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1. UVOD

Jiz v uplynulém desetileti se v hospiskg vysglych zemich w¥novala
mimoradna pozornost analyze &egevSim rozvoji lidskych zdrdj Hlavim divodem
bylo poznani, Ze =z dlouhodobého hlediska jedinynd@lngem zdrojem zvySovani
konkurenceschopnosti podfiiisou pra¥ lidské zdroje. Satasny diskontinuitni tok zem
provazejici procesy globalizace vyzaduje flexibild adaptabilitu jako nepostradatelné
vlastnosti doke reagujiciho lidského subjektu. DalSimi nezbytngtihopnostmi se jevi
rozvijeni invence a kreativity. Smyslem a zatowdem budoucnosti bude & o lidské
zdroje jako o lidsky kapitél. Pro v&énostni spokénost se znalostni ekonomikou budou
vyznamni tdréi jedinci, stej@ tak ve statni spréva statnim podniku — profesn
I osobnosta zdatni. Schopni komunikovat i@Sit problémy spotenstvi na optimalni

Urovni.

Nové principyiizeni lidskych zdrdj jsou spojeny s&tSi p&i o rozvoj osobnosti
a to nejen po strance profesni, al@devSim osobnostni. Jde zde o pracovnika jako
¢lovéka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem, zkuSempstovednostmi, znalostmi
a wvili pracovat na wité motivani Urovni. Rozvoj celkového lidského potencialudda
daraz na térc¢i schopnosti osobnosti. #gob jakym organizace ziskava, podporuje
a udrzuje své lidské zdroje, ma vliv na jeji &dp ¢i nelsgch a ten zarove je
a vbudoucnu bude podném zejména vykonem lidiRizeni jakékoliv organizai
jednotky¢i Gtvaru spdiva v plreni tkoli prostednictvim vyuzivani dovednosti a talentu
lidi.

Persondlnitizeni se zaifuje na problematiku gsobeni ¢lovéka v pracovnim
procesu a jeho vyznamu jako pracovni sily pro padhidské zdroje pedstavuji bez
nadsazky zasadni a nejcé&jsn zdroj produktivity, ale také zarovgredstavuji pro podnik
nejdrazsi nakladovou polozku rozhodujici o prosp@odniku. Prace s lidskymi zdroji se

da proto povazovat za jadro celého podnikoviéheni.

Na dilezitost lidského kapitalu pro organizace upargir mnohé moderni
publikace, pojednavajici o personalnich otazkaclestB si ale v praxi velice malo

vedoucich pracovniktento fakt plé& uvédomuje. Lidské zdroje, jak jsou z&stnanci



nazyvani, pedstavuji vyznamny nastroj, jimz organizace plé sle a vize. Jsou at@sto
zarazovany vedle dalSich zdfioa je s nimi mnohdy také jako se ,zdroji“ zachazeno

Oddileni ,Lidskych zdroji“, nebo téZ Human Resources (HR) je &mii téndt
kazdé ¥tSi organizace. Proto je na tuto problematiku, tééngm podniku a statni sprgv
zametena tato diplomova prace. Jeji snahou je vyzdvihwédleZitost spravného vedeni

a neustalého vzthvani zanistnand.

Cilem této diplomové prace je specifikace vybrangohledi natizeni lidskych
zdroji a jeho analyza v séasné statni spréwa statnim podniku, tzn. na zakégohizkumu
zhodnotit stavajici situaci se zé&mem odhalit nedostatky a navrhnout d@pat vedouci ke

zlepSeni zjigného stavu.



2. LITERARNI RESERSE

2. 1. Rizeni lidskych zdroji

2.1. 1. Definice a obecna charakteristika

Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promy$lestistup
k fizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lilfgti jako jednotlivci
i jako kolektivy grispivaji k dosazeni jejich @il Armstrong, 2002).

Motto pro praci s lidskymi zdroiji:

LChces-li postavit Id, nedflej to tak, Ze svolaS chlapy, aby sehnalievb
a rozaliS praci, ale nad je spolené touzit po Sirém, nekorigém mai*
(A. de S. Exupéry in Krninska, 2002).

Rizeni lidskych zdrdj (personalntizeni) tvdi tu ¢ast podnikovéhaizeni, ktera se
zangiuje na vse, co se tykdoveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodngv
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojo\j@hocinnosti, vysledi jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovanghwzk vykonavané praci, podniku
a spolupracovnikm a rovrZz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho
personalniho a socialniho rozvoje (Koubek, 2001).

Rizeni lidskych zdrdj zdiraziuje predevsim pIné vyuziti lidskych schopnosti,
lidského potencialu. VyuzZivat lidsky potencial zreard poskytovatiflezitosti, které jsou
piinosem pro jedince i pro podnik.

To, co vlastd znamenaji lidé vramci organizace velice i@olvystihuje tento citat
(Lee Lacocca in Styblo, 1993).
.Vv8echny obchodni transakce se daji koneckommedukovat narst slova: lidé,

zbozi, zisk. Prvni jsou lidé. Pokud nemate dobrj, tfe vam to ostatni kdgmu.”

Ukolemiizeni v nejobeaSim pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl vykonny
a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Zahgzpeto Ukol Ize jen cestou neustalého
zlepSovani vyuziti vSech zdigjkterymi podnik disponuje, tj. materialnich, figaich,

informatnich a lidskych zdrdj A protoZze jsou to lidé, kdo rozhoduje o vyuzivani
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materialnich, finatnich a informanich zdroji, efektivni fizeni lidskych zdrdgj tak

zéroven zprostedkovar ovliviuje zlepSovani vyuZiti zbyvajicich zdiiojpodniku
(Trunetek, 2003).

Rizeni lidskych zdrdj je totozné s pojmemuman Resource Managemen(HRM)
HRM = HRD + HRE

HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskydtoj)

HRE = Human Ressource Ekonomy (efektivni vyuZziticgpmosti pracovnil

Hlavnimi charakteristikami #izeni lidskych zdraj jakozto gFistupu jsou podle
(Armstronga, 2002) tyto:

>

Uspokojuje paiebu strategickéhoristupu kiizeni lidskych zdrdj pomoci propojeni
podnikové strategie a strategie lidskych zilroj

V dasledku integrované politiky a praxe v oblasti ligsk zdrofi piinasSi komplexni
a logicky promysleny iistup k zaji&ni vzajemi se podporujici politiky a praxe
zamestnavani lidi.

Je orientované na oddanost a angazovanostirazdije vyznam dosaZeni oddanosti
pracovniki poslani a hodnotam organizace.

Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatsinganizace nebo jako lidsky
kapital, do ghoz je teba investovat tim, Ze se jim budou poskytovdepitosti ke
vzklavani a rozvoji a Ze organizace bude skubel ,uici se organizaci*.

V souladu s pojetim na zdrojich zaloZzené stratgsgia lidské zdroje chipény jako
zdroje konkureéni vyhody.

Pristup k pracovnim¢i zamestnaneckym vztalm je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, tj. spiSe se¢¥i, Ze pracovnici maji tytéz zajmy jako zé&stmavatelé nez
Ze tyto zajmy nejsou nufrshodné.

Vykonn& slozZka fizeni lidskych zdrdj je z&lezZitosti liniovych manaZer

2. 1. 2. Cilerizeni lidskych zdroja

Cilemtizeni lidskych zdrdi je jak zabezpgeni kvantitativni stranky lidskych

zdroji (patet, wWkova a profesni struktura a formalni kvalifikacek rovrez kvalitativni

stranky (vykonnost, twivost, motivace a identifikace s cili firmy).
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Z&kladni cile persondlni prace v hospaié a socialni oblasti je mozno podle (Kliebla,

2002) vymezit nasledujicim @pobem:

a) v ekonomické oblasti

>

optimalni vyuZziti lidské prace v kombinaci s ostatn vyrobnimi faktory

s cilem dosahnout nezbytmutného vykonu organizace a jeji adaptace na
pozadavky okoli;

zlepSovani struktury a zvySeni kvality fungovidaigkych zdrofi organizace;

zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni tohptatencidlu i vioZzenych
prostedki na jeho rozvoj;

stanoveni a udrZzeni personalnich naklasrganizace (mzdy a vydaje na
zabezpeéovani poteb pracovnik) na optimalni vysi;

realizace systému odtitovani podle vykonu stimulujiciho rozvoj aktivity
a zvySovani schopnosti kazdého pracovnika.

b) v utvaieni pracovniho klimatu a socialni oblasti

>
>
>

naplreni osobnich cil pracovniki spojenych s vykonem prace pro organizaci;
napomahat identifikaci s cili organizace;

motivace pracovnik k seberozvoji, zvySovani kvalifikace a fix@mu gistupu
pii feSeni problérinorganizace;

vytvaret predpoklady pro spokojenost s pracovnim mistem, slwim prace,

pracovnim progedim a vnitnim klimatem organizace (humanizace prace).

Obecnym cilemiizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna

prostednictvim lidi aspsre plnit své cile. Konkré)i feceno,fizeni lidskych zdrdj se

podle (Armstronga, 2002yka plnéni cila v nasledujicich oblastech:

Zabezpdovani a rozvoj pracovniki

Zabezpdt, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifike&aoddané, angazované

a dolfe motivované pracovniky. To znamené&qgvidat a uspokojovat budouci feity

pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné gobesti lidi — jejich uZiténost, potencial

a zamgstnanost — tim, Ze jim budou poskytovanyigZitosti k soustavnému véidvani

a rozvoji (Armstrong, 2002).
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Ocenrgni pracovnikia
ZvySovat motivaci a oddanost pracoun#ava@nim politiky a postup, které
zaji¥uji ocaiovani a odmmovani lidi za vSechno, coéldji a ¢eho dosahuji, i za

dovednosti a schopnosti, které si osvoji (Armstr@up2).

Vztahy

Vytvdet ovzdusi, v&mz bude mozné udrzovat produktivni a harmonickéhszt
partnerstvi mezi managementem a pracovniky @mzrbude moci vzkvétat tymova prace.
Zavadt vysoce motivujici zfisobyftizeni, které uznavaji, Ze pracovnici jsou v orgatiiz
mimoradre hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahategi ovzdusi spoluprace
a vzajemne idvéry. Organizace musi podnikat takové kroky, aby zphgla stejné
piilezitosti pro vSechny a zaravenechat v organizaci z¥iit eticky pistup kiizeni

pracovniki, zaloZzeny na ¢ o lidi, spravedinosti a ihlednosti (Armstrong, 2002).

2. 1. 3. Sodasné trendy viizeni lidskych zdroji

V souwiasnosti si stale vice manaieuvédomuje, Ze jejich usggh a schopnost
pieziti zalezi nejvice prévna lidech, kt& jejich organizaci tvii. PrestoZze samotné
oznaeni pracovnik jako ,lidské zdroje" svadi Zzadit je mezi ostatni ekonomické zdroje
a tak s nimi i pracovat, je nyni jiz jasné, Ze takpostoj by podniku Usggh nepinesl, ba
spiSe naopak. V druhé polo¥ir20. stoleti si vrcholovi manaZzezatali uvédomovat, Ze
rychlému rozvoji ¥dy a techniky mohou sta jen vzcElani zangstnanci, a tak prioritou
¢islo jedna se stalo vldni predevsim na gednich a vySSich Urovnich vedeni. A tak délka
setrvani v organizaci spolu s dostatgn vzdlanim téngi jist¢ zarwovala vedouci
postaveni. Tentoifstup sice nebyl Spatny, ale opominal jednu podstatséc — a to

potencial a schopnosti jednotlivce.

Organizace se nez&iovala na zji&ni potencialu kazdého pracovnika, na analyzu
a psychologicky rozbor jeho osobnosti, na zjiS&ni jeho skut&nych schopnosti.
Post&ujici bylo dostaujici vzdlani a tedy natend schopnost vykonavatiglenou
pracovni pozici. A tak by velice snadno mohl mohyd mirre nadptimérny vedouci
obchodniho od#eni vynikajicim marketingovym analyzatorem, aléhlibel nikdo u g
tuto schopnost nezjistil.

12



Tento zavazny nedostatek si 8asni mana#ée dobre uwdomuji, a proto se do
popredi jejich zajmu dostava snaha ziskat z kazdéhmpndka to nejlepsSi. To Ize, ale jen
za redpokladu dobré analyzy jeho schopnosti, aagndovednosti. Na manazeraiii
personalistovi potom je, aby sam rozhodl, zda j@ gakoveého pracovnika v organizaci
pracovni pozice, ve které byig\potencial mohkadre rozvinout nebo zda by bylo Iépe jej
uvolnit a poskytnout mu takipezitost uplatini v jiné organizaci (Krninska, 2002a).

2. 1. 4. Globalizace a nové vyvojové tendencéizeni lidskych zdroji

Globalizace jako sowasny vyvojovy trend

Globalizaci Ize chapat jako proces obj®i se v tiznych arovnich nasi civilizace,
pronikajici gedevSim do vSech sfér narodohospskigch a zasadnim #pobem nanici
nejen povahu a rozsah ekonomickych aktivit, aledpvSim samotnou podstatu moderni

lidské civilizace.

Obstét v procesu globalizace z hledigkani lidskych zdrdj znamena zadit
se na pé& o rozvoj lidské osobnosti. V procesu globalizacatsta vyznam tirciho
lidského potencialu a tim i vyznatizeni a rozvoje lidskych zdrij Vzrastajici vyznam
tvarciho lidského faktoru se stdva nezbytnosti a vynsiil v podstat i prerod
personalniho Fizeni vi¥izeni lidskych zdroji — nahradu personalnihigzeni fizenim
lidskych zdrofi (Krninska, 2002).

Nové vyvojové tendence u nas a ve&w

Ve vysglych statech fedstavuji lidé nejcersi kapital firmy, protoze neni
problém vybavit podnik islusnou technikou a technologii, ale obgjgh je mit
k dispozici skuten¢ kvalifikované pracovniky. Lidé a jejich potencide stavaji
klicovym faktorem efektivity firmy.Rizeni lidskych zdrdij, které rozviji tento lidsky
potencial, tvei jadro firmy a je nejdynanii¢jSi slozkou podnikovéhtizeni (Horalikova in
Krninska, 2002a).
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Pro novy s, & uz ho nazyvame spdieosti inform&ni, postindustrialni,
postkapitalistickou nebo znalostni, fEiuji podniky nové znalosti i dovednosti.
Ve znalostni spotaosti, do které vstupuje, dochazi k posuvu od &rddhegemonie
vyrobal k trvalé nadvlad zakaznika a spi@bitele. Znalosti se v tomto présti stavaji
jsou na ®m kriticky zavislé a budowim dal vice znalostnimu kapitdlu péeeny
(Trunetek, 2004).

Od tradinich samostath pracujicich odéleni, se sr¥uje ktymové praci
a organizaéni struktura seffzpiasobuje patbam spoluprace, nikoliv naopak (Drucker in
Krninska, 2002). Rozvoj lidskych zdfojpredstavuje moderni podnikovou strategii,
zantienou na klfovy faktor prosperity <€lovéka, se vSemi jeho potencemi a ve vSech
jeho vazbach. Je chapare§ii nez persondlniizeni. Zatimco personalistikaigpela ke
zvladnuti takovych aktivit, jako je v¢b hodnoceni, adaptace pracouhilkpod., rozvoj
lidskych zdroji predstavuje koncentrovanou a sdedinou péi o pracovnika jako
¢loveéka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumeniréimi schopnostmi, zkuSenostmi,

znalostmi a uli pracovat na wité motivani urovni.

2. 2. Procesyizeni lidskych zdroji

2. 2. 1. Uloha personalniho Gtvaru

Personalni Utvar se specializuje naZtalsti souvisejici Hzenim a rozvojem lidi
vV organizaciMize se za#fit na tyto oblastifizeni lidskych zdraj: uspdadani a rozvoj
organizace,fizeni znalosti, planovani lidskych zdrpjziskavani a vy, vzdlavani
a rozvoj, odminovani pracovnik, pracovni vztahy, bezpeost a ochrana zdravi, @

o pracovniky, personalni administrativa a jiné ziéesti tykajici se zagstnavani lidi.

Obecnou ulohou personalniho Utvaru je umoZznit argan dosahnout jejich dil
tim, Ze ji gedklada podéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSemse &jak
tyka jejich pracovnik Zakladnim cilem je zabezpie aby management organizace jednal
efektivine ve vSem, co se tykd z@sinavani a rozvoje lidi a vztakrexistujicich mezi
managementem a pracovniky. DalSé&liou ulohou personalniho Gtvaru je hrat hlavni roli

pii vytvareni prostedi a podminek, které umagi lidem, aby co nejlépe vyuZzivali své
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schopnosti a g\ potencial jak ku prosfthu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.
Personalni Utvarisobi jako sotast celkového procestizeni podniku a nelze jej wid

izolovars.

Hlavni aktivity ¥izeni lidskych zdroji

Dle (Armstronga, 2002) jsou hlavnimi aktivitanifizeni lidskych zdraej zabezpé&vanymi

jak liniovymi manazery, tak personalisty:

Organizace

Podoba organizace- vytvaeni organizace, ktera slouzi vSem ipbhiym ¢innostem,
seskupuje je Zjsobem, ktery povzbuzuje integraci a kooperaciakeena znény funguje
pruzreé a umoiuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

Vytv&eni pracovnich Ukdl pracovnich mist a roli~ rozhodovani o obsahu préce
a odpo¥dnosti na jednotlivych pracovnich miste¢hv jednotlivych rolich za &elem
maximalizace vnihi motivace a spokojenosti pracovinik vykonavanou praci.

Rozvoj organizace stimulovani, planovani a realizace progtamantienych na zvyseni

efektivity fungovani organizace a jeji adaptacemany.

Zaméstnaneckeé vztahy
ZlepSovani kvality zafstnaneckych vztahvytvaenim klimatu dvéry a vytv&eni

pozitivnéjSi psychologické smiouvy.

Zabezpdovani lidskych zdroja

Planovani lidskych zdréj— odhalovani budoucich pgeb pracovnil jak z hlediska jejich
poctu, tak z hlediska arownjejich dovednosti a schopnosti a vyesdi a realizace plén
smetujicich k uspokojeniéthto poteb.

Ziskavani a vy — zabezp®&vani pd@tu a struktury pracovnik které organizace

potrebuje.
Rizeni pracovniho vykonu

Dosahovani lepSich vyslédkrganizace, tyin i jednotlivai pomoci zkoumani

a ftizeni pracovniho vykonu v ramci dohodnutychicd poZzadavk na schopnosti;
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s sz

hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu; rozpaamda uspokojovani pi@b v oblasti

vzklavani a rozvoje.

Rozvoj lidskych zdroji

Celoorganizéni a individualni vzdavani — systematické rozvijeni proceszdlavani
a weni na celoorganizai a individualni Grovni; poskytovanitifezitosti k weni pro
pracovniky za €elem rozvoje jejich schopnosti, realizace jejickepoialu a zvyseni jejich
zamestnatelnosti.

Rozvoj manazér poskytovani filezitosti k keni a rozvoji zvySujicich schopnosti
manazel vyzname prispivat k plrni cili organizace.

Rizeni kariéry- planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencialem

Rizeni odn#iiovani

Systémy od#fiovani — vytv&eni mzdovych a platovych struktur a systerkteré budou
spravedlivé, srovnatelné, srozumitelné ehpedné.

Zasluhové odémy — provazani peiznich odnén s vysledky, schopnosti, velikostiposu,

dovednostmi a usilim.

NeperZzni odndny — poskytovani nepéanich odmdn pracovnikm, nag. uznani, vyssi

odpowdnosti a pravomoci, ffezitosti pocitit Uspch a gilezitosti k fistu.

Pracovni vztahy

Kolektivni pracovni vztahytizeni a udrZzovani formélnich a neformélnich vétalodbory
a jejichcleny.

Zapojovani a participace pracovriik- naslouchat pracovnii, poskytovat jim informace
a radit se s nimi o zalezitostech sgokho zajmu.

Komunikace — vytvdeni a poskytovani informaci, které pracovniky zajim
2. 3. Zabezpéovani lidskych zdroja pro organizaci
Zabezpmvani lidskych zdrdj pro organizaci se tykad zabezpai toho, aby si

organizace ziskala a udrzela lidi, kteréipbtije, a také je produktigrvyuzivala. Tyka se

také €ch stranek zagstnavani lidi, které souviseji se vstupem novychc@vniki do
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organizace — a pokud neexistuje zadna jina mozndss uvohovanim lidi. V kazdém

piipadt se jedna o k#ovoucast procesiizeni lidskych zdrdj.

2. 3. 1. Planovani lidskych zdraj

Planovani lidskych zdrdj stanovuje pdebu lidskych zdrdi pozadovanou
organizaci a v zajmu dosazeni jejich strategickgdh. Planovani lidskych zdrbj
Obecré feteno, tykd se stBovani zdroji s podnikovymi patbami v delSi perspekty
i kdyz se wkdy tykd i kratkodoBjSich pozadavk Zan®iuje se na kvantitativni
i kvalitativni stranku pdeby lidskych zdraj a znamena to, Ze musi odpovidat n& dv
z&kladni otazkyl. Kolik lidi?

2. Jaké lidi?

Planovani lidskych zdrdjse orientuje i na SirSi zalezitosti tykajici seisqin

zanestnavani a rozvoje lidi v zajmu zlepSovani efeldsth organizace. M¢e tedy hrat

vyznamnou roli ve strategickétizeni lidskych zdrdj (Armstrong, 2002).

Cile planovéni lidskych zdroj

Cile planovani lidskych zdioy n¢jaké organizaci budou do ziv& miry zaviset

na jejich podminkach, ale - ob&daceno —typickymi cily bude:

» ziskat a udrzet si takove ¢y lidi, které organizace p@buje a kt& by zarové
méli poZadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti;

» predchéazet problétim souvisejicim s potencialninfgbytkem nebo nedostatkem
lidf;

» formovat dolde vycvicenou a flexibilni pracovni silu a takigpivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté&aiai se prosedi;

» snizovat zavislost organizace na ziskavani pra&évnz vrgjSich zdroji
v pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikakiera je pro organizaci
klicov4, je nedostated, a to pomoci formulovani strategie stabilizacsrategie
rozvoje pracovnik;

> zlepSit vyuZziti pracovnik zavaénim flexibilngjSich systém prace.
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2. 3. 2. Ziskavani, vybr a prijimani pracovnika

2. 3. 2. 1. Ziskavani pracovnik

Obecnym cilem ziskavani a Wb pracovnik by nmelo byt ziskat s vynaloZzenim
minimalnich naklad takové mnozstvi a takovou kvalitu pracouhikteré jsou Zadouci pro

uspokojeni podnikové piahy lidskych zdraj.

Existuji tFi faze ziskavani a viou pracovniki:

1. definovani pozadawk— priprava popi8 a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti
0 pozadavcich a podminkach zstmani;

2. prlakani uchazéi: — prozkoumani a vyhodnoceniznych zdroj uchazeéd, uvnitt
podniku i mimo ®j, inzerovani, vyuZziti agentur a poraicic

3. vybirani uchaz@& - tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uahiaze
assessment centra, nabizeni &stmani, ziskavani referenci tigrava pracovni

smlouvy (Armstrong, 2002).

V procesu ziskavani pracoviilprosti sob stoji d¥ strany: na jedné strane
organizace se svou ebou pracovnich sil, na druhé stfgsou potencialni uchazie
0 praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhkgginzangstnani. Mezi dmito osobami
mohou byt i sotasni pracovnici organizace, Ktebud maji sami zajem o zénu
pracovniho mista v ramci organizace, nebo jsouvéba dosavadniho pracovniho mista
uvoliovani v souvislosti s Usporami pracovnichésibrganiz&nimi zmenami v organizaci.
Organizace tam fize obsahovat volna pracovni mista jak ziwngh zdroji, tak z vigjSich

zdroja pracovnich sil (Koubek, 2001).

