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1. UVOD

Oddéleni ,,Lidskych zdroja®, nebo t¢Z Human Resources (HR) je soucasti témét
kazdé vétsi organizace. Proto je na tuto problematiku, ve vefejné spraveé, zamétena tato
bakalarska prace. Jeji snahou je vyzdvihnout dulezitost spravného vedeni a neustalého

vzdélavani zaméstnancu.

Nov¢ principy fizeni lidskych zdroji jsou spojeny s vétsi péci o rozvoj
osobnosti, a to nejen po strance profesni, ale ptredevSim osobnostni. Jde zde
o pracovnika jako clovéka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem, zkuSenostmi,
dovednostmi, znalostmi a viili pracovat na urcit¢ motivacni urovni. Rozvoj celkového

lidského potencialu klade diraz na tviir¢i schopnosti osobnosti.

Personalni fizeni se zaméiuje na problematiku piisobeni ¢lovéka v pracovnim
procesu a jeho vyznamu jako pracovni sily pro podnik. Lidské zdroje ptedstavuji bez
nadsazky zasadni a nejcenngjs$i zdroj produktivity, ale také zaroven piedstavuji pro
podnik nejdrazsi nakladovou polozku rozhodujici o prosperit¢ podniku. Préace

s lidskymi zdroji se da proto povazovat za jadro celého podnikového fizeni.

Zpisob jakym organizace ziskava, podporuje a udrzuje své personalni zdroje,
ma vliv na jeji uspéch ¢i netspéch a ten zaroven je a v budoucnu bude podminén
zejména vykonem lidi. Rizeni jakékoliv organiza¢ni jednotky ¢i Gtvaru spociva v plnéni

ukolii prostfednictvim vyuzivani dovednosti a talentu lidi.

Na dutlezitost lidského kapitdlu pro organizace upozoriiuji mnohé moderni
publikace, pojednavajici o persondlnich otdzkach. Ptesto si ale v praxi velice malo
vedoucich pracovnikt tento fakt pln¢ uvédomuje. Lidské zdroje, jak se o zaméstnancich
hovoii v souladu se soucasnou terminologii, pfedstavuji vyznamny néstroj, jimiz

organizace plni své cile a vize.



Cilem budoucnosti bude péce o lidské zdroje jako o lidsky kapital. Pro
vzdélanostni spole¢nost se znalostni ekonomikou budou vyznamni tviiréi jedinci, stejné
tak ve vefejné spravé — profesné¢ i1 osobnostné zdatni. Schopni komunikovat

a fesit problémy spolecenstvi na své trovni.



2. LITERARNI RESERSE

2. 1. Rizeni lidskych zdroji

2. 1. 1. Definice a obecna charakteristika

Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako strategicky a logicky promysleny
piistup kfizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako

jednotlivei i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cili (Armstrong, 2002).

Motto pro praci s lidskymi zdroji:
,»Chces-li postavit lod, nedélej to tak, Ze svolas chlapy, aby sehnali drevo

a rozdelis praci, ale nauc je spolecné touzit po Sirém, nekonecném mori‘

(A. de S. Exupéry in Krninska, 2002).

Rizeni lidskych zdrojii (personalni fizeni) tvofi tu &ast podnikového fizeni, ktera
se zaméfuje na vse, co se tyka Cloveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho cinnosti,
vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu
k vykonévané praci, podniku a spolupracovnikiim a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

z vykonavané prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje (Koubek, 2001).

Rizeni lidskych zdrojii zdirazituje predevsim plné vyuziti lidskych schopnosti,
lidského potencialu. Vyuzivat lidsky potencidl znamena poskytovat piilezitosti, které

jsou piinosem pro jedince i pro podnik.

To, co vlastné znamenaji lidé v rdmci organizace velice dobfe vystihuje tento citat
(Lee Lacocca in Styblo, 1993).
., Vsechny obchodni transakce se daji koneckoncii zredukovat na tri slova: lidé,

zbozi, zisk. Prvni jsou lidé. Pokud nemdte dobry tym, je vam to ostatni k nicemu."

Ukolem fizeni v nejobecn&j$im pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl vykonny
a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol 1ze jen cestou neustalého
zlepSovani vyuziti vSech zdroja, kterymi podnik disponuje, tj. materialnich, finan¢nich,

informacnich a lidskych zdroji. A protoze jsou to lidé, kdo rozhoduje o vyuzivani



materidlnich, finan¢nich a informacnich zdrojt, efektivni fizeni lidskych zdroji tak

zarovenn zprostfedkované ovliviiuje zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdroji podniku

(Trunecek, 2003).

Rizeni lidskych zdroji je totozné s pojmem Human Resource Management (HRM)

HRM = HRD + HRE

HRD =
HRE =

Human Resource Development (rozvoj lidskych zdroji)

Human Ressource Ekonomy (efektivni vyuziti schopnosti pracovniki)

Hlavnimi charakteristikami ¥izeni lidskych zdrojui jakoZto pv¥istupu jsou podle

(Armstronga, 2002) tyto:

>

Uspokojuje potiebu strategického pfistupu k fizeni lidskych zdrojii pomoci
propojeni podnikové strategie a strategie lidskych zdroju.

V disledku integrované politiky a praxe v oblasti lidskych zdroji ptinasi
komplexni a logicky promysSleny pfistup k zajisténi vzdjemné se podporujici
politiky a praxe zaméstnavani lidi.

Je orientované na oddanost a angazovanost — zduraziiuje vyznam dosazeni
oddanosti pracovnikil poslani a hodnotdm organizace.

Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako
lidsky kapital, do néhoz je tfeba investovat tim, ze se jim budou poskytovat
ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a Zze organizace bude skute¢nou ,ucici se
organizaci®.

V souladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie jsou lidské zdroje chéapany
jako zdroje konkuren¢ni vyhody.

Pristup k pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahlim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, tj. spiSe se vV¢&fi, Ze pracovnici maji tytéz zajmy jako
zaméstnavatelé nez ze tyto zajmy nejsou nutné shodné.

Vykonna slozka fizeni lidskych zdroji je zaleZitosti liniovych manaZert.

2. 1. 2. Cile Fizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroju je jak zabezpeceni kvantitativni stranky lidskych

zdroju (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace), tak rovnéz

kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy).
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Zdkladni cile persondlni prdace v hospoddiské a socidlni oblasti je moZno podle
(Kliebla, 2002) vymezit ndsledujicim zpiisobem:
a) v ekonomické oblasti
» optimalni vyuziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory
s cilem dosédhnout nezbytné nutného vykonu organizace a jeji adaptace na
pozadavky okoli;
» zlepSovani struktury a zvySeni kvality fungovani lidskych zdroji organizace;
» zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni tohoto potencialu i vlozenych
prostiedki na jeho rozvoj;
» stanoveni a udrZeni personalnich nakladd organizace (mzdy a vydaje na
zabezpecovani potteb pracovnikll) na optimalni vysi;
» realizace systému odmeénovani podle vykonu stimulujiciho rozvoj aktivity

a zvySovani schopnosti kazdého pracovnika.

b) v utvareni pracovniho klimatu a socialni oblasti
» naplnéni osobnich cilti pracovnikl spojenych s vykonem prace pro organizaci;
» napomahat identifikaci s cili organizace;
» motivace pracovnikl k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a tvofivému pfistupu
pfi feSeni problému organizace;
» vytvafet predpoklady pro spokojenost s pracovnim mistem, s obsahem prace,

pracovnim prostiedim a vnitfnim klimatem organizace (humanizace prace).

Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojl je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi GispéSné plnit své cile. Konkrétnéji feceno, fizeni lidskych zdrojii se

podle (Armstonga, 2002) tykd plnéni cilii v ndasledujicich oblastech:

Zabezpecfovani a rozvoj pracovniki

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované pracovniky. To znamena ptedvidat a uspokojovat
budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti lidi — jejich
uzitecnost, potencidl a zaméstnanost — tim, Ze jim budou poskytovany pftilezitosti

k soustavnému vzdélavani a rozvoji.
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Ocenéni pracovniki
ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim politiky a postupt, které
zajistuji ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji a ¢eho dosahuji, 1 za

dovednosti a schopnosti, které si osvoji.

Vztahy

Vytvafet ovzdusi, vnémZ bude moZné udrzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude moci vzkvétat
tymova prace. Zavadét vysoce motivujici zplsoby fizeni, které uznavaji, ze pracovnici
jsou v organizaci mimofadné hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahat
vytvareni ovzdusi spoluprace a vzdjemné divéry. Organizace musi podnikat takové
kroky, aby zabezpecila stejné prtilezitosti pro vSechny a zaroven nechat v organizaci
zvitézit eticky piistup kfizeni pracovnikii, zalozeny na péci o lidi, spravedlnosti

a prithlednosti (Armstrong, 2002).

2. 1. 3. Soucasné trendy v Fizeni lidskych zdroji

V soucasnosti si stale vice manazerti uvédomuje, Ze jejich tspéch a schopnost
preziti zalezi nejvice pravé na lidech, ktefi jejich organizaci tvofi. Pfestoze samotné
oznaceni pracovnikil jako ,lidské zdroje” svadi zatradit je mezi ostatni ekonomické
zdroje a tak s nimi 1 pracovat, je nyni jiz jasné, ze takovy postoj by podniku tspéch
nepfinesl, ba spiSe naopak. V druhé polovingé 20. stoleti si vrcholovi manazeti zacali
uvédomovat, ze rychlému rozvoji védy a techniky mohou stacit jen vzdélani
zameéstnanci, a tak prioritou Cislo jedna se stalo vzdélani predevSim na stfednich
a vysSich urovnich vedeni. A tak délka setrvani v organizaci spolu s dostateCnym
vzdélanim témeéf jisté zarucovala vedouci postaveni. Tento pfistup sice nebyl Spatny, ale

opominal jednu podstatnou véc — a to potencial a schopnosti jednotlivce.

Organizace se nezaméfovala na zjiSténi potencialu kazdého pracovnika, na
analyzu a psychologicky rozbor jeho osobnosti, ¢i na zjiSténi jeho skute¢nych
schopnosti. Postacujici bylo dostacujici vzdélani a tedy naucend schopnost vykonavat
pridélenou pracovni pozici. A tak by velice snadno mohl mozna byt mirn¢ nadprimérny
vedouci obchodniho oddé€leni vynikajicim marketingovym analyzatorem, ale bohuzel

nikdo u néj tuto schopnost nezjistil.
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Tento zdvazny nedostatek si soucasni manazeti dobie uvédomuji, a proto se do
popiedi jejich zajmu dostava snaha ziskat z kazdého pracovnika to nejlepsi. To lze, ale
jen za predpokladu dobré analyzy jeho schopnosti, zdjma a dovednosti. Na manazerovi
¢i personalistovi potom je, aby sam rozhodl, zda je pro takového pracovnika
v organizaci pracovni pozice, ve které by svlij potencial mohl fadné rozvinout nebo zda

by bylo 1épe jej uvolnit a poskytnout mu tak ptilezitost uplatnéni v jiné organizaci.

2. 1. 4. Globalizace a vyvojové tendence v Fizeni lidskych zdroju

Globalizace jako sou¢asny vyvojovy trend

Globalizaci lze chapat jako proces objevujici se v ruznych urovnich nasi
civilizace, pronikajici predev§Sim do vSech sfér narodohospodaiskych a zisadnim
zpusobem ménici nejen povahu a rozsah ekonomickych aktivit, ale predev§im samotnou

podstatu moderni lidské civilizace.

Obstat v procesu globalizace z hlediska fizeni lidskych zdrojli znamena zaméfit
se na péci o rozvoj lidské osobnosti. V procesu globalizace vzriistd vyznam tvirciho
lidského potencidlu a tim i vyznam fizeni a rozvoje lidskych zdroji. Vzriistajici vyznam
tvirc¢iho lidského faktoru se stdva nezbytnosti a vynutil si v podstaté i prerod
personalniho Fizeni v Fizeni lidskych zdroji — nahradu persondlniho fizeni fizenim

lidskych zdroj (Krninska, 2002a).

Vyvojové tendence u nas a ve svété

Ve vyspélych statech predstavuji lidé nejcennéjsi kapital firmy, protoZe neni
problém vybavit podnik pfisluSnou technikou a technologii, ale obtizn¢jsi je mit
k dispozici skutecné kvalifikované pracovniky. Lidé a jejich potenciadl se stavaji
kli¢ovym faktorem efektivity firmy. Rizeni lidskych zdrojt, které rozviji tento lidsky

vvvvvv

(Horalikova in Krninska, 2002b).
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Od tradi¢nich samostatné pracujicich oddéleni, se smétfuje k tymové praci
a organizacni struktura se ptizpisobuje potiebdm spoluprace, nikoliv naopak (Drucker
in Krninsk4, 2002a). Rozvoj lidskych zdroji pfedstavuje moderni podnikovou strategii,
zamétenou na klicovy faktor prosperity — ¢lovéka, se v§emi jeho potencemi a ve vSech
jeho vazbach. Je chapan $§ifeji, nez persondlni fizeni. Zatimco personalistika piispéla ke
zvladnuti takovych aktivit, jako je vybér, hodnoceni, adaptace pracovnikil, apod., rozvoj
lidskych zdroji ptedstavuje koncentrovanou a soustfedénou péci o pracovnika jako

clovéka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumem, tvliré¢imi schopnostmi, zkusenostmi,

znalostmi a vuli pracovat na ur¢ité motivacni arovni.

2. 2. Procesy rizeni lidskych zdroji

2.2. 1. Uloha personalniho utvaru

Personalni utvar se specializuje na zélezitosti souvisejici s fizenim a rozvojem
lidi v organizaci. Miize se zamérit na tyto oblasti Fizeni lidskych zdrojii: usporadani
a rozvoj organizace, fizeni znalosti, planovani lidskych zdrojd, ziskavani a vybér,
vzdélavani a rozvoj, odménovani pracovnikii, pracovni vztahy, bezpecnost a ochrana
zdravi, péfe o pracovniky, persondlni administrativa a jiné zalezitosti tykajici se

zamestnavani lidi.

Obecnou ulohou personélniho utvaru je umoznit organizaci dosdhnout jejich cila
tim, ze ji predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se néjak
tyka jejich pracovniki. Zakladnim cilem je zabezpecit, aby management organizace
jednal efektivné ve vSem, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztahti existujicich
mezi managementem a pracovniky. Dalsi kli¢ovou tlohou personalniho tvaru je hrat
hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi a podminek, které umoznuji lidem, aby co nejlépe
vyuzivali své schopnosti a sviij potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému
vlastnimu uzitku. Personalni utvar puasobi jako soucdst celkového procesu fizeni

podniku a nelze jej vidét izolované.
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Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroji

Dle (Armsrtonga, 2002) jsou hlavnimi aktivitami Fizeni lidskych zdroji

zabezpecovanymi jak liniovymi manaZery, tak personalisty:

Organizace

Podoba organizace — vytvateni organizace, kterd slouzi vSem potiebnym cinnostem,
seskupuje je zpusobem, ktery povzbuzuje integraci a kooperaci, v reakci na zmény
funguje pruzné a umoznuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

Vytvareni pracovmnich ukolu, pracovnich mist a roli — rozhodovani o obsahu prace
a odpovédnosti na jednotlivych pracovnich mistech ¢i v jednotlivych rolich za ucelem
maximalizace vnitini motivace a spokojenosti pracovnikli s vykonavanou praci.

Rozvoj organizace — stimulovani, planovani a realizace programi zamétfenych na

zvyseni efektivity fungovani organizace a jeji adaptace na zmény.

Zaméstnanecké vztahy
ZlepSovani kvality zaméstnaneckych vztahti vytvafenim klimatu duvéry

a vytvareni pozitivnéjsi psychologické smlouvy.

Zabezpecovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrojii — odhalovani budoucich potfeb pracovnikli jak z hlediska
jejich poctu, tak zhlediska urovné jejich dovednosti a schopnosti a vytvareni
a realizace planti smétujicich k uspokojeni téchto potieb.

Ziskavani a vybér — zabezpeCovani poctu a struktury pracovniki, které organizace

potiebuje.

Rizeni pracovniho vykonu

Dosahovani lepsich vysledkl organizace, tymt i jednotliveli pomoci zkoumani
a fizeni pracovniho vykonu v ramci dohodnutych cili a pozadavkid na schopnosti;
hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu; rozpoznavani a uspokojovani potieb

v oblasti vzdélavani a rozvoje.
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Rozvoj lidskych zdroji

Celoorganizacni a individudlni vzdélavani — systematické rozvijeni procest vzdélavani
a uceni na celoorganizacni a individualni urovni; poskytovani ptilezitosti k uceni pro
pracovniky za ucelem rozvoje jejich schopnosti, realizace jejich potencidlu a zvyseni
jejich zaméstnatelnosti.

Rozvoj manazZeru- poskytovani piilezitosti k u€eni a rozvoji zvySujicich schopnosti
manazer vyznamn¢ piispivat k plnéni cilii organizace.

Rizeni kariéry — planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencialem.

Rizeni odméiiovani

Systémy odmeénovani — vytvateni mzdovych a platovych struktur a systémd, které budou
spravedlivé, srovnatelné, srozumitelné a prithledné.

Zasluhové odmeny — provazani penéznich odmén s vysledky, schopnosti, velikosti
piinosu, dovednostmi a usilim.

Nepenezni odmeény — poskytovani nepenéznich odmén pracovnikiim, napf. uznani, vyssi

odpovédnosti a pravomoci, piilezitosti pocitit uspéch a pfilezitosti k rastu.

Pracovni vztahy

Kolektivni pracovni vztahy — ftizeni a udrzovéni formdlnich a neformalnich vztaht
s odbory a jejich Cleny.

Zapojovani a participace pracovniki — naslouchat pracovniklim, poskytovat jim
informace a radit se s nimi o zalezitostech spolecného zajmu.

Komunikace — vytvateni a poskytovani informaci, které pracovniky zajimaji.

