfadé podniki dochazic¢asto k radikalnimu snizovani ga manazerskych vrstev
spojenému s omezovanim Stabnich dhaarozsiovanim manazerskych kompetenci.

Firma Siemens nédppovazuje za zakladnitgdnost Stihlé struktury urychleni toku
informaci a rozhodovani, snazsi inénaaktivitu a rozsahlejSitpnos kompetenci na nizsi
¢lankyftidici hierarchie.

* Zména klasické vertikalni na horizontalni, procgssrientovanou strukturu
fizeni (oznduje se zpravidla jako socialni reengineering)

Tradicnim divodem je desagregace velkych personalnichicgdktymi, horizontalni
uspdadani, decentralizace pravomoci a odfmosti, vyuzivani organizai autonomie a
podpora snazsiho transferu informacihoy prace mezi jednotlivymi firemnimi jednotkami.

 Razantni posun ktymové praci scilem udrZzet vysokoykonnost a
konkurenceschopnost firmy

Tymy vytvaeji lepSi pedpoklady k blizSim vztalm mezi zamstnanci i mezi nimi a
vedoucimi, posiluji neformalni prvkyizeni a vedeni, navozuji vysSi stiipielentifikace
sfirmou a vyvolavaji vy3si motivaci za&stnané. Stihly management vi, Ze kdyz
.fozproste" organiz&ni strukturu do ,&ky“, zvladne lépe nejen navaznosti jednotlivych
pracovnich procés ale také vytvti podminky pro porozugmi cilim firmy, jasny vztah mezi
cily, vykonem a odrnou a zajisti vykonové klima. Navic Hetdklady a fispiva i k dalSim
asporam z ,jednoduchosti®.

Zcela vyznamné je, Ze tato koncepce Stihléeho manewg piblizuje kazdého
zamestnance k zakaznikovi a trhtimZ nejvice pIni poZadavky trémrientované firmy. Lidé
v bohat centralistickych organizacich s ,koSatou“ hierdirckidicich stupiin ¢asto ani
.nedohlédnou” ke ,spodkutizeni, nedovi se zabnuté informace (nebo alespae was) a
uz uvibec prakticky nefichazeji do kontaktwéi blizkosti zakaznika. A to je hlavni, zasadni

smysl zestihlovani. [1]

1.8.2 Downsizing nebo rightsizing

Downsizing — ¢esky snizovani pau pracovnich mist — je udledek globalni
restrukturalizace podnik Rightsizing znamena zachovani optimalnihétp@racovnich mist

a jejich obsazeni.

25



Existuji dw zakladni podoby — ruSeni pracovnighnosti (a v jejich dsledku i mist),
které firma nepdtbuje akuty, ale pouze ofas, a ruSeni pracovnialinnosti, resp. spise
pozic, které jsou ve firthnetelné, nadbyt&né nebo jinak nedost&@ efektivni.

Praktické promitnuti do personalni politiky firmakpznamend, Ze v prvnintipac
se vylenuji skupiny¢innosti i zamistnané mimo firmu. Podle pdeby si pak dotna firma
tyto ¢innosti objednava a nakupuje, a tOj& u svych byvalych zasstnané nebo z volné
nabidky na trhu sluzeb, resp. produkiypické je toto &ni utady obsluznyckinnosti, jako
je doprava, udrzba, materidltechnicka sprava, ale tétnich a vypoetnich ukoid, nakupu,
prodeje, reklamy apod. tento postup byva také reazyputsourcingem.

Ve druhém pipak se jednd o typické uuvabvani (propoughi) zangstnand
v dasledku ruSenkinnosti nebo jejich f@sunu do jinych utvar (bez naroku naipchod
zanestnance, ktery tutdinnost doposud vykonaval). S tim souvisi uesani zamistnand
z tymu, nazyvame také outplacement. Snizovagiuppracovnik se dje v praxi Gzné —
nag. procentualnim podilem, racionalizaci prace, ogstam neefektivnich vyrob apod.

Oba postupy vyplyvaji z logiky Stihlé organizaceejich uplaténi se wizeni
doporiuje na zaklad nasledujiciho postupu:

1. vytvoreni tymu pro definovani cilright- ¢i downsizingu,

2. definovani cili a jejich komunikace, vydma a koordinace se vSemicagtrénymi
sloZzkami, kterych se tykaji,

3. stanoveni vykrovych kritérii pro rozhodovani o konkrétni podobight- ¢i
downsizingu a pro rozhodovani o jeho technickémgchodnim, finagnim,
personalnim atdeseni,

4. definovani konkrétnich pracovni¢imnosti a mist v organiZai struktae, kterych se
bude right<¢i downsizing tykat,

5. zpracovani postupu @asového harmonogramu komplexnibeseni s vyjagenim

personalni odpadnosti. [1]

1.8.3 Pravidla organizace rightsizingu (downsizingu)

Prvnim krokem je w§lenéni (outsourcing), zde jédba:
1. definovat zakladni procesy a kompetence hlavnichhakéinnosti, nap. marketingu,
vyroby atd., a ostatnich, napbsluhy a udrzby,
2. stanovit Urove vlastnich vykofi vybranych okruh ¢innosti — zpravidlaéch, které
planujeme vylotit — v porovnani s nejlepsSim externim dodavatelbem¢hmarking),
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3. porovnat vlastni provedeni vykibns exterd dodavanymi (zejména s ohledem na
tvorbu gidané hodnoty),

urcit postup a preference alternatéwyclenovanychéinnosti,

stanovit rozsah Wenovanych¢innosti,

provést diagnostiku rizik absence dodave&lepénychcinnosti proradny chod firmy,

N o g A

zvolit optimalni alternativu outsourcingoveéteseni.

Kdy vyclereni, tedy outsourcing provést, stanovuji tato dopemir
* neni-li pro danoginnost dostatek kvalifikovanych pracovijk
* neni-li¢innost nezbyt& nutna pro hlavni obor podnikani,
* nejsou-li stvajici zasstnanci v &chto¢innostech dostate¢ vyuZiti,

» neexistuji-li volné zdroje k realizaci danyginnosti.

Neprovadi se zejména tehdy, jestlize se jedr@nwosti gedstavujici silné stranky
organizace a je Zzadouci je zachovat nebo nenagiegro zarr vyclenit dané&innosti (které
dale potebujeme) vhodny dodavatel (externi firma).

Outsourcing se rozliSuje jako interni a externitedni vylenuje ugité ¢innosti
ztidiciho centra na d@ieé spolénosti ve sfée vlivu firmy, které jsou pak obvykle
obhospod&vany samostatnymi organiédmi jednotkami nebo Gtvary.

Externi outsourcing Wenuje ukité ¢innosti z podniku zcela jiné, nezavislé
podnikatelské jednotce. Kritérii outsourcingu jelevyznamwinnosti pro firmu také jejich
kvalita, hospodarnost, bezpmst a knot-how.

DalSim rightéi downsizingovym postupem jsou odchody zZathand v dasledku

snizovani poetnich staw — outplacement.

Pravidla pro planovani a organizovani tohoto progesu nasledujici:

1. Firma ma planovat uvdbvani pracovnik v dostaténém gedstihu. Markanth tak
vynik4 souvislost a propojeni marketingové, vyrobnpersonalni strategie. Praxe
naswdéuje tomu, Ze minimalni doba od zé&m sniZit stav k realizaci by neia byt
kratSi jak fi mésice.

2. O situaci, ktera podnik s n&jgi pravaépodobnosti ve snizovani getnich staw ceka,

by se nerlo mi¢et. Nejde o to, poudtdo éteru planéi nafouknuté zpravy. Jedna se
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o pravdive, objektivni a dasné informace (i kdyZz n&pmné profadu lidi), které
sclime zangstnand@m tehdy, kdyZz ma firemni vedeni v dané zaleZijaesto.

3. Firma ma vSem, které musi (neboipbuje) uvolnit a kté ,stoji za to", poskytnout
maximalni pomoc. Projednat mozZnosti, které ma praiép aby se znovuadre
uplatnil na trhu prace. Stabilizovat vSaktegevSim ty vlastni zaratnance, kté se
oswdcili. Nedopustit ztraty kvalifikovanych a iniciatilch zanmgstnané. Ne ti
nejhorsi, ale ti nejlepsi zpravidla odchazeji arjeenadno se potom vipact potreby

navraceji zpt.

Priklady moZnosti poskytovani pomoci z&manédm uvokiovanym z podniku
(nebyva realné uphadvat &tSinu z nich souwzre, nybrz vykgrove):
1. poskytovani poradenské a konzuitaindividualni pomoci zagstnaném pii reSeni
jejich nové situace:

* individualni pohovory (protistresove) s cilem naizodné uplaténi — bilance
profesniho zagieni a perspektiva,

* nabidka k zE&azeni na Skolici a rekvalifikai akce, které usnadni noveée
pracovni zéazeni, nap jak sepsat sprarzivotopis a pipravit se na fijimaci
pohovor, rekvalifik&ni typy aj.,

e nabidka volnych mist v podniku, kam by mohl byt Zstnanec fefazen a
projednani podminek.

2. navazat spojeni s potencialnimi novymi zatnavateli v regionu, kie by mohli
uvoliované zaréstnance umistit a projednat s nimi podminky,inap

* po obdobi zapracovani dopla¢ést naklad na pracovnikovu adaptaci,

* uhradit plr¢ ¢i ¢asténé kurzy a Skoleni, které bude muset novy pracovnik
absolvovat.