Ziskavani (vyhledavani) pracovnikhi ma dwé zakladni formy:

» zisk&vani pracovnili z internich — vnitropodnikovych -zdroj1,

» ziskavani pracovniki z externich— mimopodnikovychk- zdroji.
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Obé formy vyhledavani pracovnik maji své pednosti, ale i své nevyhody.
Na které zdroje vyhledavani se podnik 2&mto zavisi na profilu pracovniho mista
a moznosti (nemoznosti) najit vhodného kandidaf@oadniku. Ma-li byt vyhledavani
pracovniki efektivni, je nezbytné, aby &o zaklad ve specifikaci pracovniaiinnosti,

vztahujicich se ke konkrétnim pracovnim iinisti funkcim (Krninska, 2002).

Jak jsem se jiz zminila, podnikiZze obsazovat volna pracovni mista jak

Z vnitrnich, tak z vijSich zdrofi pracovnich sil.

Vnit¥ni zdroje pracovnich sil tva:

a) pracovni sily usgené v disledku technického rozvoje, tj. visledku substituce
Zivé lidské prace strogti v dusledku pouziti produktivsi technologie, zlepsené
organizace prace apod.;

b) pracovni sily uvalované v souvislosti s ukéenim rgjaké ¢innosti ¢i s jinymi
organiz&nimi zmgnami;

c) pracovnici, ktd dozrali k tomu, aby mohli vykonavat néngjSi praci, nez jakou

vykonavaji na satasném pracovnim mist
d) pracovnici, ktd jsou sice Geln¢ vyuZziti na sodasném pracovnim métmaji vsak

z rgjakych divoda zajem pejit na uvolgné ¢i nowe vytvorené pracovni misto

Vv jiné ¢asti organizace (Koubek, 2001).

Nekteré funkce a pracovni mista jsou obsazovany nilast pracovniky,
nag. formou vnitniho vyk&rovéhotizeni, pracovniho postupu (tzv.fjymzenou cestou”),
premistnim, prost tzv. vnitnim trhem prace. Takovato snaha je aktualnit.ngp
vyhledavani nedostatkovych profesi, povySovaniatéich pracovnik, vybéru mistit

z fad vlastnich pracovnikapod.

Spolény jmenovatel je vSak vzdy stejny — ziskatipbhé pracovniky mezi svymi

lidmi a udrzet si takové, které by jiny ratjal (Styblo, 1993).
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Vyhledavani pracovniki z vnit¥nich zdroji:

Vyhody
+ oteweni moZnosti postupu (zvySuje se&ep podnikem, zlepSuje se pod. klima);
+ nizké néklady na ziskavani lidi;
+ uchaze zna podnik a spolupracovniky;
+ udrZeni arovémezd a plat;
+ rychlejSi obsazeni mista;
+ uvolreni mista pro mladé zajemce;
+ cilewdomé personalifizeni a omezeni fluktuace.
Nevyhody

omezeny vyér;

vySSi naklady na vthvani lidi;

zklamani kolef, mére uznani, rivalita;

obavy z odmitnuti dlouholetého kmenového praday,

piekazky pronikani novych myslenek @stupi z venku (Koubek, 2001).

VnéjSi zdroje pracovnich sil tva:

a)

b)
c)

volné pracovni sily na trhu prace (hapangstnani registrovani jako uchakte
o zang#stnani na tadech prace);

cerstvi absolventi Skdli jinych instituci gipravujicich mladez na povoléni;
zantstnanci jinych organizaci, Kiejsou rozhodnuti zgnit zan€stnavatele nebo

jez nabidka nasi organizace k tomuto rozhodriuéege.

Dopliikové vijsi zdroje:

d)
e)
f)
9)

Zeny v domacnosti;
dichodci;
studenti (v ukité casti dne, tydnéi o prazdninach);

pracovni zdroje v zahrathiaj.
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Vyhledavani pracovniki z vréjSich zdroji:

Vyhody
+ Skala, paleta schopnosti a talentimo organizaci je mnohemetgi, nez by bylo
moZné nalézt uviiibrganizace;
+ do organizace mohou bytipeseny nové pohledy, nazory, poznatky, zkusenosti
zvenku;
+ zpravidla je lev§Si a snad§sSi (a také rychlejsi) ziskat Zzadouci vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a managexryenku, nez je vychovavat

V organizaci.

Nevyhody
- prilakani, kontaktovani a hodnoceni potenciélnich&nand je obtizrjSi a take
néakladwjsi (draha inzerce);
- adaptace a orientace pracovnjidelSi;
- mohou vznikat ngfgemnosti s dosavadnimi pracovniky organizaceii lge citili

kvalifikovani¢i opravreéni ziskat obsazované misto (Koubek, 2001).
2.3.2.2. Vykr pracovniki

Ukolem vylru pracovnik je rozpoznat, ktery zuchaZe o zangstnani,
shromazdnych kEhem procesu ziskavani pracovihila proSlych pedvykérem, bude
pravdEpodobré nejlépe vyhovovat nejen pozadéwk obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje i kvytvdeni zdravych mezilidskych vztah v pracovni skupi& (tymu)

I v organizaci, je schopen akceptovat hodnotyslpSné pracovni skupiny, Utvaru
a organizace aispivat k vytvdeni Zadouci tymoveé a organind kultury a v neposledni
fadk je dostaten¢ flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby gizpusobil
piedpokladanym z#mam na pracovnim mistv pracovni skupié (tymu) i v organizaci
(Koubek, 2001).
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V zasad existuji dva zpisoby vykéru uchazeti:

1) Vybérové Fizeni, které se realizuje vifpadech vybru uchazeéa o mista zgazena
do dlnickych profesi, @ pfijimani pracovnik do administrativié+spravnich
a pop. nizSichridicich funkci; Skala uzivanych metod ¥ byva uzsi, pibeh
fizeni je jednodussi.

2) Konkursni ¥izeniprobiha pi obsazovani vysSidhidicich funkci a funkci specialist
(@ipady funkci, resp. pracovnich mist, n& mprobiha konkursnfizeni, byvaji
zpravidla ufeny vnitropodnikovymi normami, pop obecr platnym pravnim
pgredpisem); fizeni je sloZzitjsi, vyker uchazeu probiha podle SirSi a hlubSi Skaly

kritérii a je rovaz uzivana SirSi paleta metod ¥y (Krninska, 2002).

Tabulkac¢. 1

Priklad vybérovych kritérii a odpovidajicich metod k posouzenuchaze

Vybérové kritérium Metody posuzovani
Uroven vzailani Analyza zivotopisu
Pracovni zkuSenost Analyza Zivotopisu, Interview

Technicka kvalifikace Analyza Zivotopisu, Ossdcent,

Test technickych znalosti
Interview, Jazykovy test,

Komunikasni dovednosti
Assessment centre / Hrani roli
Interview, Reference,

Analyza Zivotopisu

Ridici schopnosti

Numericky test, Interview,

Kvantitativni schopnosti Pripadova studie

Psychologicky test, Behaviordlni interview,

Schopnost pracovat v tymu Assessment centre / Skupinovécevii

Psychologicky test, Behaviorélni interview,
Assessment centre / Hrani roli

Zdroj: Krninska, 2002b

Zakaznicka orientace

Proces vybru pracovnik je fadou krok, které z&inaji prvotni kontrolou
dokument predloZenych uchazem. Nasledujéada nejiizngjSich metod vybru. Ukolem
piedlEzZného pohovoru je wadit zcela nevhodné uch&ee acasto estavuje prvni osobni

kontakt, ktery ma uchaze podnikem.
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2. 3. 2. 3. Fjiméani pracovniki

Fijimani pracovnika je personalnéinnost, ktera zahrnuje jak vgmu informaci
mezi uchazé&em a podnikem, tak i — v ndvaznosti na vysledkyedeného vyéru —
splreni  potebnych pravnich, administrativnich a dalSich né&efi pijeti nového
zanestnance do podniku (tj. uzsni pracovni smlouvy, Skoleni o beZpesti prace
apod.). Tento proces se praktickycireh uskutenovat od prvnich kontakt uchazeée

0 zantstnani s podnikem, zavrSen je vSak jerfipgt pozitivniho rozhodnuti offjeti.

Vlastni vyl¥rové a Fijimaci Fizeni v konkrétnim podniku zpravidla zahrnuje:

» uvodni, orienténi rozhovor s uchazem;

» shromazdni a analyzu péebnych dadaj o uchaze&i na zaklad jeho osobni
dokumentace (tj. zivotopisu, osobniho dotaznikudro@eni z pedchazejicich
zanestnani, referenci apod.);
ovétreni profesnich, kvalifikéenich a osobnostnichigdpoklad pracovnika;
provedeni vybrového (gijimaciho) rozhovoru;

celkové vyhodnoceni a rozhodnutiigeti, resp. nefijeti uchazee;

YV V V V

uzaweni pracovni smlouvy, &Sinou se stanovenim oboustranné zkuSebni doby
(Bedrnova, Novy, 1998).

Proces vybru uchazefi a jejich pijimani ma zpravidla @kolik obecnych kroli:

1. Ziskani kvalitnich informaénich podklada o uchazéi:
> Uvodni, orientaéni pohovors uchazé&em — prvni kontakt, ktery @te, ale nemusi
probthnout, je prvnim kontaktem uch&ee s podnikem, ta jiz osobni nebo
telefonicky, a realizuji ho pracovnici persondlnitiearu nebo vedouci pracovnik,

v jehoz Gtvaru budeffpadreé uchazé pracovat.
» Shromazéni a analyza patbnych Odag o uchazéi na zaklad osobni

dokumentace —ip analyza Zivotopisu — vychozi metoda posouzedy, &ou
vypovidaci hodnotu méa i sestaveni, vzhled, straki@mi i jeho graficka podoba.
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Déle sem paf:

doklady o fivodnim vzalani uchazee, kvalifikace, jazykové a dalSi znalosti
a dovednosti;

doklady o piib¢hu dosavadni praxe, charakteristiky osobnich gganuchazee

o rodinném stavu, zdravotnichiegdpokladech, &Sinou formou osobniho
dotazniku;

charakteristiky struktury zajinuchazee;

specifickymi informacemi jsou reference o ucli@ze

Analyza ziskanych Ud&jz osobni dokumentacetuire pomoci k zGZeni souboru

uchazea. PoZzadavikm neodpovidajici uchaze Ize gimo vyradit.

2. Vlastni vybér ze souboru moznych uchazéi formou vybérového nebo konkursniho

Fizeni:

» Owéieni profesnich, kvalifik&nich a osobnostnichi@dpoklad: uchazeéa spaiva

ve vyuzititady uvadnych metodCasto se p této fazi vylErovéhotizeni vyuziva
¢innosti experi — psycholod, sociologl, |€kat apod., kt& provadji expertni
posouzeni odborné &gobilosti uchazai.

Provedeni vy#rového rozhovoru s uchaze Vybérovy rozhovorcili interview je
zakladni metoda vybu, je nejdilezitcjSi, ale také nejobtiZsi sowasti
vybérového (konkursniho)tizeni. Je nezbytné, aby rozhovor vedl vysoce
kvalifikovany pracovnik, ktery nejen ovlada technigtrukturovaného rozhovoru,
se stanovenim hlavnich fazi a tématickych okrpiijimaciho rozhovoru, ale také
bezpéne vi, jaka jsou kritéria pro vydp pracovnika (tj. jaké musi mit pracovnik
znalosti, ¥domosti, dovednosti, zkuSenosti, osobni vliastreodalSi pedpoklady).
Celkové vyhodnoceni a rozhodnuti dijpti, resp. nepijeti uchazee; celkove
vyhodnoceni vyErového (konkursniho)fizeni se uskutéuje na zaklad
vyhodnoceni vSech dostupnych Gda nazol ¢lena komise. Lze vyuZzitrady
srovnavacich metod a je moznéppavit i urcit voditko procleny komise ve form
formul&e. Komise dava dopotani k fFjeti nebo nefijeti uchazeée. Rozhodnuti
o prijeti (nepijeti) uchazeée zavisi na statutatrpowieném pracovnikovi podniku.
Pisemné vyrozuémi uchazeé o vysledcich vysovéhoiizeni vybérovétizeni je
nutné distojre ukortit pisemnou informaci uchadiea v gripact jeho nepijeti je

tieba uvést i tvody.
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3. Uzaweni pracovni smlouvy s pijatym uchazetem predstavuje vlastni ,rozmisti“
pracovnika na konkrétni pracovni misto. Pracovnioswa musi byt uzaena pisemh

a musi mit utité nalezitosti vyplyvajici z pravnichigrpigi, vétSinou se stanovenim
oboustranné zkuSebni doby — nejdéle 8sioe, jak je vymezeno Zakonikem prace.
Vyhodnoceni zkuSebni doby by¢hn byt ukorteno pohovorem nového pracovnika s jeho
bezprostednim vedoucimPracovni pordr se uzavira na dobu dgtou, pak z&ina
okamzikem wenym ve smlouwy a rovriez okamzikem urenym ve smlou¥ korgi.
Pracovni pormdr na dobu neufitou z&ina dnem, na kterém se z&tmanec

a zamgstnavatel dohodli, avSak v pracovni smldwmeni uvedeno datum jeho ukemi.

V tomto pipact mize dat zastnavatel zagstnanci vypo¥d’ jen ze zavaznych, v zakén
taxativre vyjmenovanych vyposdnich divodi. Pracovni porr muZze ovSem skafit

I jinymi zakonem stanovenymiigody (Krninska, 2002a).

Po podpisu pracovni smlouvy nasledujenvetlezity krok gijimani pracovnika,
a sice z#azeni pracovnika do personalni evidence, tjfizeoi osobni Kkarty,
pogipadt jiného nosie s nezbytnymi Gdaji o pracovnikovi, fieni mzdového listu,
evidertniho listu dichodového zabezpeni, vystaveni podnikového gkazu a jiné
(Koubek, 2001).

Po nastupu nového pracovnika do éandni je teba hofadre seznamit nejen
S novymi pracovnimi ukoly, ale i s pracovnim predim a podobh Touto fazi se zabyva
nésledujici kapitola.

2. 4. Adapta&ni proces — uvadni novych pracovniki do organizace
Uvadni novych pracovnik do organizace sgiva Vv procedurach
charakteristickych pro den, kdy pracovnik nastuplgeodniku, a dale pak v procedurach,

které maji novému pracovnikovi poskytnout z&kladnformace, které péebuje
k tomu, aby se rychle a vhodnymizpbem v podniku adaptoval atahpracovat.
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Dle (Armstronga, 2002) ma uvadi novych pracovnik do organizace tytétyii cile:

1. prekonat poateni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zddwngdé, cizi
a nezname;

2. rychle vytvait v mysli nového pracovnikaifznivy postoj a vztah k podniku, tak
aby se zvysila prawghodobnost jeho stabilizace;

3. dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zédquracovni vykon v co
nejkrat§im moznénsase po nastupu;

4. snizit pravépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Adaptace v procesu prace je procesemvmavani s€lovéka se skuténosti, v niz

pIni své pracovni Ukolylento proces probihd v roviré:

» pracovni adaptace je procesem, dnem kterého dochézi k postupnému
vyrovnavani souboru osobnictiedpoklad jedince s konkrétnimi pozadavky jeho
pracovniho z&azeni.

» socialni adaptaceje procesem postupného ¢ovani jedince do socialnich

vztahi v rdmci pracovni skupiny i celého socialniho syatgpodniku.

Pracovni a socialni adaptace se navz@mtinaji, nelze je od sebe absokutn
odaklit. Uzka souvislost a vzajemné ovliovani se projevuje v tom, ze @Spy pabeh
adapténiho procesu je podmin zvladnutim obou rovin adaptace. Proces pracovni
a socialni adaptace pracovnika ma zavaiséedky pro stabilizaci pracovnika v podniku,

pro jeho pracovni spokojenost, pro jeho vykon.

Plan (program) adaptace — individuéini ada&ptaplan — nového pracovnika musi
prihlizet:

» k nara@nosti pracovniho mista;

» veéku prijatého zamistnance;

» dosavadnim zkuSenostem pracovnika.
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Postup @imého nadizeného v procesu adaptace w@ovpiijatého pracovnika
(Bedrnova, Novy, 1998):

1. Seznameni zafstnance s problematikou adaptace pouzivanymi metodickymi
prostedky jejihofizeni (individualni plan adaptace, zkuSebni dolwalgp

2. Vstupni pohovor — informace o charakteru podniku (o historii pddni
o dosavadnicinnosti podniku, jeho usgich, charakteristikach podnikové kultury,
o podnikové filozofii a perspektivach podniku, dngipech systému prace s lidmi)
a ugresreni vstupnich dekavani pracovnika.

3. Zarazeni pracovnika na konkrétni pracovni misaspektive Ziazeni na pracovidt
jeho seznameni s pracowst, ukoly a podminkami prace i odiovanim prace
(informovani pracovnika o pracovnich podminkachgaaizaci pracovni doby,
socialnich sluzbach@nnostech).

4. Predstaveni nového pracovnika a jeho uvedeni na pistcgcharakteristika nového
pracovnika — jeho odbornost, zkuSenosti, kvalifikanista pedchoziho fisobeni).

5. Seznameni nového pracovnika se &smand na pracovisti (zastoupeni jednotlivych
profesi, pehled odbornostilena skupiny, normy, zvyklosti a tradice na pracovisti)

6. Urceni garantaadapténiho procesu — konzultanta (zkuSeného a osobhigkirdného
pracovnika).

7. Prubezné sledovani pracovnika jeho zalenéni do pracovniho tymu (skupiny) —
ziskavani zgtné vazby o vysledcich jeldnnosti.

8. Pravidelnd a systematicka kontrola pii adaptaniho programu.

9. Zawrecné hodnoceni procesu adaptace.

2. 5. Vzdilavani a rozvoj pracovniki

PoZadavky na znalosti a dovednésti¢cka v moderni spot@mosti se neustéle i
a clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rmm&t. Vzdlavani a formovani pracovnich

schopnosti se v moderni spatesti stava celozivotnim procesem (Koubek, 2001).
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Odborné vzthvani a vycvik pracovnik predstavuje systematickéipptisobovani
chovani @enim, ke kterému dochazi wugledku vzdlavani, instruktazi, rozvoje

a planovaného ziskavani zkusenosti (Armstrong, 2002

Cil

Zé&kladnim cilem vzthvani pracovnik je pomoci organizaci dosahnout jejichicil
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje,ligi, které zamistnava. Vzdlavani
znamena investovat do lidi za&elem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepSiho

vyuzivani jejich pirozenych schopnosti (Armstrong, 2002).

Konkrétnimi cili vzélavani jsou:

» rozvinout dovednosti a schopnosti pracovrakzlepsSit jejich vykon;

» pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rijel se tak, aby budouci peba
lidskych zdrofi organizace mohla byt v maximalniieiuspokojovana z viiitich
zdroju;

» snizit mnozstvicasu patebného k zacviku a adaptaci pracovinikainajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, pracovniki pievadgnych na jiné
pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zab&ameoho, aby se tito pracovnici
stali plre schopnymi vykonavat tuto novou praci rychle aksné&kymi naklady,

jak je to jen mozné (Armstrong, 2002).

2.5.1. Osobni rozvoj pracovnika

Profesni vadavani pracovnik se chape jako se¢ast jejich osobniho rozvoje. Pod
pojmem osobni rozvoj rozumime soubor prdacéseré pozitivié méni kvalifikaci, postoje,

zpisoby jednani apod. jednotlivych pracouinik

Ke zjiS&ni pot‘eb osobniho rozvoje se pouZzivaji obvykle tyto metod
» pisemné dotazniky;
» osobni rozhovory s pracovniky;
» hodnoceni skutmé a potencialni vykonnosti pracovhilk vyvozovani zawru ze
zjisténych rozdit;
» testy a provrky;
» pozorovani pracovniho jednani a chovani &tmané na pracovisti;
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Y V V V

podrécovani zajnd zanestnand o vlastni osobni rozvoj a vytkéni stimulujicich
podminek pro tento zam

skupinové diskuse;

rozbory dokumeri;

diskuse s pracovniky odp&nymi u firem za vzélavani;

podrety a informace managementu apod.

Relativdh novou tezi podporovanou podnikovymi vedenimi j& d rozvoj

zamestnand ma pe€ovat nejen firma, ale i kazdy sam. A to doslovainafné
(Styblo, 1998).

Vyhody vzdélavani

Efektivni vza&lavani mize:

1.
2.

minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dinasti a schopnosti;

zlepSit individualni, tymovou a podnikovou vykmst z hlediska mnoZstvi
a kvality produkce, rychlosti prace a celkové pidality;

zlepsit provozni flexibilitu rozBnim okruhu dovednosti pracovaiikviceoborova
¢i SirSi kvalifikace);

pildkat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabjfxilezitost ke vzdlavani
a rozvoji, zvySuje urove jejich schopnosti a kvalifikace a unioge jim tak
dosahnout #&S3iho uspokojeni z prace, ziskat vy3Si &dm a postupovat
Vv organizaci po zeftku funkci;

zvySit oddanost a angaZovanost pracaviiik, Ze podporuje jejich ztotoZmi se
s poslanim a cili organizace;

usnadnit fizeni zmny tim, Ze jednak vyt¢& pochopeni pro z#mu
budou patebovat k pizpisobeni se nové situaci;

napomoci P vytvareni pozitivni kultury v organizace, ndiglad kultury
orientované na zlepSovani vykonu;

poskytnout zdkaznikn vysSi Urova sluzeb (Armstrong, 2002).
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2. 5. 2. Podnikové vz#8éavani, jeho formy a metody

Pod pojmem podnikové (firemni) ¥alani rozumime cilena a planovita deai
acinnosti, ktera jsou orientovana na ziskavani zmialdevednosti, zjsobilosti a osvojeni
si Zadouciho pracovniho chovani zstnand. Iniciativa v oblasti podnikového vvani
musi vychazet z vedeni podniku — firmy. Podklady pdentifikaci druhu a rozsahu
vzklavani musi fichazet od bezprasidnich natlzenych a také od samotnych
pracovniki. Cilem tchto ¢innosti je zvySenii prohlubovani kvalifikace za#stnané

a vedou k vysSimu pracovnimu vykonu jak jednofijuak celé organizace.

Do oblasti firemniho vzdavani seiadi:

» orientace — sezndmeni pracovnika s podnikem a ukoly, jejigimnZni vyZzaduje
vykonavani profese (pro zkraceni doby adaptaceomé podminky);

» doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — prizpasobovani znalosti novym
pozadavkm profese;

» rekvalifikace (pireSkolovani)— ziskavani novych znalosti a dovednosti, které
zanmestnanci umo#uji vykonavat prace na jiném nez gasném pracovnim mést

» profesni rehabilitace — vzc&lani nezbytné pro @povné z@azeni osob, kterym
zdravotni stav dlouhodébbranil nebo trvale brani ve vykonavani dosavadniho

zanmestnani (Krninska, 2002a).

Metody vzdélavani

Kde by se nélo vzdélavani uskutefiovat?

Existuji t%i mista, kde je mozné realizovat f@vani:
» v podniku, @i vykonu prace (na pracovisti);
» v podniku, mimo vykon prace (mimo pracojst

» exterrg, mimo podnik.

Kazdy zpisob ma své pouziti a své vyhatiynevyhody (Armstrong, 2002).
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Skupina metod pouZivanych ke w#lani na pracovisti byvd povaZzovana za
metody vhodyjSi pro vzélavani @&lnika. Druha skupina (tedy metody pouzivané ke
vzdklavani mimo pracovig) pak byva povazovana za vhaéi pro vzalavani vedoucich
pracovniki a specialist. V praxi se vSak pouziva obou skupin metod praMa@ni vSech
kategorii pracovnik dochazi vSak k dgitym modifikacim s ohledem na néplprace
konkrétni skupiny &astniki vzdilavani (Koubek, 2001).