2. 3. Zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci

Zabezpecovani lidskych zdroji pro organizaci se tykéd zabezpeceni toho, aby si
organizace ziskala a udrzela lidi, které potiebuje, a také je produktivné vyuzivala. Tyka
se také téch stranek zaméstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych pracovnikti do
organizace — a pokud neexistuje zadnd jind moznost — i s uvolilovanim lidi. V kazdém

piipadé se jedna o klicovou ¢ast procesu fizeni lidskych zdrojt.
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2. 3. 1. Planovani lidskych zdroja

Planovani lidskych zdroji stanovuje potiebu lidskych zdroji pozadovanou
organizaci a v zdjmu dosazeni jejich strategickych cili. Planovani lidskych zdrojt
Obecné feceno, tyka se sladovani zdrojli s podnikovymi potfebami v delsi perspektive,
1 kdyz se nékdy tyka i kratkodobéjSich pozadavkll. Zaméfuje se na kvantitativni
1 kvalitativni stranku potieby lidskych zdroji a znamena to, ze musi odpovidat na dvé
zakladni otazky: 1. Kolik lidi?

2. Jake lidi?

Planovani lidskych zdroji se orientuje i na SirSi zalezitosti tykajici se zpiisobli

zaméstnavani a rozvoje lidi v zajmu zlepSovani efektivnosti organizace. Miize tedy hrat

vyznamnou roli ve strategickém fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2002).

Cile planovani lidskych zdroji

Cile planovani lidskych zdroji v néjaké organizaci budou do znacné miry

zaviset na jejich podminkach, ale - obecné feceno — typickymi cily bude:

» ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi by zaroven
meli pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti;

» predchazet problémim souvisejicim s potencidlnim  prebytkem nebo
nedostatkem lidji;

» formovat dobfe vycvic¢enou a flexibilni pracovni silu a tak pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostiedi;

» snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju
v pfipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci
klicova, je nedostateCna, a to pomoci formulovani strategie stabilizace

a strategie rozvoje pracovniku;

» zlepsit vyuziti pracovniki zavadénim flexibilngjSich systémi prace.
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2. 3. 2. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

2. 3. 2. 1. Ziskavani pracovniki

Obecnym cilem ziskdvani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat
s vynalozenim minimalnich ndkladi takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki,

které jsou zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojt.

Existuji tii faze ziskavani a vybéru pracovnikii:

1. definovani pozadavkii — ptiprava popisi a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani;

2. prilakani uchazecit — prozkoumani a vyhodnoceni rtiznych zdroji uchazect,
uvniti podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradci;

3. vybirani uchazecii - ttidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazect,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskdvani referenci, pfiprava pracovni

smlouvy (Armstrong, 2002).

V procesu ziskavani pracovnikll prosti sobé stoji dvé strany: na jedné strané je
organizace se svou potiebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencidlni uchazeci
o praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. Mezi témito osobami
mohou byt i soucasni pracovnici organizace, ktefi bud’ maji sami zdjem o zménu
pracovniho mista v rdmci organizace, nebo jsou ze svého dosavadniho pracovniho mista
uvolnovani v souvislosti s tsporami pracovnich sil ¢i organizaénimi zménami
v organizaci. Organizace tam miize obsahovat volna pracovni mista jak z vnitinich

zdrojt, tak z vnéjSich zdrojl pracovnich sil (Koubek, 2001).

Ziskavani (vyhledavani) pracovnikii ma dvé zakladni formy:

» ziskavani pracovniki z internich — vnitropodnikovych — zdroj,

» ziskavani pracovniki z externich — mimopodnikovych — zdroj.
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Obé formy vyhledavani pracovnikli maji své piednosti, ale 1 své nevyhody.
Na které zdroje vyhleddvani se podnik zaméfi, to zavisi na profilu pracovniho mista
a moznosti (nemoznosti) najit vhodného kandidata v podniku. Ma-li byt vyhledavani
pracovnikl efektivni, je nezbytné, aby mélo zaklad ve specifikaci pracovnich ¢innosti,

vztahujicich se ke konkrétnim pracovnim mistim ¢i funkcim (Krninska, 2002b).

Jak jsem se jiz zminila, podnik mlZe obsazovat volnd pracovni mista jak

z vnitinich, tak z vnéjSich zdrojii pracovnich sil.

Vnitini zdroje pracovnich sil tvori:

a) pracovni sily uspofené v disledku technického rozvoje, tj. v diisledku substituce
zivé lidské prace stroji ¢i v dusledku pouziti produktivnéjsi technologie,
zlepSené organizace prace apod.;

b) pracovni sily uvoliiované v souvislosti s ukonéenim n¢jaké ¢innosti €i s jinymi
organiza¢nimi zménami;

c) pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez
jakou vykonavaji na sou¢asném pracovnim miste;

d) pracovnici, ktefi jsou sice ucelné vyuziti na souasném pracovnim misté, maji
vSak z néjakych divodl zdjem prejit na uvolnéné ¢i nové vytvoiené pracovni

misto v jiné ¢asti organizace (Koubek, 2001).

Nékteré funkce a pracovni mista jsou obsazovany vlastnimi pracovniky, napf.
formou vnitinitho vybérového fizeni, pracovniho postupu (tzv. ,pfirozenou cestou®),
premisténim, prosté tzv. vnitinim trhem prace. Takovato snaha je aktualni napt. pfi
vyhledavani nedostatkovych profesi, povySovani stavajicich pracovnikli, vybéru mistra

z tad vlastnich pracovnikl apod.

Spole¢ny jmenovatel je vSak vzdy stejny — ziskat potiebné pracovniky mezi

svymi lidmi a udrzet si takové, které by jiny rad ptijal (Styblo, 1993).
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Vyhledavani pracovnikii z vnitinich zdroji:

Vyhody
+ otevieni moznosti postupu (zvysuje se sepéti s podnikem, zlepsuje se pod. klima);
nizké néklady na ziskavani lidi;
uchaze¢ zné podnik a spolupracovniky;
udrzeni trovné mezd a plati;
rychlejsi obsazeni mista;
uvolnéni mista pro mladé zajemce;

ro~r

cilevédomé persondlni fizeni a omezeni fluktuace.

+ + 4+ + o+ +

Nevyhody

omezeny Vyber;

- vySssi naklady na vzdélavani lidi;

- zklamani kolegli, méné uznani, rivalita;

- obavy z odmitnuti dlouholetého kmenového pracovnika;

- prekazky pronikani novych myslenek a piistupti z venku.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil tvori:
a) volné pracovni sily na trhu prace (napf. zaméstnani registrovani jako uchazeci
0 zamg&stnani na Ufadech prace);
b) cCerstvi absolventi Skol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani;
¢) zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele

nebo jez nabidka nasi organizace k tomuto rozhodnuti pfivede.

Dopliikové vnéjsi zdroje:
d) Zeny v domécnosti;
e) duachodci;
f) studenti (v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdninach);

g) pracovni zdroje v zahranici aj.
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Vyhledavani pracovnikii z vnéjSich zdroji:

Vyhody
+ §kdla, paleta schopnosti a talenti mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo
mozné nalézt uvnitt organizace;
+ do organizace mohou byt pfineseny nové pohledy, nazory, poznatky, zkusenosti
zvenku;
+ zpravidla je levngj$i a snadnéjSi (a také rychlejs$i) ziskat zadouci vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a managery zvenku, nez je vychovavat

Vv organizaci.

Nevyhody
- prilakani, kontaktovani a hodnoceni potenciadlnich zaméstnancii je obtiznéjsi
a také nakladné;si (draha inzerce);
- adaptace a orientace pracovniki je delsi;
- mohou vznikat nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi se citili

kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat obsazované misto (Koubek, 2001).

2.3.2.2. Vybér pracovniki

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery zuchazei o zaméstnani,
shromdzdénych béhem procesu ziskavani pracovniki a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavklim obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje i k vytvafeni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu)
1 v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny, utvaru
a organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury
a vneposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se
ptizptsobil piedpokladanym zménadm na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu)

i v organizaci (Koubek, 2001).
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V zdsadé existuji dva zpiisoby vybéru uchazecu:

1) Vybérové Fizeni, které se realizuje v pfipadech vybéru uchazeci o mista
zatfazena do délnickych profesi, pfi pfijimani pracovnikli do administrativné-
spravnich a popf. nizsich fidicich funkci; skdla uzivanych metod vybéru byva
uzsi, prab¢eh tizeni je jednodussi.

2) Konkursni Fizeni probihd pifi obsazovani vysSich fidicich funkci a funkci
specialistd  (pfipady funkci, resp. pracovnich mist, na néz probihd konkursni
fizeni, byvaji zpravidla urCeny vnitropodnikovymi normami, popi. obecné
platnym pravnim ptedpisem); fizeni je slozitéjsi, vybér uchazect probiha podle
Sir$i a hlubsi skaly kritérii a je rovnéz uzivana SirSi paleta metod vybéru

(Krninska, 2002a).

Tabulka ¢. 1

Piiklad vybérovych Kritérii a odpovidajicich metod k posouzeni uchazeci

Vybérové Kritérium Metody posuzovani
Uroveii vzdélani Analyza Zivotopisu
Pracovni zkusSenost Analyza zivotopisu, Interview

Technicka kvalifikace Analyza zivotopisu, Osvédcenti,

Test technickych znalosti

o, . Interview, Jazykovy test,
Komunikaéni dovednosti yrovy

Assessment centre / Hrani roli
Interview, Reference,
Analyza Zivotopisu

Ridici schopnosti

Numericky test, Interview,

Kwvantitativni schopnosti . , .
p Ptipadova studie

Psychologicky test, Behavioralni interview,

Schopnost pracovat v tymu e,
P P Y Assessment centre / Skupinové cviceni

Psychologicky test, Behavioralni interview,

Zakaznicka orientace .1,
Assessment centre / Hrani roli

Zdroj: Krninska 2002b

Proces vybéru pracovnikli je tadou kroku, které zacinaji prvotni kontrolou
dokumentii ptfedloZzenych uchazeCem. Nasleduje tada nejriznéjSich metod vybéru.
Ukolem predb&zného pohovoru je vyfadit zcela nevhodné uchazede, a ¢asto piestavuje

prvni osobni kontakt, ktery ma uchazec¢ s podnikem.
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2.3.2.3. Prijimani pracovniki

Pfijimani pracovnikii je persondlni cinnost, kterd zahrnuje jak vyménu
informaci mezi uchazeCem a podnikem, tak i — v ndvaznosti na vysledky provedeného
vybéru — splnéni potiebnych pravnich, administrativnich a dalSich nélezitosti piijeti
nového zaméstnance do podniku (tj. uzavieni pracovni smlouvy, Skoleni o bezpecnosti
prace apod.). Tento proces se prakticky zacina uskuteciovat od prvnich kontaktil
uchazeCe o zaméstnani s podnikem, zavrSen je vSak jen v piipadé¢ pozitivniho

rozhodnuti o pfijeti.

Vlastni vybérové a prijimaci iizeni v konkrétnim podniku zpravidla zahrnuje:

» uvodni, orienta¢ni rozhovor s uchaze¢em,;

» shromazdéni a analyzu potiebnych tdaji o uchaze¢i na zékladé jeho osobni
dokumentace (tj. Zivotopisu, osobniho dotazniku, hodnoceni z ptedchazejicich
zaméstnani, referenci apod.);
ovéteni profesnich, kvalifika¢nich a osobnostnich ptedpokladl pracovnika;
provedeni vybérového (prijimaciho) rozhovoru;

celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti, resp. nepiijeti uchazece;

vV V VYV V

uzavieni pracovni smlouvy, vétSinou se stanovenim oboustranné zkusebni doby

(Bedrnova, Novy, 1998).

Proces vybéru uchazecu a jejich prijimani ma zpravidla nékolik obecnych krokii:

1. Ziskani kvalitnich informac¢nich podkladi o uchazeci:
> Uvodni, orientaéni pohovor suchazetem — prvni kontakt, ktery mizZe, ale
nemusi probéhnout, je prvnim kontaktem uchazece s podnikem, at’ jiz osobni
nebo telefonicky, a realizuji ho pracovnici persondlniho utvaru nebo vedouci

pracovnik, v jehoz utvaru bude ptipadné uchazec¢ pracovat.
» ShromaZdéni a analyza potiebnych udajit o uchazeéi na zakladé osobni

dokumentace — pf.: analyza zivotopisu — vychozi metoda posouzeni, kdy svou

vypovidaci hodnotu mé i sestaveni, vzhled, strukturovani i jeho graficka podoba.
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Dadle sem patii:

doklady o piivodnim vzdélani uchazece, kvalifikace, jazykové a dal§i znalosti
a dovednosti;

doklady o prubéhu dosavadni praxe, charakteristiky osobnich poméru uchazece
o rodinném stavu, zdravotnich ptedpokladech, vétSinou formou osobniho
dotazniku;

charakteristiky struktury zajmii uchazece;

specifickymi informacemi jsou reference o uchazeci.

Analyza ziskanych tdajii z osobni dokumentace muze pomoci k ztzeni souboru

uchazecl. Pozadavkiim neodpovidajici uchazece lze piimo vyftadit.

2. Vlastni vybér ze souboru moZnych uchazeci formou vybérového nebo

konkursniho Fizeni:

» Ovéieni profesnich, kvalifikacnich a osobnostnich piedpokladii uchazeci

spodiva ve vyuziti fady uvadénych metod. Casto se pii této fazi vybérového
fizeni vyuziva Cinnosti experti — psychologii, sociologl, lékaiti apod., ktefi
provad¢ji expertni posouzeni odborné zptisobilosti uchazeci.

Provedeni vybérového rozhovoru s uchazeci. Vyberovy rozhovor ¢ili interview
je zékladni metoda vybéru, je nejdilezitéjsi, ale také nejobtiznéj$i soucasti
vybérového (konkursniho) fizeni. Je nezbytné, aby rozhovor vedl vysoce
kvalifikovany pracovnik, ktery nejen ovldda techniku strukturovaného
rozhovoru, se stanovenim hlavnich fazi a tématickych okruhli piijimaciho
rozhovoru, ale také bezpe¢né vi, jaka jsou kritéria pro vybér pracovnika
(4. jaké musi mit pracovnik znalosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, osobni
vlastnosti a dal$i predpoklady).

Celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o piijeti, resp. neprijeti uchazece; celkové
vyhodnoceni vybérového (konkursniho) fizeni se uskutecfiuje na zakladé
vyhodnoceni vSech dostupnych udajii a nadzorti ¢lent komise. Lze vyuzit fady
srovnavacich metod a je mozné piipravit i urcit voditko pro Cleny komise ve
formé¢ formuléfe. Komise dava doporuceni k pfijeti nebo nepftijeti uchazece.
Rozhodnuti o pfijeti (nepfijeti) uchazeCe zdvisi na statutdrn¢ povéreném

pracovnikovi podniku.
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» Pisemné vyrozuméni uchazecit o vysledcich vybérového ¥izeni, vybérové fizeni
je nutné distojné ukoncit pisemnou informaci uchazeci a v ptipadé¢ jeho nepfijeti
je tieba uvést i divody.

3. Uzavieni pracovni smlouvy s prijatym uchazefem piedstavuje vlastni
,rozmisténi pracovnika na konkrétni pracovni misto. Pracovni smlouva musi byt
uzaviena pisemné a musi mit urcité nalezitosti vyplyvajici z pravnich predpisti, vétSinou
se stanovenim oboustranné zkuSebni doby — nejdéle 3 mésice, jak je vymezeno
Zakonikem prace. Vyhodnoceni zkusebni doby by mélo byt ukonceno pohovorem
nového pracovnika s jeho bezprostiednim vedoucim. Pracovni pomér se uzavird na
dobu urcitou, pak zafind okamzikem urenym ve smlouvé a rovnéZ okamzikem
uréenym ve smlouveé kon¢i. Pracovni pomeér na dobu neurcitou za€ind dnem, na kterém
se zaméstnanec a zaméstnavatel dohodli, avSak v pracovni smlouvé neni uvedeno datum
jeho ukonceni. V tomto pfipadé¢ miize dat zaméstnavatel zaméestnanci vypovéd jen ze
zavaznych, v zakoné taxativné vyjmenovanych vypovédnich divodi. Pracovni pomér

muze ovSem skoncit i jinymi zdkonem stanovenymi ditvody (Krninské, 2002a).

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje velmi dilezity krok pfijimani
pracovnika, a sice zatazeni pracovnika do personalni evidence, tj. pofizeni osobni karty,
popiipad¢ jiného nosice s nezbytnymi tdaji o pracovnikovi, pofizeni mzdového listu,
eviden¢niho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu a jiné

(Koubek, 2001).

Po néstupu nového pracovnika do zaméstnani je tieba ho fadné seznamit nejen
s novymi pracovnimi Ukoly, ale i s pracovnim prostfedim a podobné. Touto fazi se

zabyva nasledujici kapitola.

2. 4. Adaptacni proces — uvadéni novych pracovniki do organizace

Uvadéni novych pracovniki do organizace spocivd v procedurach
charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dale pak
v procedurach, které maji novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které
potfebuje k tomu, aby se rychle a vhodnym zplsobem v podniku adaptoval a zacal

pracovat.
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Dle (Armstronga, 2002) ma wuvddéni novych pracovnikii do organizace tyto

CtyFi cile:

1. prekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zdd neobvyklé,
cizi a neznamé;

2. rychle vytvofit v mysli nového pracovnika ptfiznivy postoj a vztah k podniku, tak
aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace;

3. doséhnout toho, aby novy pracovnik podaval ziddouci pracovni vykon v co
nejkrat§im mozném Case po nastupu;

4. snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Adaptace v procesu prace je procesem vyrovnavani se Clovéka se skutecnosti,

v niz plni své pracovni ukoly. Tento proces probiha v roviné:

» pracovni adaptace je procesem, béhem kterého dochazi k postupnému
vyrovnavani souboru osobnich predpokladl jedince s konkrétnimi pozadavky

jeho pracovniho zatazeni.

» socialni adaptace je procesem postupného zaclenovani jedince do socialnich

vztahl v rdmci pracovni skupiny i celého socidlniho systému podniku.

Pracovni a socidlni adaptace se navzajem prolinaji, nelze je od sebe absolutné
oddglit. Uzka souvislost a vzajemné ovliviiovani se projevuje v tom, Ze isp&ny pritbéh
adaptacniho procesu je podminén zvlddnutim obou rovin adaptace. Proces pracovni
a socialni adaptace pracovnika ma zéavazné disledky pro stabilizaci pracovnika

v podniku, pro jeho pracovni spokojenost, pro jeho vykon.