3. pracovnikovi poskytnout odstiipvare (podle toho, zda ipchazi na jiné, mén
vyhodné misto v podniku nebo zcela mimo podnik) ponmap.:

* po ugitou dobu dhradu najemného (nebo jeh#Asti) spojeného
s presthovanim a uhradu nakladha s¢hovani,

e urtity pocet dni pracovniho volna na #igovani osobnich zalezitosti
souvisejicich se zémou mista,

e kauce na novy byt,

e Cerpani odstupného ponechano jako vyhoda bezigeni,
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» doplatek nahrady mzdy podiiou dobu (je-li hruba mzda na novém pracovisti
nizZsi),
* jednorazova zvilastni prémie s cilem zmirnit negatilopady ztraty jvodniho

mista (cca 10 % tmi hrubé z&kladni mzdy).

Zasady vedeni rozhovoru s utoVanym zamstnancem:

1. Provedeni p#ivé pripravy, ziskani dostateych informaci a referenci o
uvoliovanych zaréstnancich (pracovni vysledky, délka zetmani u firmy, ¥k,
predchozi profesni vyvoj, rodinna a osobni situaégny, ambice atd.). Vytueni si
»vzorce" individualniho pistupu ke kazdému Zdahto zangstnand@.

2. Zaujeti vlastniho postoje ifprozhovoru) ke zrn¢ zanestnani jako k pozitivnimu
jevu, nové Sanci, kladnému aktivizujicimu mome®wdomit zdivodnit, pra@ firma
zamgstnance uvdiuje.

3. Projevit vnitni preswdéeni o nezbytnosti (spravnosti) uvéhm zamgstnand a
negipustit zpochykovani zmisobu vylgru uvohovanych (proé praw ja?). Takova
debata finasi pouze neproduktivniij@ni cifi.

4. Diskutovat o kladnych strankach #epnostech za#éstnance — ¥em je ma, mze
nebo by mil ve swij prosgch dale rozvijet, aby se di@buplatnil.

5. Upozornit, Ze uvalovani se tyka i dalSich pracovaikrmy (Gtvaru) a je to obecny
celosvtovy trend. Nejde o z&#n proti ntkomu konkrétnimu.

6. Prat usgch v dalSi pracovni draze i v zZi¢ptnabidnout ze strany podniku pomoc a
vyjadiit preswdéeni, Ze zarstnanec vse dab zvladne. [1]

Mira poskytovani iznych druti kompenzaci odchazejicim pracovinik zavisi
predevsim na ekonomické sile podniku. Proto podriteré maji zdjem se o své zé&smance
meénici nedobrovol& misto postarat, by na toély pamatovat v planech socialniho rozvoje i
v kolektivnich smlouvach.

Socialni gistup k zamistnan@dm neni projevem slabosti. Je vhodné prozirav
uvazovat a mit na mysli, Ze v naSich lidechjikbeohou nalézt misto préw konkurence, je

lepSi mit byvalého partnera nez pomstychtivéhdaiva
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2 Analyza sowasneého stavu rizeni lidskych zdroji ve

spolatnosti CD, a.s.

2.1 Historie spolefnosti

Akciovéa spolénostCeské drahy vznikla 1. ledna 2003 na zakladkonag. 77/2002
Sb. jako jeden z nastupnickych subjegbvodni statni organizacéeské drahy.

Byla zaloZena jako spaleost integrujici v sab ¢innosti dopravniho podnikani v
piepra¥ osob a zbozi spolu s podnikanim v oblasti provamdvZeleznini dopravni cesty v
rozsahu celostatnich a regionalnich drah véastoh statem.

Nastupnické organizace

Transformaci statni organizaCeské drahy vzniklyit nastupnické organizace:

« Akciova spolénost Ceské drahy, ktera poskytuje sluzby v osobni a wikla
dopraw a zabezpaije provozuschopnost ZeleZni dopravni cesty.

« Statni organizace Sprava zeleniidopravni cesty (SZDC), ktera hospiica
majetkem statu a mimo jiné poskytuje Zelémiin dopravém piistup na
dopravni cestu a zabezpge modernizaci dopravni infrastruktury.

» Drazni inspekce jako organizd slozka u¥ena pro zjisovani gic¢in a

okolnosti vzniku mimgadnych udalosti.

Historie v datech
Ceské drahy jsou poktavatelem vice nez stoSedesétileté tradice Zelezdopravy

na UzemiCech, Moravy a Slezska. Historické milniky jejihoveje obsahuji nejedno
prvenstvi:

« 1828 - prvni kodisprezna zeleznice v EvrépCeské Budjovice — Linec,

e 1839 - prvni parostrojni Zeleznice na evropskéntikent: Viden — Bieclav,

* 1903 - prvni normakarozchodna elektrifikovana tta

« 1918 - vznikCeskoslovenskych statnich dratSD),

« 1991 - na sitCSD zahéjen provoz vidkevropské prestizni giEuroCity (EC),

« 1993 - vznikCeskych drah@D) po rozpad'SFR,

* 1993 - zahajeni modernizace gaieh trati - Zelezinich koridof,

« 1994 - zahéjeni dopravy kamiprpo Zeleznici ("RoLa")CD: Lovosice -

Draztany,
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« 2003 - vznik spoknostiCeské drahy, a.s.,

2004 - realizace zasadnich &mv zajmu efektivgjSiho fizeni nakladni
prepravy,

« 2005 -Ceské drahy, a.s., obhajily své exkluzivni postaveezi 10 nejetSimi

evropskymi Zelezgnimi spol€nostmi.

2.2 Organizaéni struktura

Organiza&ni strukturuCeskych drah, a.s. tyoridici organy a organizai slozky.

Ridici organyCeskych drah
* Predstavenstvo
» Dozorirada
« Ridici vybor

+ Valna hromada

Organizani slozkyCeskych drah
» Generalnteditelstvi
* Odstpné zavody
* Organiz&ni jednotky
* Vykonné jednotky

2.3 Personalistika vCD, a.s.

Vedeni akciové spot@osti Ceské drahy v @ibchu kwtna 2009 odsouhlasilo
transformani projekt Vize 2012. Cilem je realizace restruétizacnich opateni zangfenych
na zlepSeni firemni ekonomiky, optimaliza&tdicich arovni a zvySovani produktivity prace
v celé spolénosti. V oblasti personalni prace optimalizujg&gtazangstnand s cilem zlepsit
vékovou a profesni strukturufipsousasném zachovani efektivni zéstnanostiCeské drahy
si uwdomuiji, Ze personalni strategiézeni lidskych zdrdj vytvéii obraz o firn¢ a podili se
na utv@eni konkurenceschopnosti na dopravnim trhu.

Ceské drahy rozviji spolupraci s vybranyniiligti, sttednimi a vysokymi $kolamiip

piipraw Zaki a posluch&l, zansiuji se na zvyseni atraktivity zastnani uCeskych drah a
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podchyceni zajmu absolvénb povolani s dlouhodobou perspektivou 2amani v oblasti
Zeleznéni dopravy. Zamsstnavani absolveint a jejich dalSi odbornyust a kvalifikace
vyznamm prispivaji k omlazeni jejich zagstnand.

Zcela zasadni roli jak v oblasti podnikatelskycim&di, tak i v oblasti personalistiky
hraje postaven{D, a.s.. To je ovliiiovano jednak politickou situaci, promitajici se do
dopravni politiky statu a jednotlivych krajskychnsasprav, tak i silou a vlivem odborovych
organi. Ten nuze byt jak vnitropodnikovy, projevujici se zejmém# kolektivnim
vyjednavani o podnikové kolektivni smlayvtak i vrgjSi, projevujici se ovliiovanim
legislativy statu. Uvedené faktory zcela zasadnpisabem vymezuji prostor pro zmy v
oblasti personalistiky a persondlnich praces

Z uvedeného je patrné, Xgeské drahy, a.s. maji jasnou vizi dalsiho vyvoje ya

oblasti podnikatelské strategie, tak i v oblastspaealistiky.
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Obrazeks. 1: Paty zamgstnané CD, a.s. ¢SD) od roku 1989 v tis.
Zdroj: [10]
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Pedket ramisinanc

Obrazeks. 2: Vekova struktura zagstnané CD, a.s.
Zdroj: [10]

Ceské drahy, a.s., prochazi rozséhlou restruktaGilizK 1.12.2007 se venil
segment nakladniigpravy a vznikla dd¢@a spolénostCD Cargo, a.s. V @bledku zniny
zékona¢. 77/2002 Sb. v platném &mi preSlo k 1.7.2008 od’eskych drah ke Sprév
Zeleznéni dopravni cesty necelych 10 000 zZatmand. Klicovymi provoznimi profesemi
pro Ceské drahyistavaji i nadale nasledujici povolani: strojvedpugibrawi, viakvedouci a
pravodéi osobni dopravy, posuna¥a signalista a osobni pokladni. aRerny vk
zamgstnand CD ¢&ini 44,94 roku, pohybuje se tedy okoldipgrného aktivniho sku.

CD vyviji maximalni usili pi ziskavani mladych zafstnané a uvitaji zajemce
piedevSim o provozni profese. Jsotijghy a schvaleny zakladni zasady strategie naboru
mladych zamstnandé vcéetrg motivainino programu pro Zaky a studentyfesinich a

vysokych Skol. Prioritou zajmu jsou uchaizea pozici strojvedouci.
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Pro své zamstnance’D vytvéaieji odpovidajici socialni zazemf, ji prostednictvim

zanestnaneckych benefit vyplyvajicich ze sjednané Podnikové kolektivnilamy, tak

také uzitim socialniho fondu.