2. 6. Vdejna sprava

2. 6. 1. Charakteristika véfejné spravy

Pojem \yerejnd spravd znalo, v obectSim vyznamu, jiz pravoiimskeé,
a také jeho slovni z&kla¢hdministratio rei publica)se pozdji stal vychodiskem pro
pozcjSi vyjadeni tohoto pojmu visluSsnych jazycich. To naSlo v vyraz

I v cestirg, kde se #kdy alternative, ¢i pripadré samostat#y ve smyslu slova ,spravni

(v roviné vefejné spravy) pouziva vyraz ,administrativni* (Skudo 2001).

Verfejna sprava je:

a) Souhrn zagrnych ¢innosti, kterymi se zabezfgi ukoly na jednotlivych viadnich
arovnich ve viejném zajmu, a to na drovni statu a Uzemni samegpiEe
o spravovani, sluzbu, dozor, organizovani apodo jetfunkéni pojeti verejné

spravy.

b) Souhrn instituci, které tutéinnost vykonavaji imo, ¢i zprostedkovag — to je
organizafni pojeti (instituciondlni pojeti) J@jné spravy. Viejna sprava
predstavuje souhrniznych vykonnych orgdnna jednotlivych vladnich arovnich
S riznou naplni ¢innosti, s fiznou odpowdnosti (Wici volenym orgadm,

nadizenym orgafim ve veejné sprav apod.).

Verejna sprava zahrnuje:
» statni spravu, ktera ma dominantni postaveni;
» samospravy ktera je k vykonu @jné spravy pattena gislusnym zdkonem, a to

zejména:
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- na drovnilzemni samospravy rékdy se hovéi o vaejné samospray
Vv jejim ramci jde o zastupovani zd&imobdani Zijicich na uitém
menSim Uzemi neZ je Uzemi statu, dale i

- zajmovou samospravuprofesni apod.) (Pekova, Pilny, 2002).

Soustavné vzdlavani ve vdejné spraw

Vykon véejné spravy se neobejde bez odBoryspelych a kvalifikovaré zdatnych
Grednilka. Proto novy zakon velmi podrobnupravuje komplexni systéem wddvani
aredniki.

Jde o:

» vstupni vzdlavani, které musi absolvovat vSichifednici a které poskytne Sirsi
obecny pehled o véejné spraw,

» nezbytné znalosti &né problematiky, tykajici se agendy, o kter&diik
rozhoduje a ktera je zahrnuta do zvlastni odborpé&sabilosti utené pro
Uiedniky vykondévajici vybrangnnosti v grenesenésobnosti (statni sprava);

» prabézné (prohlubuijici, aktualizai a specializéni) vzclavani;

» vz&lavani vedoucich ieédniki, které zahrnuje znalosti a dovednosti v oblasti
fizeni (Jouza, 2003).

Uzemni celek je povinetiednikovi zajistit prohlubovani kvalifikace podleapl
vzklavani. Tento plan obsahujéasovy rozvrh prohlubovani kvalifikaceteanika
v rozsahu nejvyse 18 pracovnichidmo dobu nasledujicich 3 let. Uzemni celek je pewin
vypracovat tento plan do 1 roku od vzniku pracoenimontru Urednika, nejméh
jedenkrat za 3 roky ptmi planu hodnotit a podle vysleilknodnoceni provést jeho
aktualizaci (Jouza, 2003).

2. 6. 2. Charakteristika statni spravy

Statni sprava je definovana jako wejna sprava uskutg@ovana statem,femz
v kazdé spokenosti zorganizované ve stat je statni sprava negidsinou sotasti véejné
spravy. V tomto smyslu je statni sprava také z&dadjadrem viejné spravy. Je
odvozovana od samotné podstaty, postaveni a postani, od podstaty a agohi
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realizace statni moci. Svym charakterem je stagrdva zvlastnim druhem spoéémského
fizeni, uskut&novaného statem. Pojem stétni sprava je uzivan jakv.vorganizanim
pojeti, kdy se jim rozumi organy statni spravy, takzv. funikinim pojeti, kdy jde
prakticky o vykon statni spravy jakozto vykon pdkimdné n#éizovaci ¢innosti €chto

organ.

Pro statni spravu je typicka nejen vykorsimrdnost, ale i v mezich zakona moc
naizovaci, @i niz vyuziva tizné mocenské nastroje. Stat formou zakona delesguia/u
na jiné subjekty, tzn. na detni vladu, ktera méa specifické postaveni, dalmimisterstva
a ostatni Ugedni organy statni spravy, decentralizované sprékady, finani Urady,
financni reditelstvi apod., které vykonavaji ze zakona vyktdtni spravy v ramci tzv.
dekoncentrace, dale #egné ozbrojené a neozbrojené sbory, tzn. policrefegionalni

hastské zachranné sbory apod (Pekova, Pilny, 2002).

Statni sprava zahrnuje organy:

> se vieobecnoussobnosti v CR je to vlada jako vrcholny Ustavni organ moci
vykonné a politicke,

> se specializovanougsobnosti v CR to jsou ministerstva a ostatni i@stni organy
a odborné Gzemni decentralizované spraviadyl a organy s odtvovou
pusobnosti na drovni okrésa kraji (nag. na urovni okresu finami Gfad, resp.
zpravidla 2-3 finatni Urady v okrese, iad prace, katastralniad, stavebni fad
apod.), ¢i vétSich uzemnich celk v nékterych oblastech "odvolaci'tady jako
decentralizované organy statni spravy {nagrajské soudy, krajskd statni
zastupitelstvi, krajska fin&ni feditelstvi apod.). #pomeaime nezavislost

soudnictvi (jde o moc soudni) (Pekova, Pilny, 2002)

Samosprava ozfaje zpravidla oprawni uritého spoléenského organismu
obstaravat pravem vymezeny okruh svych zaleziwemthostaté, relativre nezavisle na
SirSim spoléenském organismu, jehoZ je géati. Politicky pojem samospravy znamena
pouhy organizéni princip statni spravy (statni spravu obstaravegjen tednici, ale
i zastupci obam), pricemz subjektem statni spravy je sam stat. Praveinpgamosprava
vyjadiuje skuténost, Ze viejné zalezitosti spravujeikdo jiny nez stat, tj. ejnopravni
svaz. Samosprava se obvykleni na Uzemni a zajmovou. Podstata Uzemni samgspra

spaiiva v tom, Ze je "mikrokosmem statu”, univerzalifmisobnosti a vrchnostenské moci
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v tom smysli, Ze nadp obci podléhaji vSechny osoby a jejich pfedhictvim i vSechny
véci na jejim Uzemi. Také samosprava zijmowudopi na witém uGzemi, ale jeji

vrchnostencka moc, resp.go@atelsk&innost, se tyka jen titého okruhu osob.

Pisobnost obci je institutem, jimz se ob&tateno rozumi pravhvymezeny okruh
spole&enskych vztaln, prednet, obsah a rozsaliinnosti, v nichZz obec realizuje svoji
pravomoc. Podle platné pravni Upravycpazi u obci v Gvahutgobnost dvojiho druhu,

a to jednak tzv. sobnost samostatna a dale tasgbnost penesena.

» U samostatné fisobnostihovaime o klasické obecni samosp¥dv samospravné
ptisobnosti obce, v jejimz ramci obce spravuje svajezitosti samostadn pricemz
je vazana jen zakony a ob&aavaznymi pravnimiiedpisy, vydanymi ugednimi
organy k jejich provedeni (Madar, 1995).

» U pi‘enesené fisobnosti naproti tomu jde o vykon statni spravy, ovSem
o takovy vykon, ktery stat nerealizujefimno, svymi organy, nybrZz né&mo
a to prostednictvim obci a jejich organFi vykonu pgrenesené gsobnosti se obce
fidi zakony a ostatnimi obecmavaznymi pravnimiigdpisy a v jejich mezich také

usnesenimi vlady a simicemi Ustednich orgai statni spravy.

Prenesena gsobnost zahrnuje statni spravu, u které stat sychazi z toho, Ze
pati jemu, ale jejiz bezpragtdni vykon povazuje za vhodnéést obcim jako
piedstavitelm mistni samospravy, a to proto, aby siai® mohli zakladni
zéalezitosti z oblasti statni spravyfigovat gimo na mist (Madar, 1995).

2. 7. Statni podnik

Statni podnik (s. p.) je podnik, ktery je zaloZen statetn,jeho organizani
jednotkou (spolkovy stat, kraj, oblast, provinciec). Vznika zakladatelskou listinou.
Statni podniky vznikaji &Sinou ze strategickychudod; tj. stat nechce vydat do
soukromych rukou kéiova odvtvi ekonomiky (nafiklad telekomunikace, dopravé&

energetiku).
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V ¢&ele statniho podniku stojétsinou (napiklad v Cesku)ieditel, kterého jmenuje
zakladatel celého podniku. Kontrolnim organem byl@zoki rada, pedstavenstvo,
statutarni organ, znamy n@dad z akciové spotmosti, zde neexistuje. Pravidla pro
nakladani s majetkem jsou mnohetispsjSi (podobg jako napiklad ve statni spréy
nejedna se totiz o majetek spwlesti ale statu), nakupyi prodeje jsou regulovany, je

nagiklad potebny souhlas zakladatele apod.

Mezi ¢eské statni podniky patnagiklad Ceska posta, Leti&tPraha, Sprava
Zeleznéni dopravni cesty, Vojenské lesy a staily, Povodi Vitavy, Povodi Labe, Povodi
Ohte, Povodi Moravy, Povodi Odry, Statnicdéné laza Karlova Studanka, Statni
tiskarna cenin, Palivovy kombinat UstRizeni letového provoz’R nebo LesyCR
(Statni podnik, 2008).
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3. CiL A METODIKA PRACE

3. 1.

Formulace cile prace a jeji metodiky

Cilem diplomoveé préace je:

>

specifikace vybranych pohlédaftizeni lidskych zdrdj a jeho analyza v s¢asné
statni sprd¥ a ve statnim podniku, tzn. na zakigotizkumu zhodnotit stavajici
situaci v oblastiizeni lidskych zdrdj se zamrem odhalit nedostatky a navrhnout
opateni vedouci ke zlepSeni zjigého stavu;

analyza postupa metod personalni praceCeské po#, s. p. zhodnoceny budou
jednotlivécinnosti a funkce odbortizeni lidskych zdrdi;

zjistovan bude saiasny stav fungovani persondlni politiky v ramceské
posty, s. p., a postaveni atiehi lidskych zdraj ve spolénosti, do jaké miry je
napomocné oddeni ostatnim, zda funguje a jakymuspbem se projevuje jako
podpora celé organizace;

po analyze a zhodnoceni bude vytronazor na zkvalitmi oblastitizeni lidskych
zdroji v podminkach dalSihoapobeni statniho podniku a statni sgrgwipadré
bude vytvden nazor na rozvoj personalni pracdzeni lidskych zdrdj v budouci

globalni spolénosti i gfipadré v sowasné Evropské unii.

Zamerim se na postupy a metody personalni pra€eské po# s. p., tak jak se projevuji

v kazdodenni praci kazdého vedouciho pracovnikersopalisty:

organiz&nim za&lenénim a rozsaherinnosti Gtvai fizeni lidskych zdrdi;
systémem planovani geby zandstnand a jejich gijimanim;

adapté@nim procesem n@vprijimanych zamstnang;

vzklavanim a vycvikem za#éstnand;

systémem personalnich rezerv;

hodnocenim fistupu zamistnand Ceské posty, s. pipobsluze klieni za pomoci

tzv. ,trenéf profesniho jednani®.
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3. 2. Skir dat

Potrebné informace pro zhodnoceni Uréenfunkci personalniho utvaru byly ziskavany na
zaklad® nasledujicich technik ghu dat:

» mym zamrem bylo vychazet z nestandardizovanych rozhibver vedoucimi
pracovniky a vedoucim odiéni personalni pradéeské posty, s. p.;

> vlastni pozorovani, které bylo prov po dobu Sesti #sial v Ceské pod, s. p.:

> dotaznikové S&eni na Mistském éads ve Strakonicich a ¢eské po#, s. p. OZ(

v Ceskych Budjovicich.

3.2.1. Pozorovani

Pozorovani spva v zangrném, cile¢édomém a planovitém sledovani smyslov
vhimatelnych skutaosti, aniz by pozorovatel do pozorovanych skuisti rEjak
zasahoval. V planu pozorovani musi byt stanovenom@ byt pedmétem pozorovani
acas, ve kterém se bude pozorovani uskigeat, jakym zgsobem budou jevy sledovany,
do jakych kategorii budou pozorovana faktd@azavana, jak bude prové&d zaznam
pozorovaného (Heskova, 2003).

Jako zajemce @innost odborutizeni lidskych zdrdj v Ceské po#, s. p. OZ€
Ceské Budjovice jsem na zakladrozhovoru s vedouci personalniho &édi ntla po
dobu mil roku moZnost pozorovat veSkergnnosti a Urové fizeni lidskych zdrdi.
Jednotlivé poznatky tykajici se fungovani samotnéuditleni a pracovni napén
zanestnand jsem piibézné zaznamenavala a zpracovavala. Vzhledem k tomuedeuci
odctleni personalniho je mi déd znam, nsla jsem nespogvyhodu Uzkého kontaktu

k ¢innosti celého odieni.

3. 2. 2. Nestandardizované rozhovory

Z prab&zné konzultace s vedouci personalnihostetd Ceské posty, s. p., OZJ
jsem zjistila maximalni mnozstvi informaci tykaj&@ postaveni personalniho utvaru ve

spole&nosti a na zakladtéchto informaci jsem mohla zhodnotit Urégvkomunika&nich
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procesi v ramci fizeni lidskych zdrdgj. Otazky kladené ip jednotlivych rozhovorech
nebyly gedem stanovené.
3. 2. 3. Dotaznikové Seeni

DalSim nastrojem sbbu dat potebnych k vyhodnoceni bylo vypracovani dotaanik
které byly gedany vedoucimu pracovnikoGieské posty, s. p. a rozdany nadibkém

Uradt ve Strakonicich.

Dotazniky obsahuji soubor otazek, ng& maji respondenti odpovidat. Pro svou
pruznost jsou neéastji pouzivanym nastrojem pro &b primarnich informaci
(Kotler, 1998).

Dotaznik se sklada zkolika strienych uzavenych otazek, které maji rozhodujici
vyznam pro ziskani pigbnych Uddj. Respondenti mohou ozha jednu, ale i vice

moznych odpo&di.

3. 3. Postup i sbéru dat

Zakladni metodou mého jmkumu se stalo pisemné dotazovani pomaedgm
vypracovaného dotazniku, ktery obsahuje 24 ota@elkkem byly ziskané odpédi od
115 respondeit Z toho bylo 45 respondentz Ceské posty, s. p. (dale jaiP), ktei
odpovidali v roce 2007. Nyni o dva roky peéjgds roce 2009, aby bylo mozné srovnani
v ¢ase, je osloveno uz jen 30 z&stmand a to z dvodu personalnich z&n (snizovani
poctu zangstnand, zmena pracovni pozice). DalSich 40 respontigatz Méstskeho tadu
ve Strakonicich (dale jen MU). VSichni responderkieti odpovidali na fedlozeny
dotaznik, byli uji&ni o zachovani jejich naprosté anonymity a ub&epe Ze vSechny

ziskané odpaxdi budou pouzity vyhradnk vypracovani této diplomové prace.

Ziskané vysledky byly zpracovany do tabulek, kaelroty jsou vyjateny vzdy
v absolutnich a relativnictetnostech jednotlivych odpédi. Z nich pak byl sestaven graf
vyjadiujici nadzor® procentualni vyjaieni alternativ u jednotlivych otazek. VSechny

tabulky a grafy obsazené v této praci jsou viasttilem autorky.
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Tato diplomova prace byla zpracovana pomoci prograMicrosoft Office,
konkrétré pak v programech Word a Excel.

4. CHARAKTERISTIKA ZKOUMANYCH ORGANIZACI

4. 1. HistorieCeské posty, s. p.

Malé ohlédnuti do historie statniho podnikuCeskéa posta, s. p., ktery je vybran jako

spolenost, ve které bude provedena analyza, komparacesgntéza udaji.

V roce 2007 st’eska postaifjpomnsla malé jubileum — patnéct let se@nosti
v novém stat, Ceské republice. Ten uplynu#as se stal obdobim modernizace postovnich
sluzeb v roz3ujici se nabidce, vyuzivani vymini techniky se stalo sanfepmosti.
Nastup a rozvoj inform@i spol€nosti je zde. Je fenoménem 21. stoleti, ktery [éoni
vSemi kontinenty. Nové jevy v Zivdtspol€nosti jako celku i jednotlivt v ném vSak
nebrani tomu, abychom si vazili dobrych tradic, ziyali je i pretv&eli jejich hodnotné

stranky v jest lepSi.

Pokud bychom se podivali trochuézplo historie, existovaly do roku 1952
samostatné podniky odéni posty a telekomunikaci. Naslédoslo k jejich postupnému
sloweni a spolenému hospodeni a to az do 1. 1. 1992, kdy doSl@tolpjejich rozdleni
a oba celky z&aly samostathhospod#t. Rozdleni posty a telekomunikaci bylo pebné
pro dalSi rozvoj obou obdiv podminkach trzni ekonomiky.

Ve vdech podobachagobnostiCeské posty, s. p. #a vzdy tato organizace,
k usggSnému fungovani na trhu, za§igy materialni, finaéni i lidské zdroje. V oblasti
lidskych zdrofi by meli vZdy pracovat zkuSeni odbornici, diky kterymmfa ziskdva dobré
a loajalni zarsstnance, kté jsou prostedkem k zajig&ni produktivity a v dnesni deéb
zejména konkurenceschopnosti firmy. Zstnanci jsou saiésti procesu poskytovani

posStovnich sluzeb zakazidik, pouzivatelm.
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4.1.1. Organizéni struktura

Podnik CP je fizen generalninreditelstvim. Pod jsobnost ® spada v satasnosti

7 odSEpnych zavod:

Schéma:. 1: Organizani strukturaCeské posty, s. p.

| GENERALNI REDITELSTVi |

StredniCechy (01)

JizniCechy (02)

ZapadniCechy (03)

SeverniCechy (04)

VychodniCechy (05)

Jizni Morava (06)

INN NN NN

Severni Morava (07)

Zdroj: Ceskéa posta, s. p.
4. 1. 2. Rozsaltinnosti
Ceska posta niila k 31. 12. 2005 na tzenGeské republiky:

- 3 401 post;

- 15 postoven;

- 102 posStovnich sdisek;

- 9 dislokovanych fepazek;

- 10 471 dortovacich okrsk;

- 24 107 poStovnich schranek;
- 38 290 zarestnang;

- 4 283 aut.

PoCeskych drahach je druhym n&j$im zanistnavatelem ¥ esku.
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4. 2. Charakteristika mésta a MU Strakonice

M¢ésto Strakonice vzniklo jako Uzemni samospravnagté@ndle ustanoveni tehdy
platného zakona&. 367/1990 Sb., o obcich, a vystupuje v pravnidazizh svym jménem
a nese odpavnost z&chto vztali vyplyvajici, je tedy pravnickou osobou. Poslanim
mesta je zajilini verejné spravy na svém Uzemi a vykon statni sprdaemaim obvodu,

za podminek stanovenych zakony.

Organem nésta je vedle zastupitelstvaéata, rady nista a starosty takeé astsky
Giad. Mestsky Gad secleni dle konkrétni organiZai struktury na odbory a dale na
odckleni.

4.2.1. MU Strakonice a jeho odbory

Kancelar tajemnika
- sprava budov uzivanychésiskym dadem, informénich systém, personalni agenda,
- zajifovani voleb, &tani obyvatel a mistniho referenda,

- ztizovani Jednotek dobrovolnych h&asbbce.

» Odbor vnitinich véci
- zajiSeéni pravni sluzby pro dely rozhodovani orgdnmésta a pro pdeby nesta,
agenda otanskych pitkazi, cestovnich doklada evidence obyvatel, agenda matrik.

» Odbor finanéni
- agenda rozptu a financovani, vedentétnictvi, kontrola hospodeni gispivkovych

organizaci #izenych néstem, kontrola pokladen.

» Stavebni dad
- vedeni stavebnichtizeni a povolovani staveb, pro¢ad kolaudaci staveb,

rozhodovani o utlovani sankci za dé¢éné pestupky a spravni delikty.

» Odbor zivotniho prostredi
- udrzba nistské zele® likvidace ¢ernych skladek, ekologickd vychova, odpadoveé

hospodéstvi mésta, vytizovani stiznosti a podtii ob¢ani na kvalitu ovzdusi.
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Odbor dopravy
vykon funkce silniniho spravniho f@du ve ¥cech silnic 1l. a lll. fidy ve spravnim
obvodu obce s roz&nou misobnosti a mistnich komunikaci veés®§, rozhodovani

o odreti a vracentidi¢ského opravéni, vedeni registru vozidel.

Odbor majetkovy
evidence movitého a nemovitého majetketw bytt, dispozice s nim,
investice mista, zajifovani vykErovych ftizeni, zastupovani ¢sta ve stavelin

spravnimiizeni, kontrola inZenyrské&nnosti u dodavek zafgvanych dodavatelsky.

Obecni zivnostensky iad

vydavani zivnostenskych opréam pro zivnosti ohlaSovaci volnéemesiné, vazané
a Zivnosti koncesované a zivnosti provozovarigngslovym zgisobem,

provadgni zivnostenské kontroly a ukladani pokut za panuSpovinnosti dle

Zivnostenského zékona ve spravnim a blokokieeni.

Odbor socialni
agenda davek socialnigee pomoc fi zapojeni &Zce zdravot#é postiZzenych a starych
ob¢ani do spoleéenského a kulturniho Zivota, & o rodinu a é&i, feSeni

problematiky protidrogové prevence.

Odbor rozvoje
agenda uzen@planovaci dokumentace pra:sto a obce ve spravnim obvodu,

¢innost architekta &sta, dotani a grantova politika gsta Strakonice.

Odbor Skolstvi a cestovniho ruchu

@iprava koncepce zakladnich Skol a msktgch Skol, zpracovani rozboru hospieita
za Skoly a Skolska #aeni,

podpora cestovniho ruchu a propagace — vydau#nrmainich a propagaich
materiah, zaji¥ovani propagaich a prezentaich aktivit nésta a nistského iadu,

Gcast na vystavach a veletrzich (Organidastruktura, 2006).
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5. VYSLEDKY ANALYZY A PR UZKUMU

5. 1. Sowasny stav — analyza postupa metod personalni prace

Sowasny stav — analyza postup a metod personalni prace Weské pod, s. p.

zhodnoceni jednotlivych¢innosti a funkci odboru¥izeni lidskych zdroji.

V odboru Rizeni lidskych zdrdj* u Ceské posty, s. p. odfiného zavodu Jizni
Cechy, Ceské Budjovice bylo s @innosti od 1. 10. 2005fizeno odédleni personalni
a socialni, jehoz hlavnim ukolem je zabezyat personalni a socialni politiku pro
jednotlivé odbory provozu podle Gzemnitlenéni pro oblast provoz@eské Budjovice,
Jindfichiv Hradec, Tabor a Usdleditele, jeho nasstki, odboru pepravy, dopravy, VT
a do jehoz kompetencglezi zabezgevat:

- nébor zamstnand;

- vybéroveétizeni;

- prijem zangstnandg;

- zmeény pracovniho posu;

- skorteni pracovniho po#nu;

- pracovi pravni vztahy;

- pracovr pravni poradenstvi;

- ochrana osobnich udgj

- kolektivni smlouva;

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

- zdravotni programy;

- vedeni evidence ZPS;

- statisticka a rozborovénnost;

- dovolena na zotavenou;

- pracovni doba;

- priprava na skafeni pracovni kariery;

- kontrolni¢innost.
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RestoZe je oblast personalni a socialni @oeh rozsahla, nevahala jsem se

seznamit s gibéhem jednotlivych provéashych forem.

Zajimala jsem se jakym igobem je provash nabor zamstnand, jak probiha
vybérove tizeni, jak jefeSen pijem zangstnand, co se dje pii zménach pracovniho

poneru, jak probiha skareni pracovniho po#nu.