Plan (program) adaptace — individudlni adaptacni plan — nového pracovnika musi
prihlizet:

» k naro¢nosti pracovniho mista;

» véku prijatého zaméstnance;

» dosavadnim zkusenostem pracovnika.
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Postup piimého nadiizeného v procesu adaptace nové prijatého pracovnika

(Bedrnova, Novy, 1998):

Seznameni zaméstnance s problematikou adaptace a pouzivanymi metodickymi
prostiedky jejiho fizeni (individualni plan adaptace, zkusebni doba apod.).
Vstupni pohovor — informace o charakteru podniku (o historii podniku,
o dosavadni c¢innosti podniku, jeho uspéSich, charakteristikach podnikové
kultury, o podnikové filozofii a perspektivach podniku, o principech systému
prace s lidmi) a upfesnéni vstupnich o¢ekavani pracovnika.

Zarazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto, respektive zatfazeni na
pracovisté, jeho seznadmeni s pracoviStém, ukoly a podminkami prace
1 odménovanim prace (informovani pracovnika o pracovnich podminkach,
organizaci pracovni doby, socidlnich sluzbach a ¢innostech).

Predstaveni nového pracovnika a jeho uvedeni na pracovisti (charakteristika
nového pracovnika — jeho odbornost, zkuSenosti, kvalifikace, mista ptedchoziho
pusobent).

Seznameni nového pracovnika se zaméstnanci na pracovisti (zastoupeni
jednotlivych profesi, piehled odbornosti ¢lentt skupiny, normy, zvyklosti
a tradice na pracovisti).

Uréeni garanta adaptacniho procesu — konzultanta (zkuSeného a osobnostné
vhodného pracovnika).

Prubezné sledovani pracovnika a jeho zaclenéni do pracovniho tymu (skupiny)
— ziskavani zpétné vazby o vysledcich jeho ¢innosti.

Pravidelna a systematicka kontrola plnéni adaptacniho programu.

Zaverecné hodnoceni procesu adaptace.

2.5. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale

méni a Clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své

znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozSifovat. Vzdélavani a formovani

pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem.
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Odborn¢ vzdélavani a vycvik pracovnikli pfedstavuje  systematické
ptizpiisobovani chovani u¢enim, ke kterému dochazi v disledku vzdélavani, instruktazi,

rozvoje a planovaného ziskavani zkusenosti (Armstrong, 2002).

Cil

Zakladnim cilem vzd¢lavani pracovnikil je pomoci organizaci dosahnout jejich
cili pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava.
Vzdélavani znamend investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsiho vykonu

a co nejlepsiho vyuzivani jejich prirozenych schopnosti.

Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

» rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon;

» pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci
potieba lidskych zdroji organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovana
z vnitinich zdroji;

» snizit mnozstvi Casu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikl zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikli pfevadénych na jiné
pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpefeni toho, aby se tito
pracovnici stali plné¢ schopnymi vykonévat tuto novou préci rychle a s tak

nizkymi néklady, jak je to jen mozné (Armstrong, 2002).

2.5.1. Osobni rozvoj pracovnika

Profesni vzdélavani pracovnikli se chape jako soucést jejich osobniho rozvoje.
Pod pojmem osobni rozvoj rozumime soubor procest, které pozitivné méni kvalifikaci,

postoje, zpiisoby jednani apod. jednotlivych pracovnik.

Ke zjisténi potieb osobniho rozvoje se pouZivaji obvykle tyto metody:
» pisemné dotazniky;
» osobni rozhovory s pracovniky;
» hodnoceni skute¢né a potencialni vykonnosti pracovnikll a vyvozovani zavéru ze
zjisténych rozdili;

» testy a provérky;
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pozorovani pracovniho jednani a chovani zaméstnancii na pracovisti;
podnécovani zajmid zaméstnancii o vlastni osobni rozvoj a vytvafeni
stimulujicich podminek pro tento zdmér;

skupinové diskuse;

rozbory dokumentt;

diskuse s pracovniky odpovédnymi u firem za vzdélavani;

podnéty a informace managementu apod.

Relativné novou tezi podporovanou podnikovymi vedenimi je, Ze 0 rozvoj

zaméstnanci ma pecovat nejen firma, ale 1 kazdy sdm. A to doslova i finan¢éné

(Styblo, 1998).

Vyhody vzdélavani

Efektivni vzdélavani miiZe:

l.
2.

minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti;

zlepsit individualni, tymovou a podnikovou vykonnost z hlediska mnozstvi
a kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity;

zlepsit provozni flexibilitu rozSifenim okruhu dovednosti pracovnikl
(viceoborova ¢i Sirsi kvalifikace);

prilékat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizi pfilezitost ke vzdélavani
a rozvoji, zvySuje uroven jejich schopnosti a kvalifikace a umoziuje jim tak
dosdhnout vétsiho uspokojeni z prace, ziskat vys$i odménu a postupovat
v organizaci po Zebfticku funkci;

zvysit oddanost a angazovanost pracovniki tim, ze podporuje jejich ztotoznéni
se s poslanim a cili organizace;

usnadnit fizeni zmény tim, Ze jednak vytvaii pochopeni pro zménu
a porozuméni jejim pricinam a jednak poskytuje lidem znalosti a dovednosti,
které budou pottebovat k prizpisobeni se nové situaci;

napomoci pifi vytvafeni pozitivni kultury v organizace, naptiklad kultury
orientované na zlepSovani vykonu;

poskytnout zdkaznikiim vys$si uroven sluzeb (Armstrong, 2002).
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2. 5. 2. Podnikové vzdélavani, jeho formy a metody

Pod pojmem podnikové (firemni) vzde€lavani rozumime cilend a planovita
opatieni a cCinnosti, kterd jsou orientovana na ziskdvani znalosti, dovednosti,
zpusobilosti a osvojeni si zadouciho pracovniho chovani zaméstnanct. Iniciativa
v oblasti podnikového vzdéldvani musi vychédzet z vedeni podniku — firmy. Podklady
pro identifikaci druhu a rozsahu vzdélavani musi pfichazet od bezprostiednich
nadfizenych a také od samotnych pracovnikli. Cilem téchto Cinnosti je zvySeni Ci
prohlubovani kvalifikace zaméstnanci a vedou k vysSSimu pracovnimu vykonu jak

jednotlived, tak celé organizace.

Do oblasti firemniho vidélavani se iadi:

» orientace — seznameni pracovnika s podnikem a tkoly, jejichz plnéni vyzaduje
vykonavani profese (pro zkraceni doby adaptace na nové podminky);

» doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — prizpisobovani znalosti novym
pozadavkim profese;

» rekvalifikace (preSkolovani) — ziskavani novych znalosti a dovednosti, které
zaméstnanci umoziuji vykondvat prace na jiném nez soucasném pracovhim
mist¢;

» profesni rehabilitace — vzdélani nezbytné pro op€tovné zarazeni osob, kterym
zdravotni stav dlouhodobé¢ branil nebo trvale brani ve vykonavani dosavadniho

zaméstnani (Krninska, 2002b).
Metody vzdélavani
Kde by se mélo vzdélavani uskuteciiovat?
Existuji tri mista, kde je mozné realizovat vzdélavani:
» v podniku, pfi vykonu prace (na pracovisti);
» v podniku, mimo vykon prace (mimo pracovist¢);

» extern¢, mimo podnik.

Kazdy zpisob ma své pouziti a své vyhody ¢i nevyhody (Armstrong, 2002).
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Skupina metod pouzivanych ke vzd€lavani na pracovisti byva povazovana za
metody vhodnéjsi pro vzdélavani délnikl. Druhd skupina (tedy metody pouzivané ke
vzdélavani mimo pracovisté) pak byvd povazovana za vhodnéjSi pro vzdélavani
vedoucich pracovnikli a specialisti. V praxi se vSak pouziva obou skupin metod
pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikl, dochazi vSak k uréitym modifikacim

s ohledem na népln prace konkrétni skupiny ucastniki vzdélavani (Koubek, 2001).

Hlavni nevyhodu piedstavuje pfenaSeni naucenych znalosti a dovednosti do
praxe, zejména pak u externich kurst. A i v ptipadech, kdy je toto vzdélavani efektivni,
se ziskané¢ =znalosti a dovednosti rychle ztrati, pokud je nezacnou absolventi
Skoleni pouzivat okamzité. Muze byt také obtizné vybrat z ohromného mnozZstvi

nabizenych kurst ty, které odpovidaji potfebam organizace (Armstrong, 2002).

2. 6. Verejna sprava

Vefejna sprava

Pojem ,vefejna sprava“ znalo, v obecnéjSim vyznamu, jiz pravo fimské,
a také jeho slovni zaklad (administratio rei publica) se pozdéji stal vychodiskem pro
pozdéjsi vyjadieni  tohoto pojmu v pfisluSnych jazycich. To naSlo sviij vyraz
1 v ¢esting, kde se nékdy alternativng, ¢i piipadné samostatné, ve smyslu slova ,,spravni*

(v roviné vetejné spravy) pouziva vyraz ,,administrativni®.

Sam pojem vefejna sprava je ve svém tradi¢nim pojeti pojmem, slouzicim
k oznaCovani specificky pojaté spravy vetejnych =zalezitosti ve spoleCnosti
zorganizované ve stat, a to jako projevu realizace vykonné moci ve staté, na strané
jedné, a jako specifického projevu postaveni tzv. samospravné moci, na stran¢ druhé.
V ptedchozim obdobi (na konci 40. let) byla veskerd vefejna sprava ,,postatnéna®,
a prakticky vylucné se uzival pojem ,,statni sprava®. Ve smyslu ust. zak. ¢. 294/1990
Sb. potom byly poloZzeny ustav€é prvni zéklady pro nasledné zakonné zpétné
,»odstatnéni® casti statni spravy, v disledku c¢ehoz pojem ,vefejna sprava“ opét
i vnaSich podminkdch nabyl sviij tradicni vyznam a obsah (,,sprava“ zahrnujici

a propojujici jak statni spravu, tak samospravu (Skulova, 2001)).
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Vznik pracovniho poméru

Utednikem tizemniho samospravného celku se miize stat fyzicka osoba, ktera je
statnim ob&anem Ceské republiky (piipadné fyzickd osoba, ktera je cizim statnim
obtanem a ma v Ceské republice trvaly pobyt), dosahla véku 18 let, je zpisobila
k pravnim tkonlim, je beztthonnd, ovlada jednaci jazyk a spliuje dalsi predpoklady pro

vykon této ¢innosti stanovené zvlastnim predpisem.

Tyto ptredpoklady musi ufednik spliiovat po celou dobu své spravni Cinnosti.
Pokud nebude splnovat néktery z ptredpokladl, uzemni celek bude povinen ho pievést

na jinou préci, pro kterou tfednik pfedpoklady spliuje.

Soustavné vzdélavani ve verejné spravé

Vykon vefejné spravy se neobejde bez odborné vyspélych a kvalifikované
zdatnych ufednikii. Proto novy zdkon velmi podrobné upravuje komplexni systém

vzdélavani urednikd.

Jde o:

» vstupni vzdélavani, které musi absolvovat vsichni ufednici a které poskytne Sirsi
obecny piehled o verfejné sprave;

» nezbytné znalosti vécné problematiky, tykajici se agendy, o které¢ ufednik
rozhoduje a kterd je zahrnuta do zvlastni odborné zpiisobilosti urcené pro
ufedniky vykonévajici vybrané ¢innosti v pfenesené plisobnosti (statni sprava);

» prubézné (prohlubujici, aktualiza¢ni a specializacni) vzdélavani;

» vzdélavani vedoucich ufednikt, které zahrnuje znalosti a dovednosti v oblasti

fizeni.

Uzemni celek je povinen tfednikovi zajistit prohlubovani kvalifikace podle
planu vzdélavani. Tento plan obsahuje ¢asovy rozvrh prohlubovani kvalifikace fednika
v rozsahu nejvyse 18 pracovnich dnfi po dobu nésledujicich 3 let. Uzemni celek je
povinen vypracovat tento plan do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika,
nejméné jedenkrat za 3 roky plnéni planu hodnotit a podle vysledki hodnoceni provést

jeho aktualizaci (Jouza, 2003).
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3. CIL A METODIKA PRACE

3. 1.

Formulace cile prace a jeji metodiky

Cilem bakalarské prace je:

>
>

pozorovani ¢innosti a Groven fizeni lidskych zdroju;

analyza postupti a metod personalni prace v Ceské poitd, s. p. zhodnoceny
budou jednotlivé Cinnosti a funkce odboru fizeni lidskych zdrojt;

zjistovan bude soucasny stav fungovani persondlni politiky v ramci Ceské
posty, s. p., a postaveni odd¢leni lidskych zdroji ve spole¢nosti, do jaké miry je
napomocné oddé€leni ostatnim, zda funguje a jakym zptisobem se projevuje jako
podpora celé organizace;

po analyze a zhodnoceni bude vytvofen nazor na zkvalitnéni oblasti fizeni
lidskych zdrojii v podminkach dal§iho ptisobeni s. p., pfipadné bude vytvoren
nazor na rozvoj persondlni prace — fizeni lidskych zdroji v budouci globalni
spole¢nosti 1 pfipadné v soucasné¢ Evropské unii;

zhodnocena bude rovnéz otdzka, jak se projevi proces fizeni lidskych zdroji na
konkrétnim zaméstnanci, a jaky dopad bude mit na vykon prace tohoto

zameéestnance.

Zamérim se na postupy a metody personalni prace, tak jak se projevuji

v kazdodenni praci kazdého vedouciho pracovnika a personalisty:

>

YV V V VYV V

organiza¢nim zac¢lenénim a rozsahem ¢innosti utvart fizeni lidskych zdroju;
systémem planovani potfeby zaméstnanct a jejich pfijimanim;

adapta¢nim procesem nov¢ piijimanych zaméstnancu,

vzdélavanim a vycvikem zaméstnanci;

systémem personalnich rezerv;

hodnocenim piistupu zamé&stnancti Ceské posty, s. p. pii obsluze klientd za

pomoci tzv. ,,trenérd profesniho jednani®.
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Potrebné informace pro zhodnoceni urovné a funkci personalniho utvaru byly

ziskavany na zaklade nasledujicich technik sbéru dat:

mym zamérem bylo vychazet z nestandardizovanych rozhovori s vedoucimi
pracovniky a vedoucim oddéleni personalni prace;

vlastni pozorovani, které bylo provadéno po dobu Sesti mésict;

vV V VYV VY

dotaznikové Setfeni.

3.1.1. Pozorovani

Jako zajemce o &innost odboru fizeni lidskych zdrojii v Ceské posté, s. p. 0ZIC
Ceské Budgjovice jsem na zakladé rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni méla po
dobu pil roku moznost pozorovat veskeré Cinnosti a uroven fizeni lidskych zdroju.
Jednotlivé poznatky tykajici se fungovani samotného oddéleni a pracovni naplné
zaméstnancll jsem pribézné zaznamenavala a zpracovéavala. Vzhledem k tomu, ze
vedouci oddé€leni persondlniho je mi osobné dobfe znam, méla jsem nesporné vyhodu

uzkého kontaktu k ¢innosti celého oddéleni.
3.1.2. Nestandardizované rozhovory

Z prubézné konzultace jsem zjistila maximalni mnozstvi informaci tykajici se
postaveni personalniho Utvaru ve spolecnosti a na zaklad€ téchto informaci jsem mohla

zhodnotit uroven komunikacnich procest vramci fizeni lidskych zdroji. Otazky

kladené pfti jednotlivych rozhovorech nebyly piedem stanovené.

3.1.3. Dotaznikové Setfeni

Dal$im nastrojem sbéru dat potfebnych k vyhodnoceni bylo vypracovani

dotaznikd, které byly pfedany vedoucimu pracovnikovi.
Dotaznik se skladd znékolika struénych uzavienych otdzek, které maji

rozhodujici vyznam pro ziskani potfebnych udaji. Respondenti mohou oznacit jednu,

ale 1 vice moznych odpovédi.
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3.2. Postup pri sbéru dat

Zakladni metodou mého priizkumu se stalo pisemné dotazovani pomoci predem
vypracované¢ho dotazniku. Celkem byly ziskané odpovédi od 50 respondenti. VSichni
respondenti, kteti odpovidaly na ptedlozeny dotaznik, byly ujiSténi o zachovani jejich
naprosté anonymity a ubezpeceni, Ze vSechny ziskané informace budou pouzity
vyhradné k vypracovani této bakalaiské prace. Uvedenym respondentim byl predlozen

dotaznik obsahujici celkem 24 otazek.
Ziskané vysledky byly zpracovany do tabulek, kde hodnoty jsou vyjadieny vzdy
v absolutnich a relativnich ¢etnostech jednotlivych odpovédi. Z nich pak byl sestaven

graf vyjadiujici nazorn€ procentudlni vyjadieni alternativ u jednotlivych otazek.

Tato bakalaiska prace byla zpracovana pomoci programu Microsoft Office,

konkrétné pak v programech Word a Excel.
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4. CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE ORGANIZACE

4.1. Historie Ceské posty, s. p.

Malé ohlédnuti do historie statniho podniku Ceska posta, s. p., ktery je vybran

jako spolec¢nost, ve které bude provedena analyza, komparace a syntéza udaju.

V roce 2007 si Ceska posta pfipomene malé jubileum — patnact let své ¢innosti
v novém staté, Ceské republice. Ten uplynuly &as se stal obdobim modernizace
postovnich sluzeb v rozsifujici se nabidce, vyuzivani vypocetni techniky se stalo
samoziejmosti. Nastup a rozvoj informacni spolecnosti je zde. Je fenoménem
21. stoleti, ktery pronika vSemi kontinenty. Nové jevy v zivoté spolecnosti jako celku
i jednotlivell v ném vSak nebrani tomu, abychom si vazili dobrych tradic, vyuzivali je

i pretvareli jejich hodnotné stranky v jeste lepsi.

Pokud bychom se podivali trochu zpét do historie, existovaly do roku 1952
samostatné podniky oddéleni posSty a telekomunikaci. Nasledné¢ doSlo k jejich
postupnému slouceni a spole¢nému hospodateni a to az do 1. 1. 1992, kdy doslo opét
k jejich rozd€leni a oba celky zacaly samostatné hospodafit. Rozd€leni posty
a telekomunikaci bylo potiebné pro dal§i rozvoj obou oborti v podminkdch trzni

ekonomiky.