2.3.1 P¥ijimani zaméstnanai

Postup pred vznikem pracovniho ponéru

Pred vznikem pracovniho pamu mohouCD od fyzické osoby, ktera se uho

uchazi o préaci, vyZadovat jen takové Udaje, kteg@éplpstedré souviseji s uzaenim

pracovni smlouvy. Takovymi jsou zejména udaje:

nezbytné pro uz&eni pracovni smlouvy a pini povinnosti vyplyvajicich pro
CD z jinych pravnich fedpisi,

prokazujici zdravotni Zsobilost k vykonu prace, o kterou se fyzicka osoba
uchazi,

splreni  kvalifikacnich pedpoklad stanovenych pravnimi iedpisy nebo
internimi gedpisy CD k vykonu prace, jez ma bytrgrdmstem pracovniho
pomsru; splreni pozadavk CD vztahujicich se k vykonu prace,

odborné zpsobilosti v gipadech vymezenych pravnimifeopisy nebo
internimi gedpisy,

psychické zpsobilosti k vykonu prace, éwené psychologemCD, u
pracovnich pozic stanovenych internibegpisem,

schopnosti ovladatesky jazyk ve slovnim i pisemném projevé¢emz mira
znalosti zavisi na charakteru vykonavané prace, ¢ byt pedmitem
pracovniho porru. Rozsah znalosti éiuje na zaklad ZadostiCD Dopravni

vzadélavaci institut, a.s..

VSechny doklady nebo jejich kopie se po ueaw pracovni smlouvy zakladaji do

osobniho spisu zafstnance. Nedojde-li k uzgani pracovni smlouvy, vSechny doklady,

véetns kopii obsahujici Udaje o fyzické osode této osabprokazatelnym zjsobem vrati.

Pred uzavenim pracovni smlouvy'D povinré seznami fyzickou osobu s pravy a

povinnostmi, které by pro ni z této pracovni smipuyplynuly, s pracovnimi podminkami a

podminkami odr&ovani, za nichz mé préci konat, a povinnostmi, &tgyplyvaji ze
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zvlastnich pravnichipdpigi a internich norenCD, které se vztahuji k praci, ktera ma byt
piedntem pracovniho po#nu.

CD zajisti, aby se fyzicka osob#ep uzavenim pracovni smlouvy podrobila vstupni
lekarské prohlidce.

U funkci nebo pracovnickinnosti, jejichz vykon podmuje uzawveni dohody o
odpowdnosti k ochra# hodnot séenych zamstnanci k vydtovani, siCD vyzadaji od

fyzické osoby vypis z rejiiku tresti, ne starSi 3 gsial od data vystaveni.

Osobni spis zanmstnance

CD jsou opravainy vést osobni spis zastnance. Osobni spis smi obsahovat jen
pisemnosti, které jsou nezbytné pro vykon praceaeqvnim porru a podle dohod o pracich
konanych mimo pracovni pam

Do osobniho spisu zamstnance mohou nahliZet vedouci 2amanciCD, ktefi jsou
vaci zamestnanci opravéni k pracovipravnim ukofim. Pravo nahlizet do osobniho spisu
zanestnance ma i organ inspekce prac@duprace, soud, statni zastupcislpsny organ
PolicieCR, Narodni bezpmostni itad a zpravodajské sluzby.

Zamsstnanec ma pravo nahliZzet do svého osobniho sfirst,si z reho vypisky a
pozadovat pbzeni fotokopii doklall v ném obsazenych. Fotokopie vyZzadovanych daklad
pofizuje vyhrad® zanméstnanec odpasdny za vedeni personalni agendy, a to na nakiauy
NahliZzet do osobniho spisut#e zamstnanec jen v ifilomnosti zamistnance odpasdného
za vedeni persondlni agendy nebo fimthého vedouciho za&stnance, ki@ sowasré
odpovidaji za to, Ze nebude naruSena celistvodindso spisu a nebude provad Zzadna

manipulace nebo Upravy udaj osobnim spisu obsazenych.

Ziskavani novych zangstnanai
K ziskavani novych za#stnané vyuzivajiCD tyto zpisoby:
* inzerce na internetu,
* inzerce v tisku,
« Urad prace,
e vniténi zdroje,

e zajemci oslovuji spotaost sami.
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Stipendijni program CéDés

Ceské drahy podporuji studium na dopravnich $kodaabzvoj odbornych dovednosti
Zaka, ktefi maji zajem uplatnit se v profesi zéif@né na Zeleztini dopravu.

Ceské drahy nabizeji z&k 9. raniku zakladnich Skol stipendijni prografi€Dés.
Zak, ktery podepise smlouvu o stipendiu, zisk&em celého studia mnohé firai vyhody a
benefity.

Po absolvovani studia se stipendijnim programermagezavaze nastoupit do firmy
Ceské drahy a pracovrzde misobit miniméalg po dobu 5 let. Firma mu tak zajisti pracovni
misto odpovidajici jeho kvalifikaci.

Stipendijni program je nabizen Zdk 9. rainiku zakladnich Skol.

Zak ziska:

» pravidelny ngsi¢ni finanéni prispivek,

e jizdné vlakem zdarma,

» ubytovani (poskytované skolou — domov mladeze)mdar

» prispevek na @ebni a pracovni poficky 1 000 K (jedenkréat za Skolni rok),
» finan¢ni odneny za vyborny prosich,

» amnohé dalSi benefity.

2.3.2 Vycvik a piiprava zaméstnanai

Kazdy zamgstnanec, ktery ma provéd pracovni¢innosti, pro které se pozaduji
odborné zkousky nebo zkousSky praktickéisgbilosti, musi byt pro tyt@innosti gredem
teoreticky vySkolen a prakticky vyaign.

Pripravu zanistnance zabezpeji organizani slozkyCD (dale OSCD) v souladu s
planem vycviku zarstnance.

Vedouci OSCD odpovida za vypracovani konkrétniho planu vycviamgstnance
podle podminek vycviku stanovenych osnovamiboodych zkouSek, za tigéleni
zanestnance na vhodné (vycvikove) praco¥iat swieni jej k vycviku odboré zkuSenému
zamestnanci.

Za zajiSéni odborné a provozni fipravy no¥ prijatych zangstnan@ nebo
zanestnand prefazenych k jinym pracovniminnostem a zaiféleni potebnych platnych
sluzebnich poiiicek, gFedpisi a osobnich ochrannych pracovnich @oek €mto

zamgstnaném odpovida vedouciifslusné OSD.
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Vedouci zamsstnanci se flibéZzne pireswdcuji, zda zamsstnanci ve vycviku spragn
pochopili smysl a uplébvani Fedpigi v praxi.

Priprava zamsstnan@ k samostatnému vykonu prace se organizuje zpeavielltech
gasovych obdobich, jejichz délku stanovi vedoucid@8y souladu s timtoiedpisem:

1. V Gvodnim obdobi se neévpiijaty nebo peSkolovany zagstnanec seznamuje s
pracovnim prosedim a organizaci pracows$t jeho zdizenim, ponickami,
zakladnimi pracemi, zavedenym systémem ¢&l&@dni (Letrg vzdlavani
elektronického), s fedpisy o bezpmosti a ochrah zdravi i praci a ostatnimi
sluzebnimi pedpisy.

2. V obdobi odborné ifpravy ged odbornou zkousSkou se zEstnanec teoreticky a
prakticky seznamuje se vSemi provoznimi pracemka@ny potebnymi pro pracovni
¢innost, pro kterou sefipravuje. Ovlada-li zagstnanec vSechny pgebné pracovni
operace a postupy prace, mozno povazovat pozagidoavy za splané.

3. V obdobi provozni fipravy ged odbornou zkouskou se z&tnanec &i samostath
pracovat, dodrZzovat technologické postupy ukam ohledem na bezfmost a
plynulost Zelezriiniho provozu a ochranu Zivotniho ptesti. Pracuje pod dozorem
powieného zamstnance, ktery je odpésiny za dodrzovaniifslusnych pedpig.

Podle povahy pracovniatinnosti Ize obdobi odborné a provoziippavy slouit.

V ramci teoretické odborné&ipravy organizuje Skolici organizace dle pozada@S
CD kurzy a konzultace protipravu ke zkouSce. Rovh se uskutiuji kurzy a konzultace
pro zabezpeeni teoretické fipravy zamdstnand, ktefi maji vykonat vysSi stupiezkousky
nebo dalSi zkouSku pro jinou praco¥imnost.

Vycvikovy a zkuSebnitad CD, a.s.

Souwasti zabezpeni a zvySovani profesni kvalifikace zsmmand CD, a. s. je
,Vycvikovy a zkuSebniad Ceskych drah, a.s.“ (dalegulpisCD Ok 2). SlouZi ke stanoveni
odborné zpsobilosti zanistnané CD, a. s..

Predpis CD Ok 2 stanovuje a vytvé predpoklady, aby za#stnanec ziskal
kvalifikac¢ni piipravenost pro jednotlivé pracovriinnosti. Ri trvalém racionalizénim
procesu v ramci spalaosti musi byt za#stnanci pipravovani na rozgnou

pouzitelnost a nést spoluod@dnost za udrZzovani a rordvani kvalifikace.
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PredpisCD Ok 2 vymezuje okruh pracovni¢mnosti, pro které se vyzaduiji:

. odborné zkousky (odbornaigobilost stanovena zdkonem266/1994 Sb., o drdhach
a provadcich vyhlasek k tomuto zakonu),

. pozadovaneé fedpoklady a kvalifikéeni poZzadavky pro vykorinnosti, stanovené
z podnikové Urovéinternimi gredpisyCD,

. zkouSky zfisobilosti stanovené pravnimigapisy, které jsou vztaZzeny k pracovnim

éinnostem.