Diskutovala jsem s vedouci @tkhi personalni o vSech vySe uvedenych procesech

prijimacihotizeni.
Nazorrg byla predvedena modelova situad@imacihofizeni.
5. 2. Personalni planovani —ilezita oblast personalni politiky

Chlezitou komplexni procedurou odboru personalniho pjdnovani pdeby
zamestnand tzn. personalni planovani a postupii jejich prijimani do pracovniho
poneru. Sowdasti celého procesu jsou metody ziskavani ¢stmand, jejich vyker,

umig’ovani a nasledny proces adaptace.

Prioritnim Ukolem personainiho planovgako dilezité sowasti fizeni Ceské
posty, s. p. je zajistit personalni potencial veahm k patebam (citm) CP, s ohledem na
moznosti trhu pracovnich sil. Planovaniiebly pracovnich sil v kvantitativnim smyslu je

zalezitosti ekonomického planu, resp. jehacasti — planu zadstnan@ a mezd.

Komplexni personalni planovanirepahuje rdmec prostého planovanictpo
zanestnand a stdva se nastrojem, umiaficim zajistit rovnhovahu mezi p@bou
(poptavkou) po pracovnich silach a jejich nabidkwu trhu prace nejen v gebném

mnozZstvi, ale také potrebné kvali# s ohledem na dalSi atributy, tj.:

s potebnymi znalostmi a zkuSenostmi;
ve spravnyas a s imeérenymi naklady;

ve spravhém Uzemnim rozngist;

Y V V V

s kladnym pistupem k préci.
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Personalni planovani se realizuje véeth liniich:

» planovani paeby zangstnang;
» planovani zdrdj zangstnand (pokryti poteby zangstnané — absence - dovolené
a nemaoci);

» planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotiivzangstnanda.

Vychozim gedpokladem pro persondlni planovani je analyzaoprdch mist,

ktera vytvéi celkovy obraz o poebs a vyuziti pracovnich sil v raméiP.

Persondlni plan navagn stanovi pdebu zamistnané v kvantitativnim
i kvalitativnim sloZeni. Saiasreé vymezi ptibeh vertikalni a horizontalni mobility v ramci
CP a potebu zansstnan@ z vrgjSich zdroji (s ohledem na situaci na trhu prace) a stanovi

nastroje nutné k zabezfmni pracovniho procesu kvalitni pracovni silou.

Za personalni planovani, resp. persondlni planpaddaji manazé a ostatni
vedouci zamstnanciCP na vSech stupnictizeni. Kvalifikovar sestaveny personalni
plan, vylEr zantstnand, jejich odborna urovea celkovy vztah k praci,éetre pristupu

(chovani) k zakaznikm, je zakladnim f@edpokladem perspektiyeské posty, s. p.

Na za¥r oblasti personalniho planovani bych afid charakterizovat zakladni pracovni

pozice WCeské pogt

- V provozu posty jsou to:

a) vedouci post, poStmist fidi piisluSnou provozovnu a jeji pracovniky;

b) zastupci a vedouci odiéni— zastupuji vedouci post, poStmistry g&ich postach;

C) prepazkovi pracovnict zabezp&lji automatizovanou ippazku, fijem a vydej
obyejnych listovnich zasilek, dopatenych zasilek, poStovnich poukazek, halik
a dalsi, komunikuji s wejnosti, poskytuji sluzby pro smluvni partnery Bwif
spditelnu aCeskou pojigovnu;

d) poStovni dordovatelé — zabezp#&uji mistni, @espolni nebo motorizované
doruwovani listovnich zasilek, dopafenych zasilek, cennych psani, posStovnich
poukazek, balik a dalSich prodult
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e) pracovnici vnitni postovni sluZzby jsou na vSechétSich postach a zabezpg

kartovani a instradovani zasilek, bélépod.

- v rdmci jednotlivych provozi Ceské Budjovice, Jind¥ichiv Hradec a Tabor jsou:

a) manazé odbon: provozu—fidi cely odbor provozuifsluSnétasti a jemu paidzené

pracovniky v provozu posty — viz vyse;

b) jednotlivy referenti.

Dale je v ramciCeské posty, s .p. OZICeské Budjovice Fidici a spravni aparat, ktery

se &li na:

>

YV V VYV V

usekieditele;

usek nansstka pro postovni provoz;
Usek nansstka pro ekonomiku;

Usek namsstka pro techniku a dopravu;
Usek namsstka pro obchod.

Kazdy uvedeny Usek ma svého ri&tka, ktery ma vramci svéugpobnosti

jednotlivé odborginnosti.

Co patfi pod:
Usekreditele:

sekretariateditele;
odbor pravni;

odbor kontroly;

odbor krizovéhdizeni;

odboriizeni lidskych zdrd.

Usek nardstka pro postovni provoz:

sekretariat nasstka pro provoz;

odbor posty;

odbor penznich a obstaravatelskych sluzeb;
odbor racionalizace a optimalizace;

odbor kvality;

odbor poStovniigpravy;

odbor provozeské Budjovice;
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odbor provozu Jingchav Hradec;
odbor provozu Tébor.

Usek nardstka pro ekonomiku:

sekretariat nasstkaieditele pro ekonomiku;
odbor controllingu;

odbor @&etnictvi;

odbor analyzy procés

samostatné odd. tlavé a detni metodiky;
samostatné odd. hospdsiéé spravy.

Usek nardstka pro techniku:

sekretariat nasstka pro techniku;

odbor investini odbor bezpmostré-technickych sluzeb;
odbor logistiky;

odbor spravy nemovitosti;

odbor dopravy.

Usek néardstka pro obchod:

zakaznikem, tedy velka orientace na zakaznikaspakojeni jeho poeb. Na tyto pozice

Pracovni napil vSeobect pak spdiva v kazdodennim ifmém i nepimém kontaktu

sekretariat nagstka pro obchod;
odbor obchodu;
odbor marketingu.

Charakteristickym znakem pro jednotlivé pozice evmzu posty je Uzky kontakt se

/////

s klienty postovnich sluzeb.

smEnném provozu, tauz se jedna o systém prace na ranni a odpoledéiysmebo

o praci v @¢lenych snénach. Je tedytdezita flexibilita a ochotaijzpusobit se pisluSnému

Pracovnici na pozicich vedoucich post a pracovifpazek pracuji &Sinou ve

rezimu.
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Charakteristickym znakem pro pracovnikyidicim a sprdvnim aparatu je vysoké
pracovni nasazeni, manazerské i odborné zkuSeflegibilita pii pracovnim nasazeni.
V ramci fidiciho a spravniho aparatu jsou kladeny vysok@kyana odbornost a na

specialni znalosti.

Tolik charakteristika pracovnich pozic v ramceské posty s. p. OZJCeské

Budgjovice a dale se budu zabyvat d&i§inosti odboru personalniho.
5. 2. 1. Rijimaci proces

Kvalitni zajiseni pijimaciho procesu provédého jednot# v ramci CP odborg
piipravenymi zamstnanci personalnich odtioje jednou ze zaruk, Ze pro peby CP

budou vybirani kvalitni zagstnanci.

Ukolem pfjimaciho procesu — néboru je ziskavani novych z@mmanai na volna
pracovni mista vznikla:
- prirozenym ubytkem (odchodem stavajicich Zamand@ do starobniho nebo
invalidniho dichodu, na matskou dovolenou nebo iamrtim zé&stnance);
- skortenim pracovniho po#nu zangstnand;

- vytvarenim nového pracovniho mista.

Systém pijimani zangstnané@ predstavuje realizaciffjimaciho fizeni v odboru
personalnim ve spolupraci Egusnymi vedoucimi, do jejichz Utvaru (praco¥§e novy

zanestnanec fijiman.
5.2. 1. 1. Nabor zastnanai
Organiza¢ni zajisténi

Organizéné je nabor zawstnand vramci Ceské posty, s. p. OZJ Ceské
Budkjovice provadn zejména pisemnou nabidkou volného mista ve whas@bézniku“
Ceské posty, s. p. tentotmob je zvolen P ziskavani uchazé uvnitt podniku. V nabidce
je vzdy evidovan p&et volnych mist, nazev typoveé pozice, a&rd typové pozice, misto
vykonu préace, tarifni stupie tydenni pracovni Uvazek, forma pracovniho Uvaz&umin
nastupu. Stanoveny jsou kvalifikéi pozadavky a fiedpoklady. Vzdy je uvedeno, kde

s

budou poskytnuty blizSi informace.
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Dalsi forma, kterou @e byt proveden nabor za&stnand je inzerat, vy¥ska
popipads ,V éstnik“. Tento zjsob je zvolen § ziskavani uchazé z vrgjSiho trhu prace.

Nabidka volného mista byva zpravidla stejného tmzsgk bylo jiz vySe uvedeno.

Pro spravr# volenou inzerci plati rové uréité zadsady:

- spravna volba stbvaciho prostedku, kde nam musi bytigdem jasno, koho
a kde chceme oslovit;

- dalezité je rovez i obdobi inzerce a to z hlediskacmého kalendge (Zejmeé se
vyhneme inzerci o dovolenych, kdy jet$ina lidi mimo sva trvala gsobist
a k tisku se ani nedostane nebo dokonce dostat@&gch

- je vhodné ¥novat pozornost i velikosti a umési inzeratu, jeho obsahu;

- je nutné upoutat pozornost a vzbudit zajéemge;

- je Zzaddouci definovat oblast Ukokteré by pipadny zdjemce pinil;

- vzbudit zdjem zajemce, aby diapprav inzerované misto zastavat a aby se snazil
navazat kontakt;

- dalezité je uvést fesnou adresu a telefonicky kontakt na organizaci.

Zajemce se pakihlasi, gipadré zaSle Zadost se Zivotopisem a nabidne osobni

setkani.

Vyhledavani vhodnych uchaz&i o zangstnani

Pokud neni zabezfgm nabor zawstnand formou okzniku, inzeratu, vydsky
nebo \&stniku, fiipada v Gvahu i spoluprace s$ddy prace, fipadreé $kolami. Zatim
nebyla dle sd&eni vedouciho oddeni personalniho vyuZita person&jmoradenska

agentura.

Dokumentace uchaz&h o zantstnani

Vzhledem k tomu, Ze v stasné dob je &tSi poptavka po praci, nez nabidka, je
v ramci Ceské posty, s. p. OZJCeské Budjovice vedena dokumentace uchsze
o zangstnani. Fipadny zajemce o zamtnani uCeské posty, s. p. si BunapiSe sam
vlastni Zadost, kteroui@dlozi spolu s profesnim Zivotopisem, nebo si vgZzddtaznik

uchazeée o zanistnani.
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V oddleni personalnim a socialnim jsou vesSkeré Zzadastzet shromazdovany
a vyhodnocovany a Wipac poteby obsazeni pracovnich mist, nebo vyhlaSeni

vybérovychtizeni jsou pouzity. Jednotlivy zajemci jsou o ewicienformovani.

5.2. 1. 2. Vylrové fizeni
Organizaéni zajisténi

Persondlnim oddenim je organizéné zajiS€na piprava vykrového fizeni.
Podle pozadavkuifsluSného odboru je provedena tpersonalni anamnézapredlozeny
jsou dotazniky a zZivotopisy. Proveden je zakladytéw v Gvahu pipadajicich zajemc
0 zamestnani. raz je kladen zejména na pin kvalifikaénich gedpoklad, zejména

vzaélani.

Realizace vylérového rizeni

Oddleni personélni pisemnou formou vyzve zdjemce oé¢garani k dasti na
vybérovém pohovoru, resp. rozhovoru. dgno je datum a misto konani ¥ybvého
pohovoru, pipadny ¢asovy rozvrh. Na pohovor byva zpravidla vymezenamimalne
15 minut, maximalé 1 hodina podle vyvoje rozhovoruiiR/ybérovém pohovoru jsou
vzdy vyzvani zdjemci, aby se stanovené komigedptavili a sdili davod zajmu

0 nabizené misto.

K vybérovému pohovoru je vzdy stanovena komise, kterdsldéda zejména
z vedouciho odboru provozu, vedouciho @edi poStovniho provozu a vedouciho
odcEleni personalniho, pokud je Wiovy pohovor srrovan na odbor provozu. \fipads
vyhlasSeni vyBrového pohovoru na obsazeni typové pozice v Ugekitele, narsstka

apod. jsou vzdyiftomni liniovi vedouci.

Pri vybérovém pohovoru je provedena tpersonalni diagnostikajsou pokladany
otazky zajemci na ffpadné modelové situace a je sledovana jeho reaéhe, zajem
0 praci, pipadré jeho organizéni schopnosti. V minulosti byla k vgtbvym pohovoiim
vyuzita tzv. metoda TOMAS, ktera byla postavenatestovych otazkach. Jednalo se
o jakousi formu psychotestu.
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Ri samotném vyerovém pohovoru jsou igimajici organizaci vzdy steny

zakladni udaje k pracovnimu mistu, pro které jesxgty pohovor ugen.

Jsou to zejména:

misto vykonu prace, v nasSerfigac zejména posta;

typova pozice, tj. ndap vedouci posSty, pracovnikigpazky, pracovnik vrii
postovni sluzby nebo postovni déowatel, gipadre dalsi;

strueny popis typové pozice k blizSimu seznameni zajempeacovnim mistem,
o které méa zjem;

tarifni stupé vztahujici se k vykonavarsnnosti;

dale stanoveny pracovni Uvazek, ktery je v ra@eské posty, s. p. stanoven ve
vySi 37,50 hodin tyd&7,5 hodin den& pokud je pracovndinnost vykonavana ve
sménach pak¢inni pracovni Ovazek 36,50 hodin tgdh3 hodiny den& pri

pétidennim pracovnim tydnu.

Forma uzakené pracovni smlouvy se rozliSuje na dobu &tau a na dobu
ur¢itou. Na dobu ufitou se uzavird pracovni p@émzejména za maitské dovolené
a rodtovskeé dovolené vlastnich z&stnané.

Déale je w@astnik vykrového pohovoru informovan o tarifni mgdktera je
stanovena proifsluSnou typovou pozici a ktera je zavisla na &plikvalifikacnich
piedpoklad. Kvalifikacnimi predpoklady jsou zejména dosazené &lenai
stanovené proifsluSnou typovou pozici a tarifni stuperaxe — rozliSuje se podle
praxe v oboru nebo mimo obor, zkouSka — o té jemég informovan, a kterou
musi absolvovat vifpad prijeti.

ZkousSky byvaji pro postovni dafovatele a pracovnikyippazek zakladni dle
oboru ¢innosti, dale zkouSky provozni a zkousky pro vedouterych se musi
zWastnit kazdy do vedouci typové pozice ustanovergowei pracovnik. Dale
mohou byt v poZzadavcich stanoveny dalSi kvaltikapozadavky. Naijklad
u dorwovateh, ktef jsou gjimani do typové pozice dotovatel motorizovany je

dalSim pozadovanym kvalifikaim poZadavkemidi¢sky piikaz.
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Pri prijimacim pohovoru jsou dale stanoveny poZadavkyzégmce o zagstnani
u Ceské posty, s. p. a jsou teegevsim:

» ob¢anské bezuhonnost;

» seridznost;

» samostatnost myslent;

» schopnost jednat s lidmi — toto jélezity predpoklad pi prijimani zdjem@, neba
praw zamnestnanci posty fichazeji dnes a detirdo styku s pouzivateli poStovnich
sluzeb a pr&vna nich velmi zalezi spokojenost zaka#nikteri poStovnich sluzeb

vyuzivaiji.

Dulezité je pra¥ jednani zamstnané Ceské posty, s. p.ipziskavani zakaznik
pii nabizeni jednotlivych produktPoStovni spidtelny /jsou to nafiklad postzirové é&ty,
postkonta, vkladni knizky a dal$i/Cieské pojigovny. Samotejmy je i kladny pistup
pracovnikaCeské posty, s. p.fpobsluze pepazek na postach, stejtak i dorovatef,

kteti jsou dnes a degmmezi nami, a pravna nich zalezi naSe spokojenost.

Pri prijimani vedoucich post je pak kladen velkyraz na vedeni kolektivu
zantstnand. Fripadny zajemce o zamstnani je tak dotazovan naripadné reSeni
piipadnych konfliktnich situaci s kegnosti, ale i situaci, kdy bude mugesit gipadné
spory v rdmci kolektivu pracovnik které povede.

Dulezity je prostor, ktery je dan zajemci o zsmtmani k vlastnimu vyj&dni se

k jednotlivym vySe uvedenym pasazim.

Shrnuti rozdéleni ¢innosti mezi oddlenim persondlnim a gFislusnym vedoucim

pracovnikem p¥i pFijimacim ¥izeni

Personalni prace jislusného vedouciho:
» pozadavek a specifikace kvality nového Zamance, specifikace pracovni napin
(je-li rozdilna od napla systemizovaného pracowikt
» odborné posouzeni kvality uché&eve vztahu k pracovni naplni i osobnich kvalit
ve vztahu k pracovnimu kolektivu a celkovéuggbilosti k vykonu fislusné

pracovni¢innosti (typove pozici).
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Personalni prace oditkeni personalniho:
» administrativni a organizai zajiS€ni informovanosti mozZnych uchaie
» prvni kontakt s uchaze zabezpeéeni vykEru (vyuziti vykErovych metod, ziskani
dalSich patebnych informaci o uchaZieh) — @ipadné reference z byvalého
pracovisg;

» administrativni zabezgeni Fijimacihotizeni.
Ukonéeni vybérového Fizeni

Po realizaci vyyovéhotizeni probiha proces rozhodnutiigedi, ktery na zaklagl
predlozeného navrhu kazdéhdlena vylkrové komise rozhodne o nejvhagiim

kandidatovi na pjeti.

Oddileni personalni na zakladzawru z vylkErové komise pisengnvyrozumi
uchazée o zamistndni o pjeti zdjemce na pracovni pozici a zarmdveyrozumi

i Ucastniky vykrového pohovoru, ki€ nebyli vybrani o jejich nefjeti.

S vybranym zajemcem je naslédmahajena fiprava na fijeti. Frislusny odbor
provozu informuje podrokinvybraného uchaze o typové pozici, kterou bude vykonavat

a seznami jej sifsluSnymi postovnimiigdpisy a mistem vykonu prace.

5.2.1. 3. Pijem zaméstnanai

Priprava dokumentace pro [¥ijeti

Nastava proces, kdy se na zaklagbérového pohovoru vybranému zajemci
0 zan¥stnani ¥nuje @imo personalista. Zpracovava osobni dotaznik pjomaci rizeni,
piipadré owfuje jiz zapsané Udaje wewllozeném osobnim dotazniku. Udaje jsou
zavedeny do HR systému SAP, tj. daipaového systému, ktery je Qeské posty, s. p.

vyuzivan.

Dotaznik by ndl obsahovat vSechny zakladni Udaje o uctiazedy nejen osobni
data, ukotiené vzdlani, pedeSla zawgstnani, ale dale také vSe, caize vypowdst
0 uchazéi pro konkrétni pracovni misto a druh zZsmtmani, nap specializace
v pitedchozim zawstnani, zvlastni dovednosti a odbornosti, kurzyrépmva, divod
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odchodu z pedchoziho zagstnani apod. Ani prace s dotaznikem neni pouhaditanJe
to velmi dikladn& a naréna analytick&innost, vyZadujicéasto i ungni ,¢ist meziradky”,

usuzovat z analogie, doi a domyslet souvislosti.

Realizace [Fijeti nového zanéstnance

Na zakla8d zpracovanych udaj v systéemu SAP jsou wytiSty jednotlivé
dokumenty pro zasstnance. Jsou to zejména pracovni smlouva, dohodenatné
odpowdnosti, mzdovy vyr¥. Tyto jsou navrhovanyifsluSnym liniovym vedoucim ve
spolupraci a personalistou a @tEhim ekonomiky prace. DAale jsou pak vyist
formul&e o seznameni zastnance s bezpeostnimi pedpisy a pedpisy z oblasti

pozarni ochrany.

Zpracovan je popis pracovriinnosti tj. popis obsahu prace a jejiho vykonu

s vyjadenim hlavnicitinnosti a odpodnosti.
5. 3. Adaptani proces

Prijaty zangstnanec vstupuje do tzvadapta’hiho procesu Je to obdobi,

kterym prochazi nay nastupujici zagstnanec zejména v obdobi zkuSebni doby.

Ukolem kvalitré provadného adapténiho procesu no# pijatého zan#stnance je:

> celkové seznameni nového zstmance €eskou postou, s. p. jejim organiném
uspdadanim, vninimi predpisy apod.;
» zajiseni zakladni odborné kvalifikace pro vykéimnosti:
a) teoretické (kvalifikai kurzy);
b) praktick&izena praxe).
» vytvoreni zakladnich socialnich a psychologickydbdpoklad pro ztotozgni se

zaméstnance €eskou postou s. p.

Vystupem z adaptaiho procesu je zatstnanec se zakladni odbornotippavou

schopny samostattvykonavat funkci, na niz se adaptoval.
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Zamestnancem v adaptaim procesu je kazdy né\prijaty zangstnanec, ktery se
piipravuje na vykon konkrétniinnosti uvedené v pracovni smiauyod vedenim
odborného garanta, instruktora na:

- CViéné post;

cviéném pracovisti;

- budoucim pracovisti;

- vodborném kurzu (ndiklad kvalifikacni kurzy Wwetné APOSTU - specialni
kurzy CP).

V ramci adapténiho procesu absolvuje novy zé&tnanec vstupni instruktaz,

zaweni, gipadre zaskoleni (v uwitém rozsahu).

V piipad® modelové situace jsem se zdfla na nastup nové vedouci na postu
Ceské Budjovice 5.

Zajemkyré o typovou pozici vedouci na pe3teské Budjovice 5 vychazela ze
stavajicich zawgstnané a dosud vykondvala typovou pozici vedouci po8tgské
Budgjovice 12. Uvedena vedouci prosla ¥gtovym pohovorem a na zakkadysledki byla

pro vykon typové pozice vedouci pogtgské Budjovice 5 vybrana.

Zarovei u jmenované praihne adapni proces v plném rozsahu, nélse jedna
0 WtSi rozsah vykonavané prace vedouci posty. Na lrozdposty podaci, kterou dosud
jmenovana vedla, tpchazi na poStu dodaci &Sim pdtem zandstnand
a rozsahlejSimi kompetencemitizeni. VSechny prava a povinnosti se na jmenovanou

vztahuji jako na fipadré now prijatého zanmistnance — viz dale o adagmdm procesu.

V ramci adapténiho procesu je zatstnanec fijiman dle pracovni smlouvy na
konkrétni druh prace v souladu se zakonikem prace @racovnimiadem Ceské
posty, s. p.“. Dale je zatstnanec v adaptaim procesu seznamovan s ,Orgatiden
tademCeské posty, s. p.“, kde jsou uvederijedité zaleZitosti organizace prace v ramci
CP. Dulezité je roviz seznameni se s ,Etickym kodexe@P“, kde jsou uvedeny

zélezitosti spravného jednani se zakazniky.

Zamestnanci zgazenému do adagt@ho procesu je ustanovergarant
a instruktor ztad kvalifikovanych, zkuSenych a z hlediska osobrkehlit vhodnych

zangstnand.
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Garant je odborny a organizani
» odborny garant zodpovida za odbornotast adaptniho procesu a za kvalitni
piipravenost zagstnance na pracovriinnosti po strance teoretické i praktické.
Muze jim byt jeho fimy nadizeny nebo zkuSeny z&stnanec na cvné post
nebo cvéném pracovisti.
» organizaéni garant zodpovida za veSkeré organrigh nalezitosti
a zdokumentovani adagtaho procesu. Je jim zpravidla z&stmanec oddeni

personalniho.

Instruktor je vykonny zamstnanec na pracovnim mistna rmz se v adaptaim
procesu fipravuje no¥ nastupujici za®stnanec. Instruktor odpovida za praktickou

piipravu zamstnance v adaptaim procesu.
Casovy rozsah adapténiho procesu

Predpokladem pro efektivni realizaci adajpiidno procesu je organi@ai sjednoceni
terminu nastupu nového zastnance do pracovniho per vzdy k prvnimu dni v ®sici.
Zakladnim kritériem pro stanoveniggnéhotasového rozsahu adagého procesu (dale
AP) je dosazena odborna postovni kvalifikace zegmérzamistnané v provozu posty

a postovni fepra.