Ve viech podobach piisobnosti Ceské posty, s. p. méla vzdy tato organizace,
k uspésnému fungovani na trhu, zajistény materialni, financni i lidské zdroje. V oblasti
lidskych zdroji by méli vzdy pracovat zkuSeni odbornici, diky kterym firma ziskava
dobr¢ a loajalni zaméstnance, ktefi jsou prostfedkem k zajisténi produktivity a v dnesni
dobé zejména konkurenceschopnosti firmy. Zaméstnanci jsou soucdsti procesu

poskytovani postovnich sluzeb zdkaznikim, pouZzivatelim.
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4. 2. Organizacni struktura

Podnik CP je fizen generilnim feditelstvim. Pod piisobnost GR spada v soudasnosti

7 odstépnych zavodu:

Schéma ¢&. 1: Organizaéni struktura Ceské posty, s. p.

| GENERALNI REDITELSTVI |

Stiedni Cechy (01)

Jizni Cechy (02)

Zapadni Cechy (03)

Severni Cechy (04)

Vychodni Cechy (05)

Jizni Morava (06)

Severni Morava (07)

INNNNNNI

Zdroj: Ceskd posta, s. p.
4. 3. Rozsah Cinnosti

Ceska po§ta méla k 31. 12. 2005 na tizemi Ceské republiky:

- 3 401 post;

- 15 postoven;

- 102 postovnich stredisek;

- 9 dislokovanych ptepazek;

- 10 471 dorucovacich okrsku;
- 24 107 postovnich schranek;
- 38 290 zaméstnanci;

- 4 283 aut.

Po Ceskych drahach je druhym nejvét§im zaméstnavatelem v Cesku.
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5. VYSLEDKY ANALYZY A PRUZKUMU

5. 1. Soucasny stav — analyza postupi a metod personalni prace

Soucasny stav — analyza postupii a metod personalni prace v Ceské posté, s. p.

zhodnoceni jednotlivych ¢innosti a funkci odboru Fizeni lidskych zdroju

V odboru ,,Rizeni lidskych zdroji u Ceské posty, s. p. oditépného zavodu Jizni
Cechy, Ceské Budgjovice bylo s ti¢innosti od 1. 10. 2005 zfizeno oddéleni personalni
a socialni, jehoz hlavnim tkolem je zabezpeCovat personalni a socialni politiku pro
jednotlivé odbory provozu podle tzemniho ¢lenéni pro oblast provozu Ceské
Budé¢jovice, Jindfichiv Hradec, Tabor a usek feditele, jeho naméstkil, odboru piepravy,
dopravy, VT a do jehoz kompetence ndlezi zabezpecovat:

- nabor zaméstnanci;

- vybérové fizeni;

- ptijem zaméstnancii;

- zmény pracovniho poméru;

- skonceni pracovniho poméru;

- pracovn¢ pravni vztahy;

- pracovné pravni poradenstvi;

- ochrana osobnich udaju;

- kolektivni smlouva;

- ochranné pracovni pomucky — stejnokroje, obuv apod.;
- skartace a archivace;

- zdravotni programy;

- vedeni evidence ZPS;

- statisticka a rozborova ¢innost;

- dovolena na zotavenou;

- pracovni doba;

- priprava na skonceni pracovni kariéry;

- kontrolni ¢innost.
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Ptestoze je oblast personalni a socidlni pomérné rozsahld, nevahala jsem se

seznamit s pritbé¢hem jednotlivych provadénych forem.

Zajimala jsem se jakym zpisobem je provadén nabor zaméstnanct, jak probiha
vybérové fizeni, jak je feSen piijem zaméstnanci, co se déje pii zménach pracovniho

pomeéru, jak probiha skonceni pracovniho poméru.

Diskutovala jsem s vedouci oddéleni persondlni o vSech vySe uvedenych

procesech piijimaciho fizeni.
Nézorné byla predvedena modelova situace pfijimaciho fizeni.

5. 2. Personalni planovani — diileZita oblast personalni politiky

Dulezitou komplexni procedurou odboru persondlniho je planovani potieby
zaméstnancl tzn. personalni planovani a postupl pii jejich pfijimani do pracovniho
poméru. Soucasti celého procesu jsou metody ziskdvani zaméstnanct, jejich vybeér,

umistovani a nasledny proces adaptace.

Prioritnim ukolem personalniho planovani jako dilezité soudasti fizeni Ceské
posty, s. p. je zajistit personalni potencial ve vztahu k potiebam (cilim) CP, s ohledem
na moznosti trhu pracovnich sil. Planovani potfeby pracovnich sil v kvantitativnim
smyslu je zalezitosti ekonomického planu, resp. jeho soucasti — planu zaméstnancl

a mezd.

Komplexni personalni planovani pifesahuje ramec prostého planovani poctu
zaméstnancll a stdva se nastrojem, umoznujicim zajistit rovnovdhu mezi potiebou
(poptavkou) po pracovnich silach a jejich nabidkou na trhu prace nejen v potiebném
mnozstvi, ale také v potiebné kvalité s ohledem na dalsi atributy, tj.:

» s potfebnymi znalostmi a zkusenostmi;

» ve spravny ¢as a s piiméfenymi naklady;
» ve spravném uzemnim rozmisténi,
>

s kladnym pftistupem k préci.
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Persondalni planovani se realizuje ve tiech liniich:

» planovani potieby zaméstnanci;
» planovani zdroji zaméstnanci (pokryti potfeby zaméstnanci - absence
- dovolené a nemoci);

» planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych zaméstnancu.

Vychozim predpokladem pro persondlni planovani je analyza pracovnich mist,

kterd vytvaii celkovy obraz o potiebé a vyuziti pracovnich sil vramci CP.

Personédlni plan ndvazn€ stanovi potfebu zaméstnanci v kvantitativnim
1 kvalitativnim sloZeni. Soucasné vymezi prub¢h vertikdlni a horizontdlni mobility
vramci CP a potiebu zaméstnancti z vnéjsich zdrojii (s ohledem na situaci na trhu
prace) a stanovi nastroje nutné k zabezpecCeni pracovniho procesu kvalitni pracovni

silou.

Za personalni planovani, resp. personalni plan, zodpovidaji manazefi a ostatni
vedouci zaméstnanci CP na vSech stupnich fizeni. Kvalifikované sestaveny personalni
plan, vybér zaméstnanct, jejich odbornd troveii a celkovy vztah k préci, véetné piistupu

(chovani) k zdkaznikaim, je zdkladnim pfedpokladem perspektivy Ceské posty, s. p.

Na zavér oblasti persondlniho planovani bych chtéla charakterizovat zdakladni

pracovni pozice v Ceské posté:

- V provozu posSty jsou to:
a) vedouci post, postmistii - tidi ptislusSnou provozovnu a jeji pracovniky;
b) zdstupci a vedouci oddeéleni — zastupuji vedouci post, poStmistry na vétSich
postach;
C) prepazkovi pracovnici — zabezpecuji automatizovanou piepazku, piijem a vydej
obycCejnych listovnich zasilek, doporucenych zasilek, posStovnich poukazek,
balikid a dalsi, komunikuji s vefejnosti, poskytuji sluzby pro smluvni partnery

Postovni spofitelnu a Ceskou pojistovnu,
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d) postovni dorucovatelé — zabezpeCuji mistni, prespolni nebo motorizované
dorucovani listovnich zasilek, doporucenych zésilek, cennych psani, poStovnich
poukdézek, baliki a dalSich produkti;

€) pracovnici vnitini postovni sluzby — jsou na vsech vétSich postach a zabezpecuji

kartovani a instradovani zasilek, balikti apod.

- vramci jednotlivych provozii Ceské Budé&jovice, Jindfichiiv Hradec a Tabor
jsou:
a) manazeri odborii provozu — tidi cely odbor provozu pfislusné casti a jemu
podfizené pracovniky v provozu posty — viz vyse;

b) jednotlivy referenti.

Dale je v ramci Ceské posty, s .p. OZJC Ceské Budéjovice Fidici a sprdvni aparit,
ktery se déli na:
> usek feditele;
usek naméstka pro postovni provoz;
usek naméstka pro ekonomiku;

usek naméstka pro techniku a dopravu;

vV V VYV V

usek naméstka pro obchod.
Kazdy uvedeny tsek ma svého naméstka, ktery ma vramci své pusobnosti

jednotlivé odbory ¢innosti.

Co pat¥i pod:
Usek reditele:
- sekretariat feditele;
- odbor pravni;
- odbor kontroly;
- odbor krizového fizeni,

- odbor fizeni lidskych zdrojt.

Usek naméstka pro postovni provoz:
- sekretariat naméstka pro provoz;
- odbor posty;

- odbor penéznich a obstaravatelskych sluzeb;
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- odbor racionalizace a optimalizace;
- odbor kvality;

- odbor postovni piepravy;

- odbor provozu Ceské Budgjovice;
- odbor provozu Jindfichav Hradec;

- odbor provozu Tébor.

Usek naméstka pro ekonomiku:
- sekretariat naméstka feditele pro ekonomiku;
- odbor controllingu;
- odbor ucetnictvi;
- odbor analyzy procest;
- samostatné odd.danové a ti¢etni metodiky;

- samostatné odd.hospodaiské spravy.

Usek naméstka pro techniku:
- sekretariat naméstka pro techniku;
- odbor investi¢ni odbor bezpecnostné-technickych sluzeb;
- odbor logistiky;
- odbor spravy nemovitosti;

- odbor dopravy.

Usek naméstka pro obchod:
- sekretariat naméstka pro obchod;
- odbor obchodu;

- odbor marketingu.

Charakteristickym znakem pro jednotlivé pozice v provozu posty je uzky
kontakt se zakaznikem, tedy velka orientace na zdkaznika, na uspokojeni jeho potieb.
Na tyto pozice jsou zaméstnavani lidé s dobrymi komunikac¢nimi schopnostmi
a dobrym vystupovanim. Pracovni napli vS§eobecné pak spocivé v kazdodennim piimém

1 nepfimém kontaktu s klienty poStovnich sluzeb.
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Pracovnici na pozicich vedoucich post a pracovnici piepazek pracuji vétSinou ve
sménném provozu, at’ uz se jednd o systém prace na ranni a odpoledni smény, nebo
o praci vdélenych sméndch. Je tedy dllezitd flexibilita a ochota pfizpisobit se

ptislusnému rezimu.

Charakteristickym znakem pro pracovniky v fidicim a spravnim aparatu je
vysoké pracovni nasazeni, manazerské i odborné zkuSenosti, flexibilita pfi pracovnim
nasazeni. V ramci fidictho a spravniho aparatu jsou kladeny vysoké ndroky na

odbornost a na specialni znalosti.

Tolik charakteristika pracovnich pozic v ramci Ceské posty s. p. OZJC Ceské

7w

Budé¢jovice a dale se budu zabyvat dalsi ¢innosti odboru personalniho.

5.2.1. Prijimaci proces

Kwvalitni zajisténi piijimaciho procesu provadéného jednotné v ramci CP odborné
piipravenymi zaméstnanci personalnich odbort je jednou ze zaruk, ze pro potieby CP

budou vybirani kvalitni zaméstnanci.

Ukolem p¥ijimaciho procesu — ndboru je ziskdvdni novych zaméstnancii na volnd
pracovni mista vznikla:
- pfirozenym ubytkem (odchodem stdvajicich zaméstnanci do starobniho nebo
invalidniho dichodu, na matetskou dovolenou nebo umrtim zaméstnance);
- skoncenim pracovniho poméru zaméstnanct;

- vytvofenim nového pracovniho mista.
Systém pfijimani zaméstnanct piedstavuje realizaci piijimaciho fizeni v odboru

persondlnim ve spolupraci s prislusnymi vedoucimi, do jejichz utvaru (pracoviste) je

novy zaméstnanec piijiman.
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5.2.1.1. Nabor zaméstnancu

Organizacni zajiSténi

Organizaéné je nabor zaméstnancti v ramci Ceské posty, s. p. OZJC Ceské
Budé&jovice provaddén zejména pisemnou nabidkou volného mista ve vlastnim
,Obézniku“ Ceské posty, s. p. tento zplisob je zvolen pii ziskavani uchaze¢t uvnitt
podniku. V nabidce je vzdy evidovan pocet volnych mist, ndzev typové pozice,
oznaceni typové pozice, misto vykonu prace, tarifni stupen, tydenni pracovni uvazek,
forma pracovniho uvazku, termin nastupu. Stanoveny jsou kvalifikacni pozadavky

a predpoklady. Vzdy je uvedeno, kde budou poskytnuty blizsi informace.

Dalsi forma, kterou mize byt proveden nabor zaméstnancu je inzerat, vyvéska
popfipad¢ ,,Véstnik®. Tento zplsob je zvolen pfi ziskavani uchazect z vnéjsiho trhu
prace. Nabidka volného mista byva zpravidla stejného rozsahu jak bylo jiz vyse

uvedeno.

Pro spravné volenou inzerci plati rovnéZ urcité zdasady:

- spravna volba sdélovaciho prostfedku, kde ndm musi byt pfedem jasno, koho
a kde chceme oslovit;

- dulezité je rovnéz i obdobi inzerce a to z hlediska ro¢niho kalendaie (ziejmé se
vyhneme inzerci o dovolenych, kdy je vétSina lidi mimo sva trvald piisobisté
a k tisku se ani nedostane nebo dokonce dostat nechce);

- je vhodné vénovat pozornost i velikosti a umisténi inzeratu, jeho obsahu;

- je nutné upoutat pozornost a vzbudit zajem Ctenaie;

- je zadouci definovat oblast ukola, které by piipadny zajemce plnil;

- vzbudit zajem zdjemce, aby si ptal pravé inzerované misto zastdvat a aby se
snazil navazat kontakt;

- dulezité je uvést presnou adresu a telefonicky kontakt na organizaci.

Zajemce se pak prihlési, ptipadné zasle zadost se Zivotopisem a nabidne osobni

setkani.
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Vyhledavani vhodnych uchazeci o zaméstnani

Pokud neni zabezpecen nabor zaméstnancti formou obézniku, inzeratu, vyveésky
nebo Véstniku, pripadd v tvahu i spoluprace s Urady prace, piipadn¢ Skolami. Zatim
nebyla dle sdéleni vedouciho oddé€leni persondlniho vyuzita persondlné-poradenska

agentura.

Dokumentace uchazeci o zaméstnani

Vzhledem k tomu, Ze v soucasné dobé je vétsi poptavka po praci, nez nabidka, je
vramci Ceské posty, s. p. OZJC Ceské Budg&jovice vedena dokumentace uchazeéi
o zaméstnani. P¥ipadny zdjemce o zaméstnani u Ceské posty, s. p. si bud’ napise sam
vlastni zadost, kterou ptedlozi spolu s profesnim zZivotopisem, nebo si vyzada dotaznik

uchazecte o zaméstnani.

V oddéleni persondlnim a socidlnim jsou veskeré zadosti uchazecu
shromazdovany a vyhodnocovany a v piipadé potteby obsazeni pracovnich mist, nebo
vyhlaSeni vybérovych fizeni jsou pouzity. Jednotlivy zijemci jsou o evidenci

informovéni.
5.2.1.2. Vybérové rizeni
Organizacni zajiSténi

Persondlnim oddélenim je organiza¢né zajiSténa piiprava vybérového fizeni.
Podle pozadavku pfislusSného odboru je provedena tzv. personalni anamnéza,
pfedlozeny jsou dotazniky a zivotopisy. Proveden je =zakladni vybér v vahu
pfipadajicich zajemcl o zaméstnani. Diraz je kladen zejména na plnéni kvalifika¢nich
predpokladi, zejména vzdélani.

Realizace vybérového rizeni

Oddéleni personalni pisemnou formou vyzve zajemce o zaméstnani k ucasti na

vybérovém pohovoru, resp. rozhovoru. Urceno je datum a misto kondni vyb&rového
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pohovoru, pfipadny ¢asovy rozvrh. Na pohovor byva zpravidla vymezeno minimalné
15 minut, maximalné 1 hodina podle vyvoje rozhovoru. Pfi vybérovém pohovoru jsou
vzdy vyzvani zajemci, aby se stanovené komisi piedstavili a sdé¢lili divod zajmu

0 nabizené misto.

K vybérovému pohovoru je vzdy stanovena komise, kterd se skladd zejména
z vedouciho odboru provozu, vedouciho oddéleni postovniho provozu a vedouciho
oddéleni personalniho, pokud je vybérovy pohovor smérovan na odbor provozu.
V piipad¢ vyhlaseni vybérového pohovoru na obsazeni typové pozice v useku feditele,

naméstkl apod. jsou vzdy pfitomni liniovi vedouci.

Pii vybérovém pohovoru je provedena tzv. persondlni diagnostika, jsou
pokladany otazky zajemci na ptipadné modelové situace a je sledovana jeho reakce,
jeho zijem o praci, piipadné jeho organizacni schopnosti. V minulosti byla
k vybérovym pohovorim vyuzZita tzv. metoda TOMAS, kterd byla postavena na

testovych otdzkach. Jednalo se o jakousi formu psychotestu.

Pfi samotném vybérovém pohovoru jsou piijimajici organizaci vzdy sdéleny

zakladni udaje k pracovnimu mistu pro které je vybérovy pohovor urcen.

Jsou to zejména:

- misto vykonu préace, v nasem piipad¢ zejména posta;

- typova pozice, tj. napt. vedouci posty, pracovnik ptepazky, pracovnik vnitini
postovni sluzby nebo postovni dorucovatel, ptipadné dalsi;

- struény popis typové pozice k bliz§imu seznameni zajemce s pracovnim mistem,
o které ma zajem;

- tarifni stupen vztahujici se k vykondvané ¢innosti;

- dale stanoveny pracovni uvazek, ktery je v ramci Ceské posty, s. p. stanoven ve
vys$i 37,50 hodin tydné/7,5 hodin denné, pokud je pracovni ¢innost vykonavana
ve sménach pak ¢inni pracovni tivazek 36,50 hodin tydné/7,3 hodiny denné pfti

pétidennim pracovnim tydnu,
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Forma uzaviené pracovni smlouvy se rozliSuje na dobu neurcitou a na dobu
uréitou. Na dobu urCitou se uzavird pracovni pomér zejména za mateiské
dovolené a rodicovské dovolené vlastnich zaméstnanci.

Dale je ucastnik vybérového pohovoru informovén o tarifni mzdé, ktera je
stanovena pro pfisluSnou typovou pozici a kterd je zavisla na splnéni
kvalifikac¢nich ptedpokladi. Kvalifika¢nimi ptedpoklady jsou zejména dosazené
vzdélani stanovené pro pfislusnou typovou pozici a tarifni stupen, praxe
— rozliSuje se podle praxe v oboru nebo mimo obor, zkouska — o té je zdjemce
informovéan a kterou musi absolvovat v ptipad¢ pfijeti.