Predpis CD Ok 2 stanovuje teoretickou a praktickoiippavu s celkovou dobou

vycviku a rozvrzenim naifsluSna obdobi, Zgob provedeni vycviku, fgob owiovani

znalosti, dovednosti a kvalifikaich poZzadavk pro vykon ¢innosti zandstnand, ktefi:

kontroluji, organizuji a zaji%lji pti provozovani drahy a drazni dopra¢jnnosti gimo

ovliviujici bezpénost a plynulost drdZzni dopravy a kterym je ze mako@ drdhach a

provadcich vyhlasek ve smyslu pagdich znén stanovena odbornaigmobilost.

Skolici a vycvikovy systém ve smysliéeppisuCD Ok 2 je zavazny pro:
. v3echny zamsstnance’D,
. pro zamgstnance cizich pravnich subjékicetns dceinych spolénostiCD, a. s., na

zaklad smluvniho vztahu.

Kvalifikace zaméstnanai

Pro zd@azeni zamstnané do pracovni¢innosti je pozadovanariglusna kvalifikace.

Kvalifikace se ziskava skolnim vddnim, zaskolenim nebo z&nim, zkouskami, Skolenim,

odbornou praxi a dalSim vddvanim v paébehu vykonu pislusné pracovriinnosti.

Zamsstnanec je sam povinen prohlubovat si soustdwalifikaci k vykonu préce

sjednané v pracovni smlotvProhlubovanim kvalifikace se rozumi té¥ast na povinném

Skoleni nebo semitia Zamsstnavatel je povinen vytyib pro zangstnance podminky k

prohlubovani kvalifikace k vykonu prace sjednanéracovni smlou¥. Zantstnavatel je

opravren ndidit zangstnanci dast na Skoleni (nebo semi)ak udrZzovani a prohlubovani

kvalifikace.

Za odbornou zjsobilost a stupe zkousky stanovené vSem z&mandm timto

piedpisem pro jednotlivé pracoviinnosti odpovidaji vedouci vdech @® na gisludném

stupnitizeni.
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Vedouci OSCD jsou povinni zajistit prokazatelné seznamenipracovi&m
zanestnance, kteryigchazi na nové pracow& na novy druh nebo &gob prace.

Vedouci OSCD jsou povinni zajistit prokazatelné Skoleni zmtnand v oblasti
pravnich a ostatnichi@dpidi k zajiS€ni bezpénosti a ochrany zdravitippraci, bezpénosti
provozu technickych z&eni, jako dopléni jejich kvalifikainich gedpoklad pro vykon
prace. Rov&Z zajisti pravidelné @vovani znalostiéchto pedpisi a kontrolu jejich
dodrzovani.

Vedouci OSCD odpovidaji za to, ze k samostatnému vykotislpsné pracovni
¢innosti budou ufeni pouze zagstnanci splujici pozadavky na kvalifikaci podle obe&cn

zavaznych pravnichiedpisi a predpisuCD Ok 2.

Zkousky

Zamestnanci vykonavajici pracovriinnosti, i nichz mohou ovlivnit bezgmost
osob, bezp®ost Zelezmini dopravy, plynulost provozovani drazni degranebo
¢innosti v fepravnim provozu, a zastnanci, kté jejich praci organizuji, bezprdasdre fidi
a kontroluji, musi prokazat znalostiggusnych pedpisi a technologii provozni prace. Tuto
znalost prokazuji vykonanintgdepsanych zkouSek.

Zkouskou se zjidlje, do jaké miry je za#stnanec teoreticky a praktickyipraven k
samostatnému vykonu pracoviinnosti. Usgdné vykonani fedepsanych zkou3ek je
z&kladni kvalifik&ni podminkou pro Zazeni zamstnance k samostatnému vykonu

pracovnicinnosti.

PredpisCD Ok 2 rozeznava tyto druhy zkousek:

1. Odborna zkouSka — zkouSka, kterou se &gl odborné znalosti zamstnand
uréenych pracovnicltinnosti. Tato zkouSka opranje zangstnance k samostatnému
vykonu @islusné pracovniinnosti.

2. Mimotradna zkouSka — zkouska, které se musi podrobi¢staamec $ vydani novych
piredpigi nebo jejich zavaznych Uprav & poruseni pedpisi pri vykonu prace. Tato
zkouska opraje zangstnance k dalSimu vykonutiplusné pracovniinnosti.

3. Periodicka zkouska — opranvje zamdstnance k dalSimu vykonuriplusné pracovni

éinnosti.
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4. Rozdilova zkouska éast ¢asti) zkousky, kterou Ize na zakéazhodnuti odborného
Utvaru QR prowtit odborné znalosti zasstnandé pro jinou pracovniinnost. Tato
zkouska oprawje zangstnance k samostatnému vykonu v dalSi pracéimniosti.

5. Zkouska zfisobilosti — opraiiuje zangstnance k samostatnému pro¥didiedné nebo
vice dikich ¢innosti.

6. ZkouSka praktické Zsobilosti — zkouSka, kterou se étivprakticka dovednost
zanestnance pro stanovené pracovriazani nebo @ené pracovist

7. Zawretna zkouska — provadi se na &akurzu.

Uspesné sloZenif@depsanych odbornych zkousek a zkou3disapilosti je zakladni

podminkou pro Zazeni zaréstnance k samostatnému vykonu funkce nebo pra¢ovmisti.

Vzdélavaci zaizeniCD

VSechna vz#élavaci z#éizeni musi disponovat dostatgm prostorem pro vyuku a
pottebnym w@elovym, socialnim a hygienickym i#aenim s kapacitou odpovidajici qho
Skolenych zarstnand.

Skolici organizace zajiije posluch&m do jejich trvalého uZivani pebné studijni
materialy (netyka se zajiti predpisi a norem zawstnavatele). Druh, rozsah a forn@ghto

podkladi stanovi odborny ttvar i GCD po dohod se Skolici organizaci.

2.3.3 Stimulace zanéstnanai

Zasady pro poskytovani Fispévku zaméstnavatele na penzijni @ipojisténi

Zasady stanovi podminky pro poskytovarispivku zangstnavatele na penzijni
pripojisténi zangstnaném Ceskych drah, a.s.,. Zasady vychazi ze zakom2/1994 Sb., o
penzijnim pipojisténi se statnimipspevkem, v platném zini, zakona. 586/1992 Sb., o dani
z piijmu, v platném zéni, z dalSich souvisejicich pravnichegpisi a z ,Koncepce
casténéhoreSeni problematiky spojené seémou zakona oitchodovém pojigni*.

Prispivek je uken pro zarsstnance starsi 18 let s trvalym pobytem na Gzéeské
republiky, ktéi uzawveli s penzijnim fondem pisemnou smlouvu o penzijpfipojisténi se
statnim pispivkem.

Prispivek je déle ufen pro zamsstnance starSi 18 let s bydhi$t na Gzemi jiného

statu Evropské unie, pokud jec¢asten dchodového pojighi nebo véejného zdravotniho
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pojistini v Ceské republice, ktery uziass penzijnim fondem pisemnou smlouvu o penzijnim
pripojisteni se statnimifspsvkem.
Kazdy zangstnanec je Zazen do fislusné kategorie, ke které je stanovena konkrétni

vySe [Fispivku zangstnavatele v K za ne€sic.Prilohac.1

Kategorie zamgéstnanai prispévek/K ¢
neozn&ené profese - kategorie 1 800,00
vybrané profese - kategorie 2 900,00
vybrané profese - kategorie 3 1100,00
vybrané profese - kategorie 4 1100,00
vybrané profese - kategorie 5 1250,00

Tabulkas. 1: Kategorie zadstnand
Zdroj: interni materialy spot@osti

Prispivek se poskytne zatstnanci, ktery sgiuje nasledujici podminky:

« maé uzaven sCD pracovni pordr, v délce trvani nejméri rok nepetrzits,

* ma v uzavené smlou¥ o penzijnim pipojisteni sjednan &astnicky pispvek
ve vysi nejméd 300,- K& mésicng, ktery bude zagstnanci srazen &sicné ze
mzdy prostednictvim g@islusné mzdovédiarny,

* pro &ely poskytovani fispivku na penzijni ppojisteni bude pracovni po¥n
zamgstnand, ktei prechazeji bezprosdrs v ramci spolénostiCD, a.s.,CD
Cargo, a. s. a SZDC, s.0., posuzovan jakdetepty,

e v piipadd docasné pracovni neschopnosti zainance, P které budou
nemocenské davky vyplacenyimo Ceskou spravou socialniho zabess),
zamestnanec  uhradi castnicky pispévek a doloZi potvrzeni o Uhrad
zanestnavateli. Pokud zafstnanec neuhradicastnicky pispivek a zarovie
negredlozi zamistnavateli potvrzeni o Ghrédztraci narok naifspivek od
zanestnavatele. Za#stnanec je povinen zastnavateli neoprawmé
vyplaceny pispsvek vratit,

» zamestnankyni na mateké dovolené za spini podminky, Ze si uhradi
Gcastnicky pispivek na wet penzijniho fondu a dolozZi potvrzeni o Gkrad

zantstnavateli. Pokud zafstnanky@ neuhradi @astnicky pispivek a
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zaroven nepedlozi zamistnavateli potvrzeni o Uhrad ztrdci narok na
piispevek od zamistnavatele. Zagstnanky® je povinna zarstnavateli

neopravené vyplaceny pispsvek vratit.