Presné stanoveni rozsahu AP podle budoucihochihk z&lereni je v kompetenci

piislusného manazera v rantaské posty, s. p. OZXeské Budjovice.

Tabulka ¢. 2: Prehled stanoveni délky adaptniho procesu
Zamestnanci oboru poSty a postovriepravy (provozni)

_ ) Odborna Délka adaptatniho procesu
Skupina funkei || oo — )
valllikace | minimalni | maximéalni | Doporu¢ena
Postovni s kvalifikaci 1 tyden 1 ®sic 1 n&sic
dorucovatelé |pez kvalifikacg 1 mésic 3 nésice 3 nisice

Zaméstnanci s kvalifikaci 2 tydny 1 rsic 1 n&sic
POSt. Provozu | pez kvalifikacd 2 mesice | 3 misice 3 misice
Manaze&fi a s kvalifikaci 1 ndsic 3 mésice 2 misice
ostatni vedouci| bez kvalifikacd 2 mgsice | 6 nisiai | 3 misice

Zdroj: Sndrnice ¢. 13/97 — personalni praceCeské po#t s. p.
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Uvedla jsem fiklad stanoveni délky adagtdho procesu u nejtSiho pdtu
zaméstnandé CP. Resné délky jsou uvedeny ve &mici & 13/97 — personalni préace
v Ceské pod, s. p.

Adaptaéni proces se vyhodnocuje ve dvou fazich:

1) faze hodnoceni preéhne po ukowteni zakladni teoretické fipravy
a zakladniho praktického vycviku zacasti garant, instruktofi a pgimeého
nadizeného zawkstnance v adaptaim procesu. Cilem je zhodnotit Urdve
adapténiho procesu a schopnost nového &stnance samostatrse zapojit do
pracovniho procesu. Je zdokumentovano kratkym wgyach na formuléa
»Zaznam o ptibehu adaptaniho procesu a jeho vyhodnoceni*.

2) faze hodnoceni prebne po celkovém uk@eni adapténiho procesu zacasti
garanti, instruktofi, piimého na#izeného zawstnance v AP a zafstnance, ktery
praw kor¢i AP. Hodnoceni AP probiha formou hodnoticiho roazma, je
konstatovano pkni predepsané teoretickéipravy a zhodnocena uraveraktické
piipravy. Cilem je navrZzeni dalSiho postupu ve vywwgobni kariéry nového
zamestnance. Zawetné hodnoceni je zdokumentovano, tak jako 1. faze, n
formul&i ,Zaznam o ptibéhu adaptaniho procesu a jeho vyhodnoceni*.

»Plan adapta&niho procesu“a ,Zaznam o piibehu adapta@niho procesu a jeho

vyhodnoceni‘jsou sodasti osobniho spisu z&stnance.

Cilem adapténiho procesu je kro#énjiného, vytvdit u nového zarstnance

Zadouci pocit sebésiéry a podpdit jej v ocekavani, Zze novou praci dab zvliadne.

Tolik podrobré o adaptanim procesu a vratim seé&k dalSim Ukoam, ke kterym
dochézi p prijeti zanmgstnance.

Pracovnik je seznamen s vyizpané mzdy, vySiiznanych odran ve smyslu
platné kolektivni smlouvy a s ostatnimi naroky aqavré pravniho vztahu vyplyvajicimi.
Informovan je o poskytnuti a vyuzivani stravnéhoamci Ceské posty, s. p., déale
0 vyuZzivani ochrannych paroek. Zarové je zangstnanec seznamen s ,Etickym kodexem
posty”, s pravy a povinnostmi, které prého vyplyvaji z jednotlivych platnych ustanoveni

zakoniku préace.
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Zamgstnanec je uveden na pracovisZaloZzen je mu osobni spis, do kterého se
ukladaji veSkeré dokumenty s pracdymavnim vztahem i jeho zmami souvisejicimi.

Predani vybranych informaci

Rislusny personalista ofieti nového zamstnance informuje zejména utvary

bezpeénosti a ochrany zdraviigoraci, Utvar krizovéhdizeni a ostatni stanovené Gtvary.

5. 4. Vzdilavani a vycvik

Pravidla Ceské posty, s. p. pro organizovatizeni vzaélavani a vycvik pro
odborny profesni rozvoj zatstnan@ pro celou kariérni drahu v organizaci jsou uvedena

ve Snernici ¢. 13/97 — personalni praceleské pod, s. p.

Oblast vzdlavani a vycviku zagstnan@ se aplikuje v souladu s metodickymi
principy personalni prace, zejména paksné navaznosti na adagtaproces, hodnoceni

zanestnand a plany jejich osobniho rozvoje.

Pripravné kurzy zavrSené kvalifikai zkouSkou jsou sa@asti integrovaneho
systému personalni prace. Uglatani odbornosti v praxi je voditkemii pprovadni

souhrnného hodnoceni a éogani pracovniho vykonu zastnance.

Vzdélavani v ramci Ceské posty, s. p. je rozliSovano na:
» vzalavani ve Skolské soustév- zakladni gipravu pro vykon povolani zajisji
stredni a vysoké Skoly. Vybrané Skoly poskytuji specigpoStovni kvalifikaci,
kterou CP uznava jako rovnocennou vnitropodnikovym formé&gtanoven je

seznam Skol a obbrkteré poskytuji vzélavani na odbornych poStovnich Skolach.

> rekvalifikace — CP se snazifpdnosti zabezp&ovat odbornou fipravu vlastnich
zanestnand@ pro zvladnuti novych technologii v ramci systémelozivotniho
vzklavani. Déle je moZzné ve spolupraci fadem prace zabezfie uchazei
0 zamgstnani tzv. rekvalifikaci na vykon prace’®.

» vzdélavani podnikové a vycvik- ma tsné funkni vazby na systém odiiovani.
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Blize k vlastnimu vzdilavacimu procesu

Vlastni vzalavaci proces s#&di ,Organiz&nim a zkuSebniniddem vzdlavacich

a vycvikovych kura a kvalifikanich zkouSek".

Souasti fijimacihofizeni je tzvvstupni instruktaz, ktera slouzi k seznameni se
zakladnimi vnitropodnikovymi normami a k seznamsiiracovi®m. Instruktdz provadi
piimy nadizeny nebo jim pasteny zamgstnanec. Vstupni instruktaZz je povinna pro
vSechny nastupujici zasstnance. Absolvovani musi byt doloZzeno prokazatelny

dokladem, ktery je nedilnou stasti osobniho spisu z&sinance.

Souwasti procesu adaptace zmtmance bez odborné kvalifikace je tzawteni,
které slouzi k osvojeni znalosti a dovednosti negloh pro vykondvanotinnost zejména
na pracovnich mistech, pro ktera nemédepsana dalSi odborna teoretickdpnava.
Spaiiva v odborném paieni s giméienym zacvikem ihned po nastupu na pracé\asje
uréena i zamstnaném predchazejicim na jiné pracowiShebo na novy zfsob prace.
Zaweni musi byt doloZzeno prokazatelnym dokladem, kgnyedilnou sotasti osobniho

Spisu zamistnance.

Souasti procesu adaptace zmtmance bez odborné kvalifikace je tzaskoleni
které slouzi k osvojeni znalosti a dovednosti negloh pro vykondvanotinnost zejména

na pracovnich mistech, prézje gredepsana odborna teoretick#ppava s certifikaci.

Vyevik a kvalifika®ni zkousky provoznich za#stnanai CP pro postovni technologie se
déli podle stup@ zkouSky a oboru na:

a) kvalifik&ni zkousku zakladni;

b) kvalifika&ni zkouSku provozni;

c) kvalifik&ni zkousku pro vedouci.

Kvalifikacnim zkouSkédm fedchazi gpravné kurzy ke kvalifikenim zkouSkam.

a) kvalifikaéni zkousSky zakladni - dle oboru ¢innosti jsou pedepsany postovnim
dorwovateh a pepazkovym pracovnikn. Ve stanovenémasovém obdobi (periéyl po
absolvovani zakladni kvalifikai zkouSky jsou stanoveny atestace #ezguSovani

zpasobilosti.
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b) kvalifika ¢ni zkousky provozni - predchazi kvalifikéanim zkouSkam pro vedouci

a absolvuiji je vSichni vedouci post.

c) kvalifika¢ni zkouSky pro vedouci -dle oborucinnosti jsou vykonavany v ramci
teditelstvi Ceské posty, s. p. OZJ) Ceské Budjovice a jsou provéshy formou testu.
Kvalifika¢ni zkouSky provozni a pro vedouci jsou vykonavaey Skolicim stedisku

Vitkov.

Ve Smrnici ¢. 13/97 — personalni praceleské pod, s. p. jsou stanovenyilty
ke sloZzeni Hslusné zkousky, délkaiipravného kurzu, prakticky vycvik a periodické

ovérovani.

V ramci Ceské posty, s. p. se vyskytuji i ostatni nastuprdlifikacni kurzy
a zkousky. Slouzi kifpraw a owieni odborné kvalifikace pro pracovni mista, péa je
vyzadovan doklad o Zigobilosti oprastujici k vykonu gislusnécinnosti (nap. revizni

technici, svéeci, technici aj.).
Povinnost prokazat #gobilost je stanovena obecnymi pravnimiedpisy

a vnitropodnikovymi pedpisy. Tolik podrob&Si analyza vz&lavaciho procesu v ramci

Ceské posty, s. p.
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5. 5. Ceské posta, s. p. #ni svou tva

Co zasadnihdekaCeskou postu v roce 2009?
Jak se bud€’eska posta transformovat na akciovou sgioet?
Co c¢eké usek lidskych zdiby roce 20097

Toto jsou faktické otazky, které v s@asné dob stale aktual€jSi v souvislosti

s pipravujici se prornouCeské posty.

Hlavnim Ukolem v nadchazejicim obdobi jéppavit Ceskou postu, s. p. (dale jen
Postu¢i CP) na plnou liberalizaci trhu postovnich sluZebroklu 2013. Dle sotasného
stavu by PoSta §y podil na trhu v nasledujicim obdobi neobhdjilastdla by se do tzv.
cervenychéisel a gkdo (zahranini poStovni operat®) by jeji trh postuptispolkl. Takze
smer dalSiho dni je ke kademim — k zakladm poStovni sluzby. Srdcem PosSty je logistika,
a ta potebuje vyznamné investice a &my. Zmeny bohuzel nejdou wtht pres noc, dle
odhadu generélnihi@ditele bude z#na viditelnd za 2-3 roky. Mezitim se bude pracavat
na zlepSeni sluzeb a novych sluzbach (to je doogdsmzivni prace, ktera uz probihd),
ZlepSeni procésiizeni — narovnantidicich linii, odstraéni zbyte&nych c¢lanka fizeni,

pienené pracovi$ — vice se orientovat simem k zakaznikovi (Sediak, 2009).

PoSta rozbih&a Fadu novych aktivit: novou podobu poliek (uspdadani
pracovisé, jeho vybaveni atd.) se kterou bude safeox souviset i definice vybavy
pracovisé. Vedeni se bude snazit, aby vSechny gkbdyly casem on-line, aby néjlad
povinnou vybavou kazdého pracovidiyl nejmért jeden PC pro spaleé pouzivani —
alesp@ pro @ipojeni na intranet. PoSta se chysta k velkym inegs do ,vypaetni
techniky”, jde o cely komplex datovych SW a dalSiehestic, které musi dohnat to, kde
Posta zaostava a vyl T predpoklady pro nové sluzby.

Od prvnihoc¢ervna secentrala hodné zmeéni. Cilem je delegovat kompetence na
nizsi ¢lanky fizeni a zaroue snizit jejich pdet. Na konci tohoto procesu bycka byt
centrala Posty StihlejSi, efektisji, proces#é orientovand, ubyt by éha byrokracie. Pokud
to nebude vyslovennutné, nebude se sahat do provozu, zvldsét profesi, které jsou
v piimém styku se zakaznikem. PoSta je jednim zt&ph zanistnavatel a musi se

chovat socialé zodpowdre, zvlase v dnesni dobmini generalnieditel.
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Naprostou dominantou roku jsou talatové schrankyjejichZz provozovanim se
Posta jest hloubkji zapoji do procesu eGovernmentu.

Od 1.cervence datova schranka, nebo-li moderrisap elektronické komunikace,
postupr nahradi listovni zasilky, které putuji v ramci wni komunikace statni spravy
a takeé ty, které si vydiuje statni sprava s pravnickymi osobami. Jeitm@ konkurence
postovni zasilky, toho, co Zivi z&stnance PoSty a je jasné, Ze Posijdgo cast vynos.
Presto se do projektu datovych schranek zapoji ptiétalov generalniheditele aktive.
Nabizi se totiz do budoucna Sance nabidnout viggell a obslouzit &Si ¢ast trhu.

Z hrozby je zarr ucklat prilezitost.

V provozu Posty by & z&it narany proces pebudovani logistiky, v pilotu by
melo byt odzkouSeno roz&né odpoledni dodovani, dalSiho rozvoje by se¢in dockat
elektronické postovni sluzby. Opani, kterd fijdou budou dlouhodabtlacit na celkovou
transformaci PosSty, jak z hlediska sluzeb a prauidk na celkovou zému poStovni

infrastruktury.

5. 5. 1. Datové schranky

Od poloviny letosniho roku by ¢hzait platit zakon, kterym se budodizovat
datové schranky. Odbornici niikaji zakon o eGovernmentu &epstavuje velky glom
v komunikaci statni a wejné spravy, pravnickymi osobami acahy. Cela tato akce je
vyznamna i praCeskou postu, kterd wipravovaném scétidhraje dilezitou roli. Jiz dnes
se na jejich fipraw pracuje, od 1. 7. 2009 budou pevnoucgsti sluzeli"eské posty.

Co je to datova schranka

Datovéa schranka je vlastwirtualni elektronické Ulozist Pomoci datové schranky
spolu budou komunikovat organy statni afeyee spravy, které budou takto posilat
dokumenty a informace i vSem ostatnim¢afim a firmam, kt& si ji zfidi. Tento

elektronicky zsob nahradi klasické datvani v listinné podab
Priklad: Tomu, kdo bude mit datovou schranku, budiady zasilat korespondenci pouze

v elektronické podaly v ni také povedou veSkerou agendu. S papirovaiolhpu se tak

setka uz jenom ten, kdo nebude mit datovou schranku
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Na zaklad zakona budou systém vyuzivat vSechryady, soudy, neziskové
organizace a dalSi instituce, a také pravnické psmapsané do obchodniho réjst.
Dobrovolrg se budou moci do systémditpasit fyzické osoby. fchodnou lhtu pro

ziizeni schranek budou mit advokati, rfiotadanovi poradci.

Jak by mély datové schranky fungovat

Technologicky jde o podobny princip jakéi pouZivani on-line kreditnich karetip
bankovnim styku. Kazda datova schranka bude mif BN s omezenym aipsré
definovanym a zabezpenym gistupem. Bstup k datové schrance bud&ep internet,
konkrétre pomoci webového portalu, rozhrani spisovych sludebo prosednictvim
pobaiek Czech POINT.

Nap‘iklad na Czech POINTu bude celd operace vypadatedésgre: Pracovnik na
piepazce klientovi dokument z datové schranky za gtekl vytiskne nebo naopak
doneseny dokument zkonvertuje, tedyemnese do elektronické podoby, dpat

elektronickym podpisem a odeSle danému organejiwe moci.

Vyhody datovych schranek
Komunikace s vie@jnou spravou bude rychlejSi, |e&y8i a z hlediska ochrany dat
také bezp&ngjSi. Pro komunikaci siady tak budou mit elektronické a papirové

dokumenty stejnou vahu.

Role Ceské posty, s. p.
Ceska posta bude provozovatelem datovych schranele Bajigovat chod celého
systému, zejména jeho technologickéast. S tim budou souviset i dalSi navazujici

¢innosti jako nafiklad provoz helpdeskei callcentra.

Pro¢ seCeska posta, s. p. akcedastni
S prudkym rozvojem elektronické komunikace budebgg® ubyvat listovnich
zéasilek. Ceska posta tim, Ze se stanesti projektu s velkou perspektivou, mysli na

svoji budoucnost. Jinymi slovy, datové schrankyjpooCeskou postu velkouiflezZitosti.
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Proména, nebo Iépe -Ceska posta no¥

Generalniteditel Ceské posty ing. Sediék rozhodl o dlezitém projektu, jehoz
cilem je zlepSit vnimani PoSty iegnosti a zvySeni pracovniho komfortu zamand.
Jinymi slovy — zapé&al dlouhodoby projekt narpstavbu postovnich pobek. Nejedna se
0 pouhou modernizaci. 8it by se nerdla jen samotna t¥&Posty, ale fedevsim jde o to
najit vsticrgjSi zpisob obsluhy klierit PoSty. S jistou nadsazkou seitld, ze se jedna
0 snahu Posty vymanit se z letitych navygrobudit do sotasného ssta, os¥zit, aby se
na pobgkach Posty zakaznici, ale i jeji zéstnanci citili co nejlépe. Zakaznik, ktery vejde

na pobdku PoSty, by si ne#h piipadat jako v bance, v samoobsluze, nebo na nadrazi

s

Tolik o zmenach, které&ekaji Ceskou postu v nadchazejicim obdobiitlfzeni

n¢kterych novych produkst které bude Posta nabizet.

5.5. 2. Reména organizani struktury

Ruku v ruce s femsnami Ceské posty jdou ifemeny celé organizmi struktury,

kde se zawtim na oblast personalni.

V souwasné dob stoji veéele useku personalniho vykonteditel pro personalistiku.
V Useku vykonnéhdeditele pro personalistiku je sekretariat a odba@cgvré pravni
v ¢ele steditelem odboru praco¥rspravniho, podnikovym pravnikem, specialistaeni

projekii a koordinatory.

Dale se Usek personalnileni na sekce a to:

Sekce lidské zdroje — front office
V jejim cele jeteditel sekce lidské zdroje-front office, kteigi:
- odd. lidské zdroje centréla;
- odd. lidské zdroje &dniCechy;
- odd. lidské zdroje Jizriiechy;
- odd. lidské zdroje Zapad@iechy;
- odd. lidské zdroje Sever@iechy;
- odd. lidské zdroje Vychoditiechy;
- odd. lidské zdroje Jizni Morava,;
- odd. lidské zdroje Severni Morava;
- odd. lidské zdroje Praha.
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Sekce benefity a od#iovani

V jejim cele jeteditel sekce benefity a odfovani, kteryidi:
- odbor odminovani;
- odbor personalni informace.

Sekce rozvoj lidskych zdnij
V jejim cele jeteditel sekce rozvoj lidskych zdigjkterytidi:
- odbor profesni vzélavani:
- odd. profesnifiprava;
- odd. lokalitni podpora 8tdniCechy a Severriechy;
- odd. lokalitni podpora Jiziiiechy a Zapadrechy;
- odd. lokalitni podpora Vychodfiechy a Jizni Morava;
- odd. lokalitni podpora Severni Morava.
- odbor nabor a HR marketing
- odbor rozvojové vzthvani:
- odd. trénink.

Sekce personalni procesy — back office
V jejimcele jereditel sekce personalni procesy - back office yktieli:

- odbor mzdova &arna:

- odd. zpracovani mezd;

- odd. mzdové &arna StedniCechy;

- odd. mzdova &arna JiznCechy;

- odd. mzdova &éarna Zapadniechy;

- odd. mzdova &éarna Severntechy;

- odd. mzdova &arna VychodnCechy;

- odd. mzdové &éarna Jizni Morava,;

- odd. mzdové &arna Severni Morava.
- odbor personalni:

- odd. persondlni administrativa,

- odd. personalni BdniCechy;

- odd. personalni Jiziilechy;

- odd. personalni Zapad@echy;

- odd. personalni Sever@iechy;

- odd. personalni Vychodgiechy;

- odd. persondlni Jizni Morava;

- odd. personalni Severni Morava;

- odd. personalni Praha.
- odbor procesni podpora SAP HR
- odbor organizace a systemizace.

V ¢ele kazdého odboru stdgditel giisluSného odboru a odléni pakiidi vedouci

samostatného odkkni.
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Hlavnim smyslem celého nového uipdani Useku personalniho je dspbeni
jednotlivych sekci. Sekce lidské zdroje — frontiad#fzabezp#uje funkci tzv.obchodnika
s produkty a to jak z oblasti benefit a odngnovani, rozvoje lidskych zdrdj tak

I personalnich procés- back office.

V praxi to znamena nasledujici:

Pokud se uCeské posty uchazi o zastnani zajemce na zakkadhzeratu, ktery sekce
lidské zdroje — front office v ramci svaigpbnosti zviejiuje nefastji a moderg na
strankach www.préce.cz nebo www.jobs.¢zna vlastnim portalleské posty, stara se

o jeho zélenéni do pracovniho procesu pegptislusné odd. lidské zdroje — front office.

Oddleni lidské zdroje- front office roviéz zabezpé&uje vesSkeré zemy v pohybu
zanestnand v ramci systemizace futkich mist. Ktomu necha vyhotovit zajemcem
Osobni dotaznik uchage o zamistnani a Osobni dotaznik prdijiaci tizeni, wetns
Souhlasu se zpracovanim osobnich idBjale odd. front office vyhotovi kiinavrh na
prijeti do pracovniho po#mu (piip. @ijeti dohody o pracovntinnosti nebo dohody
0 provedeni prace) nebo ¥pad zmeny v pohybu zamstnané v ramci systemizace

funkénich mist ,Navrh na zému z&azeni zarstnance".

Sekce lidské zdroje- front office a jeji jednotliva odéeni dle gislusné lokality
se dale stara o rozpis planu a sledov@npani pepaiteného potu zangéstnand, véetn

pracovniki na dohodu o pracovgiinnosti.

V ramci své fisobnosti spolupracuji jednotlivi pracovnici ¢lishi lidskych zdraj
— front office s manazery obvodktei ¥idi v ramci své kompetence jednotlivé vedouci
fidicich a samostatnych post. Vedotidicich postidi pak vedouci malych tzgatelitnich
post. Pracovnici odd.lidskych zdioj- front office se z€astiuji porad s manazery a snazi

se vyhovt veSkerym jejich pozadavkn v oblasti personalni.

Sekce benefity a odréiovani se zabyva otazkou odffovani (Upravou tarifnich
mezd). Do kompetence tohoto Usekufipaarifni mzdy, minimalni vySe ip nastupu
zanestnand, Upravy po adaptaim procesu, dosazeni tzv. kalkirid hodnoty, ktera
predstavuje 10 a 15 % ridstu tarifni mzdy, fipadré maximalni vySe tarifni mzdy. Sleduje
cerpani mezd a jejich dalSich mzdovych drypriplatky za préci fesas, giplatky za

sobotu a nedi, délené sngny, rezimové fiplatky zatizeni vozidla apod.).
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Tato sekce se ro¥d zabyva benefity, které vyplyvaji z uzamé Podnikové
kolektivni smlouvy a jednotlivych Zasad pro tvorkau pouzivani fondu kulturnich

a socialnich paoeb.

Napiiklad v ramci JizniCechyje v ,Zasadach pro tvorbu a pouZivani FKSP* pilo2609
uvedeno, jaka vySe se bude zaimanci pispivat na rekreaci, nastské tabory, pro i
zamestnand, na masaze, kolik se bude vyplacet na pracovnyobtich i dovrSeni 20,
25, 30, 35, 40, 45,ifp. 50 let odpracovanych Qeské posty, kolik se bude vyplacet na
Zivotnich vyr@&ich i 50 letech ¥ku a odchodech do starobni¢hplného invalidniho
duchodu. Tato sekce zabezpge téZz prosednictvim jednotlivych personalnich adiehi
distribuci vitaminu zdravotni pofisvny Ministerstva vnitra. BDlezitou sodasti sekce je

oblast mimdfadnych udélosti.