Zkousky byvaji pro postovni dorucCovatele a pracovniky prepazek zakladni dle
oboru c¢innosti, ddle zkousky provozni a zkousky pro vedouci, kterych se musi
zucastnit kazdy do vedouci typové pozice ustanoveny vedouci pracovnik. Déle
mohou byt v pozadavcich stanoveny dalsi kvalifika¢ni pozadavky. Naptiklad
u dorucovateld, kteti jsou pfijimani do typové pozice doru¢ovatel motorizovany

je dal§im pozadovanym kvalifikacnim pozadavkem ftidi¢sky prikaz.

Pri prijimacim pohovoru jsou dale stanoveny pozZadavky na zdjemce o zaméstnani

u Ceské posty, s. p. a jsou to predevsim:

>
>
>

obcanska bezuhonnost;

seridznost;

samostatnost mysleni;

schopnost jednat s lidmi — toto je dualezity piedpoklad pii pfijimani zdjemct,
nebot’ pravé zaméstnanci posty prichdzeji dnes a denné do styku s pouzivateli
postovnich sluzeb a pravé na nich velmi zélezi spokojenost zakaznikl, ktefi

postovnich sluzeb vyuzivaji.

Dtlezité je prave jednani zaméstnancii Ceské posty, s. p. pfi ziskavani zdkaznikl

pii nabizeni jednotlivych produkti PoStovni spofitelny /jsou to naptiklad postzirové

sty postkonta, vkladni knizky a dalsi/ i Ceské pojistovny. Samoziejmy je i kladny

piistup pracovnika Ceské posty, s. p. pii obsluze piepazek na postach, stejné tak

1 dorucovatelll, kteti jsou dnes a denné¢ mezi ndmi a pravé na nich zalezi naSe

spokojenost.
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Pti pfijimani vedoucich post je pak kladen velky diraz na vedeni kolektivu
zaméstnancl. Pfipadny zdjemce o zaméstnani je tak dotazovan na piipadné feSeni
ptipadnych konfliktnich situaci s vefejnosti, ale i situaci, kdy bude muset fesit piipadné

spory v ramci kolektivu pracovnik, které povede.

Dulezity je prostor, ktery je dan zajemci o zaméstnani k vlastnimu vyjadieni se

7~

k jednotlivym vySe uvedenym pasazim.

7 we

Shrnuti rozdéleni ¢innosti mezi oddélenim personilnim a prisluSnym vedoucim

~

pracovnikem pri prijimacim Fizeni

Personalni prace prislusnéeho vedouciho:
» pozadavek a specifikace kvality nového zaméstnance, specifikace pracovni
naplné (je-li rozdilnd od naplné systemizovaného pracovisté);
» odborné posouzeni kvality uchazecli ve vztahu k pracovni naplni i osobnich
kvalit ve vztahu k pracovnimu kolektivu a celkové zpisobilosti k vykonu

prislusné pracovni ¢innosti (typové pozici).

Persondalni prace oddéleni personalniho:
» administrativni a organizacni zajisténi informovanosti moznych uchazecu;
» prvni kontakt suchaze¢i, zabezpeceni vybéru (vyuziti vybérovych metod,
ziskani dalSich potfebnych informaci o uchazeCich) — ptipadné reference
z byvalého pracoviste;

» administrativni zabezpeceni piijimaciho fizeni.

Ukonéeni vybérového Fizeni

Po realizaci vybérového fizeni probiha proces rozhodnuti o pfijeti, ktery na
zakladé¢ predlozeného navrhu kazdého ¢lena vybérové komise rozhodne

o nejvhodnéjsim kandidatovi na pfijeti.

Oddéleni persondlni na zéklad¢ zavéru z vybérové komise pisemné vyrozumi
uchazeCe o zaméstnani o pfijeti zdjemce na pracovni pozici a zaroven vyrozumi

1 UcCastniky vybérového pohovoru, ktefi nebyli vybrani o jejich nepftijeti.
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S vybranym z4jemcem je nasledné zahajena piiprava na pftijeti. PfisluSny odbor
provozu informuje podrobné vybraného uchazeCe o typové pozici, kterou bude

vykonéavat a seznami jej s pfisluSnymi poStovnimi piedpisy a mistem vykonu préce.

5.2.1.3. Prijem zaméstnanci

Priprava dokumentace pro prijeti

Nastava proces, kdy se na zaklad¢ vybérového pohovoru vybranému zajemci
0 zaméstnani vénuje piimo personalista. Zpracovava osobni dotaznik pro piijimaci
fizeni, pfipadné ovéfuje jiz zapsané tidaje v predlozeném osobnim dotazniku. Udaje
jsou zavedeny do HR systému SAP, tj. do poéitatového systému, ktery je u Ceské

posty, s. p. vyuzivan.

Dotaznik by mél obsahovat vSechny zékladni idaje o uchazeci, tedy nejen
osobni data, ukoncené¢ vzdélani, predesla zaméstnani, ale dale také vSe, co miize
vypovédét o uchazeCi pro konkrétni pracovni misto a druh zaméstnani, napf.
specializace v pfedchozim zaméstnani, zvlastni dovednosti a odbornosti, kurzy
a pruprava, divod odchodu z pfedchoziho zaméstnani apod. Ani prace s dotaznikem
neni pouhd formalita. Je to velmi dikladnd a narocnd analyticka Cinnost, vyzadujici

¢asto 1 umeéni ,,Cist mezi fadky®, usuzovat z analogie, dotvaret a domyslet souvislosti.

Realizace prFijeti nového zaméstnance

Na zaklad¢ zpracovanych udajii v systému SAP jsou vytistény jednotlivé
dokumenty pro zameéstnance. Jsou to zejména pracovni smlouva, dohoda o hmotné
odpovédnosti, mzdovy vymér. Tyto jsou navrhovéany piisluSnym liniovym vedoucim ve
spolupraci a personalistou a oddélenim ekonomiky prace. Dale jsou pak vytistény
formuldfe o seznameni zaméstnance s bezpecnostnimi piedpisy a piedpisy z oblasti

pozarni ochrany.

Zpracovan je popis pracovni €innosti tj. popis obsahu prace a jejiho vykonu

s vyjadfenim hlavnich ¢innosti a odpovédnosti.
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5. 3. Adaptaéni proces

Pfijaty zaméstnanec vstupuje do tzv. adaptacniho procesu. Je to obdobi,

kterym prochdzi nové nastupujici zaméstnanec zejména v obdobi zkuSebni doby.

Ukolem kvalitné providéného adaptacniho procesu nové piijatého zaméstnance je:

celkové seznameni nového zaméstnance s Ceskou poStou, s. p. jejim
organiza¢nim uspotadanim, vnitinimi pfedpisy apod.;
zajisténi zakladni odborné kvalifikace pro vykon Cinnosti:
a) teoretické (kvalifika¢ni kurzy);
b) praktické (fizena praxe).
vytvoreni zakladnich socidlnich a psychologickych ptedpokladl pro ztotoznéni

se zamgstnance s Ceskou postou s. p.

Vystupem z adaptacniho procesu je zaméstnanec se zakladni odbornou

ptipravou schopny samostatné vykonavat funkci na niz se adaptoval.

Zaméstnancem v adaptacnim procesu je kazdy nové piijaty zaméstnanec, ktery

se pfipravuje na vykon konkrétni ¢innosti uvedené v pracovni smlouvé pod vedenim

odborného garanta, instruktora na:

cviéné poste;

cviéném pracovisti;

budoucim pracovisti,

v odborném kurzu (naptiklad kvalifika¢ni kurzy vcéetné APOSTU — specidlni

kurzy CP).

V ramci adapta¢niho procesu absolvuje novy zaméstnanec vstupni instruktaz,

zauceni, piipadn¢ zaSkoleni (v ur¢itém rozsahu).
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V pFipadé modelové situace jsem se zaméiila na ndstup nové vedouci na poStu

Ceské Budéjovice 5.

Zajemkyné o typovou pozici vedouci na posté Ceské Bud&jovice 5 vychazela ze
stavajicich zaméstnanct a dosud vykonavala typovou pozici vedouci posty Ceské
Budé&jovice 12. Uvedena vedouci prosla vybérovym pohovorem a na zdkladé vysledkt

byla pro vykon typové pozice vedouci posty Ceské Bud&jovice 5 vybrana.

Zaroven u jmenované prob¢hne adaptacni proces v plném rozsahu, nebot’ se
jedna o vétsi rozsah vykonavané prace vedouci posty. Na rozdil od posty podaci, kterou
dosud jmenovand vedla, ptechazi na poStu dodaci s vétSim poctem zaméstnancl
a rozsahlejSimi kompetencemi v fizeni. VSechny prava a povinnosti se na jmenovanou
vztahuji jako na pfipadné nové pijjattho zaméstnance — viz dale

o adaptacnim procesu.

V ramci adaptacniho procesu je zaméstnanec piijiman dle pracovni smlouvy na
konkrétni druh prace vsouladu se zakonikem prace a s ,Pracovnim fadem

13

Ceské posty, s. p.“. Déle je zaméstnanec v adaptaCnim procesu seznamovan
s ,,Organiza¢nim fadem Ceské posty, s. p.“, kde jsou uvedeny dulezité zalezitosti
organizace prace v ramci CP. Dilezité je rovnéz sezndmeni se s ,,Etickym kodexem

CP*, kde jsou uvedeny zalezitosti spravného jednani se zakazniky.

Zaméstnanci zafazenému do adaptaéniho procesu je ustanoven garant
a instruktor z fad kvalifikovanych, zkuSenych a z hlediska osobnich kvalit vhodnych

zaméstnancu.

Garant je odborny a organizacni
» odborny garant zodpovida za odbornou ¢ast adaptac¢niho procesu a za kvalitni
pripravenost zaméstnance na pracovni ¢innosti po strance teoretické i praktické.
Mize jim byt jeho pfimy nadfizeny nebo zkusSeny zaméstnanec na cvi¢né posté
nebo cviéném pracovisti.
» organizatni garant zodpovida za veskeré organizacni nalezitosti
a zdokumentovani adapta¢niho procesu. Je jim zpravidla zaméstnanec oddé€leni

personalniho.

51



Instruktor je vykonny zaméstnanec na pracovnim misté, na némz se v adaptacnim
procesu pfipravuje nové nastupujici zaméstnanec. Instruktor odpovidd za praktickou

piipravu zaméstnance v adaptaénim procesu.
Casovy rozsah adaptacniho procesu

Ptedpokladem pro efektivni realizaci adaptacniho procesu je organizacni
sjednoceni terminu ndstupu nového zaméstnance do pracovniho poméru vzdy
k prvnimu dni v mésici. Zakladnim kritériem pro stanoveni pfesného ¢asového rozsahu
adaptacniho procesu (dile AP) je dosazend odbornd postovni kvalifikace zejména

u zaméstnancil v provozu posty a poStovni preprave.

Pfesné stanoveni rozsahu AP podle budouciho funkéniho zaclenéni je

v kompetenci piisluiného manazera v ramci Ceské posty, s. p. OZJIC Ceské Budgjovice.

Tabulka €. 2: Prehled stanoveni délky adaptacniho procesu

Zamgéstnanci oboru poSty a poStovni piepravy (provozni)

Odborn4 Délka adaptacniho procesu
Skupina funkci Kkvalifikace . . .
minimalni | maximalni | Doporucena
PoStovni s kvalifikaci 1 tyden 1 mésic 1 mésic
dorucovatelé | pez kvalifikace| 1 mésic | 3 mésice | 3 mdsice
Zaméstnanci s kvalifikaci 2 tydny 1 mésic 1 mésic
post. Provozu | ey kvalifikace | 2 mésice 3 meésice 3 mesice
ManazZeri a s kvalifikaci 1 mésic 3 mésice 2 mésice
ostatni vedouci | bez kvalifikace | 2 mésice | 6 mésict 3 mésice

Zdroj: Smérnice ¢ 13/97 — persondlni price v Ceské posté, s. p.

Uvedla jsem piiklad stanoveni délka adaptacniho procesu u nejvéetsiho poctu
zaméstnancti CP. Presné délky jsou uvedeny ve Smérnici ¢. 13/97 — personalni prace

v Ceské posts, s. p.
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Adaptacni proces se vyhodnocuje ve dvou fazich:

1) faze hodnoceni probéhne po ukonceni =zakladni teoretické piipravy
a zakladniho praktick¢ho vycviku za ucasti garantli, instruktor a piimého
nadfizeného zaméstnance v adaptacnim procesu. Cilem je zhodnotit Groven
adaptacniho procesu a schopnost nového zaméstnance samostatné se zapojit do
pracovniho procesu. Je zdokumentovano kratkym vyjadfenim na formulafi
,Zaznam o pribehu adaptacniho procesu a jeho vyhodnoceni“.

2) féaze hodnoceni prob¢hne po celkovém ukonceni adaptacniho procesu za casti
garantll, instruktort, pfimého nadfizeného zaméstnance v AP a zaméstnance,
ktery praveé kon¢i AP. Hodnoceni AP probihd formou hodnoticiho rozhovoru, je
konstatovano plnéni piedepsané teoretické piipravy a zhodnocena uroven
praktické ptipravy. Cilem je navrzeni dalSiho postupu ve vyvoji osobni kariéry
nového zaméstnance. Zaveéretné hodnoceni je zdokumentovéano, tak jako
1. faze, na formulati ,,Zdznam o prubéhu adaptacniho procesu a jeho

vyhodnoceni *“.

»Plan adaptacniho procesu“ a ,,Zaznam o prubéhu adaptacniho procesu

a jeho vyhodnoceni* jsou soucasti osobniho spisu zaméstnance.

Cilem adapta¢niho procesu je kromé jiného, vytvofit u nového zaméstnance

zadouci pocit sebedivéry a podpotit jej v oéekavani, Ze novou praci dobie zvladne.

Tolik podrobné o adaptaénim procesu a vratim se zpét k dal§im ukoniim, ke

kterym dochazi pfi pfijeti zaméstnance.

Pracovnik je sezndmen s vysi piiznané mzdy, vysi ptiznanych odmén ve smyslu
platné kolektivni smlouvy a sostatnimi naroky zpracovné pravniho vztahu
vyplyvajicimi. Informovén je o poskytnuti a vyuzivani stravného v ramci Ceské posty,
S. p., dale o vyuzivani ochrannych pomiicek. Zaroven je zaméstnanec seznamen
s ,Etickym kodexem poSty”, spravy a povinnostmi, které pro n¢ho vyplyvaji

z jednotlivych platnych ustanoveni zakoniku prace.

Zaméstnanec je uveden na pracovisté. Zalozen je mu osobni spis, do kterého se

ukladaji veskeré dokumenty s pracovné pravnim vztahem 1 jeho zménami souvisejicimi.

53



Piedani vybranych informaci

PiisluSny personalista o pfijeti nového zaméstnance informuje zejména utvary
bezpe¢nosti a ochrany zdravi pifi praci, utvar krizového fizeni a ostatni stanovené

utvary.

5. 4. Vzdélavani a vycvik

Pravidla Ceské posty, s. p. pro organizovani, fizeni vzdélavani a vycvikl pro
odborny profesni rozvoj zaméstnancti pro celou kariérni drahu v organizaci jsou

uvedena ve Smérnici €. 13/97 — persondlni prace v Ceské posté, s. p.

Oblast vzdélavani a vycviku zaméstnanct se aplikuje v souladu s metodickymi
principy persondlni prace, zejména pak v tésné navaznosti na adaptacni proces,

hodnoceni zaméstnancti a plany jejich osobniho rozvoje.

Piipravné kurzy zavrSené kvalifikacni zkouskou jsou soucdsti integrovaného
systému personalni prace. Uplatiiovani odbornosti v praxi je voditkem pii provadéni

souhrnného hodnoceni a ocenovani pracovniho vykonu zaméstnance.

Vzdélavani v ramci Ceské posty, s. p. je rozli§ovano na:

» vzdélavani ve Skolské soustavé — zakladni ptipravu pro vykon povolani zajist'uji
sttedni a vysoké Skoly. Vybrané skoly poskytuji specialni postovni kvalifikaci,
kterou CP uznava jako rovnocennou vnitropodnikovym formam. Stanoven je
seznam Skol a oborl, které poskytuji vzdélavani na odbornych poStovnich

skolach.

» rekvalifikace — CP se snazi pfednostné zabezpeCovat odbornou piipravu
vlastnich zaméstnanci pro zvladnuti novych technologii v ramci systému
celozivotniho vzdélavani. Dale je mozné ve spolupraci sufadem prace

zabezpecit uchazeci o zaméstnani tzv. rekvalifikaci na vykon prace u CP.
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» vzdélavani podnikové a vycvik - ma tésné funkéni vazby na systém

odménovani.

BliZe k vlastnimu vzdélavacimu procesu

Vlastni vzdélavaci proces se fidi ,,Organizaénim a zkuSebnim fadem

vzdélavacich a vycvikovych kurzi a kvalifikaénich zkousek*.

Soucasti prijimaciho fizeni je tzv. vstupni instruktaz, ktera slouzi k seznameni
se zékladnimi vnitropodnikovymi normami a k seznameni s pracovistém. Instruktaz
provadi ptfimy nadfizeny nebo jim povéfeny zaméstnanec. Vstupni instruktdz je povinna
pro vSechny nastupujici zaméstnance. Absolvovani musi byt dolozeno prokazatelnym

dokladem, ktery je nedilnou soucasti osobniho spisu zaméstnance.

Soucasti procesu adaptace zaméstnance bez odborné kvalifikace je tzv. zauceni,
které slouzi k osvojeni znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykonavanou c¢innost
zejména na pracovnich mistech, pro kterd neni predepsana dal$i odborna teoreticka
piiprava. Spociva v odborném pouceni s pfiméfenym zacvikem ihned po nastupu na
pracovisté a je urcena i zaméstnanciim pfedchazejicim na jiné pracovisté nebo na novy
zpisob prace. Zauceni musi byt doloZzeno prokazatelnym dokladem, ktery je nedilnou

soucasti osobniho spisu zaméstnance.

Soucasti procesu adaptace zaméstnance bez odborné kvalifikace je
tzv. zaSkoleni, které slouzi k osvojeni znalosti a dovednosti nezbytnych pro
vykondvanou ¢innost zejména na pracovnich mistech, pro néz je predepsana odborna

teoreticka ptiprava s certifikaci.