Z4sady pro poskytovani Fispévku zaméstnavatele na Zivotni pojiséni

Zasady stanovi podminky, za kterych se poskytupesgmanam CD,a.s., pispsvek
na zivotni poji&ni. Zasady vychazeji ze zako©ia363/1999 Sb., o pojfidvnictvi, v platném
zréni, a odpovidajicich provadich pedpidi, zdkona¢. 586/1992 Sb., o danich #jmu,
v platném zani, a dalSich souvisejicich pravniategpigi.

Podminky pro poskytovani grispévku
Prispsvek je uten:
a) pro zanéstnanceCD,a.s., kt&f uzawou pisemnou smlouvu o Zivotnim poiist na
produkty ING Zivotni pojigovny N.V.,
b) pro zaméstnanceCD,a.s., kt#& jiz ke dni &innosti &chto Zasad maji uz#eny
smlouvy na produkty ING Zivotni pojisvny N.V., (Nationale-Nederlanden),
které sphuji zakladni podminky pro davé zvyhodgni.

Prispivek zangstnanci bude poskytnutigplréni t€chto podminek :

a) zamsstnanec ma uzéen sCD,a.s., pracovni po#n, v délce trvani nejménl rok
negetrzit,

b) pro &ely poskytovani fispivku na Zzivotni pipojisténi bude pracovni po#n
zamgstnand, ktefi prechéazeji bezprasidre v ramci spolénosti CD,a.s., CD
Cargo,a.s., a SZDC,s.0., posuzovan jakdetexity,

c) v pripack dotasné pracovni neschopnosti Zamanceci zamsstnankyg na
mateéiské dovolené, iip které budou nemocenské davky vyplacetiynp Ceskou
spravou socialniho zabezeai, si zamstnanec hradi aastnicky pispivek na

Ucet ING Zivotni pojigovny N.V..

VySe prispévku zaméstnavatele
Mésiéni piispivek je stanoven pro zasstnance, kig uzawou sCD,a.s., pislusnou
dohodu:

» do dosazenidku stanoveného pro starobriictiodcastkou 750,- K

42



Pro vSechny &ové kategorie je @en grispivek zangstnavatele v jednotné vysi.

Sociélni fond

Socialni fondCeskych drah, a.s., (dale jen 8B) je fondem zarstnavatele aizuje
se v souladu s platnymi pravnimiegdpisy. Jde o delow vytvoreny fond k zabezgevani
kulturnich, socialnich a dalSich obdobnychiebtzantstnand. Na poskytnuti fispsvku a
jiné plreni ze SFCD neni pravni narok.

Poskytnuti pispsvku ze SFCD nelze vztahovat a omezovat Hanstvi zamistnané
v odborovych organizacich.

Zasady hospodani se SEED jsou zpracovany a vydany po projednani s odbarovy
organizacemi. Nedilnou séésti &chto Zasad je rozget SFCD na gisludny kalendéi rok,
ktery je schvalovan samostatn
Ze SFCD lIze poskytovat fispsvek na:

» zlepSovani pracovniho prosti a socidlniho zazemi, zvySovani Grovn
celkové pée o zanistnance,

» kulturni, sportovni, zdjmovou a spéénskowinnost,

* rekreace, zajezdy,

» tabory dti a mladeze, ebné a ozdravné pobyty,

» stravovani zabezpevané zaréstnavatelem,

» socialni vypomoci a socialnigky pro zan¢stnance,

» finan¢ni dary (formou pefzniho i nepeg&Zniho plreni),

« (hradu néklafl odborovych organizaci,ipobicich uCD, jez jim vznikaji

v souvislosti s plenim opravini vyplyvajicich z pracowpravnich pedpisi.

SFCD se pouzivéa pro zafstnanceCD. Ve vyjmenovanych iijpadech jej Ize pouZit i
pro rodinné pslusniky zamstnan@d a pro dichodce - byvalé za¥stnance, kig
bezprostedrs pred odchodem doathodu pracovali €D (véetns pravnich pedchidca CD)

a jejich rodinné fislusniky.

Odménovani zaméstnanai
Zamestnan@m prisluSi za vykonanou praci mzda. Na zaklddhod konanych mimo

pracovni pondr se poskytuje odsma z dohody.
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Mzda se sklada z tarifni mzdy a dalSich mzdovyoheX.

Zarazeni povolani (pracovrinnosti) do tarifnich stupi se provadi podle Katalogu
pracic.j. 60 868/2005 - O10 (dale jen ,Katalog praci”).

Kvalifika¢ni nar@nost praci vramci povolani (pracoviinnosti) je ve vySe
uvedeném Katalogu praci vyj&ma tarifnim stupm (tarifnimi stupni) uvedenym u kazdého
zamestnani. Pouziti povolani (pracowinnosti) a jednotlivych tarifnich stip v jeho ramci

muze byt na konkrétnim pracovnim néisipraveno i dalSimi normami.

Zamestnanec se #adi do tarifniho stupgn
e vramci jednoho povolani (pracoviinnosti) podle kvalifikéni nar@&nosti
pievazrg vykonavané prace,
* pii kumulaci fiznych povolani (pracovniatinnosti)do tarifniho stupé podle
nejnar@néjSi prace, kterou v zfiovacim obdobi bude vykonavat, nedohodne-li
se zamistnavatel v souladu s prac@pmdvnimi gFedpisy se zagstnancem

jinak.

Prislusny vedouci je povineniigélovat zangstnanci pedevsim pracovnéinnosti
odpovidajici piznanému tarifnimu stupni. Jestlize vykon pracovimnosti zangstnance
piestane odpovidat fignanému tarifnimu stupni, provede se novéazeni, nejpozii
v nasledujicim sici.

Pokud z dvodu provozni pdeby vykonava zagstnanec v ramci povolani stejnou
pracovnicinnost, ktera odpovida vySSimu tarifnimu stuprigta¢innost v rdmci stanoveného

vykonu prace fevazuje, pislusi zanistnanci mzda podlefpvazré vykonavaneé prace.

2.3.4 Uvolinovani zangstnanai

CD budou informovat odborové organizace nebo s rpmujednavat organizai
zmeny v souladu s Opgnim k plrgni Ukoki v oblasti vzdjemnych vztéhzaméstnavatele a
odborovych organizaci Geskych drah, a.sCD budou v ramci vytvi@nych organizénich
podminek napomahat zpretikovanim prace, poradenskou a médiiacinnosti, které
usnadniteSeni obtiZi uvdbvanych zamstnané pii jejich dalsim uplaténi u CD, a to
piedevdim na regiondalni Grovni. Za timtatelem budouCD prostednictvim v3ech
organiz&nich slozek pibézré aktualizovat pehled volnych mist v ramaCD zveejreny

v prostedi IntranetlCD.
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Pti snizovani pétu zanéstnané zohledniCD predevdim moZnosti jejichiipozeného
Ubytku. K jeho usrrinovani budou vytvi#et podminky a fisobit zejména na zafstnance,
ktefi mohou vyuZzit moznosti odchodu do starobniiohddu ged dosazenimidhodového
véku a na ty, ktd dosahli ¥ku rozhodného pro vznik naroku na starobidhabd.

CD umozni zamsstnanci ohroZzenému vyp&di z pracovniho podmu podle § 52 pism.

a) az c) Zakoniku prace (dale ZP) a wulghu vypowdni doby seznamit se s aktualnim
piehledem volnych pracovnich mistD umozni zarsstnanci pevod k jiné organizani
slozce CD, piipadré skorteni pracovniho podnu pred dohodnutym terminem, anebo
v pribéhu vypowdni doby, pokud o to zafstnanec pozada a pokud to provozni podminky

CD umozni.

Odstupné podle 8 67 odst. 1 ZP se stanovi nebo awjgSo dalSi nasobky

pramérného vydélku v roce 2009 za néasledujicich podminek:

1. odstupné podle § 67 odst. 1 ZP zvySené o dva ngsphimérného nésicniho
vydélku nalezi pi skonteni pracovniho po#nu zangstnanci, u #8hoZz dojde
k ukonteni pracovniho potnu dohodou podle § 49 ZP, awbdi uvedenych v 8§ 52
pism. a) az c) ZP, a ktery ke dni ukeni pracovniho po#nu odpracoval uCD
negetrzit nejmeént 5 let,

2. odstupné podle 8§ 67 odst. 1 ZP zvySené o dva ngsphimérného ngsicniho
vydélku nalezi pi skorteni pracovniho po#énu osandlému zangstnanci (8 350 ZP)
trvale p&ujicimu o nezaoptné di¢, tzn. do sko&eni povinné Skolni dochazky, a
poté nejdéle do 26. rokueku ditte, jestlize se soustayrpripravuje na budouci
povolani, nebo se narhe soustavhpripravovat na budouci povolani nebo vykonéavat
vydéle¢nou ¢innost pro nemoc nebo Uraz, nebodzatiu dlouhodob negiznivého
zdravotniho stavu neni schopno vykonavat soustavgdélecnou ¢innost, jestlize u
tohoto osaréiého zamdstnance dojde k ukéeni pracovniho po#énu dohodou podle §
49 ZP, z dvodi uvedenych v § 52 pism. a) az c) ZP,