Oblast mimoradnych udalosti

Jedna se o projekt §& o fepadené zasstnanceCeské posty, ktery ma za sebou

prvni rok fungovani. U této oblasti bych sedthichvilku zastavit ajfbliZit ji.

Cely projekt se zasituje na poskytnuti pomoci zastnaném, ktai se stali obti
loupezného fepadeni. Jedna se hlava pracovniky na igpazkach a dotovatelky. Za
tuto pomoc zodpovida personéalni Gge&ské posty, kdy je v kazdém regionekolik

personalidl, kteri se tétasinnosti wnuiji.

V ¢em presre spa’iva jejich prace a co mohougpadeni za#gstnanci @ekavat?
V pripact, Ze dojde kloupeznému igpadeni poSty, dostanou personalisté
informace od kolely z odboru bezpmosti. Poté fijedou osob& na misto, fpadré

kontaktuji fepadeného a domluvi se s nim na nejblizSim mozegmniru.

Pfi mimoradnych udalostech byva na posStach velice rusno i ke pachatel,
pacitaji se penize, zabezjpge se objekt. Personalista je vSak k dispozicipgsepadeného
zanestnance. V fipac, poteby mu zajisti psychologa nebio dny placeného volna, na
které ma narok ve smyslu platné Podnikové kolektismlouvy. Alternativd muaze

prepadenému nabidnout i kratky pobyt v 1&znich.

ZkuSenosti ukazuji, Ze nejvice pomabéy‘ejny” zajem — pepadeni séasto

potrebuji jen vypovidatici, jak se citi. To, Ze to PoStu zajima, pécodré znamena.

67



Tim personalisté svou Ulohu splni nebo se aapfepadeni kolegové mohou obratit
| pozaji?

Samozejmé, Ze mohou, personalista na sebe nechacdéitgu spojeni. ZvI&sS
v pripadech, kdy doSlo k fyzickému napadeni nebo pmicoeschopnosti. Personalisté
jsou s pepadenym v kontaktu tak dlouho, dokud jeieba. Plati, Ze pomoc nabizi, ale
nevnucuji se. Jak pravi jedndigovi — mizeme pivést kort k vock, napit se ale musi
sam.

Je na kazdém, jak se rozhodne nabizené moznostitvylkuSenosti ukazuiji, Ze
prvnich 14 dni poigpadeni byva kritickych. Néjgemna zkuSenost s&tlem nich rozlezi
a zane v¢lovéku ,pracovat“.Casto pak pece jen psychologické pomoci vyuZije. | kdyby

si jen jednoui dvakrat zaSel popovidat, péie mu to.

Jak Ize zhodnotit existenci projektu po prvnim rargovani

Jednoznén¢ pozitivreé. Loupeznych fepadeni spiSefipyva (za rok jich bylo
v ramciCeské posty 100) a s nimi i et &ch, kterym je projekt wen. Je dobré, Z8eska
poSta umi zagstnaném podat pomocnou ruku. Naprost&3ma personaligtvzala tuhle

novinku za sovu a odvéji skvélou praci.

Statistika: Za rok 2008 bylo fepadeno 92 posSt a 10 doowateli, personalisté
intervenovali v 98 fipadech, ve 27ifpadech byla vyuZzita nabidka odborné psychologické

pomoci (&tSinou jednorazové kratkodobd).

Sekce rozvoj lidskych zdroji se stard o profesni vivani v sogasné dob
probihd intenzivé proskoleni a nasledn ovéieni zrelosti pracovnik v oblasti

poskytovanych sluzeb Czech POINTu.

O profesni pipravu se staraji kvalifikovani lekio V jednotlivych regionech
funguji oddleni lokalitni podpory, kde jednotlivy personalistéohoto Useku
zprostedkovavaji dast zamistnand na jednotlivych proSkolenich a nasledné
zaznamenani vysledka certifikafi do osobnich podkladdo SAPu (SAP je furini
software, se kterym se v raneské posty pracuje).

Odbor naboru a Hr marketinguse pak stara o novelizaci jednotlivyclegpisi,
zejména pak S#mnic a gedpigi o vzélavani a adaptaci zasstnand. Novelizaci prochazi
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samostatny adaptai proces, pi kterém se zagstnanci adaptuji profegnna gislusné

pracovisg.

V ramci odboru rozvojové vzthvani funguji personalisté — trefigkteii se staraji
o vedeni a psychologické vycviky zastnand pii komunikaci se zakaznik§eské posty,
snazi se iiblizit modelové situaceipobsluze a komunikaci se zakaznikem tak, aby ze
strany zamsstnand poSty byly poskytovany co nejlepsSi sluzby a abyzae€stnanci

vyhnuli stresovym situacimiippripadné nelibosti zakaznika.

Sekce personalni procesy -back office je dilezitou sodasti celého nového

organiz&niho usptadani. Sem p#todbor mzdova &arna a odbor personalni.

Mzdova @tarna zpracovava pracovni vykazy, které&egkladaji jednotlivych
vedouci post, vedouci pracovnici. Tipuji do ¢ip@e jednotlivé mzdové naroky
zamestnand z pracovnich vykaz a cestovnich ffkazi. Provadji kontrolu nalezitosti
pracovnich vykaZz a cestovnich fiikazi v souladu s platnymi ipdpisy. Zpracovavaji
podklady pro vyplatu nemocenskych davek, které ihemhEstnavatel. Vedou agendu

mzdovych list,, evidergnich listi dichodového zabezpeni a agendu dani.

Odbor personalna jeho jednotliva odfleni vyhotovuji pracovni smlouvy, dohody
o pracovni ¢innosti, @ipadré dohody o provedeni prace, manazerské smlouvy.
Zpracovavaji se mzdové vyny, dohody o hmotné odpéanosti. Ri ukonéeni pracovniho
pon¥ru se reaguje kil na podanou vypad z pracovniho pogtu, nebo na dohodu

o ukorteni pracovniho po#nu.

Vyhotovuje se zde ,Potvrzeni o zéstnani“ jako doklad pro dalSiho
zantstnavatele nebo praad prace. Sleduji se pracovni pgynuzawené na dobu ditou,
vynéti z evidegniho pongru Zen, které odeSly na metkou dovolenou. Vede se zde
agenda dvodi a forem pi prijeti do pracovniho po#snu a roveZz i pii skorteni
pracovniho porru.

V odckleni persondlnim se rovh zpracovavaji fipadné vytykaci dopisy, které
vyplyvaji z poruSeni povinnosti z&stnance v souvislosti s vykonavanou praci
a zandstnanci je provedeno kraceni mozwdéti tarifni mzdy. DalSiezita agenda, ktera
pati do tohoto Useku je sledovani planwerpani dovolené, sledovanérpani prace

pregas. Tento Usek zabezpge veSkeré ziny, které se tykajiippadnych organizaich
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zmén na zéklad rozhodnuti¢i opateni generalnihaeditele Ceské posty nebo jeho
namestka, piipadré opatenitediteli regioni.

Kazda personalistka o$efe zadana data z&stnance v péitaci a zarové vede
agendu osobnich sgigantstnand.

Oddtleni persondlni v ramci jednotlivych regiose stard o poskytovani benéfit
v ramci své psobnosti. Zpracovava doslé faktury za rekreace skypoje @Fispivek na
tuto rekreaci. Déle zpracovava faktury Zés#té tabory &ti zanestnandé vcéetrg poskytnuti
piispivku. Kontroluje a eviduje faktury za masaze &sgiva na 8. Poskytuje
a zprostedkovava odriny pii vyznamnych Zivotnich a pracovnich v§ich. Rovigz vede
agendu zabyvajici séippsvky na Zivotni poji&tni a penzijni fipojisteni.

O to aby vSechny sekce Useku personalniho fungmsaityvarow bez zavad se
staraodbor procesni podpora SAP HSpecialisté a referenti v oblasti HR se snazi vSem
v Useku personalnim zabe#ftgak pomoc technickou, tak i radu Egadnou rozborovou

¢innosti, neb® praw oni se umi bezproblém&ypohybovat v programovém vybaveni.

Na zawr je nutné uvést odbor organizace a systemizadeez kterého by nebyla
fadre zpracovana a o¥ena oblast systemizace fumich mist. Usek zabezpge, aby
v systemizaci funénich mist byly uvedeny vSechny pettné (daje, tj. organiZai
jednotka, typova pozice (nazevcsslo) tarifni stupg (piip. smluveni mzda) ippaiteny
pocet pracovnily, fyzicky patet pracovnilt, zakladni pracovni Uvazekiipadré zkraceny
pracovni Uvazek na stranedné, tj. stanovené a na sttagruhé obsazené, tj. uvedeni
rovnéz piepaiteného potu pracovnik, fyzicky paiet pracovnili, zkraceny pracovni

Gvazek, persondliislo (osobntislo), gijmeni a jméno a planované misto.

Toto uvedené organizai uspdadani useku personalniho jgppaveno k pipadné
transformaci na akciovou spohest. Nevylduje se vSak, Ze wie jeS¢ dojit k tzv.
kosmetickym Upravam. Nicméne to nové usp@dani, které by #ho prispét k fadnému
chodu a fungovani Useku personéalniho v ra@eské posty a zaroireposkytovani co

nejwtSiho komfortu pro samotné zastnance, ale i jejich vedouci pracovniky.
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5. 6. Vyhodnoceni vysledik prizkumu: dotaznikoveé Sekeni

Celkem byly ziskané odpédi od 115 respondeit Z toho bylo 45 respondent
z Ceské posty, s. p. (dale j€iP), ktei odpovidali v roce 2007. Nyni o dva roky pejd
v roce 2009, aby bylo mozné srovnaniage, je osloveno uz jen 30 z&stmand a to
z daivodu persondlnich z&n (snizovani pé&tu zangstnandé, zmeéna pracovni pozice).
Dal3ich 40 respondehnt roce 2009 je z Mstského tadu ve Strakonicich (dale jen MU).
VSichni respondenti, ktée odpovidali na fedloZzeny dotaznik, byli uji&i o zachovani
jejich anonymity a ubezgeni, Ze vSechny ziskané odgdv budou pouzity vyhradn

k vypracovani této prace.

Uvedenym respondeith byl predloZzen dotaznik obsahujici celkem 24 otazek.
Jedna otazka byla ot®na a ostatni uzéené. Mezi uzasenymi otazkami byly pouzity
otazky dichotomického a polytomického typu. Uvodoiazky byly zansteny na
identifikaci respondefit Dale nasledovaly otazky objagici postoj dotazovaného
k vykondvané préaci a pak byl respondent vyzvan, #iydnotil pouzivané stylyizeni
pracovniki. V zawru pak byly z#&azeny otazky dotazujici se na hodnoceni

spolupracovnik a vliv zangstnani na osobni Zivot.

Otazka¢. 1: Identifikaéni Udaje:

Tabulka¢. 3: Podil mui a Zen v absolutnim a procentualnim vygad

Pohlavi CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Patet | Procent (%)| P&t | Procent (%) Patet [ Procent (%)
Zena 38 84 27 90 33 83
Muz 7 16 3 10 7 17
Celkem 45 100 30 100 40 100

Grafé. 1: Podil mu# a Zen
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84% 20% 83%

H Zena

i Muz

CP,s. p. 2007 CP,s. p. 2009 MU Strakonice

Zdroj: \gtai zpracovani
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Vysledky a diskuse:

Dotazani respondenti jsou pouze vzorkem, ktery staukturou odpovida slozeni
vSech zarsstnan@ ve zkoumanych organizacich. V obou organizacicimiveyrazre
pievysuje poet Zen nad pgem mu#. VEtSinu zamdstnand téchto organizaci tvd Zeny.
Je to dano tim, Ze se jednd hlave administrativni préci, kter4 vyZaduje ¢fpeost,
trpélivost a praci s lidmi, tudiz je vice namahava pssky nez fyzicky a proto lépe

vyhovuje Zenam.

Tabulkac. 4: Vekové kategorie zadstnand

vk CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
c

Patet [ Procent (%) Rt | Procent (%) Pacet [ Procent (%)
Do 20 let 0 0 0
21 -30 let 5 11 5 17 5 13
31-40let 13 29 6 20 10 25
41 - 50 let 15 33 6 20 15 37
51 - 60 let 12 27 13 43 10 25
Celkem 45 100 30 100 40 100

Grafé. 2: Vekova struktura zagstnand
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H21-30let

20%20% H31-40let

17%
i 41-50let

H51-60let

CP, s. p., 2007 CP,s. p., 2009 MU Strakonice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky:
Ani v jedné organizaci nebyl Zzadny z responderd Wku do 20 let. Ve &ku mezi
21 — 30 lety v institucich pracuje nejmémantstnandé. To miZe vysétlovat fakt, Ze
vétSina zamistnané v organizaci pracuje jiz delSi dobu a jen postgou gijimani novi.
Pasty zaméstnand pribyvaji od 31 let. UCeské posty, s. p. itieme pozorovat, ze se sniZil

pocet zamdstnand, piicemz se zvysSila jejich &kova struktura. Nyni zde pracuje vice
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zanestnand ve wku mezi 51. a 60-tym rokem, co¥eplstavuje 43%, zatimco v roce 2007
zde pracovalo nejvice zastnand ve wku od 31 (29%) do 50 let (33%). Na MU ve
Strakonicich pracuje vyssi et ,starSich* zargstnand a to ve ¥ku 41-50 let (37%).

Diskuse:

V obou gipadech to jsou pra¥godobré zan€stnanci, kt& jsou v institucich
zanestnani jiz déle, jejich pracovni pozice jim plryhovuje a maji zraé zkusSenosti.
Blizici se odchod do starobnihadicthodu niize znamenat obtizefiphledani nového

zamestnani, a proto tito ,starSi* zasstnanci radji setrvavaji na dosavadnim nist

Tabulka¢. 5: Rozdleni zangstnané podle dosazeného vddni

Vzdslani CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
zd¢

Patet | Procent (%) Potet | Procent (%] Pacet | Procent (%)
StredoSkolské s
maturitou 37 82 27 90 30 75
VysSi odborné 0 2 7 1 3
VysokoSkolské 8 18 1 3 9 22
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Celkow vice nez fictvrt¢ zamestnané obou instituci absolvovalo istdoSkolské
vzklani. Vtomto pipact to zn&i nejnizSi dosazené vddni, a proto by to mohlo
znamenat, Ze nezbytnou podminkodjepi, z mnoha jinych, je maturitni zkouska.
V CP, s. p. klesl pget zangstnan@ s vy33im vzdanim z 18% na 10%. Ze z&sinand
MU mé vyssi vzdlani cela 1/3 (25%), coZ je pémé hodré v porovnani £P. To by

mohl vys\tlovat ten fakt, Ze zde pracuje vice ,mladSich’pasdent.

Graf¢. 3: Dosazené vzthni zangstnand zkoumanych organizaci
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CP,s.p., 2007  CP,s.p., 2009 MU Strakonice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:
V dnesni spoknosti z&ind byt vysokoskolské vzthni nezbytd nutné hlava co

~ s

se tge ,mladsi“ vkové generace. Veské pod s. p. pracuje velké mnozstvi ,starSich*

zanestnand, kterym Zejm¢ sta&ilo pii prijeti do pracovniho po#nu stedosSkolské
vzklani. U £chto zamdstnand@ si zangstnavatel vaziigdevsim jejich zkuSenosti a praxe.
VysokoSkolské vz&élani ma jen jeden muz, ktery pracuje ve vedenidbes je v mnoha
zanestnani vysokoskolské v&dni podminkou pro fijeti a do budoucna lzec¢ekavat

zvySujici se podikchto zangstnand.

Otazka ¢. 2: Ve vasi organizaci jste zagstnan jako: - pracovnik, dinik;
- nizSideeici pracovnik;
- vedodésti oddlent;

- ve veden

Tabulka¢. 6: Pracovni Zazeni dotdzanych

o CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice

Pracovni pozice
Pcatet| Procent (%) Paiet | Procent (%) Paiet | Procent (%)

Pracovnik, dinik 36 80 21 70 10 25
NiZ8i vedouci pracovnik 3 7 3 10 2 50
Vedoucicasti odéleni 4 9 5 17 7 17
Ve vedeni 2 4 1 3 3 8
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Vyraznoucast zanistnané CP tvai bézni pracovnici, kterych je nyni 70 %, coz je
0 10 % ménd neZ ed 2 lety a to visledku personalnich zm. Naproti tomu MU

~ s

zanestnava pevaznowast (50 %) nizSich vedoucich pracovnik

Graf¢. 4: Pracovni Zazeni dotazanych
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:

Nejvice zamistnand jasreé tvori Zzeny u pepazek a &ni pracovnici, bez nichz

a jejich vyznamného @tu by provoz CP nebyl mozny. Za povsimnuti jststoji

zplo&ujici se struktura vedeni, ktera rekge velka pracovist do odaleni a Usek, za

jejichz chod jsou zodp@dni jednotlivi vedouci pracovnici.dKolik Useki pak tvdi vetSi

odcEleni, za jehoZ chod odpovida dalsi vedouci.

Otéazka ¢. 3: Co bylo rozhodujici pro ziskani vaseho s@&asného zanistnani?

Tabulka¢. 7: Rozhodujici faktory pro ziskani sagné pracovni pozice

Faktor CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Y Pctet | Procent (%) Paiet | Procent (%) Paset | Procent (%)

Vzdélani 33 52 26 52 37 59
DosaZena praxe 27| 42 2( 40 2p 32
Vzhled a vystupovan 3 4 0 0
Jiné 1 2 4 8 6 9
Celkem 64 100 50 100 63 100
Vysledky:

V odpowvdich na tuto otazkuipvazuje u sledovanych instituci faktor etéhi

52 — 59 % nad ostatnimi. Hned po ®t&mhi ndsleduje dosazen& praxe v rozmezi od 32 %

do 42 %. V moznosti jiné uvélil respondenti nepstji znalost prace na PC. Z celkového

pohledu se odp@di obou organizaci z&a¢ shoduiji.

Graf¢. 5: Rozhodujici faktory pro ziskani zéstnani
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Diskuse:

Celkové vysledky ukazuji, Ze bylo rozhodujici prigkani zamsstnani dosazené
vzklani nebo praxe. Malou té&ihnepatrnowast tvai vzhled a vystupovani. Myslim si, Ze
stejre tak je tomu i ve #tSin¢ jinych organizacich. AvSak dle mého nazoru jewysvani
také velice dlezitym faktorem, jelikoZz jsou zafmtnanci velice¢asto v kontaktu

s ostatnimi lidmi a prévna nich zalezi, jaké jménaldji své organizaci.

Otazka¢. 4: Co pro Vas znamena vasSe zafstnani?
Tabulka¢. 8: Postoj dotazanych ke své praci

_ . CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Postoj k praci
Patet | Procent (%) Pocet | Procent (%) Patet [ Procent (%)

Osobni Gspch 2 4 2 7 11 24
Prestizni postaveni ve
spole&nosti 2 4 10 33 2 4
PogSeni, konfek 4 8 1 3 8 18
Zptsob jak stravitast dne| 1 3 0 0
Nutnost obZivy 39 81 17 57 24 53
Celkem 48 100 30 100 45 100

Vysledky:

Nejvice respondefit vykonavd svou praci jen z nutnosti obzivy a firdho
zabezp&eni rodiny. Tak odpadélo nejvice dotdzanych v obou institucich. €P
je to nyni 57%, coz znamena snizeni oproti roku72@8e bylo 81 % a 53 % z&stnand
MU. Prestizni postaveni ve spéh®sti tato prace znamena hldvpro vedoucicasti
oddleni nebo vedouci, codini 33 % zamistnané CP. Narozdil od 24 % zafstnand

MU, ktefi své povolani povazuiji spise jako osobnidkp

Graf¢. 6: Postoj dotazanych k vykonavané praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:
Pro WtSinu pracujici spotmosti je divodem pré chodi do prace jen nutnost

obzivy a finagni zabezp&ni rodiny. To ostatnpotvrzuji i vysledky této odp@di, kdy
tento nazor sdili&sina zamistnand, jak Ceské posty, s. p. tak i MU. Av3ak je nutfici,
ze uCP vzrostl pdet zangstnand, pro které znamenéa za&sinani prestizni postaveni ve

spole&nosti. Ostatni odpa@di jsou zcela srovnatelné.
Otéazka ¢. 5: Myslite si, Ze je vaSe prace adekvatrohodnocena?

Tabulka¢. 9: Nazory dotazanych na ohodnoceni své prace

o CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice

Ohodnoceni prace
Patet | Procent (%) Rmt | Procent (%) Patet | Procent (%)

Ano, dolfe 20 44 16 53 27 60
Pramerné 22 49 14 47 18 40
Podptimérne 3 7 0 0
Spatré 0 0 0
Velmi Spatr 0 0 0
Celkem 45 100 30 100 45 100

Vysledky:
Témet polovina vSech dotazanych shédmenaila svou praci bd za dole nebo
pramérné ohodnocenou. N&P se podminky zlepsily na 53 %. Zesmanci MU jsou v3ak

spokojeni o #co vice (60 %). Jen nepatrédst zamistnand CP (7 %) se tive domnivala,

Ze je jejich prace ohodnocena padpérné.

Graf¢. 7: Adekvatnost ohodnoceni prace Zamana
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:

Ani v jedné organizaci jiz neni nikdo, kdo byélmpocit, Ze je jeho prace
ohodnocena podpmérné. VySe mzdy se tak jistodrazi na ocheétchodit do prace i na
kvalit¢ vykonavané prace. Myslim si, Zze je to velice dohagnoceni zagstnand

v pripadt obou organizaci.

Otazka ¢. 6: Pracujetedasto ve stresu?

Tabulkac¢. 10: Risobeni stresu na pracovisti

Préace ve CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
stresu | Poset | Procent (%)| Peet | Procent (%) Poset | Procent (%
Stale 0 0 0
Casto 5 11 3 10 10 25
Oktas 25 56 27 90 27 67
Zridka 15 33 0 - 3 8
Nikdy 0 0 0
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Jak je nazoravidét z grafu, neni stresové zatizeni u Zamané Ceské posty, s. p.
nijak zvIast vysoké. Nejvice stresu zaZiva 10 % #amané CP a 25 % MU, kt#d pracuji
ve streswasto. Je zvlastni, Ze mezi tyto zstmance nepttnikdo z vedenCP. Oproti
tomu na MU pracuje ve strestasto pray ¢ast zamistnané, pracujicich na vyssich

pozicich.

Graf¢. 8: Fisobeni stresu na pracovisti
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Diskuse:

V tomto ohledu se situace n@P mirre zhorsila, jelikoZz @ive zde bylo 33 %
zanestnand, ktei pracovali ve stresutridka, a nyni zde tuto moznost neuvedl nikdo.
Myslim, Ze nejvice osob pracuje ve stresu v okamzikdy CP nav&vuje nejvice
zakaznik. To se tyk& hlavhpracovnik u prepazek. Ukazuje se, Ze osoby, které pracuji
¢asto ve stresu vice mysli doma na svou praci ehje@néstnani tak vice ovlituje jejich
osobni Zivot. Obasnym stresovym situacim se dle mého nazoru nelaeout v Zzadné
oblasti lidské&finnosti. Na stresoveé situace ma vliv mnoho skutsti. Napiklad jak casto
a v jaké mie na zarsstnance stresové faktoryigobi (plréni termini, konflikty s klienty
nebo dokonce s niidenym atd.) a jak je zamstnanec psychicky vybaven pro zvladani

stresovych situaci (zda si z probi&hiavu nedla, ¢i naopak).

Otazka ¢. 7: Jak byste zhodnotil/a kolektiv na pracovisti?

Alternativy: - vyborrg, jsme opravdoviigtelé;
- alas se vyskytne mensi nedorozumin
- kdyZ je p@ba, dokdZzeme drZeti gobs;
- jsme rozkkni do malych izolovanych skupin mezi sebou baojafi;
- mam&asté problémy;
- kolektiv prakticky neexigtukazdy jedna jen sdm za sebe.