Vyevik a kvalifikaéni zkouSky provoznich zaméstnancii CP pro postovni technologie
se déli podle stupné zkouSky a oboru na:

a) kvalifika¢ni zkousku zakladni;

b) kvalifika¢ni zkouSku provozni;

c¢) kvalifika¢ni zkousku pro vedouci.

Kvalifikaénim zkouSkam ptedchazi ptipravné kurzy ke kvalifika¢nim zkouSkam.
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a) kvalifika¢ni zkousky zakladni - dle oboru Cinnosti jsou pfedepsany poStovnim
dorucovatelii a prepazkovym pracovnikim. Ve stanoveném casovém obdobi (period¢)
po absolvovani zékladni kvalifikacni zkousky jsou stanoveny atestace — piezkuSovani

zpusobilosti.

b) kvalifika¢ni zkouSky provozni - predchazi kvalifikaénim zkouSkam pro vedouci

a absolvuji je vSichni vedouci post.

¢) kvalifika¢ni zkouSky pro vedouci - dle oboru Cinnosti jsou vykonavany v ramci
feditelstvi Ceské posty, s. p. OZJC, Ceské Budgjovice a jsou provadény formou testu.
Kvalifikaéni zkousky provozni a pro vedouci jsou vykonavany ve Skolicim stiedisku
Vitkov.

Ve Smérnici &. 13/97 — personalni prace v Ceské posts, s. p. jsou stanoveny
lhiity ke slozeni pfislusné zkouSky, délka ptipravného kurzu, prakticky vycvik

a periodické ovéfovani.

V ramci Ceské posty, s. p. se vyskytuji i ostatni nastupni kvalifikaéni kurzy
a zkousky. Slouzi k ptipravé a ovéteni odborné kvalifikace pro pracovni mista, pro néz
je vyzadovan doklad o zptsobilosti opraviiujici k vykonu pfisluSné Cinnosti (napf.

revizni technici, svareci, technici aj.).
Povinnost prokazat zpiisobilost je stanovena obecnymi pravnimi piedpisy

a vnitropodnikovymi ptedpisy. Tolik podrobnéjsi analyza vzdélavaciho procesu v rdmci

Ceské posty, s. p.
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5. 5. Vyhodnoceni vysledkii prizkumu: dotaznikové Setreni

Celkem byly ziskané odpovédi od 45 respondentii. VSichni respondenti, kteti
odpovidali na predlozeny dotaznik, byli ujiSténi o zachovani jejich anonymity
a ubezpeceni, ze vSechny ziskané odpovédi budou pouzity vyhradné k vypracovani této

prace.

Uvedenym respondentim byl piedloZzen dotaznik obsahujici celkem
24 otazek. Jedna otazka byla oteviend a ostatni uzaviené. Mezi uzavienymi otazkami
byly pouzity otdzky dichotomického a polytomického typu. Uvodni otazky byly
zaméfeny na identifikaci respondenta. Dale nasledovaly otazky objasiiujici postoj
dotazované¢ho k vykonavané praci a pak byl respondent vyzvan, aby zhodnotil
pouzivané styly fizeni pracovnikid. V zavéru pak byly zafazeny otdzky dotazujici se na

hodnoceni spolupracovniki a vliv zaméstnani na osobni Zivot.
Otazka ¢. 1: Identifikacni udaje:

Tabulka €. 3: Podil muzti a Zen v absolutnim a procentudlnim vyjadieni

Pocet | Procent (%)

Zena 38 84
Muz 7 16
Celkem 45

Graf ¢. 1: Podil muzu a Zzen

Rozdéleni muzu a Zzen

16%

O Zena
B Muz

84%
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Tabulka ¢. 4: Ve&kové kategorie zaméstnanct

Pocet | Procent (%)
Do 20 let 0 -
21-30 let 5 11
31-401let| 13 29
41 - 50 let 15 33
51 -60 let 12 27
Celkem 45

Graf &. 2: Vékova struktura zaméstnancu

Vékova struktura zaméstnancu

11%
8 21-30let
B 31 -40let
29% 041 - 50 let
051 - 60 let

33%

Diskuse:

Ve véku do 20 let zde z dotazovanych respondentii neni nikdo. Ve véku mezi
21 — 30 lety zde pracuje 5 Zen a ani jeden muz. To muze vysvétlovat fakt, Ze vétSina
zaméstnancll v organizaci pracuje jiz delSi dobu, a neni potieba pfijimat nové. Vice
zaméstnanci je ve véku od 31 let. Nejvice zde vSak pracuje lidi ve véku mezi
41. a 50-tym rokem, coZ ¢ini 33 % z celkového poctu. Celkové zde pracuje mnohem
vice zen nez muzu. Také se malokdy stane, abychom se u pfepazky na posté setkali

S muzem.

Tabulka ¢. 5: Rozdéleni zaméstnanct podle dosazené¢ho vzdélani

Pocet | Procent (%)

Zakladni vzdé€lani 0 .
Vyucen/a 0 —
Vyucen/a s maturitou 0 —
Stredoskolské s maturitou 37 82
Vyssi odborné 0 —
Vysokoskolské 8 18
Celkem 45
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Graf ¢. 3: Dosazené vzdelani zaméstnancu Ceské posty, s. p.

v “1r s O Zakladni vzdélani
Dosazené vzdélani

B VyucCen/a

0% O VyuCen/a s

maturitou
O Stfedoskolské s

maturitou
B Vyssi odborné

18%

0%

82% O Vysokoskolské

Diskuse:

Celkové vice nez tfictvrt¢ zaméstnancl absolvovalo stiedni Skolu s maturitou.
V tomto pripad¢ to znaci nejnizsi dosazené vzdélani a proto by to mohlo znamenat, ze
nezbytnou podminkou pfijeti, zmnoha jinych, je maturitni zkouska. Zbytek ma
vysokoskolské vzdélani. Mezi zaméstnance s vysokoSkolskym vzdélanim coz
predstavuje 18 % je vétsina pracujicich témét vyhradné ve vedeni nebo ve v€ku do 30
let. Coz by mohl vysvétlovat fakt, ze patii do mladsi vékové kategorie

a vysokoskolské vzdélani zaCind byt nezbytné nutné v dnesni spolecnosti. Uz dnes je

v mnoha zaméstnani vysokoskolské vzdélani podminkou pro pfijeti.

Otazka €. 2: Ve Vasi organizaci jste zaméstnan jako: - pracovnik, délnik;
- niz$i vedouci pracovnik;
- vedouci ¢asti oddéleni;
- ve vedeni.

Tabulka €. 6: Pracovni zafazeni dotdzanych

Pocet | Procent (%)
Pracovnik, délnik 36 80
Nizsi vedouci pracovnik 3 7
Vedouci ¢asti oddéleni 4 9
Ve vedeni 2 4
Celkem 45
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Graf ¢. 4: Pracovni zafazeni dotdzanych

9%
7%

Pracovni zarazeni

4%

8 Pracovnik,
dénik

B Niz§i vedouci
pracovnik

O Vedouci ¢asti
oddéleni

O Ve vedent

80%

Diskuse:

Nejvice zaméstnanctli jasné tvoii Zeny u piepazek a bézni pracovnici, bez nichz

a jejich velkého poctu by provoz nebyl mozny. Za povSimnuti jisté stoji zplost'ujici se

struktura vedeni, kterd rozdé€luje velka pracovisté do oddé¢leni a usekt, za jejichz chod

jsou zodpovédni jednotlivi vedouci pracovnici. Nékolik usekt pak tvoii vétsi oddélent,

za jehoz chod odpovida dalsi vedouci.

Otazka ¢. 3: Co bylo rozhodujici pro ziskani Vaseho sou¢asného zaméstnani?

Tabulka €. 7: Rozhodujici faktory pro ziskani souc¢asné pracovni pozice

Pocet | Procent (%)
Vzdélani 33 52
Dosazena praxe 27 42
Vzhled a vystupovani 3 4
Jiné 2
Celkem 64
Vysledky:

Z celkového poctu 45 dotazanych

bylo ziskano celkem 64 odpovédi.

V odpovédich prevazuje faktor vzdélani 33 (52%) nad ostatnimi. Hned po vzdélani

nasleduje dosazend praxe 27 (42%). Ostatni moznosti jsou zanedbatelné.
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Graf &. 5: Rozhodujici faktory pro ziskani zaméstnani u Ceské posty, s. p.

Duvody pro ziskani pracovni pozice

4% 2%

O Vzdélani
B Dosazena praxe
5204 L Vzhled a vystupovani

42% L
O Jiné

Diskuse:

Celkové vysledky ukazuji, ze v 52 % bylo rozhodujici pro ziskani zaméstnani
dosazené vzdélani nebo ve 42 % praxe. Malou cast tvoii ze 4 % vzhled a vystupovani.
Do moznosti jiné byla v jednom piipad¢ uvedena pracovitost. Myslim si, Ze stejné tak je
tomu 1 ve vétSiné jinych organizacich. AvSak dle mého nazoru je vystupovani také
velice dulezitym faktorem, jelikoZ jsou zaméstnanci velice ¢asto v kontaktu s ostatnimi

lidmi a pravé na nich zalezi jaké jméno délaji své organizaci.

Otazka ¢. 4: Co pro Vas znamena VaSe zaméstnani?

Tabulka €. 8: Postoj dotdzanych ke své praci

Pocet | Procent (%)
Osobni uspéch 2 4
Prestizni postaveni ve spolecnosti 2 4
PotéSeni, konicek 4 8
Zpisob jak stravit ¢ast dne 1 3
Nutnost obzivy 39 81
Celkem 48
Vysledky:

Celkem od 45 respondentti bylo oznaceno celkem 48 moznosti. Nejvice
respondentli vykondva svou praci jen znutnosti obzivy a financniho zabezpefeni
rodiny. Tak odpovédélo 39 dotazanych (81 %). 4 respondenti povazuji svou praci za
svij konicek a potéSeni (8 %). Ve 2 ptipadech je prace osobnim tspéchem a prestiznim
postavenim ve spolecnosti. Jen pro jednoho dotdzaného je prace zplsob jak stravit ¢ast

dne.
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Graf ¢. 6: Postoj dotazanych k vykonavané praci
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Diskuse:

Pro vétSinu pracujici spole€nosti je diivodem pro¢ chodi do prace jen nutnost
obzivy a finan¢ni zabezpeceni rodiny. To ostatné¢ potvrzuji i vysledky této odpovédi,
kdy tento nazor sdili vétsina zaméstnanct Ceské posty, s. p. Ostatni odpovédi jsou zcela
srovnatelné. Osobni uspéch a prestizni postaveni tato prace znamend hlavné pro vedouci
¢asti oddéleni nebo vedouci, coz €ini jen 4 %, protoZze vétSina dotdzanych 80 % jsou

pracovnici, délnici.

Otazka €. 5: Myslite si, Ze je VaSe prace adekvatné ohodnocena?

Tabulka €. 9: Nazory dotazanych na ohodnoceni své prace

Pocet | Procent (%)
Ano, dobie 20 44
Prumérné 22 49
Podprimérné 3 7
Spatné 0 -
Velmi Spatné 0 ---
Celkem 45

Graf ¢&. 7: Adekvatnost ohodnoceni prace v Ceské posts, s. p.

Hodnoceni prace zaméstnancii

7% 0%

O Ano, dobte
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0O Podprimérné
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B Velmi Spatné
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Vysledky a diskuse:

Témeét polovina vSech dotdzanych shodné oznacila svou praci bud’ za dobfie
nebo primérné ohodnocenou. Zbyla ¢ast zaméstnancii si mysli, Ze je jejich prace
ohodnocena podprimérné. Vyse mzdy se tak jist¢ odrazi na ochoté chodit do prace i na

kvalité vykonévané prace. Myslim si, Ze je to velice dobré hodnoceni zaméstnanci.

Otazka ¢. 6: Pracujete ¢asto ve stresu?

Tabulka ¢. 10: Pisobeni stresu na pracovisti

Pocet | Procent (%)
Stale 0 ---
Casto 5 11
Obcas 25 56
Ziidka 15 33
Nikdy 0 -—-
Celkem 45

Graf ¢. 8: Plisobeni stresu na pracovisti

Pusobeni stresu
0% 11%
H Casto
O Obcas
O Ztidka
56% B Nikdy
Vysledky a diskuse:

Jak je ndzorné& vidét z grafu, neni stresové zatizeni u zaméstnancti Ceské posty,
s. p. nijak zvlasté vysoké. Nejvice stresu zaziva 11 % zaméstnancii, ktefi pracuji ve
stresu Casto. Je zvlastni, Ze mezi tyto zaméstnance nepatii nikdo z vedeni. A tak
si myslim, Ze nejvice osob pracuje ve stresu vokamziku, kdy Ceskou
postu, s. p. navstévuje nejvice zdkaznikd. To se tyka hlavné pracovnikl u prepazek.
Ukazuje se, ze osoby, které pracuji Casto ve stresu vice mysli doma na svou praci

a jejich zaméstnani tak vice ovlivituje jejich osobni zivot.
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Otazka €. 7: Jak byste zhodnotil/a kolektiv na pracovisti?

Alternativy: - vyborn¢, jsme opravdovi ptatelé;
- obcas se vyskytne mensi nedorozumeénti;
- kdyz je potieba, dokdzeme drzet pii sob¢;
- jsme rozd¢leni do malych izolovanych skupin mezi sebou bojujicich;
- mame Casté problémy;
- kolektiv prakticky neexistuje, kazdy jedna jen sdm za sebe.

Tabulka €. 11: Hodnoceni kolektivu na pracovisti

Pocet | Procent (%)

Mensi nedorozuméni 27 60
Pratelstvi 10 22
Soudrznost 8 18
Malé skupiny 0 ---
Casté problémy 0 -
Kolektiv neexistuje 0 -—-
Celkem 45

Graf &. 9: Zhodnoceni kolektivu na pracovisti v Ceské posts, s. p.

Zhodnoceni kolektivu
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Vysledky a diskuse:

Témet 40 % dotdzanych je spokojena se svym kolektivem na pracovisti,
jednotlivé kolegy povazuje za ptatele a mysli si, ze dokazi v piipad¢ potieby drzet pii
sobé. Vyssi vyskyt mensich nedorozuméni lze vysvétlit vétsi stresovou zatézi, jak
ukazuje graf €. 8. Vice jak polovina dotdzanych pracuje ve stresu obcas a (11 %)

dokonce ¢asto.

Kolektiv a predevSsim vztahy mezi kolegy mohou vyrazné¢ ovlivnit piistup
jednotlivei k préci i jejich celkovou vykonnost. Lidé, ktefi na pracovisti dokéazi navazat
ptatelské vztahy, citi se mezi ostatnimi dobie a svym kolegiim divéiuji, chodi do prace

s vEtsi chuti a Iépe svou pracovni roli vykonavaji.
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Otazka ¢. 8: Co si myslite, Ze nejvice motivuje pracovniky k vy$§imu vykonu?

Tabulka €. 12: Formy motivace zvysujici pracovni vykon

Pocet | Procent (%)

Finan¢ni odména 42 62
Profesni rust 6 9
Osobnost vedouciho pracovnika 3 4
Pochvala ¢i uznani 17 25

Jiné 0 -
Celkem 68
Vysledky:

Od 45 respondentti bylo celkem uvedeno 68 moznych odpovédi. Celkem 42

dotdzanych ze 45 uvedlo, ze je nejvice motivuje k vy§Simu pracovnimu vykonu finanéni

vvvvvv

pochvala ¢i projev uznani (25 %). Pro 6 dotazanych je to zajisténi profesniho ristu. Jen

3 zaméstnanci povazuji za dilezity prvek osobnost vedouciho pracovnika.

Graf ¢. 10: Formy motivace zvySujici pracovni vykon

Motivace - pracovni vykon
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2% O Finan¢ni odména
B Profesni rst
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Diskuse:

Vliv finanéni odmény na pracovniky je jasné nejvyssi. Jedné Ctvrtiné dotazanych
by ke zvySeni pracovniho vykonu stacila pochvala nebo uznéni. Je sice jasné, Ze lidé
stale davaji pfednost hmotnym nez nehmotnym motiviim, ptfesto ale neni toto procento
zanedbatelné. Uz jen z Cist¢ ekonomického hlediska, nebot’ tato forma motivace zavisi
jen na ochoté vedouciho pracovnika a pro organizaci nepiinasi zadnou financni zatéz.

Proto by pouzivéni téchto motivii mélo byt naprostou samoziejmosti.
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Otiazka ¢. 9: Je néktery ztéchto zpisobii motivace uplatiovin na VaSem
pracovisti? (Jak tomu v praxi skutecné je ukazuji vysledky této otdzky.)

Tabulka ¢. 13: Uplatiiovani motivace na pracovisti pro zvyseni pracovniho vykonu

Pocet Procent (%)
Ano, je uplatiiovana 39 87
Ne, neni 6 13
Celkem 45
Vysledky:

Jen 6 dotazanych (13 %) se domniva, Ze na jejich pracovisti nejsou zadné
z uvedenych forem motivace pouzivané. Celych 87 % respondentt ptipousti, ze takové
formy motivace na jejich pracovisti uplatnované jsou. Nasledujici tabulka pak ukazuje,

jaké formy motivace jsou podle téchto 87 % zaméstnancl na pracovisti pouzivané.

Graf ¢. 11: Podil uplatiiovani motivace zvySujici pracovni vykon

Pouzivani motivace na pracovisti

13%

8 Ano, je uplatiiovana
B Ne, neni

87%

Tabulka &. 14. Konkrétni formy motivace zvysujici pracovni vykon uplatiiované v CP

Pocet Procent (%)
Finan¢ni odména 12 48
Profesni rust 1 4
Pochvala ¢i uznani 12 48
Celkem 25
Vysledky:

Z ptedchozi tabulky ¢. 13 vypliva, Ze na otdzku, zda jsou nékteré formy
motivace uplatiiované na pracovisti odpovédélo kladné 39 dotazanych. Tyto osoby dale
oznacovaly jednotlivé formy motivace a ziskano bylo celkem 25 udaji. Z nich vyplyva,
Ze nejcastéji je na pracovisti skuteéné uplatiovdna financni odmeéna 48 % spolu

s pochvalou nebo uznanim 48 %. Profesni rlist byl oznacen jen 1 krat (4 %).
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Otazka ¢. 10: Existuje ve Vas$i organizaci planovani a fizeni osobniho rozvoje
pracovniki?