3. odstupné podle § 67 odst. 1 ZP zvySen# ndsobky pimérného ngsicniho vydilku
nalezi pi skorteni pracovniho po#nu zangstnanci, ktery skati pracovni pordr
dohodou z dvodi uvedenych v ust. 8 52 pism. d) veitthdo 30 dii ode dne
vystaveni lékiského posudku. Zakonné ani zvySené odstupnéstaanci nefislusi
Vv pripadt, Ze se za®stnavatel v souladu s ust. § 367 odst. 1 ZP zoetasti sveé

odpowdnosti za Skoduippracovnim Urazu nebo nemoci z povolani,
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4. odstupné podle § 67 odst. 1 ZP zvySenétydi nasobky pimérného nésicniho
vydélku nalezi pi skorteni pracovniho po#nu zangstnanci, u #8hoZz dojde
k ukonteni pracovniho potnu dohodou podle § 49 ZP, awbdi uvedenych v 8§ 52
pism. a) az c) ZP nejpogddo posledniho dne prvniho kalerdéno nesice od data
acinnosti organizéni zmeny (tzn. faktické nadbytmosti konkrétniho zasstnance), a
ktery ke dni ukoteni pracovniho po#nu odpracoval CD nejmér 20 let a dovrsil
50 let wku a nevztahuje se najrDoprovodny socialni program. Odstupné dle tohoto
bodu nebude poskytnuto zastnaném, kterym bude poskytnuto odchodné dle
.koncepce dchodové reformy*,

5. odstupné podle § 67 odst. 1 ZP ve vySi sedmi ndspliknérného ngsiéniho vydlku
nalezi pi skorteni pracovniho po#nu zangstnanci, ktery skati pracovni pordr
dohodou podle § 49 ZP, #vbdi uvedenych v § 52 e€) ZP, a to vétihdo ficeti dni
ode dne vystaveni lékského posudku,

6. odstupné podle 8§ 67 odst. 1 ZP poskytnutéeasamanci dle bodu 1. nebo 2. nebo 4. se
zvySuje, skoui-li pracovni pondr zantstnance dohodou podle § 49 ZP,twadu
uvedenych v § 52 pism. a) az c) ZP, a to:

* jeden nasobek pmérného ngsicniho vydlku, skorti-li pracovni pondr do
jednoho ndsice od datadinnosti organizéni zneny,
* dva nasobky mmérného mEsicniho vydlku, skorti-li pracovni pongr
v obdobi posledniho kalendadho nesice, ktery pedchazi kalendaimu
mesici, ve kterém nabylatinnosti organizéni zmeéna.
Pro zangstnance se pouzije to ustanoveni, které je pfopii splnéni danych

podminek vyhodsi.

Naiizeni viady ze dne 19. prosince 2007 o podminkachySi a zpisobu
poskytnuti prispévku k FeSeni disledki restrukturalizace akciové
spolanosti Ceské drahy a statni organizace Sprava Zelezmi dopravni

cesty
Toto ndizeni stanovi podminky vzniku naroku néspivek k feSeni dsledki
restrukturalizace akciové spoiesti Ceské drahy a statni organizace Sprava zeleini
dopravni cesty a vySi a  upob poskytnuti tohoto  f{spivku.
Restrukturalizaci akciové spolesti Ceské drahy a statni organizace Sprava

Zeleznéni dopravni cesty se pr@ely tohoto n&izeni rozumi:
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« zalozeniCD Cargo, a. s.,
» pievod provozovani Zelezmi dopravni cesty ve vgném zajmu z akciové

spolenostiCeské drahy na statni organizaci Sprava zetezdiopravni cesty.

Frispivek poskytuje Ministerstvo dopravy z priEstki statniho rozpéu.

Na pirispévek ma narok zan€stnanec, ktery byl:

1. k 31. prosinci 2007 zasstnancem akciové spateosti Ceské drahy v pracovnim
pongru na dobu neditou a jemuz v dobode dne nabytidginnosti tohoto néizeni do
31. prosince 2010 skeihtento pracovni pogr dohodou z @ivodi uvedenych v § 52
pism. a) az c) ZP v souvislosti s restrukturalizaci

2. k 30. listopadu 2007 zarstnancem akciové spdéieosti Ceské drahy v pracovnim
poneru na dobu neditou a prava a povinnosti z tohoto pracovniho pamresia
piede dnem nabyticinnosti tohoto nzeni na obchodni spaleostCD Cargo, a. s. a
jemuz v dok ode dne nabytidinnosti tohoto néizeni do 31. prosince 2010 skdn
tento pracovni pogm dohodou z dvodi uvedenych v § 52 pism. a) az c) ZP v
souvislosti s restrukturalizaci,

3. k 31. prosinci 2007 zasstnancem akciové spaleosti Ceské drahy v pracovnim
poneru na dobu newitou a prava a povinnosti z tohoto pracovniho panpieSla na
statni organizaci Sprava Zelesmi dopravni cesty a jemuz v dolede dne nabyti
acinnosti tohoto nézeni do 31. prosince 2010 skirtento pracovni pogr dohodou
Z divodia uvedenych v 8 52 pism. a) az c) ZP v souvisloststrukturalizaci,

4. odpracoval celkem v pracovnim pdm u CD, a. s., SZDC nebo GD Cargo, a. s.
nejmeér 10 let, z toho ke dni skéani pracovniho po#nu negetrzitt nejmért 5 let a
do dne dosazeni¢ku potebného pro vznik naroku na starobriicldod mu chybi
nejvyse 5 let,

5. utrpel pti vykonu prace pracovni Uraz s trvalymi nasledkiponenemoc#él nemoci z
povolani s trvalymi nasledky, paie trvale o dit povazované za nezaofaié podle
zakona o statni socialni podpoa je svobodny, rozvedeny, ovdtyw nebo neni
partnerem Zijicim v registrovaném partnerstvi npbabyl @i vykonu prace podle
leékarského posudku dlouhod®lzpisobilost konat dale dosavadni praci nebo je k ni
zpasobily jen za ufitych podminek a do dne dosazegkw potebného pro vznik

naroku na starobniadhod mu chybi nejvyse 5 let.
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Prispivek poskytovany oprawmému zamstnanci se skladd z pevné slozky a
pohyblivé slozky.

Pevna slozkatini:

« 115 000 K pii skorteni pracovniho po#nu opraviného zamsstnance
nejmért 3 roky a nejvySe 5 letipde dnem dosazentku potebného pro
vznik naroku na starobniidhod,

* 65000 K pii skorteni pracovniho po#nu opraviéného zamistnance nejmen
5 meésial a nejvySe 3 rokyiede dnem dosazenélku potebného pro vznik
naroku na starobniadhod,

e 32000 K pii skorteni pracovniho po#énu opraviéného zamstnance nejvyse
5 mesiai prede dnem dosazenéku potebného pro vznik naroku na starobni
duchod.

Pohybliva slozkac¢ini jednu desetinu nasobku tpnérného mngsicniho vydlku
opravreného zamsstnance, nejvySe vSak 30 00@,Ka pa@tu celych kalendé@ich nesiai,
které opravénému zamstnanci zbyvaji do dne dosazerku potebného pro vznik naroku
na starobnidchod, nejvySe vSak 60dsiql.

Opravrenému zamsstnanci se poskytnerippevek ve vysi Sedesatinasobku jedné
desetiny jeho gimérneého nésicniho vydlku, nejvySe vSak 180 000cK
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3 Navrh opatieni na zlepSeni Urova rizeni lidskych zdroji

V organizaci

3.1 Zabezpdovani lidskych zdroji z fad pracovnika organizace

Podnik by ndl zlepSit analyzu toho, zda v organizaci existijodni lidé. Analyza by
se nela opirat 0 hodnoceni potencialu pracovni o databazi kvalifikace. Ta byc¢ta
obsahovat pravidethaktualizovany seznam pracovajkmajicich takové dovednosti, jaké
organizace paebuje. Po této analyze by seélnv podniku rozhodnout, jaké kroky by seim
podniknout v zajmu povySovani, rozmasani a bude-li to nezbytné poskytovani dalSiho
vzklavani a ziskavani zkusenostiigiuSnych pracovnik Je také ieba zpracovat plany
smetujici k lepSimu vyuzivani pracovrik coZz mize znamenattzna opateni snéiujici
k flexibilit &.

Pruznou pracovni dobu chapada pracovnik jako ugitou vyhodu. Vyznam ma
zejména tam, kde zalezi na odvedeném vykonu (§g)eal nikoliv na tom, Ze zatatnanec
musi byt po jistou dobu fyzickyiffomen na uiitém mist. Zalezi pak jen naém, jak svych
40 hodin tydg odpracuje.

Flexibilni pracovni doba fize byt do planu flexibility zahrnuta v jedné nelmwice
nasledujicich podobéach:

e Pruzna denni pracovni doba i@ mit podobu dohodnutou pro dany den
podle typického nebotekavaného mnozstvi prace, kteréigbta v daném dni
ucklat.

* Pruzna tydenni pracovni doba, umojici prodlouzit tydenni pracovni dobu v
urcitych obdobich roku s&sSi potebou prace.

* Pruzna denni a tydenni pracovni dobanioi se délka pracovniho duietydne
nebo kombinace obojiho zaalem zabezp®ni pozadované prace. Takova
pracovni doba, na rozdil od pevné detinfydenni pracovni doby, sete
pohybovat mezi @itym minimem a maximem.

e Tzv. zhu&né pracovni tydny, v nichZ pracovnici pracuji mémez gt
normalnich pracovnich dni.

e Tzv. smlouva na i paiet pracovnich hodin: jde o us@dani hodin, které

by mely byt béhem roku jednotlivymi pracovniky odpracovany taky dylo
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mozné v witém obdobi zvySit nebo snizit &t pracovnich hodin podle

poZadované préace.

3.2 Vyuzivani pracovniki na é¢astetny tvazek

Vyhody vyuzivani pracovnitknacast&ny Uvazek jsou tyto:
» VveétSi moznost uplatmi flexibilni pracovni doby,
e niz8i naklady prace na jednotku vykonu, protoZerestukuji giplatky za
pregtasovou praci pro pracovniky na plny Uvazek,
» vysS8i produktivita u opakujici se a monotdnni prgm®toZze pracovnici na
Castény Uvazek mohou dnovat své préci dhem kratSi pracovni dobyetsi
pozornost (jejich zatizeni je kratSi a udrzi si wtSi soustedini a pracovni

tempo).