Tabulka¢. 11: Hodnoceni kolektivu na pracovisti

Kolektiv na CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice

pracovisti Paet | Procent (%)| Peet | Procent (%) Poset | Procent (%)
Pratelstvi 10 22 3 10 26 65
Mensi nedorozuemi | 27 60 27 90 1 3
Soudrznost 8 18 0 2 5
Malé skupiny 0 0 9 22
Casté problémy 0 0 0
Kolektiv neexistuje | O 0 2 5
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

U 90 % dotazanych zamstnandé CP se obas vyskytne mensi nedorozémi na
pracovisti, ale to lze vystlit obéasnou stresovou zdi. Zbylych 10 % dotazanychGP
a 65 % z MU povazuje jednotlivé kolegy za opravdptéatele. DalSich 22 % zastnand
MU je rozckleno do izolovanych skupin, které mezi sebou mabiwas i bojovat.
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Graf¢. 9: Zhodnoceni kolektivu na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:

Je moZné, Ze pravti zamestnanciCP, ktéi v roce 2007 uvadi alternativu, Ze
pokud je pateba dokazi drzetipsoke (18 %), pati mezi ty, kteéi byli bud’ prevedeni na
jinou poba@ku nebo propushi. A proto zde tuto moznost nyni neuved! nikdo.N#d bylo
uvacno mnohem vice alternativ, alefggelstvi (65 %) jednoziaé previadlo nad
ostatnimi.

Kolektiv a pedevSim vztahy mezi kolegy mohou vyr&zovlivnit pristup
jednotlival k praci i jejich celkovou vykonnost. Lidé, kiena pracovisti dokazi navazat
pratelské vztahy, citi se mezi ostatnimi ol svym kolegym davéiuji, chodi do prace
s WtSi chuti a Iépe svou pracovni roli vykonavaji. &deni zangstnand na pracovisti do
mensSich skupin je logické veétgich organizacich s velkym giem zandstnand a je take

dano vnitni organizé&ni strukturou, tzn. rozdenim celého tadu na odbory, odteni atp.

Otazka ¢. 8: Co si myslite, Ze nejvice motivuje pracovnikl vysSimu vykonu?

Tabulka¢. 12: Formy motivace zvySujici pracovni vykon

_ CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Motivace
Pcatet | Procent (%) Patet | Procent (%) Pcatet | Procent (%)

Finartni odnéna 42 62 29 97 40 100
Profesni st 6 9 0 0
Osobno§t vedoucihp 3 4 0 0
pracovnika

Pochvalasi uznani 17 25 1 3 0
Jiné 0 0 0
Celkem 68 100 30 100 40 100
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Vysledky:

Pred 2 lety uvadli zamsstnanciCP vice moZnosti forem motivace zvy3uijici jejich
pracovni vykon. Nyni dotdzani obou instituci uvgdh jednu dle nich nejvyznargsi
formu motivace. VCP z 97 % a na MU z celych 100 % motivuje pracovnileyvice

finanéni odnena. Jen 3 % po fin&gni odnEné je a byla pro zagstnance nejilezitéjSi
pochvaladi projev uznani (25 %).

Graf¢. 10: Formy motivace zvySujici pracovni vykon
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Zdroj: Vlastni zpracmi
Diskuse:

Vliv finan¢éni odneény na pracovniky je jednozér& nejvysSi. Pouhym 3 %
dotazanych by ke zvySeni pracovniho vykoniktgpochvalaci uznani. Je jasné, ze lidé
stale davaji fednost hmotnym nez nehmotnym maétiv. UZ jen Zist¢ ekonomického
hlediska, neb tato forma motivace zavisi jen na schopnostechoweitio pracovnika
a pro organizaci némasi Zzadnou finami zatZ, by pouzivani&hto motivi meélo byt

naprostou samoegjmosti.

Otazka ¢. 9: Je rektery z téchto zpisobd motivace uplatiovan na vasem pracovisti?
(Jak tomu v praxi skuteé je ukazuji vysledky této otazky.)

Tabulka¢. 13: Uplatiovani motivace na pracovisti pro zvySeni pracoviifimnu

Uplatreni CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Pctet | Procent (%) Pacet | Procent (%) Poiet | Procent (%)
Ano, je uplatiovana | 39 87 30 100 40 100
Ne, neni 6 13 0 0
Celkem 45 100 30 100 40 100
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Vysledky:

Celych 100 % respondénbbou instituci fipousti, Ze takové formy motivace na
jejich pracovisti uplatované jsou. To znamena, Zeéshto formach motivace jiz vi i ti,
ktefi se dive (13 %) domnivali opaku. Nasledujici tabulka p#azuje, jaké formy

motivace jsou podlethto zanstnan& na pracovisti pouzivané.

Tabulka¢. 14. Uplaitované formy motivace zvySujici pracovni vykon

. CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Pouzivané formy
Patet | Procent (%)| P&et | Procent (%) Patet | Procent (%)
Finartni odneéna 12 48 30 63 32 58
Profesni éist 1 4 0 0
Pochvalai uznani 12 48 18 37 23 42
Celkem 25 100 48 100 55 100

Graf¢. 11: Podil uplatovanych forem motivace zvysujici pracovni vykon
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Zdroj: Vlastni zpra@mi

Vysledky a diskuse:

Z predchozi tabulky vyplyva, Ze na otazku, zda jsakteré formy motivace
uplatiované na pracovisti odpéslo kladre 100% dotazanych. Tyto osoby dale
ozn&ovaly jednotlivé formy motivace, z nichZz vyplyvae hefastji je na pracovisti
skute&né uplafiovana finagni odmeéna, jak vCP (63 %), tak i na MU (58 %) spolu
s pochvalowi uznanim (37 % a 42 %).
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Otazka ¢. 10: Existuje ve vaSi organizaci planovani atizeni osobniho rozvoje
pracovnika?

Tabulka¢. 15: Existence planovaniizeni osobniho rozvoje pracoviik

CP,s.p., 2007 | CP,s. p., 2009 MU Strakonice
Osobni rozvoj pracovnika

Patet| Procent (%) Pacet | Procent (%) Patet| Procent (%)
Ano, pro kazdého za¥atnance| 15 33 30 100 22 55
Jen vedouci pracovnici 25 56 0 0
Dle doby fisobeni v organizagi 1 2 0 0
Ne, neexistuje 4 9 0 1 3
Nevim 0 0 17 42
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

V této otazce ,uspa“ CP znamenit Naprosto vsichni respondenti (100 %)
odpowdéli, Ze zde existuje planovaniiezeni osobniho rozvoje pro kazdého 2amance
oproti roku 2007. Na MU je situace zcela odlisn&4dsob o existenci planovantiaeni

rozvoje pracovnik vibec nevi a 3 % tvrdi, Ze zde takdiZeni ibec neexistuje.

Graf¢. 12: Existence planovanitezeni osobniho rozvoje u pracoviik
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Zdroj: Vlastni zpracmi
Diskuse:

V této otazce byli respondentiimo dotazani, zda jsou informovani 0 moznosti
pracovniho postupu u svého zstmavatele, zda s nim tento postup mohou konzultova
a jakym zpgsobem jej mohou ovldovat. Zamdstnanci v oblasti u@jné spravy jsou
povinni se dale vzflavat a personalisté v jednotlivych organizacicktaeuji pro kazdého

zantstnance konkrétni plan vddvani. Pokud &kteri dotazani uvedli, Ze neexistuje
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planovani &izeni jejich profesniho rozvoje, nebo Ze&nnnevi, potom to dci o jejich
neinformovanosti. A tudiz bychom mohli tvrdit, Ze&a MU personalistika nefunguje
optimalré. Naproti tomu na’P nyni pracuje sice mé&rzantstnand, ale naprosto vSichni

maji powdomi o tom, Ze je zde moznost planovatizani osobniho rozvoje.

Otazka ¢. 11: Jak se zachovate, kdyz i hovoru s prateli prijde Fe¢ na vaSe

zaméstnani?

Alternativy: - rad(a) na toto téma hokim, prace ma bavi;
- je to téma hovoru, jak@#a jiné;
- nechci si takovym hovorkazit volnycas;

- ihned si&au na praci sovat;
- je mitrapnza svou praci se stydim a snazim sérztméma hovoru.

Tabulka¢. 16: Chovani zasstnand pri hovoru o praci se svym okolim

. ) CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice

Préace jako téma hovoriu
Patet| Procent (%) Patet [ Procent (%) P&et| Procent (%)

Rad(a) mluvi o praci 2 4 3 10 5 12
Bézné téma hovoru 43 96 27 90 32 80
Nechgji si tim kazit¢as| O 0 3 8
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Z odpowdi vyplyva, ze 10 % - 12 % zastnané se o své praci bavi rada. Celych
90 % dotazanych €P a 80 % z MU bere téma prace jako kazdé jiné eviakozhovor

jim rozhodré nevadi. Pouhych 8 % osob MU si hovorem o pradhce&azit volnyas.

Graf¢. 13: Chovéani zaistnané pii hovoru o praci se svym okolim
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:
Zjisteni, ze valna #Sina vSech dotazanych bere téma prace jako kahéé |
a takovy rozhovor jim rozhodnnevadi je jist potSujici. Ventilace kazdodennich

pracovnich probléf a jiz s pateli nebo s partnerem totiz pomaha kregeneraci
psychickych sil.

Otazka ¢. 12: Umoziuje Vam vasSe organizace dalSi vatani (Skoleni, kurzy,...)?
Tabulka¢. 17: MoZnost dalSiho vZthni zangstnand

.. o CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Dalsi vzdlani
Patet | Procent (%) Pocet | Procent (%) Pacet| Procent (%
Ano, jsou pravidelna Skoleni 16 36 30 100 3 8
Ano, ale jen na vl. Zadost 28 62 0 37 92
Ne 1 2 0 0
Celkem 45 100 30 100 4( 100
Vysledky:

Diive vice neZ polovina zamstnand CP uvadla, 7e je v organizaci moznost
dalSiho vzdlavani, ale jen na vlastni zadost. Nyni se situaménila a celych 100 %
responderit uvadi, Ze jsou pravidelna Skoleni. Na MU je sieuabdobnd, jako na pést

pied 2 lety. Celych 92 % dotazanych tvrdi, Ze jsaaleiid, ale opt jen na vlastni Zadost.

Grafé. 14: Moznost dalSiho vZtni zangstnand
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:
V této otdzce doslo n&P k vyraznému zlepseni oproti roku 2007, kdglim

zamgstnanci moznost daldiho wdni jen na vlastni zadost jako je tomu na MU. iHiav

zbrani se v dneSni delstavaji vzdlani a schopni zagstnanci. Proto je dobré jejich
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znalosti dal prohlubovat a ro¥dvat. A pra¢ k tomu jsou zapoebi pravidelna Skoleni

jako je tomu nyni n&P.
Otazka ¢. 13: Jaké vlastnosti povaZzujete u vedouciho pracnika za nezbytné?

Vtéto otdzce i respondenti uvest &kolik vlastnosti, které povazuji
u vedouciho pracovnika za zakladni a nezbytné g jeho funkce. Jednotlivé

vysledky byly ufidény a do nasledujici tabulky pak bylo vybrano 6casgji uvadknych

vlastnosti.
Tabulka¢. 18: Nejdilezit¢jSi vlastnosti vedouciho pracovnika
Vlastnosti vedouciho CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
pracovnika Paset| Procent (%)| P#et | Procent (%) R®t | Procent (%
Spolehlivost 13 21 10 20 5 7
Rozhodnost 18 28 3 6 8 10
Duslednost 13 21 10 20 15 20
SpravedInost 9 14 8 16 20 26
ManaZzerské schopnosfti O 6 12 0
Empatie 5 8 5 10 10 13
Ridici schopnosti 5 8 8 16 18 24
Celkem 63 100 50 100 76 100

Vysledky:

Ze vsech ziskanych odpmli vCP prevazuji alternativy jako je spolehlivost
a dislednost (20 %), dale pak spravedinosidéci schopnosti (16 %). Na MUgvaZzuje
spravedInost (26 %fjdici schopnosti (24 %) a v neposledandt také dislednost (20 %).

Jako dalSi vlastnosti byliasto uvadny empatie, rozhodnost a manazerské schopnosti.

s

Graf¢. 15: Nejdilezit¢jSi vlastnosti vedouciho pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Diskuse:
Zatimco v roce 2007 n@P prevaZzovala rozhodnost, jako néjefitsjsi viastnost
vedouciho pracovnika, tak v roce 200@v@azuji spolehlivost atdlednost. Na MU je

negasgji uvadkna spravedinost. Druhou ®deptji uvadknou vlastnosti jsou u obou
organizactidici schopnosti.

Spravny vykr kandidata pro obsazeni vedouciho pracovnikakékgdiv arovni je
velmi dilezity, protoZze bude dale oviievat dalsi zagstnance.Cim je jeho postaveni
vysSi, tim sloZifjSi a narongjSi tento ukol je. Nestd jen najit schopnéhdlovéka, ktery
vyborné rozumi své préaci, ale zaravenusi mitifadu osobnostnich vlastnosti, kteri@ p
jednani s nadzenymi i podizenymi bude pdebovat. Dokaze ostatni zastnance pro

praci jak nadchnout, tak i naprosto odradit a riiista pracovisti nefiznivou atmosféru.

Otazka ¢. 14: Cim by Vas vedouci pracovnik nejvice motivoval k vy&mu vykonu?

Tabulkac¢. 19: Zmisoby motivace zvysujici pracovni vykon

CP,s. p., 2007 | CP,s. p., 2009 MU Strakonice

Motivace
Patet | Procent (%) Patet| Procent (%) Paset| Procent (%

Vetejnou pochvalou 3 6 0 0
Vysokou finani odn&énou 40 80 30 100 40 67
Dodatkovou dovolenou 0 0 2( 33
Prislibem pracovniho postupu 2 4 ( )
Jiné 5 10 0 0

Celkem 50 100 30 100 60 100

Vysledky:

Ze ziskanych odp@di jednoznané prevlada motivace formou vysokeé finam
odmeny podobg jako u otazkye. 8, kde tato alternativargvaZuje. ZarstnanceCP by
motivovala finagni odneéna ze 100 % a z 67 % by motivovala i pracovniky MOylych

33 % zamistnand by radji preferovalo dodatkovou dovolenou.
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Graf¢. 16: Zmsoby motivace zvysSujici pracovni vykon v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse:

V roce 2007 zasstnanci CP uvadli vice alternativ, které by je motivovaly
k vy§Simu pracovnimu vykonu, zatimco v roce 2008dlivien jeden zfisob motivace,
kterym je finagni odména. Pracovniky MU by po fingni odnméné motivovala jedt
dodatkova dovolena.

Tato otazka byla zazena proto, aby byla pré&ena ,spravnost’ odp@di na
otdzku ¢. 8 a zarovi, aby bylo mozné porovnat rozdily ve faktorech,ré&t@ovazuji
respondenti obe¢rnza zvySujici pracovni vykon a ve faktorech, kieyeoyly nejEinnéjSi

praw u nich. Vysledky se té#h potvrdily a i vtomto pipac je pro dotazane

Mrivrw s

Otazka¢. 15: Vzpomenete si, kdy Vas vas ndtzeny naposledy pochvalil?

Tato otazka souvisi s otazkou8 a 14. Disledky a moznosti pouziti pochval budou

zhodnoceny pravzde.
Tabulka¢. 20: Cetnost pochval na pracovisti
CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Pochvala
Potet| Procent (%)| Peet | Procent (%) Potet | Procent (%)
Chvali n¢ ¢asto 2 4 2 7 0
Nedavno 19 42 21 70 0
Uz je to delSi doby 4 9 4 13 15 37
Nevzpomindmsi | 20 45 3 10 15 37
JeSt nikdy 0 0 10 26
Celkem 45 100 30 100 40 100
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Vysledky:

Z vysledk: vyplyva, Zze naCP je pochvala za odvedenou praci od vedouciho stéle
castjSim zpsobem motivace a vedouci pracovnici chvalow jisSeti. Ténei trictvrte
(70 %) zandstnan@ uvadi, Ze byli pochvaleni nedavno a 7% taZajelchvalenotasto.
Také zde zadny respondent neuvedl, Ze by nebylvadeh nikdy. Oproti tomu situace na
MU je zcela odlisna. Z dotazanych 37 % uvadi, Z® gz deldi dobu, kdy byli pochvéleni

a stejn&ast si ani nevzpomina. Zarazejici vsak je, Zze 268b dosud pochvaleno nebylo.

Graf¢. 17:Cetnost pochval na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse:

Dle zjis&nych vysledk a mého nazoru je situace Q% velice uspokojiva. Ze
vSech dotazanych 70 % uvadi, Ze byli pochvalenawed oproti roku 2007, kdyétSina
(45 %) respondefituvedla, Ze si na pochvalu uz nevzpominaje. Av&akb je situace
v tomto ohledu spiSe znepokojujici, jelikoFeypaznacast zamistnand byla pochvalena

pied delSi dobou nebo si nevzpominaji a dokonce 2éBglo pochvaleno jeSnikdy.
Zde zamdstnan@m pochvala jist chybi. Ritom pouZziti tohoto zfisobu nehmotné

motivace by mohlo pomoci |épe zvladat stresovéasiy zlepSit kolektiv na pracovisti

a upevnit dvéru mezi naéizenym a potizenym.
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Otazka ¢. 16: Jak¢asto je hodnocena VaSe prace?

Tabulkag. 21:Cetnost hodnoceni prace zé&stmand

o CP,s.p., 2007 | CP,s.p., 2009 MU Strakonice
Hodnoceni prace
Patet| Procent (%] Patet | Procent (%) Patet| Procent (%

Na pravidelnych poradach | 27 60 0 0
Po dokoiteni zadaného Ukolp 11 25 22 73 4 10
Oh¢as, nepravideth 5 11 8 27 20 50
Neni hodnocena 2 4 0 16 40
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Z dotazanych naP 73 % uvadi, Ze je jejich prace hodnocena po dakdn
zadaného Ukolu, figemz dive byla gevazi hodnocenactvrtletné na pravidelnych
poradach (60 %). Na MU je prace zmimand z 50 % hodnocena nepravidéla ze
zbylych 40 % neni hodnocenabec.

Graf¢&. 18:Cetnost hodnoceni prace z&stmané
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:
Ani v jedné instituci neni prace zastnandé hodnocena na pravidelnych poradach.
Na CP doSlo kvyrazné zéné oproti roku 2007, kdy zde byla prace zmtmand
hodnocena i@vazre pravidel. Hodnoceni prace jednotlivych zastnand je dobry
zpasob, jak zjistit a |épe poznat jejich schopnostra¥ei dava vedoucimu do rukou

zbra, jak na svého pditzeného Iépetsobit a jeho dalSi vykon zvySovat.
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Otazka¢. 17: Chodite do prace rad/a?

U této otazky byli respondenti vyzvani, ahy paporné odposdi specifikovali, co
by je motivovalo ke zriné jejich postoje. A prétomu tak je.

Tabulka¢. 22: Dochazeni do prace z hlediska libostielibosti

] , CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Chozeni do prac
Pcatet | Procent (%) Paiet | Procent (%] Patet | Procent (%
Dochazim rad/a 44 98 30 100 37 93
Dochazim nerad/d 1 2 0 3 7
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

V CP pracuji pouze zafatnanci, kté chodi do prace radi (100 %). To se zda byt
az neuviitelné, aviak pr@P je to jis¢ vyborné hodnoceni. Zafstnanci MU chodi do
prace radi z 93 % a pouhych 7 % dochazi do praaeToto nizké procentouxe byt
finatnim ohodnocenim nebo

zpisobeno nespokojenosti s pracovnimiazanim,

chapanim prace pouze jako nutnost obzivy.

Graf¢. 19: Postoj zastnand k dochazeni do prace z hlediska lib@stielibosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse:

Jiz v otazcet. 7, kterd se dotazovanych ptala, zda jsou spokej&olektivem na
pracovisti byly patrné naznaky, které vedly k deémge, Ze ¥tSina zanistnané do svého
zanestnani chodi rada. Nejen kolektiv nebo agerprace ze strany nddenych ovliviuje

chuw pracovnik jit do zangstnani.
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Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze jste v kolektivu:
Tabulka¢. 23: Hodnoceni vlastni pozice v kolektivu na pragt

_ _ CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice

Pozice v kolektiv
Patet | Procent (%) Patet | Procent (%) Pctet| Procent (%)

Popularni 1 2 0 0
Oblibeny/a 17 38 17 57 33 82
Prijimany/a 27 60 13 43 7 18
Odmitany/a 0 0 0
Celkem 45 100 30 100 4 100
Vysledky:

V obou organizacich seétgina zamstnané@ domniva, Ze jsou v pracovnim
kolektivu bul’ to oblibeni (57 %P a 82 % MU) neboifjimani (43 % a 18 %). fezZité

ale je, Ze v kolektivu neni nikdo odmitany a aninzgny.

Graf¢. 20: Hodnoceni vlastni pozice v kolektivu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:

Dulezitost kolektivu jsem jiz &kolikrat zminovala. Tato otazka se zafuaje na to,
jak sam sebe respondent hodnoti a jakou roli silim¥s v rdmci celku zastava. Jasn
pievladly d¥ kategorie, do nichz by se skt zaadila wtSina zamistnané
— a to osoba v kolektivu oblibena nebtijimana. U CP by se nyni fevaznacast
zantstnand zaadila do kategorie oblibenych,figemz ged dwma lety se vice
dotazanych zZadilo mezi pijimané. Na MU je situace obdobné jako @B v roce 2009.
Otazkou vSak istava, zda vSichni dotdzani dokézi svou oblibengsaicovnim kolektivu

zhodnotit objektivl. Nekdy se stava, z8oveék sdm sebe vidi Iépe, neZ ho vnimaji druzi.
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Otazka ¢. 19: Projevuje se to na VaSi vykonnosti nebo na ¥am gristupu k praci?
Tabulkac. 24: Vliv pozice v kolektivu na vykonnost nebiigtup k praci

_ . CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Vliv na préaci
Patet | Procent (%) Pctet | Procent (%) Pacet | Procent (%
Ano, ma vliv 23 51 1 3 0 —
Ne, nema vliv| 22 49 29 97 40 100
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

Celkow pripustilo vliv pozice v kolektivu naifstup k praci a pracovni vykon 3%
dotazanych zawsstnané CP. U kladnych odpawdi byli jes& respondenti pozadani, zda by
nespecifikovali, jak jejich praci kolektiv oviiwje. Pouze tento jeden z&stnanecCP
uvedl, Ze je to ochota vzajegsi pomoci a sounalezitost kolektivu. Zbytek se dor, Ze
kolektiv na vykonnost nebaristup k praci vliv nema. Totéz si mysli i 100 %pesdent
MU. Pied 2 lety byla situace n@P spiSe opma. \&tSina zamistnand se domnivala, Ze

pozice v kolektivu vliv na vykonnost v praci ma (%.

Graf¢. 21: Vliv pozice v kolektivu na vykonnost nebiigtup k praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:

Valna \tSina dotazanych €P v roce 2009 uvedla, Ze kolektiv a atmosféra na
pracovisti jejich pistup k praci neovlikuje a jen jedna osoba tento nazor nesdili. Agprav
toto by mohl vys¥tlovat ten fakt, Ze nyni seft§ina zamistnané zarazuje mezi oblibené
oproti roku 2007, a proto uz pozice v kolektivu remiv na jejich vykon neboifstup
k praci. Ja osolinsi myslim, Ze kolektiv i atmosféra, kterd na prast panuje nize

vykonnost i pistup k praci do zrimé miry ovliviiovat zcela uiite.
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Otazka ¢. 20: Ovliviiuje vaSe prace Vas soukromy Zivot?
Na tuto otadzku rli zamestnanci odpogdét, zda ancti ne. A pokud jejich prace

soukromy Zivot ovliviuje, tak jak.