Tabulka €. 15: Existence planovani a fizeni osobniho rozvoje pracovnikti

Pocet [ Procent (%)
Ano, pro kazdého zaméstnance 15 33
Jen vedouci pracovnici 25 56
Dle doby ptisobeni v organizaci 1 2
Ne, neexistuje 4 9
Nevim 0 ---
Celkem 45

Graf ¢. 12: Existence planovani a fizeni osobniho rozvoje u pracovnik
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Vysledky a diskuse:

V této otazce byli respondenti piimo dotdzani, zda jsou informovani o moznosti
pracovniho postupu u svého zaméstnavatele, zda s nim tento postup mohou konzultovat
a jakym zptisobem jej mohou ovliviiovat. Z vysledki vychazi, ze z 56 % existuje osobni
rozvoj jen pro vedouci pracovniky. A z 33 % pro kazdého zameéstnance. Jen 2 %
dotazanych si mysli, Ze je osobni rozvoj zavisly na dob¢ piisobeni v organizaci. Zbyla

¢ast respondentll 0 moznosti planovéani a osobniho rozvoje viibec nevi.

Otazka ¢. 11: Jak se zachovate, kdyZ pri hovoru s prateli prijde re¢ na VaSe

zaméstnani?

Alternativy: - rdda na toto téma hovoiim, prace mé bavi;
je to téma hovoru, jako kazdé jiné;

nechci si takovym hovorem kazit volny ¢as;
ihned si za¢nu na praci stéZovat;

- je mi trapné, za svou praci se stydim a snazim se zménit téma hovoru.
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Tabulka ¢. 16: Chovani zaméstnanct pii hovoru o praci se svym okolim

Pocet Procent (%)
Réda mluvi o praci 2 4
Bézné téma hovoru 43 96
Celkem 45

Graf ¢. 13: Chovani zaméstnanct pti hovoru o praci se svym okolim
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Diskuse:

Z odpovédi vyplyva, ze 4 % zaméstnancli se o své praci bavi rada. A celych
96 % dotazanych bere téma prace jako kazdé jiné a takovy rozhovor jim rozhodné
nevadi. Takové zjisténi je jisté potéSujici. Ventilace kazdodennich pracovnich problému

at’ jiz s prateli nebo s partnerem totizZ pomdha k regeneraci psychickych sil.

Otazka €. 12: UmozZiiuje Vam VaSe organizace dalsi vzdélani (Skoleni, kurzy,..)?

Tabulka ¢. 17: Moznost dalsiho vzdélani zaméstnancu

Pocet Procent (%)
Ano, jsou pravidelna skoleni 16 36
Ano, ale jen na vl. zadost 28 62
Ne 1 2
Celkem 45

Graf &. 14: Moznost dal§iho vzdélani zaméstnancti Ceské posty, s. p.
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Vysledky a diskuse:

Hlavni zbrani se v dnesni dobé stavaji vzdélani a schopni zaméstnanci. Proto je
dobr¢ jejich znalosti dal prohlubovat. Vice nez polovina zaméstnanct, presnéji 62 %,
uvadi, Ze je v organizaci moznost dalSiho vzdé€lavani, ale jen na vlastni Zadost. Zbyla
¢ast pracovnikill coz je 36 % tvrdi, Ze jsou pravidelna Skoleni a jen pouhd 2 % si mysli,

ze moznost dalSiho vzdélani neni.
Otazka ¢. 13: Jaké vlastnosti povaZujete u vedouciho pracovnika za nezbytné?

V této otdzce meéli respondenti uvést nékolik vlastnosti, které povazuji
u vedouciho pracovnika za zékladni a nezbytné pro vykon jeho funkce. Jednotlivé
vysledky byly utfidény a do nasledujici tabulky pak bylo vybrdno 6 nejcastéji

uvadénych vlastnosti.

Tabulka €. 18: Nejdilezitejsi vlastnosti vedouciho pracovnika

Pocet | Procent (%)

Spolehlivost 13 21
Rozhodnost 18 28
Duslednost 13 21
SpravedInost 9 14
Empatie 5 8
Organizacni schopnosti

Celkem 63

Vysledky:

Celkové bylo ziskdno 63 odpovédi, z nichz nejcastéji (28 %) byla uvadéna
rozhodnost, dale pak 13 krat (21 %) se objevila daslednost a stejné tak casto
1 spolehlivost. Jako dalsi vlastnosti byly uvadény empatie, spravedlnost a v neposledni

fadé¢ také organizaéni schopnosti.

Diskuse:
Spravny vybér kandidata pro obsazeni vedouciho pracovnika na jakékoliv urovni

je velmi dilezity, protoze bude dale ovliviiovat dal§i zaméstnance. Cim je jeho

vvvvvvvvvv

Cloveka, ktery vyborné rozumi své praci, ale zaroveil musi mit fadu osobnostnich
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vlastnosti, které pii jednani s nadfizenymi i1 podiizenymi bude potiebovat. Dokéze
ostatni zaméstnance pro praci jak nadchnout, tak i naprosto odradit a nastolit na

pracovisti nepfiznivou atmosféru.

vvvvvv

Vlastnosti vedouciho pracovnika

O Spolehlivost

B Rozhodnost
8% 8% 21%
O Duslednost
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B Empatie
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O Organiza¢ni
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Vlastnosti jako spolehlivost, rozhodnost a dislednost, jsou spiSe specifické pro
profesi pracovnika na pos$té. Zatimco ostatni vlastnosti jsou obecné a tim padem

1 uplatnované v kazdém zaméstnani.

Otizka &. 14: Cim by Vis vedouci pracovnik nejvice motivoval k vy$§imu vykonu?

Tabulka ¢. 19: Zptsoby motivace zvySujici pracovni vykon

Pocet | Procent (%)
Vefejnou pochvalou 3 6
Vysokou finan¢ni odménou 40 80
Dodatkovou dovolenou 0 ---
Ptislibem pracovniho postupu 2 4
Jiné 5 10
Celkem 50
Vysledky:

Celkem bylo ziskdno 50 odpovédi, ve kterych opét podobné jako u otazky
¢. 8 zvitézila moznost vysoké finanéni odmény (80 %). Déle pak respondenti uvadeéli
moznost jiné (10 %), kam nejcastéji psali potiebnost jejich piisobeni a uznani. Z 6 % je

to pak vefejnd pochvala.
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Graf ¢. 16: Zplisoby motivace zvySujici pracovni vykon v organizaci
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Diskuse:

Tato otdzka byla zafazena proto, aby byla provéfena spravnost odpoveédi na
otazku €. 8 a zaroven, aby bylo moZzné porovnat rozdily ve faktorech, které povazuji
respondenti obecné za zvySujici pracovni vykon a ve faktorech, které by byly

nejucinngjsi praveé u nich. Vysledky se opravdu potvrdily a i v tomto ptipad€ je pro

vvvvvv

Otazka €. 15: Vzpomenete si, kdy Vas Vas nadrizeny naposledy pochvalil?
Tato otazka souvisi s otdzkou €. 8 a 14. Dlsledky a moznosti pouziti pochval
budou zhodnoceny pravé zde.

Tabulka &. 20: Cetnost pochval na pracovisti

Pocet | Procent (%)
Chvali mé ¢asto 2 4
Nedavno 19 42
UZje to delsi dobu| 4 9
Nevzpominam si 20 45
Jeste nikdy 0 -—-
Celkem 45

Graf ¢. 17: Cetnost pochval na pracovisti
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Vysledky a diskuse:

Tato otazka jen potvrzuje vysledky otazek dotazujicich se na nejucinné;si
zpisoby motivace na pracovistich. Z nich totiz vyplynulo, ze fadu dotdzanych by
k vyssimu vykonu povzbudilo uznani ¢i pochvala za odvedenou praci od vedouciho. Ta
na pracovisti nechybi, nebot’ zde neni nikdo, kdo by uvedl, Ze jest¢ nikdy nebyl
pochvalen. Vice neZ 50 % respondentt vSak uvadi, Ze to neni rozhodné ¢asto. Na druhé
stran¢ je zde 42 % dotazanych, kteti byli pochvéleni nedavno a 4 % téch, ktefi jsou

chvaleni ¢asto.

Otazka €. 16: Jak ¢asto je hodnocena Vase prace?

Tabulka &. 21: Cetnost hodnoceni prace zaméstnancti

Pocet | Procent (%)
Na pravidelnych poradach 27 60
Po dokonceni zadaného ukolu 11 25
Obcas, nepravideln¢ 5 11
Neni hodnocena 2 4
Celkem 45
Vysledky:

Dotazovani ze 60 % uvadi, ze je jejich prace hodnocena na pravidelnych
poradach. U této moznosti méli zaméstnanci uvést jak casto. VSichni shodné
odpovédéli, ze ctvrtletné. Z 25 % se vyskytla odpovéd, Ze prace je hodnocena po
dokonceni zadaného tikolu a 11 % uvadi, Ze jsou hodnoceni jen obcas, nepravidelné.

Pouha 4 % respondentti tvrdi, Ze prace hodnocena neni.

Graf ¢. 18: Cetnost hodnoceni prace zaméstnancti
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Diskuse:
Hodnoceni prace jednotlivych zaméstnanct je dobry zplsob jak zjistit a 1épe
poznat jejich schopnosti. Zaroven davéd vedoucimu do rukou zbran, jak na svého

podiizeného 1épe ptisobit a jeho dalsi vykon zvySovat.

Otazka ¢. 17: Chodite do prace rad/a?
U této otazky byli respondenti vyzvani, aby pii zdporné odpovédi specifikovali,
co by je motivovalo ke zméné¢ jejich postoje. A pro¢ tomu tak je.

Tabulka €. 22: Dochazeni do prace z hlediska libosti ¢i nelibosti

Pocet | Procent (%)
Dochazim rad/a 44 98
Dochazim nerad/a 1 2
Celkem 45
Vysledky:

Ze 45 dotdzanych 44 uvedlo, ze do prace dochazi rado a zbytek, tedy jen jeden
zaméstnanec tuto moznost odmitl. Tento zaméstnanec na otazku: ,,Co by Vas
motivovalo ke zméné Vaseho postoje? uvedl: ,,Cim 1épe budu pracovat = vice

vydelam®.

Graf ¢. 19: Postoj zaméstnanci k dochdzeni do prace z hlediska libosti ¢i nelibosti

Dochéazeni do prace
2%

O Dochazim rad/a

B Dochazim nerad/a

98%

Diskuse:

Jiz zotazky €. 7, kterou byli respondenti dotazovani, zda jsou spokojeni
s kolektivem na pracovisti byly patrné néznaky, které vedly k domnénce, ze vétSina
zaméstnancll do svého zaméstnani chodi rada. Ale nejen kolektiv ovliviiuje chut

pracovnikli dochazet do zaméstnani.
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Otazka €. 18: Myslite si, Ze jste v kolektivu:

Tabulka €. 23: Hodnoceni vlastni pozice v kolektivu na pracovisti

Pocet | Procent (%)
Popularni 1 2
Oblibeny/a 17 38
Ptijimany/a 27 60
Odmitany/a 0 -—-
Celkem 45
Vysledky:

Nejvice dotazanych uvadi, Ze jsou v kolektivu pfijimani (60 %) nebo oblibeni

(38 %). V jednom ptipadé se sam respondent oznacil za osobu v kolektivu popularni.

Graf ¢. 20: Hodnoceni vlastni pozice v kolektivu
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Diskuse:

Dulezitost kolektivu jsem jiz n¢kolikrat zminovala. Tato otdzka se zamétuje na
to, jak sam sebe respondent hodnoti a jakou roli si mysli, Ze v rdmci celku zastava.
Jasné ptevladly dvé kategorie, do nichZ by se skute¢né zaradila vétSina zaméstnanct
— a to osoba v kolektivu oblibena nebo pfijimana. Dullezité ale u této otazky je, Ze

v kolektivu neni nikdo odmitany a ani vyvrzeny.

Otazka ¢. 19: Projevuje se to na Vasi vykonnosti nebo na Vasem piistupu k praci?

Tabulka €. 24: Vliv pozice v kolektivu na vykonnost nebo pfistup k préci

Pocet | Procent (%)

Ano, ma vliv 23 51
Ne, nema vliv 22 49
Celkem 45
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Graf ¢. 21: Vliv pozice v kolektivu na vykonnost nebo piistup k praci
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Vysledky a diskuse:

Celkovée ptipustilo vliv pozice v kolektivu na pfistup k praci a pracovni vykon
23 dotazanych (51 %), zatimco zbytek si mysli, Ze to na jejich pfistup k praci nic
nezméni. Z tohoto vysledku by se dalo usoudit, Ze poloviné respondentli zalezi na
postoji druhych, zatimco druha polovina dotdzanych si je jista sama sebou, a tak je
jasné, ze se nenecha kolektivem ovliviiovat. U kladnych odpovédi byli jesté respondenti
pozadani, zda by nespecifikovali, jak jejich praci kolektiv ovliviiuje. Jen dva

zaméstnanci uvedli, Ze je to ochota vzajemné si pomoci a sounalezitost kolektivu.
Otazka ¢. 20: Ovliviiuje VaSe prace Vas soukromy Zivot?
Na tuto otdzku méli zaméstnanci odpoveédét zda ano ¢i ne. A pokud jejich prace

soukromy zivot ovliviyje, tak jak.

Tabulka €. 25: Vliv prace na soukromy zivot zaméstnanci

Pocet | Procent (%)
Ano 11 24
Ne 34 76
Celkem 45
Vysledky:

Ze vsech dotazanych celkem 34 (76 %) uvedlo, Ze jejich prace neovlivituje jejich
soukromy zivot. U alternativy ano byli dotdzani pozadani, aby uvedli, jakym zpisobem
jim prace do soukromého Zivota zasahuje. Byly uvedeny jen dv€é moznosti a t€émi jsou

obZiva a nervozita.
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Graf ¢. 22: Vliv prace na soukromy zivot zaméstnancu

Vliv prace na soukromy Zivot
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Diskuse:

Ve vétsi mife sice dotdzani vypovédéli, Ze jejich prace nema Zadny vliv na
soukromy zivot, ptesto ale ¢ast zaméstnanct uvedla, ze ano. Tudiz je mozné, Ze tato
¢ast respondentti si vyzkousela, co je to byt bez zaméstnadni a nemit prostfedky na
obzivu, a tak chtéji mit néjakou jistotu. S timto mlize souviset jiZ zmiflovana nervozita,

ktera pak jejich soukromy Zivot také ovliviuje.

Otazka ¢. 21: Poskytuje VaSe organizace svym zaméstnancim néjaké

zaméstnanecké vyhody?

Tabulka ¢. 26: Zaméstnanecké vyhody poskytované Ceskou postou, s. p.

Pocet | Procent (%)
Zavodni stravovani 44 35
Dodatkova dovolena 43 34
Sportovni, kulturni vyziti 38 29
Neposkytuje 0 ---
Jiné 2 2
Celkem 127
Vysledky:

Celkem bylo ziskano 127 odpovédi, z nichZ nejvice dotazanych uvadi, Ze jim
jejich organizace umoznuje zavodni stravovani (35 %), dodatkovou dovolenou (34 %)
a také sportovni a kulturni vyziti (29 %). Jako jiné (2 %) uvadi zaméstnanci piispévek

na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi.
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Graf &. 23: Zaméstnanecké vyhody poskytované Ceskou postou, s. p.
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Diskuse:

Poskytovanim riznych zaméstnaneckych vyhod se snazi zaméstnavatelé ziskat
si pracovniky. Napfiklad moZnost navStévovani ruznych sportovnich zafizeni,
pfispivani na vstupenky na rtzné kulturni nebo spoleCenské akce. V nejvétsi mife vSak
moznost zavodniho stravovani. Zaméstnanecké vyhody mohou motivovat pracovniky

a hlavné to miize mit pfiznivy vliv na zdravotni stav pti sedavém zaméstnani.

Pracovnici Ceské posty, s. p. dostavaji v ramci sportovniho vyziti 600,-- K& na
masaze a také si mohou zvolit zda chtéji 1.500,-- K¢ na rekreaci ¢i na détsky tabor. Dale
si mohou zaméstnanci pronajmout sportovni halu na rtizné sportovni aktivity. Tento
pronajem je jim také hrazen. KdyZ se zaméstnanci ucastni né¢jakych zimnich nebo

letnich sportovnich her, je jim placeno rtizné obleceni, dresy a podobné.

Otazka ¢&. 22: Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na VaSem
pracovisti?

Tabulka €. 27: Pracovni podminky na pracovisti

Pocet | Procent (%)
Dobré 33 73
Primérné 12 27
Spatné 0 -
Velmi §patné 0 ---
Celkem 45
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Graf &. 24: Pracovni podminky na pracovisti v Ceské posts, s. p.
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Vysledky a diskuse:

Z hlediska pracovnich podminek jsou pracovisté v Ceské posts, s. p. zcela
piijatelné. Pracovnici zde nejsou vystaveni zadnym extrémnim vlivim jako naptiklad
nadmérny chlad ¢i horko, prasnost nebo hlu¢nost ba ani fyzickd nebo psychicka
namahavost vykondvané prace nevybocuje zbézného priméru. Proto i1 vétSina
dotdzanych uvedla, Ze podminky na jejich pracovisti jsou ve velké mife dobré nebo

pramérné a v podstate jsou s nimi spokojeni.

Otazka €. 23: Jak byste hodnotil/a svou praci z kratkodobého hlediska?
Vysledky této otazky témét kopiruji zatazeni respondenti.

Tabulka €. 28: Hodnoceni vykondvané prace z kratkodobého hlediska

Pocet | Procent (%)
Nudna 0 -
Stereotypni 2 4
Riznoroda 31 69
Zajimava, inspirativni 12 27
Celkem 45

Graf €. 25: Hodnoceni vykonavané prace z kratkodobého hlediska
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Diskuse:

Nadpolovi¢ni vétSina povaZzuje svoji praci za riznorodou. A pro 12 zaméstnanct
je tato prace zajimava a inspirativni. Jen 2 dotdzani berou svoji praci za stereotypni.
Horsi stav je mezi pracovniky u ptepazek, jejichz prace je na jednu stranu naro¢na na
pozornost, na druhou stranu se miize zdat stereotypni. S vy$§im pracovnim zafazenim

stoupd 1 riiznorodost prace, coz mize byt na druhé stran¢ vyvazeno vyssi stresovosti.