Zamgstnanec pracujici na plny Gvazek (wmeru pracuje okolo 42 hodin tydhve
skute&nosti pracuje okolo 60 %asu (zbytek pracovni doby prodebatuje, prosvebo ma
jiné prostoje). Naopak zatstnanec pracujici na zkraceny Uvazek (nmiru pracuje okolo
21 hodin tyds) ve skuténosti pracuje vice nez 80 &istéhocasu.

Zamestnanec pracujici na zkraceny Uvazek tedy siceumadenw pouze okolo
4 hodin, ale zato pracuje velice rychlgeq® a soudedi se na praci po celou dobu.
Produktivita prace je u zafstnance na zkraceny Uvazek mnohem vySSi nez éstaamce na
plny Uvazek.

Navic zkrdcené pracovni Uvazky umaoj zamestnavateim Iépe optimalizovat piet

zanestnand, ¢imz si sniZuji své mzdoveé naklady.

Ceské drahy by mohly¢asgjsim vyuZivanim ¢asténého Gvazku snizit get
propoustnych zangstnandé. Vhodné by bylo vyuZiti u zagstnan@ blizicich se

dachodovému ¥ku nebo u Zen vracejicich se z niigk€& dovolené.

3.3 Prispévek personalniho utvaru k planovani lidskych zdrofi

Planovani lidskych zdréjv SirSim smyslu tohoto terminu je jednou ze zakiell

strategickych roli personalniho Utvaru. Tefdze vyznama prispét k vytvaeni schopnosti
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zdrojn firmy, a tudiz i jejich strategickych schopnossystematickym zkoumanim
strategickych cil firmy a zaji§ovanim existence pléarzabezpeujicich, aby byly k dispozici
lidské zdroje schopné naplnit tyto strategické.cHersonalni utvar by seémzanmeiit na

ziskavani a rozvijeni takového lidského kapitauyjorganizace pozaduje.

Aby mohli takto gispivat, museji vedouci a vSichni pracovnici peasoich Utvai:

» zaji¥ovat, aby znali strategické plany podniku a mohtiir v zaleZitostech
lidskych zdrofi, které z &chto plani vyplyvaji,

e upozonovat management na silné a slabé stranky lidsketobjizorganizace a
na gilezitosti a hrozby, kterétpdstavuji, aby je management mohl vzit v
Gvahu pi vytvareni podnikovych plain

e byt schopni planovat pomoci scémav tom smyslu, Ze jsou schopni
identifikovat budouci probléemy ziskavani, stabitieaa wibec zamistnavani
lidi a dopor@ovat metodyeSeni &chto problénd,

* chapat, do jaké miry mohou byt vhodné a u«hiée kvantitativni odhady
budouci poptavky a nabidky pracovnich silgdst, jaké metody je moznéip
téchto perspektivnich odhadech (progn6zéach) pouzit,

e Vvedét, jak analyzovat odchody pracoviila vicislovat jejich naklady a jak
zjistovat divody odchod,

e Vvédét, do jaké miry lzereSit budouci poZzadavky pomoci za¥didriznych
forem flexibility,

» byt schopni fipravovat odpovidajici a praktické plany zabe&pp@ni lidskych
zdroji a strategie stabilizace pracowvinikzaloZzené na znalosti vimiho i

vngjSiho prostedi organizace aidledki analyz odchaoil pracovniki.

3.4 Vytvoreni pracoviS€ budoucnosti a zatraktivrnéni pracovisté pro
mladSi zangstnance
Progresivni zagstnavatelé jsou ti, kiesi uvdomuiji, Ze pracovistbudoucnosti skyta
bezpa@et vyzev a flezitosti. Spolénost musi byt vzdy o krok n&gd tim, Ze vyhodnoti

trendy v personalistice na zakkatbho, Ze rozmanijSi pracovni sila je nedilnou s@sti

budoucich pracovi5 Tim, Ze se za#iii na wkovou tiznorodost, mize spolénost profitovat
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z kvalitrgjSi pracovni sily, zvySené retence personalu a mébe SirSi zdsobéarny talentu a
dovednosti.

Kli¢ovym problémem je fakt, Ze spotest se musi zamyslet nad tim, jak zlepSit svou
image a stat se atrakti§jBi. Zda se, Ze spaleost ztratila kontakt s pibami gedevsim
mladSich zarstnand, takova spokénostéasto miva slabou ¥si image a podle vSech ji jde
jen o profit. Atraktivni spolénost potebuje #etelrt moderni image a také gebuje vytvdit

pracovni a platové podminky pro rigpfijaté zangstnance a mladsi pracovniky.

3.5 Motivaéni opatieni pro snizeni nemocnosti

Zapojeni zaréstnavatal na vyplat nemocenské zvySuje firmam naklady.
Zanmgstnavatelé tak nemaji zajem zmimavat obany, ktéi jsou pravideldd nemocni,
protoze jednak v daném obdobi nepracuji agjfigh musi vyplacet nemocenské davky.
Spole&nost by mohla snizit nemocnostznymi motiv&nimi opatenimi a zvyhotlovanim
zamestnand s nizkou mirou nemocnosti:

* Volno pro zd@izovani nebo pro keni. V praxi jde atasto vyuzivanou ,dalsi
dovolenou®, delow zantrenou edevsim na Z&ovani soukromych ptgb a
povinnosti zarmstnané. Vychazi se z fg@swdéeni, Ze pracovnici by &h
efektivné vyuzit pracovni dobu a neztracets navitvami Iékadul, Uradi nebo
¢ekanim na odeet stavu vodorru v byg. Proto je pro firmu vyhodfjSi
piedejit podobnému rozkouskovavani pracovni doby éwomaci zmianych
¢innosti do jednoho volitelného dne. Z&tnanec pak f¥e napiklad jeden
den v nésici vyuZit pro soukromé #iaovani bez toho, aby firma kontrolovala
skute&ny divod absence nebo aby se mu tento dercitalez dovolené.
Odmenou pro firmu je pak &sSi sousiedni zangstnance Ehem pracovni
doby. Redpoklada to vSak zodp&dné zamistnance, schopné ocenit tuto
toleranci ze strany firmy zvySenym vykonem ve zhytisice.

* Do podobné kategorie pati zasada ,ragfi vcasné kratSi keni nez
dlouhodoba nemoc”. Zatstnanec dostane ndiklad dva dny volna na
intenzivni I€eni gichdzejiciho nachlazeni bez toho, aby museldkiadat
potvrzeni od Iékige. Takovy pistup je vyhodny jak pro firmu (jefipateln¢jSi
obejit se bez pracovni sily po dva dny nez nasledndva tydny), tak i pro
pracovnika (finejmensim diky tomu, Ze je motivovan k brzkémuéighi a

nesnizi se muifgjem kvili nemocenske).
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* Prakticky @ginos pro zamstnavatele je poskytovanitippivku na navsvu
sportovnich z&dzeni. Pokud budou pracovni@sto chodit nap do posilovny,
do bazénu nebo kdyZ maji viéasu na odp#inek, jsou pak zdra§si a firma

nedoplaci na jejich absenci.

3.6 Budovani dobrého jména firmy snérem navenek

Odmenovani zamistnanci dlaji firmé dobrou reklamu mezi svymi znamyniimz se
posiluje dojem us§nosti a seriéznosti této spabesti. Diky tomu niZze zangstnavatel

snadgji ziskat nové klienty nebo dalSi kvalitni zésinance.

3.7 ZvySeni pohyblivé¢asti mzdy

VétSina firem pouziva jako motivaci zéstinané pohyblivou slozku mzdy. Tento
zpiasob motivovani zagstnan@d ma mnohem delSi tradici nez benefity, adSna firem ho
spise vyuziva jako néstroj trestu proti igpisobivym pracovnikm, coZ je i pipadCeskych
drah.

DuleZity pro motivaci zarstnance je nejetastka prémie, ale také pénmezi ogma
sloZzkami platu. Lidé maji radi jistotu, proto jeop® lepSi, kdyz ¥tSi cast platu tvéi zakladni
mzda a prémie jsou jen jeji nadstavba. Pokud je@éadni mzdaiflis velka a prémie jsou
jen mala ¢astka, neni to uz ifiS motivujici. Proto je dlezité stanovit porr mezi
jednotlivymi  slozkami platu tak, aby to z&stnance motivovalo co nejvice.
Nejcastji se pouziva porr 70:30, kdy 70% platu twdzakladni mzda a 30% prémie. Pokud
se zvySuje zawstnanci plat, il by se tento pogr zachovat. Pokud se prémie dostanou ke 20

az 10% z platu, jejich motivace je t&mulova.

Psychologicka funkce prémiové slozky

Dulezitou funkci prémiové slozky platu je jeji psytdgicka funkce. V kterych
podnicich je tento faktor spiSe zdeformovany, petse tato sloZzka platu pouziva jako
pojistka proti nefizpisobivym zamstnaném. Prémie byvaji stanoveny jako fixtastka,
kterou zamistnanec obdrzi az po spini ugitych kritérii. Pokud nesplni kritéria, je potresta
a prémie jsou mu odebrany. Pokud slouzi prémieegpifo trest, vytvid to také negativni
postoj pracovnik (piipad Ceskych drah). Aby plnila prémiova slozka platu svoativasni

funkci, mely by byt prémie cilové. Jedn& seegevsim o formu pozitivni prezentace. Prémie

53



by mely byt nastaveny tak, Zze pokud pracovnici dosahmoité hodnoty v daném Kkritériu,
zisk&a jako odrnu za dosazeni tohoto cile prémie. Vyhodou tohdddrnié€ého postoje jsou
jeho pozitivni myslenky, a neomezena vysSe préménfova sloZzka platu netiiotedy strop
jako v prvnim pipac, ale jeho neomezena vySe je atha pro dobe pracujiciho

zamestnance.