Tabulkag. 25: Vliv prace na soukromy Zivot z&stnand

Vliv na CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
soukromy Zivot | pqset | Procent (%] Poset | Procent (%) Pazet | Procent (%)
Ano 11 24 1 3 10 25
Ne 34 76 29 97 30 75
Celkem 45 100 30 100 40 100
Vysledky:

V obou institucich je situace optimalni¢t$ina zamistnandé se nikdy nenecha
ovlivnit svou praci v soukromém ZivotV CP se nyni nenecha ovlivnit celych 97 %
dotazanych. Na MU je situace t&hstejna jako n&P v roce 2007, kdy 24 % respondent
uvedlo, Ze jejich prace soukromy Zivot owiliye.

Graf¢. 22: Vliv prace na soukromy Zivot zastnang
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Diskuse:
Na soukromy Zivot rize mit vliv také pozice zarstnance v kolektivu. Vzhledem
k tomu, Ze se v roce 2009 vice zmtmané CP fadi mezi oblibené, nez tomu byléed
dvéma lety, vzrostl i pdet respondeiit kteri uvadiji, Ze prace nema vliv na jejich
soukromy ZivotU lidi, ktefi se nikdy nenechaji ovlivnit praci ve svém soukeéam?ivog,
Ize predpokladat, Ze jsou psychicky natolik odolni, Z&&d striktré odctlit svij pracovni
a soukromy Zzivot. Podle mého nazoru jsou v&abtjSi pripady, ve kterych jsou lidé
ovlivnéni svou praci v osobnim Zivbalespa cast&né, i kdyZ si to moznéa ¢kdy ani

neuvddomuii.
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Otazka ¢. 21: Poskytuje vaSe organizace svym za@stnanaim néjaké zaméstnanecké

vyhody?
Tabulka¢. 26: Zangstnanecké vyhody poskytované v organizacich

. CP,s.p., 2007 | CP,s.p., 2009 MU Strakonice

Zamestnanecké vyhod
Pcatet| Procent (%) Paiet | Procent (%) Patet | Procent (%)

Zavodni stravovani 44 35 30 33 40 33
Dodatkovéa dovolena 43 34 30 33 40 33
Sportovni, kulturni vyZzit|f 38 29 30 34 40 34
Neposkytuje 0 0 0
Jiné 2 2 0 0
Celkem 127 100 90 100 120 100

Vysledky:

U této otadzky respondenti uvdidvice moznosti. Vysledky jsou vSak naprosto
shodné v obou organizacich. Vsichni zamanciCP i MU v roce 2009 uvedli, Ze jim
organizace poskytuje, jak zavodni stravovani (33 déylatkovou dovolenou ( 33 %), tak

i sportovni a kulturni vyziti (33 %).

Graf¢. 23: Zangstnanecké vyhody poskytované institucemi
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Zdroj: Vlastni zpma@ni
Diskuse:

Poskytovanim tiznych zamistnaneckych vyhod se zéstnavatelé snazi ziskat
nebo si udrzet pracovniky. Nidklad moZznost nav&tovani fiznych sportovnich z&eni,
piispivani na vstupenky naizné kulturni nebo spaienské akce. V neftSi mie vSak
moznost zavodniho stravovani. V dnesni &sb zangstnanecké vyhody ziskavaji stale

vétSi oblibu a to zejména u zastnand.
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Otazka ¢. 22: Jak byste charakterizoval/a pracovni podminkyna Vasem pracovisti?

Tabulkag¢. 27: Pracovni podminky na pracovisti

) ) CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Pracovni podminky
Patet | Procent (%)| Peet | Procent (%) Potet | Procent (%)
Dobré 33 73 14 47 28 70
Pramerné 12 27 16 53 12 30
Spatné 0 0 0
Velmi $patné 0 0 0
Celkem 45 100 30 100 40 100

Vysledky:

Na MU jsou pracovni podminky zt&i ¢asti hodnoceny jako dobré (70 %) a jen
casteéné jako ptimerné (30 %). Obdokntomu bylo naCP v roce 2007. V roce 2009 se
situace zminila a jen nepatkh prevladaji ptmérné (53 %) pracovni podminky nad

dobrymi. Nikdo vSak neuvedl, Ze jsou pracovni patpiSpatné.

Graf¢. 24: Pracovni podminky na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Diskuse:

Z hlediska pracovnich podminek jsou praca@igbbou institucich zcelaripatelné.
Pracovnici zde nejsou vystaveni Zadnym extrémniwam, jako napiklad nadmdrny
chlad¢i horko, prasSnost nebo hinost ba ani fyzickéi psychicka namahavost vykonavané
prace nevyb&uje z EZzného pimeéru. Proto i ¥tSina dotdzanych uvedla, Ze podminky na
jejich pracovisti jsou ve velké i@ dobré nebo pmérné a v podstét jsou s nimi
spokojeni. Dobré pracovni podminky jsou jednim akladnich pedpoklad toho, aby se
lidé na pracovisti citili dole a chodili do prace radi. Ve Spatnych pracovnimtinpinkach
by zangstnanci zejm¢ dlouho nesetrvavali a dochazelo by k fluktuaci gstmané, coz

neni v zajmu ani samotného z&smavatele.
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Otazka ¢. 23: Jak byste hodnotil/a svou praci z kratkodobéb hlediska?
Tabulka¢. 28: Hodnoceni vykonavané prace z kratkodobéhdidka

o CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Hodnoceni prace
Pcatet| Procent (%)| Peet | Procent (%) Patet [ Procent (%)
Nudné 0 0 0
Stereotypni 2 4 0 6 15
Raznoroda 31 69 19 63 23 57
Zajimava, inspirativn| 12 27 11 37 11 28
Celkem 45 100 30 100 40 100

Vysledky:

Nadpolovini vétSina dotazanych, jak @P (63 %), tak i na MU (57 %) povaZuje
svoji praci za iznorodou. Pro zbyloucast zamistnan@ je tato prace zajimava
a inspirativni. Jen pouhym 15 % respondeltU se zda byt jejich prace stereotypni.

Vysledky této otazky &Sinou kopiruji zgazeni respondeint

Graf¢. 25: Hodnoceni vykonavané prace z kratkodobéhdiska
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskuse:
Hodnoceni vykonavané prace z kratkodobého hlediskdae byt horSi mezi
pracovniky u pepazek, jejichz prace je na jednu stranu ¢r&aana pozornost, na druhou

stranu se rive zdat stereotypni. S vySSim pracovniniazanim stoupa iteznorodost

prace, coz rize byt na druhé strarvyvazeno vysSi stresovou &t
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Otazka ¢. 24: Kdyby jste se rozhodl/a zrénit zaméstnani, bylo by pro Vas
rozhodujici:

Tabulka¢. 29: Rozhoduijici faktory pro zinu zangstnani

L CP, s. p., 2007 CP, s. p., 2009 MU Strakonice
Rozhoduijici faktory
Pctet | Procent (%) P&et | Procent (%] Patet| Procent (%)

VySe vydlku 38 45 29 96 24 53
Zazemi firmy 28 33 1 4 0
Tvaréi prace 6 7 0 8 18
Seberealizace 12 15 0 10 22
Vyhodrgjsi pracovni dobal O 0 3 7
Celkem 84 100 30 100 45 100
Vysledky:

V CP je nejvyznamg$im faktorem pro z#nu zandstnani vyse vyelku (96 %)
a z nepatrn&asti (4 %) zazemi firmy. five zamstnanci uvadi také seberealizaci
(15 %). Nyni je vCP moznost osobniho rozvoje pro kazdého pracovrikproto uz
seberealizace neni rozhodujicim faktorem progrmm zangstnani. Na MU je pro
zanestnance rozhodujici také vySe i (53 %), dale pak jiz zmovana seberealizace
(22 %) a tarci prace (18 %).

Graf¢. 26:Rozhodujici faktory pro zému zangstnani
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Zdroj: Vlastni zpracmi
Diskuse:

Nemyslim si, Ze by vtéto otdzce respondenti &vado jim v sowasném
zanestnani chybi, ale spiSe co by preferovali u novpbtencialniho zagstnavatele,
pokud by se naskytla lepSiilezitost. Jakymsi favoritem byla vySe Wkl, ktera je
samozejme vzdy rozhodujici pro nastup do jakéhokoliv Zatnani. Na druhou stranu jen
potvrzuje vysledek ¢kolika predchozich otazek.
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6. DISKUSE

V kapitole 5. 6. byla u vysledk kazdé otazky, z iwvodu blizSi navaznosti,
provedena déii diskuse, ktera #ta za cil podrobgi vysvétlit ziskané informace. Nyni
pristoupim ke komparaci a syntéze ziskanych informaablastitizeni lidskych zdrdj ve
statnim podnikiCeskéa posta a statni spéava Mestském #ads ve Strakonicich. Zakladni
mysSlenky, vybranych autdy uvedené v literarni reSerSi, jako je fiklad nutnost
vytvoreni optimalniho pracovniho préstli, kde by byl odpovidajici pet pracovnik
s odpovidajicimi pracovnimi schopnostmi, kde bynsehly pod vedenim schopného
fidiciho pracovnika rozvijet harmonické vztahy meaiméstnanci a kde by byl kladen
duraz na osobni rozvoj pracoviiika gitom by byli zanéstnanci spokojeni s fingnim
ohodnocenim, se vicéi mére na zaklad dotaznikového S@#ni potvrdily u obou

organizaci.

6. 1. Zhodnoceni Mstského Fadu ve Strakonicich

Co se Mstského tadu tye, pak z pedchozich diskusi vyplyva, Ze se nachazi
v obdobné situaci, jako byldeska posta, s. pied dwma lety v roce 2007. Dnes v roce
2009 je situace n@eské pod, s. p. 0 mnoho lepsi. Zastnanci jsou spokojeni se svou
riznorodou praci, s dobrymi pracovnimi podminkampracovnim kolektivem, ktery je
ozna&ovan za patelsky, i s finadnim ohodnocenim. | kdyZz doopravdy s vySi &t
zcela spokojeni nebudou asi nikdy. RranSe vydlku je pro zamistnance Mstskéeho
problémem nedostated informovanost za#stnand ze strany personalisto existenci
planovani afizeni profesniho rozvoje pracoviila zcela jist zde zamistnan@m chybi

pochvala, ktera se zde vyskytne jen velice ojddircoz je dosti znepokojujici situace.

Méstskému tadu Ize doporit, aby personalisté pbézré seznamovali
zantstnance s planovanim izenim jejich profesniho a osobniho rozvoje a jeh
smyslem. Také bych vedoucim pracovmik navrhovala, aby zvazilietnost pochval na
pracovisti, jako nehmotné formy motivace, jelikaznize zlepSit atmosféru v kolektivu

a upevnit dvéru mezi podizenym a nakizenym.
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6. 2. Zhodnocen{Ceské posty, s. p.

Tuto organizaci bych na zakkadiskusi v pedchozi kapitole ozitda za optimalni.
Pro wtSinu zamdstnandé je sice dvodem ,pr@& chodi do prace” jen nutnost obZzZivy
a finartniho zabezp&eni rodiny, ale oproti roku 2007 je peawechto zangstnand
mnohem mé# jelikoZ rapid@ vzrostl p@et #ch, kt&i berou své zagstnani za prestizni
postaveni ve spalaosti. Zangstnanci povaZzuji svou praci zéznorodou, zajimavou
a inspirativni. Co se &g finartniho ohodnoceni, tak i zde jsou spokojeni, i kdig@him
motivem je prav finantni odneéna a rozhodujicim faktorem by pro &mu povolani byla
praw vySe vydlku, co? jist souvisi se mzdovou politikoGeské republiky, ktera je na
jiné drovni oproti ¥tSing stati Evropské unie. Pracovni podminky jsou hodnoceky ja
pramérné nebo dobré a co secdypracovniho kolektivu, tak 90 % zastnand sice
uvedlo, Ze se dfas vyskytne menSi nedorozémi, ale to lze vysstlit ob¢asnou stresovou
zakzi, ktera je nyni o &co WtSi, nez byla v roce 2007. V této organizaci velitdre
funguje personalistika, protoZze naprosto vSichmhédnanci ¥di o existenci planovani
a trizeni jejich profesniho a osobniho rozvoje. S timeelsouvisi to, Ze nyni jsou pro
zanestnance Skoleni pravidelna a ne jen na vlastnistad@aké pochvala za odvedenou
praci od vedouciho je zde staleastjSim zpisobem nehmotné motivace
a vedouci pracovnici chvalou ne$etoz zanmistnaném lépe pomaha zvladat stresové

situace a zlepSovat atmosféru v kolektivu na pristiov

Ceska posta, s. p. byda alespaé o nsco zlepsit pracovni podminky na pracovisti,
i kdyZ jsou nyni pjatelné. A pomoci zagstnan@m co nejlépe zvlddat o¢oo zvySenou
stresovou z&F. A pra¥ zmeny pracovnich podminek, mimo jiné, ma tento podnikanu
pro nadchéazejici obdobi a s nim i zvladani stredowjtuaci, které mohou byt vyvolané
nagiklad loupeznymi fepadenimi, pomoci nové sekce, jejiz &mti je oblast zabyvajici

se mimdadnymi udalostmi.
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7. ZAVER

Zamérem této diplomové prace bylo zjistit Urdivetavajici situace a apobiizeni

lidskych zdroji ve statnim podniku a statni spta¥a timto @éelem byl proveden gzkum

v organizaci, u které se daldeppokladat, Zze na patku 21. stoleti, ip své dlouholeté
pasobnosti bude jiz mit déb vytvareny a spravéfungujici systém, kterou j@eska posta,
s. p. oddpny zavod JizniCechy, Ceské Budjovice. Déale byla provedena analyza
vysledka ziskanych ve statni spiawna Mestském éadt ve Strakonicich, prosgdnictvim
specificky zanifeného dotazniku. V kapitole diskuse byla kazda rorgae zhodnocena
samostaté a bylo poukdzano na zj@te nedostatky detreé navrhu konkrétnich moznych

reSeni.

Provedeny przkum poukéazal na oité rozdily, mezi d&mito institucemi,
v konkrétnich dilich oblastechizeni lidskych zdrdj, coz je zaficinéno tim, Ze kazda
organizace je svym #gobem jedingna, ma svou organizai strukturu, vytvl své
pracovni podminky a je ovlimvana individualitou vedoucich pracoviiik AvSak
Vv nejtsSi mie je jedinéna svymi zardstnanci, kté jsou nejdlezitéjSi a nejcengsi
sowasti pra¢ téchto instituci. Redstavuji ,kvalitu“, s niz fichazi do styku Siroka

verejnost.

Po zhodnoceni vysledkprizkumu Ize konstatovat, Ze zastnanci obou instituci
do svého zawstnani chodi radi, jsou spokojeni se svou pradgktivem i s finagnim
ohodnocenim. Svou praci povaZzuji #amorodou a inspirativni, i kdyzZfignavaji, ze své
zamestnani berou igvazrt jen jako zfisob obZivy. A tak jako ne§Si stimul motivujici
pracovniky k vysSimu vykonu povaZzuji firam odnenu, ktera je zde v praxi uptedvana.
| kdyz je v dnesni dabvySe odngny hlavnim pracovnim stimulem, je mozné konstatovat
Ze lidé nebudou se svym platem zcela spokojenniligly, coz v sotiasnosti souvisi se
mzdovou politikou Ceské republice, kde jsou platy stal@si nez ve &tsiné staf
Evropské unie, ale ceny jsou t&ma stejné urovni, ndiklad diky rostoucim cenam

energie.

Pracovni podminky jsou hodnoceny jako dobré netiiongrné. Dobré pracovni
podminky a pizniva atmosféra na pracovisti jsou jednim ze zhkleh gedpoklad, aby

se zamistnanci citili na pracovisti dée, mohli v klidu pracovat a odvédadekvatni
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vykon. Téng vSichni zandstnanci obou organizaci chodi do prace radi. &amanci jsou
v kolektivu oblibeni a se svymi spolupracovniky Wgzeji dobe, a pokud se d@hs
vyskytne mensSi nedorozwmi snazi se to rychle ¥gSit. Kontakt s viejnosti se nize
v n¢kterych gipadech stat pro zamstnance ndijjemnou a stresovou situaci, coz by bylo

viv s

dobrétesit fiznymi Skolenimi zakrenymi na zvladani ndjergjSich stresovych situaci.

Oblasti, v niZ jsou jisté rezervy je wavani Gednilka na Méstském badcé, kde
bylo zjiS€no, Ze zaréstnanci mnohdy nemaji informace o existenci planow&iizeni
profesniho rozvoje. Vtomto smu Ize jednoznéné doporwit, aby vedouci pracovnici
zametili svou pozornost pravna tuto problematiku a vice informovali své Zatmance

o moznosti dalSiho osobniho i profesniho rozvoje.

1) Doporueni pro Mestsky Fad:
- prabézré seznamovat za¥stnance s planovanimigzenim profesniho a osobniho
rozvoje a s jeho smyslem;

- zvysSitéetnost pochval na pracovisti.

2) Doporweni proCeskou postu, s. p.:
- zlepsit pracovni podminky na pracovisti;

- pomoci zamstnan@m co nejlépe zvladat zvySenou stresovodzat

Mrivrw s

jsou pra¥ lidé, ktei v ni pracuji. Orizeni lidskych zdrdj bylo v posledni dobnapsano
mnoho publikaci a také je jimémovana nalezitd pozornost. Mnohdy by aléspoozatim

st&il lidsky a vsticny pristup.
Diplomova préace, by v idedlnin¥ipac, mohla byt svym obsahentiposna pro

pochopeni pohladna sodasnou specifikiizeni lidskych zdrdj ve vaejné spray a ve

statnim podniku.
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8. SUMMARY

Human resources management in state public enterme and state administration

This diploma thesis deals with chosen views of humesources management in

present state administration and state public pnsex.

It is focusing principally on current system thdans needs of employees, their
recruitment, adaptation process of new receivedl®meps and the Czech Post Office

education irCeské Budjovice.

The research via questionnaire was used as tharfwetal method for gaining
required information of human resources managenizata were analyzed separately for
each organization. The further information werengdi by the interview, which was not
standardized, with the human resources managbedizech Post Office.

The principal aim was an analysis of procedureas$ rmethods of personal work.
Further it was investigated how the personal mslibperates within the Czech Post Office
and Municipal Office nowadays. The next theme was position of human resources

management in our society.

Finally there is a proposal for conditions enhamest within some activities of
state public enterprise and state administration.

Key words:
- human resources management,
- state administration,
- state public enterprise,
- recruitment,
- adaptation process,
- education.
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Priloha¢. 1 Dotaznik pro zanéstnanceCeské posty, s. p. a Mstského Fadu

Tento dotaznik je s@dasti diplomové prace na Jireské univerzit na témarizeni lidskych zdréjve
statni spra¥ a statnim podnikiaSe odpo¥di prosim zakizkujte. Mnohokrat &uji za vyplreni.

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

V¢kova kategorie:
[] do20let [ 21-30 [1 31-40 [] 4150 [151-60 [] 61 leta vice

Nejvy3Si dosazené vddni:

] zakladni 0  wen/a s maturitou 0 vy3si odborné
L] vywen/a [] isdoskolské s maturitou [  vysokoSkolské
2. Ve Vasi organizaci jste za®stnan jako:

pracovnik, dinik

nizsi vedouci pracovnik
vedoucicasti oddleni (pracovist)
ve vedeni

3. Co bylo rozhodujici pro ziskani VaSeho s@asného zanistnani?

vzlani

dosazena praxe

vzhled a vystupovani

JINE (UVATTE PrOSIM CO).uit it et e e et e e et e e e e et e e e e e e e ea s

4. Co pro Vas znamena Vase zatstnani?
osobni Usgch

prestiZzni postaveni ve spof®sti
potSeni, kontek

zpisob, jak stravitast dne

nutnost obZzivy

5. Myslite si, Ze je VaSe prace adekvatrohodnocena?
ano, dobe

pramérne

podpitimeérng

Spatré

velmi Spatw

6. Pracujetecasto ve stresu?
stale

casto

obcas

ziidka

| nikdy

7. Jak byste zhodnotil/a kolektiv na pracovisti?

vyborrg, jsme opravdoviiatelé

oh¢as se vyskytne mensSi nedorozumin

kdyzZ je poteba dokdzeme drzeti poke

jsme rozdleni do malych izolovanych skupin vzajeénmezi sebou bojujicich
mamecasté problémy

"1 kolektiv prakticky neexistuje, kazdy jedna jen sZarsebe
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8. Co si myslite, Ze nejvice motivuje pracovniky kySSimu vykonu?

financni odnéna

profesni fist

' | osobnost vedouciho pracovnika

|| pochvalagi uznani

I L LI (oA 3 L= o] 01T 1 T o) TP

9. Je reéktery z téchto zpisobi motivace uplatiovan na Vasem pracovisti?
ANO (UVATTE PrOSIM KEEIY) ...ttt e et e et e e e e e e e e e e e e e enes
Ne

10. Existuje ve Vasi organizaci planovani &izeni osobniho rozvoje pracovnii?
ano, pro kazdého zasstnance

jen u vedoucich pracovrnikmanaZek

profesni éist odpovida délcetigobeni zarstnance u firmy

ne, neexistuje

nevim

11. Jak se zachovate, kdyzifphovoru s prateli pfijde Fe¢ na VaSe zanistnani?
rada na toto téma hokim, prace ré bavi

je to téma hovoru jako kazdé jiné

nechci si takovym hovorem kazit voldgs

ihned si z&nu na praci s¢ovat

je mi trapré, za svou praci se stydim a snazim sérdntéma hovoru

12. Umoiiuje Vam VaSe organizace dalsi vadani (Skoleni, kurzy, semin#e...)?
ano, jsou pravidelna Skoleni

ano, ale jen na vlastni Zadost

ne

13. Jaké vlastnosti povazujete u vedouciho pracoika za nezbytné?
(Uved'te ProSim JAKE)... ...t e e e e e e

14.Cim by Vas vedouci pracovnik nejvice motivoval k vi&mu vykonu?

vefejnou pochvalou

vysokou finagni odn&énou

dodatkovou dovolenou

piislibem pracovniho postupu

JIN€ (UVATTE PrOSIMBIM). .. ettt e e e et et e e e e e e

15. Vzpomenete si, kdy Vas V&S n&izeny naposledy pochvalil?
chvali e ¢asto

nedavno

uZ je to delSi dobu

nevzpominam si

jesg nikdy

16. Jakéasto je hodnocena VaSe prace?

na pravidelnych poradach (ufe prosim jalkfasto)..........covvviiiiiiee e e e
po dokoreni zadaného Ukolu

ok¢as, nepravidek

neni hodnocena

17. Chodite do prace rad/a?
Ano
Ne (uvel'te prosim, co by vas motivovalo ke &mi Vaseho postoje)..........covvvviviiviiiiiiiennnnnne




18. Myslite si, Ze jste v kolektivu:
popularni

oblibeny/a

prijimany/a

odmitany/a

vyvrzeny/a

19. Projevuje se to na Vasi vykonnosti nebo na Vageiistupu k praci?
ANO (UVATTE PrOSIM JAK) ... ev it eet it et e e e e e e e e e e e e et e s
Ne

20. Ovliviiuje VasSe prace Vas soukromy Zivot?
ANO (UVETTE PrOSIM JAK) ... ce ittt et e e e e e e et et et e e
Ne

21. Poskytuje VaSe organizace svym zaistnanaim néjaké zaméstnanecké vyhody?

zavodni stravovani

dodatkova dovolena

sportovni, kulturni, rekré&ai vyziti

neposkytuje

JIN€ (UVATTE ProSimM JAKE). .. ... e e e

22. Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky a VaSem pracovisti?
dobré

pramérné

Spatné

velmi Spatné

23. Jak byste hodnotil/a svou praci z kratkodobéhblediska?
nudné

stereotypni

raznoroda

zajimava, inspirativni

24. Kdyby jste se rozhodl/a zrénit zaméstnani, bylo by pro Vas rozhoduijici:

vyse vydlku

zazemi firmy

tvarci prace

seberealizace

vyhodrgjSi pracovni doba

JINE (UVATTE PrOSIM CO) ...ttt e e e e e e e e e e
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