Otazka ¢. 24: Kdyby jste se rozhodl/a zménit zaméstnani, bylo by pro Vas

rozhodujici:

Tabulka €. 29: Rozhodujici faktory pro zménu zaméstnani

Pocet Procent (%)
Vyse vydélku 38 45
Zazemi firmy 28 33
Tvarci prace 6 7
Seberealizace 12 15
Vvyhodnéjsi pracovni doba 0 -—-
Celkem 84

Vysledky:

Celkové bylo u této otazky ziskdno 186 odpovedi, v nichz nejvétsi diraz by

kladlo 38 dotazanych ze 45 na vys$i vydélku. Déle by pak pro né bylo rozhodujici

zdzemi firmy (28), seberealizace (12) a nakonec ze 7 % tviir¢i prace.

Graf ¢. 26: Rozhodujici faktory pro zménu zaméstnani
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Diskuse:

Nemyslim si, Ze by v této otazce respondenti uvadeli, co jim v soucasném
zaméstnani chybi, ale spiSe co by preferovali u nového potencidlniho zaméstnavatele,
pokud by se naskytla lepsi prilezitost. Jakymsi favoritem byla vyse vydélku, ktera je
samoziejm¢ vzdy rozhodujici pro nastup do jakéhokoliv zaméstnani. Na druhou stranu

jen potvrzuje vysledek nékolika piedchozich otdzek.
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6. DISKUSE

V kapitole 5.5. byla u vysledkti kazdé otazky provedena diskuse, kterda méla za
cil vysvétlit ziskané informace. Zde budou zhodnoceny vysledky z prvni ¢asti, ve které
jsem se zabyvala jednotlivymi ¢innostmi a funkcemi odboru fizeni lidskych zdrojii
a soucasnym stavem — analyzou postupti a metod personélni prace. Cilem je nyni popsat
zpusob fizeni lidskych zdroji, které pouziva Ceska posta s. p. a zaroven popsat

personalni politiku.

Spoluprace oddéleni lidskych zdroja s vedoucimi pracovniky

Konzultace s odborem fizeni lidskych zdroji a jednotlivymi manazery v ramci
odbort provozu.

V ptedchazejicich ¢astech jsem priblizila oblasti, které zabezpecuje odbor fizeni
lidskych zdroji — konkrétné odd€leni personalni. Cela Cinnost odboru fizeni lidskych
zdroji ma piimou vazbu na spolupraci s jednotlivymi odbory provozu ¢i tuseky
jednotlivych naméstkli. Ve svém zjistovani a analyze ¢innosti odboru lidskych zdroji
jsem se zaméfila na spolupraci s odbory provozu, konkrétné na odbor provozu

v Ceskych Budgjovicich.

Z konzultace vyplyva, Ze nastavaji problémy pfi pfijimani pracovnikl na n¢které

pracovni pozice. Ddle uvadim nejpodstatnéjsi problémy:

1. problém — vybér kvalitnich zaméstnancii
Tyka se to zejména administratorti, kde dochazi k tomu, ze do téchto typovych
pozic se hlasi a jsou pfijimani zaméstnanci, zejména zeny, které pozdéji vétSinou

odchazeji na matetskou dovolenou a do této typové pozice se jiz nechtéji vracet.

oy e

pracovni pozice zabezpecCuje administrovani zejména vedoucich posSt a tato prace je
dosti ¢asove narocna, nebot” se takto zarazeni pracovnici pohybuji v rdmci dostupnosti
platné pracovni smlouvy, coz je dosti Casov€ naro¢né a nevyhovuje to Zendm s malymi

détmi.
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Navrh na FeSeni: Vytipovat do uvedené typové pozice zaméstnance, ktefi budou mit
zdjem v uvedené typové pozici pracovat a finanéné je ohodnotit tak, aby méli zdjem tuto

typovou pozici zastavat.

2. problém — nastupni plat zaméstnance

Problémy nastavaji ddle u nekterych post pii zaméstnavani doruc¢ovateld balika,
kdy vzhledem k zastavané pracovni pozici reaguji zaméstnanci na vysi platu, zejména
nastupniho. S ohledem na to, ze uvedenou typovou pozici zastavaji zejména muzi, jsou

platové podminky pfi nastupu nezajimavé.

Navrh na fFeSeni: Hledat moznosti na feSeni finan¢niho ohodnoceni zaméstnance, aby
mohl sdm svym pfistupem a pracovnim nasazenim dosahnout leps$iho finan¢niho

ohodnoceni co nejdiive po zapracovani.

3. problém — ztiZeny ndbor zaméstnancit v urcité oblasti (napr. posta Vyssi Brod)
Problém nastava pii obsazovani volnych mist na posté v typové pozici pracovnik

prepazky a dorucovatel motorizovany. Pfi odchodu pracovnikl do starobniho dichodu

a na mateiskou dovolenou je problematické zabezpecit ndhradu zaméstnanct. Nedafi se

najit ndhradu z vlastnich zdrojt, ani nabor z utadu préace, ptipadné inzerce.

Navrh na FeSeni: Nabizet moznost zaméstnani na uvedené posté zaméstnancim

piipadné zajemciim o zaméstnani z nejbliz§iho okoli. Pfi tom uzce spolupracovat

s Ufadem préce. Zvazit moznost finanéné zvyhodnit problematickou oblast.
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7. ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo zjistit tirovenl a zplsob fizeni lidskych zdrojt
ve vefejné spraveé. Za timto ucelem byl proveden prizkum v organizaci, u které se dalo
predpokladat, ze na pocatku 21. stoleti, pti své dlouholeté plisobnosti bude jiz mit dobie

vytvofeny a spravné fungujici systém.

Ceska posta, s. p. odsitépny zavod Jizni Cechy, Ceské Budgjovice je jednou
z vyznamnych spolecnosti na ¢eském trhu, kterd zaméstnava pres 2600 zaméstnanct,
s odborem fizeni lidskych zdroji (odborem personalnim), ve kterém plsobi

30 zaméstnancu.

Vyzkum byl provadén konkrétné na Ceské posté, s. p. OZIC, CB se sidlem na
Senovazném namésti 240/1, 370 81 Ceské Budg&jovice, kde pracuje celkem 191

zaméstnanct, z toho 101 provoznich a 90 pracovniki fidiciho a spravniho aparatu.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 45 respondentli, z nichz
84 % tvorily zeny a jejich vékovy primér se pohyboval do 60 let. Vékovy podil kromé

osob starSich 60 let a mladsich 30 let byl velmi vyrovnany. Nejvice respondentd pracuje

L4

vvvvvv

vzdélani a praxi. Je to dano tim, ze Ceska posta, s. p. upfednostiiuje zaméstnance, ktefi
maji pozadovanou odbornost ¢i jiz obdobnou pracovni pozici zastavali. Jisté je, ze praxe
je velice dulezitd a v mnohych oblastech nezbytna. Délka a intenzita zapracovani je

umérna dulezitosti pracovniho zatazeni nového uchazece.

Po celkové specifikaci vybranych pohledii na fizeni lidskych zdroji (pfijimani
zaméstnancl, adaptacni proces a vzdélavani, ...) a jeho analyze u mnou vybrané
organizace a po konzultaci s odborem fizeni lidskych zdroji (vedoucim oddéleni
personalniho) a zastupcem odboru provozu Ceské Budg&jovice Ize konstatovat, Ze jsme
pii vzajemné diskusi sice narazili na nékteré problémy, které se u organizace vyskytuji,

ale zaroven jsme se shodli na jejich feseni. Zhodnotili jsme problémy tykajici se vybéru
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kvalitnich zaméstnancti, jejich nastupnich plata 1 jejich nédboru v urcité oblasti. Navrhy

jsou uvedeny a podrobné¢ diskutovany v kapitole Sest.

Reseni vzniklych problémi je zcela jednoduché vzhledem k rozmanitosti prace,
kterou jednotlivé profese vykonavaji. K feSeni personalnich problémti by urcité mohla
pfispét piipadnd regulace financnich prostiedkii a jejich cilené nasmérovani na

problémové oblasti.

Vétsina zaméstnancl bere své zaméstnani jen jako zplsob obzivy. A tak jako
nejvetsi stimul motivujici pracovniky k vy$Simu vykonu povazuji finanéni odménu,
ktera je zde i vpraxi uplatiiovana. Platy zaméstnancii Ceské posty, s. p. jsou
stanovovany dle kolektivni smlouvy a odviji se od minimalnich tarifi. Toto stanovuje

GENERALNI REDITELSTVI] Ceské posty, s. p.

I kdyZ je v dnesni dobé vySe odmény hlavnim pracovnim stimulem a jisté na ni
z&visi mnoho faktort, je tfeba si uvédomit, ze lidé nebudou se svym platem asi nikdy
zcela spokojeni, coz jisté souvisi s mzdovou politikou v Ceské republice oproti stavu ve

vvvvvv

majetkem podniku jsou pravé lidé, kteti v ném pracuyji.

Otazky zaméfujici se na hodnoceni atmosféry na pracovisti dopadly dobre.
Zameéstnanci maji pocit, ze na pracoviSti panuji pratelské vztahy a pfipadné
nedorozuméni se rychle vytesi. Lidé si zde uvédomuji dilezitost pfiznivé atmosféry,
kterd dava moznost v klidu a bez stresu pracovat a odvadét adekvatni vykon. Dotazani
uvadi, ze pracuji ve stresu jen obcas i ziidka, ¢imz je pozitivn¢ ovlivnén jejich pfistup
k praci a zaméstnanci pak svou pracovni pozici vykonavaji vcelku radi. To by takeé

mohlo vysvétlovat ten fakt, Ze téméf 100 % zaméstnancti chodi do prace rado.
O fizeni lidskych zdrojii bylo v posledni dobé napsano mnoho publikaci a také je

jim vénovana nalezitad pozornost. Mnohdy by alespon prozatim stacil lidsky a vstiicny

pristup.
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Na zavér nelze opomenout socialni program, ve kterém Ceska posta, s. p.
umoznuje svym zaméstnanciim fadu vyhod. Pracovnici dostavaji v rdmci sportovniho
vyziti 600,-- K¢ na masaze a také si mohou zvolit zda chtéji 1.500,-- K¢ na rekreaci ¢i
na détsky tabor. Dale si mohou zaméstnanci pronajmout sportovni halu na rtzné
sportovni aktivity. Tento prondjem je jim také hrazen. Kdyz se zaméstnanci Ucastni
néjakych zimnich nebo letnich sportovnich her, je jim placeno riizné obleceni, dresy
a podobné. Samoziejmosti je moznost zdvodniho stravovani. Pro pfijeti nabizeného
zaméstnani uchazeCem je casto rozhodujici pravé zmiflovand socialni politika.

Nebereme-li v tvahu finan¢ni ohodnoceni.
Pti zpracovani této bakaldiské prace jsem vychazela ze studia odborné literatury
vztahujici se k danému tématu, z materiala Ceské posty, s. p. OZJC Ceské Budgjovice,

z konzultace s odbornymi pracovniky a z dotaznikového Setieni.

Chtéla bych, aby tato price byla svym obsahem piinosnd pro pochopeni

spravného fungovani personalnich utvari ve vétsich organizacich.

&5



8. SUMMARY

Human resources management in public administration

This bachelor thesis deals with chosen views of human resources management in

present public administration.

It is focusing principally on current system that plans needs of employees, their
recruitment, adaptation process of new received employees and the Czech Post Office

education in Ceské Bud¢&jovice.

Interviews and some substandard discussions with the general officer were used

to get some information about human sources management.

The principal aim was an analysis of procedures and methods of personal work.
Further it was investigated how the personal politics operates within the Czech Post
Office nowadays. The next theme was the position of human resources management in

our society.

Finally there is a proposal for conditions enhancement within some activities of

state public enterprise.

Key words: - human resources management;
- public administration;
- recruitment;
- adaptation process;

- education.
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Vékova struktura zaméstnanct

Dosazené vzdélani zaméstnancti Ceské posty, s. p.

Pracovni zatfazeni dotazanych

Rozhodujici faktory pro ziskani zaméstnani u Ceské posty, s. p.
Postoj dotazanych k vykonavané praci

Adekvatnost ohodnoceni prace v Ceské posts, s. p.

Piisobenti stresu na pracovisti

Zhodnoceni kolektivu na pracoviiti v Ceské posté, s. p.

: Formy motivace zvySujici pracovni vykon

: Podil uplatiiovani motivace zvysujici pracovni vykon

: Existence planovani a fizeni osobniho rozvoje u pracovnikl
: Chovani zaméstnanct pii hovoru o praci se svym okolim

: Moznost dal$iho vzdélani zaméstnancti Ceské posty, s. p.

: Nejdulezitéjsi vlastnosti vedouciho pracovnika

: Zpusoby motivace zvysujici pracovni vykon v organizaci

: Cetnost pochval na pracovisti
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: Vliv pozice v kolektivu na vykonnost nebo piistup k praci

: Vliv prace na soukromy zivot zaméstnancl

: Zaméstnanecké vyhody poskytované Ceskou postou, s. p.

: Pracovni podminky na pracovisti v Ceské postg, s. p.
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Priloha €. 1 Dotaznik pro zaméstnance Ceské posty, s. p.

Tento dotaznik je soucasti bakalaiské prace na Jihodeské univerzité na téma Rizeni lidskych
zdrojii ve verejné spravée. Vase odpovédi prosim zakiizkujte. Mnohokrat dékuji za vyplnéni.

1. Identifikacni otazky:
Pohlavi:
[] Zena [] Muz

Vékova kategorie:
[1 do20let [121-30 [ 31-40 [141-50 [151-60 L] 61 let a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani:
[ zakladni [1 vyugen/a s maturitou [ vyssi odborné

[ vyucen/a [ stredoskolské s maturitou [ vysokoskolské

2. Ve Vasi organizaci jste zaméstnan jako:
pracovnik, délnik

nizsi vedouci pracovnik

vedouci ¢asti odde€leni (pracoviste)

ve vedeni

3. Co bylo rozhodujici pro ziskani Vaseho sou¢asného zaméstnani?

vzdélani

dosazena praxe

vzhled a vystupovani

JINE (UVEAE PrOSTIM CO).uvintint et ettt e ettt et e e et et e e e e e ane e

4. Co pro Vas znamena VaSe zaméstnani?
osobni tspéch

prestizni postaveni ve spolecnosti
potéseni, konicek

zpusob, jak stravit ¢ast dne

nutnost obzivy

5. Myslite si, Ze je VaSe prace adekvatné ohodnocena?
ano, dobfe

pramérné

podprimérme

Spatné

velmi $patné

6. Pracujete Casto ve stresu?
stale

Casto

obcas

zfidka

nikdy

7. Jak byste zhodnotil/a kolektiv na pracovisti?

vyborné, jsme opravdovi ptatelé

obcas se vyskytne mensi nedorozumeéni

kdyz je potieba dokazeme drZet pii sobé

jsme rozdéleni do malych izolovanych skupin vzéjemné mezi sebou bojujicich
mame Casté problémy

kolektiv prakticky neexistuje, kazdy jedna jen sam za sebe




8. Co si myslite, Ze nejvice motivuje pracovniky k vys§imu vykonu?

finan¢ni odména

profesni rlst

osobnost vedouciho pracovnika

pochvala ¢i uznéni

JINE (UVEAE PIOSTIM CO).uvtntinteet et ettt ettt et et ettt e e e e e e e e

9. Je néktery z téchto zpiisobii motivace uplatiiovian na VaSem pracovisti?
ANO (UVEA’tEe PrOSIM KLETY ). . v vttt et ettt e et e e e ee et aeanenan
Ne

o

10. Existuje ve Vasi organizaci planovani a Fizeni osobniho rozvoje pracovnikii?
ano, pro kazdého zaméstnance

jen u vedoucich pracovnikll/ manazeri

profesni rist odpovida délce plisobeni zaméstnance u firmy

ne, neexistuje

nevim

11. Jak se zachovate, kdyZ p¥i hovoru s prateli prijde fe¢ na VaSe zaméstnani?
rada na toto téma hovofim, prace me bavi

je to téma hovoru jako kazdé jiné

nechci si takovym hovorem kazit volny ¢as

ihned si zacnu na praci stézovat

je mi trapn€, za svou praci se stydim a snazim se zménit téma hovoru

12. UmozZiiuje Vam VasSe organizace dalSi vzdélani (Skoleni, kurzy, seminafre...)?
ano, jsou pravidelna skoleni

ano, ale jen na vlastni zadost

ne

13. Jaké vlastnosti povaZujete u vedouciho pracovnika za nezbytné?
(Uvedte ProSIM JAKE). .. ..ottt e e e

14. Cim by Vis vedouci pracovnik nejvice motivoval k vy$§imu vykonu?

vetejnou pochvalou

vysokou finan¢ni odménou

dodatkovou dovolenou

pfislibem pracovniho postupu

Jiné (uvedte ProSim CIM)......i.e e

15. Vzpomenete si, kdy Vs Va§ nadfizeny naposledy pochvalil?
chvali mg Casto

nedavno

uz je to delsi dobu

nevzpominam si

jesté nikdy

16. Jak ¢asto je hodnocena Vase prace?

na pravidelnych poradach (uved’te prosim jak €asto)...........coevivriiiiiiiiiiiniennennannnn.
po dokonceni zadaného tkolu

obcas, nepravidelné

neni hodnocena

17. Chodite do prace rad/a?
Ano
Ne (uved'te prosim, co by vas motivovalo ke zméné Vaseho postoje).............cceevennn.n




18.

p—
o

LT 18

Miyslite si, Ze jste v kolektivu:
popularni

oblibeny/a

pfijimany/a

odmitany/a

vyvrzeny/a

. Projevuje se to na Vasi vykonnosti nebo na Vasem pristupu k praci?
ANo (UVed’te ProSIM JAK). . ....eeet ittt et et

Ne

. Ovliviiuje Vase prace Vas soukromy Zivot?
ANO (UVed’te ProSim JAK)....o.uie ittt

Ne

. Poskytuje VaSe organizace svym zaméstnancim néjaké zaméstnanecké vyhody?

zavodni stravovani

dodatkova dovolena

sportovni, kulturni, rekreacni vyziti
neposkytuje

Jiné (uvedte prosim Jake)........ooeieiii i

. Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na Vasem pracovisti?

dobré
pramérné
Spatné

velmi §patné

. Jak byste hodnotil/a svou praci z kratkodobého hlediska?

nudna

stereotypni
riznoroda

zajimava, inspirativni

. Kdyby jste se rozhodl/a zménit zaméstnani, bylo by pro Vas rozhodujici:

vyse vydélku

zazemi firmy

tvurci prace

seberealizace

vyhodng;jsi pracovni doba

JINE (UVEE PIOSIIM CO).uvtnttntet et ettt et et ettt e e e e e e e e