Spolenost nyni vyplaci zasstnan@m k tarifni mzé vykonovou odminu v ptiméru
5,5% z tarifni mzdy. SniZeni tarifni mzdy a zvySegkonové odminy (nag. na 20%) by
mohlo vést k ¥tSi motivaci zarsstnané podavat vySSi vykon v préaci, aby doséahli na plnou
vySi vykonové odrany. Nyni mize zamgstnanec pi neplréni svych pracovnich povinnosti
prijit v praméru o par set korun a toho dostai& nemotivuje k vySSi vykonnosti a snizeni

vykonnostni odrny rgjak razantd na své mzélnepozna.

3.8 Skoleni pro provozni zanstnance v oblasti asertivity

Sila asertivity tkvi pedevsim v tom, Ze pomaha lidéasit jakékoli konfliktyci spory
konstruktivié. To znamend, Ze se pak snaze docili vzajemné shtalg je v zajmu &ci a
z&rove je vyhodna pro abstrany.

Ceské drahy by sy dbat wtsi diraz na $koleni v oblasti asertivity vdech provolnic
zanestnand, ktei prichazeji do styku s cestujicimi, aby nedochazelkdliktnim situacim
pii jejich styku. Nejvice jsou kontaktu s cestujicigstaveny profese fivodcich, pokladnich
a vypraich a tito zamsstnanci by se i pravidelr® Ucastnit (nap. 1lkrat za 2 roky)
Skolenich v oblasti asertivity. Takto Skoleni lithgy urité byli dastojnymi zandstnanci

Ceskych drah a nedochazelo by ke stiznostem zeystemtujicich na jejich chovani.

3.9 Setkavani vedoucich pracovnil se zangéstnanci

Komunikace uvnit firmy ma zasadni vliv na jeji fungovani, je zaldadiizeni a
ovliviiuje prosperitu celé spdleosti. Za nejcenf)Si a nejvyznamgSi manazerské
dovednosti pdi tedy pra¥ ty, které se tykaji interni komunikace ve firnbbobry manazer si
uvédomuje, Ze zagstnanci jsou pro kazdou firmu stejdaleziti jako jeji zakaznici. Spragn
nastavena vnihi komunikace posiluje prosperitu firmy a je vyrganstabiliz&nim faktorem

vvvvvv

jeji interni kultury a Urovétkazdodenni manazerské prace.
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Vedouci pracovnicCeskych drah by #li mit snahu na osobnim setkavani se svymi
podiizenymi zamistnanci, aby jim mohli poskytovat veSkeré informaocdni ve firmg, nag.
jak firma prosperuje, jakou ma strategiicvkonkurenci a o budouci zastnanosti ve firm.
Zamestnanci by jist uvitali takovou moznost osobniho setkavani s veioupracovniky,

nez ziskavatizné informace o firiv pisemné podah nag. ve firemnich novinach.
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Zaveér

Rizeni lidskych zdrdj je nedilnou satéasti kazdého podniku aquistavuje komplex
¢innosti, které maji souvislost se zsimanci. O Zadné Zchto cinnosti se nedéict, Ze by
byla nepatebna, neb kazda z nich ma sy specificky vyznam a je na vedeni spwiesti,
zda se rozhodn#gzeni lidskych zdrdj provadt komplexrg, nebo zda z & bude realizovat
jen cést. Dhlezitost, kterou lidskych zdrdm a jejichtizeni giklada vedeni jednotlivych
spole&nosti, je zn&né individudlni zalezitosti.

Zda je lidskym zdrdjm vénovana dostat®a pozornosti nikoliv, neni zavislé ani tak
na velikosti podniku, jako spiSe n&gtupu managementu firmy, pdpac jeS€ na finagni
situaci podniku. &koliv je jiz v dnedni dobdokazéno, Ze lidské zdroje jsou tim nejcg$im
a rozhodujicim zdrojem podniku, stale ge$ada firem nedogdmije skuténost, Ze pouze
soustavna a usilovna o lidské zdrojeifnese podniku konkureéni vyhodu.

PredevSim wadt malych podnik je v sodasné dob stale pehlizen vyznam lidskych
zdroji, neb@ management firmy si neddomuje, Ze pray efektivnitizeni lidskych zdrdj
vede ke zvySovani konkurém vyhody spolénosti. Jinymi slovy, lidské zdroje t¥igeden ze
zakladnich pilft usgchu podniku. A spolmost, ktera nesnuje svému lidskému kapitalu
dostaténou pozornost, seide nebo pozgi zastavi ve svém vyvoji a Zae upadat.

Aby bylo fizeni lidskych zdrdj efektivni, je teba krond vnitinich podminek jako jsou
nag. firemni kultura, finatini situace podniku a pracovni klimanovat pozornost i VSim
podminkam, z nichZ rozhodujici je situace na tiiéce a legislativni podminky.

Cilem teoretick&asti této prace bylo definovat pojefizeni lidskych zdrdj a jeho
hlavni ¢asti. Dale vymezit rozdil mezifide pouzivanym terminem personalfizeni a
souwasnym terminentizeni lidskych zdrdj. Oblastiizeni lidskych zdrdj je velmi rozsahla a
zahrnujetradu ¢innosti, neni vSak nezbytmutné, aby podnik, ktery chce své lidské zdroje
vyuZivat co nejoptimak)i, provadl jejich fizeni v celém rozsahu. St&jjako v jinych
oblastech, jefeba si i tuto oblast uzgobit na miru podle ptgb a pétu zangstnand. Diive
nez se podnik zae wnovat fizeni lidskych zdrdj, mél by se nejprve &ovat poznéni
lidskych zdrofi, které v podniku jsou. Teprve, kdyZ zname lidskéoe, mizeme nastavit
odpovidajici system jejickizeni, ktery nam umozni dosahnout maximalni efélktiv

V souasné dob se za@ina objevovat i naySi termin nez jeizeni lidskych zdrdj.
Jedna se o inzenyring lidskych zdroktery umo#uje dosahnout maximalni efektivitizeni
procesi, zatimcoiizenim lidskych zdrdj Ize dosédhnout ,pouze” kvalitnihidzeni proces.
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Zatimco pi zavedeni systémtizeni lidskych zdrdj maZze podnik dosdhnout 70% efektivity,
inZenyringem lidskych zdrojlze dosdhnout 95% efektivity.

Cilem analyzy spotmosti bylo zhodnoceni Growrtizeni lidskych zdrdj ve zvolené
organizaci. Vzhledem k velikosti spohesti nebylo mozné zhodnotit celkovou Urdvezeni
lidskych zdroj.
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Priloha ¢.1

Kategorie zaméstnanai pro uréeni prispévku na penzijni pripojisténi

Kategorie 5

KZAM Nazev povolani

51121 Vlakvedouci osobnich viak
51122 Piivodei osobnich viak
51124 Vedouci stevard Pendolino
51125 Stevard Pendolino

83111 Strojvedouci Pendolino
83112 Strojvedouci

83119 Strojvedouci s OOS
Kategorie 4

KZAM Nazev povolani

31606 Vypravi

31621 Kontrolor vozby

72247 Vozmistr kol.voz.

83132 Vedouci posunu

83136 Posunova

83138 Tranzitér f)pravd

81805 Ridi¢ drazniho specialniho vozidla
Kategorie 3

KZAM Nazev povolani

21494 Ustedni dispeer

31601 Traovy disp&er




31607 Dozati osobni pepravy-vedouci samy
31608 Dozati provozu-vedouci sémy
31628 Strojmistr

31634 Vedouci disger

31635 Provozni disger

41332 Vlakovy revizor

41335 Komanduijici

41336 Nadrazni

83135 Signalista

83137 Vyhybké

83141 Stariini dozorce

83142 Dozorce vyhybek

83143 Zavora

83144 Zavorés prodejem jizdenek
83145 Hradl&- hlaska

83146 Hradla- hlaska s prodejem jizdenek
83148 Dozorce depa

93394 Teéna - cerpd

Kategorie 2

KZAM Nazev povolani

21328 Syst. InZ.spr.aplik.admin.
34226 Referent D a P

34227 Odborny referent D aP
41315 Skladnik f@pravy

41318 Skladistni dozorce

41333 Operator Zelezmi dopravy
41334 Vozovy disponent

42143 Osobni pokladnik

42222 Recemi




42244 Informétor Zelezémi dopravy
51691 Bezpénostni pracovnik
72239 Cetar

72341 Mech. mot. lok. a mot. vibz
72343 Zamenik kolejovych vozidel
72427 Elektromechanik

72432 Mechanik elektronickychiza
72433 Zab., stl. elektromechanik
81621 Topt

83211 Ridi¢ osobnich automolil
83249 Ridi¢ nakl. a spec. sil. vozidel
83329 Strojnik pracovnich stipj
91415 Domovnik, spravce dam
91521 Vratny

91522 Hlid&

91624 Cisti¢ — dezinfektor

91622 Cisti¢ odpad. a kanal. ¥aeni
93398 Stardini déInik

91623 Cisti¢ lok. a Zel. vot, ¢isti¢ oken
Kategorie 1

VSichni zangstnanci neuvedeni v kategorii 2,3,4,5




