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1  UVOD

V dnesnim modernim svété je fizeni lidskych zdroji velmi aktudlnim tématem, proto se
témet v Kazdém vétsim podniku ztizuje personalni oddéleni. Na zaméstnance jiz neni
nahliZeno jen jako na nastroj, kterym je prace uskutecnéna. Dnes lidé patii se svymi
znalostmi, talentem a schopnosti vyuzivat veskeré vrozené ¢i ziskané poznatky
k nejdulezitéjsim a nejcennéjsim faktorim podniku. Predstavuji pohon pro efektivnost
a ziskovost vSech provadénych ¢innosti. Troufnu si ficl, ze zaméstnanci jsou rozhodujici
pro uspésnost celého podniku a jeho udrzeni na trhu. Toto jsou divody, pro¢ by podnik
mél mit zjem o zajiSténi celkové spokojenosti svych zaméstnanci. S tim souvisi Siroké
spektrum aktivit, jako je péfe o né&, zajisténi vhodného pracovniho prostiedi a
pracovnich podminek, které vedou ke zkvalitnéni prace a zvySeni vykonnosti. Nutna je
i vhodna stimulace pracovniki, ktera je muze vést ke snaze naplnit podnikové cile a
ztotoznit se s nimi. Na$tésti vétSina podniki si je téchto faktlh védoma, proto poskytuje
fadu zvyhodnéni a zlepSovacich opatieni. V mé bakalatské praci se touto problematikou

budu zabyvat v konkrétnim podniku.

Rada bych vas sezndmila se systémem fizeni lidskych zdrojii v podniku Ceska posta,
s.p. Zamé&fim se na soucasnou situaci v oblasti personalistiky, zejména na odménovani,
zvySovani kvalifikace a péce o zaméstnance, nebot’ tyto faktory mohou byt rozhodujici
pro spokojenost zaméstnanct a tim i pro prosperitu podniku. V prvni fad¢ popisi, jakym
zpusobem podnik pfijimd nové zamé&stnance, a jaké udalosti tomu predchézeji. Rovnéz
uvedu politiku odménovani v podniku, jednotlivé slozky mzdy a dalS§i piispévky.
Odmeény, které jsou zaméstnanclim poskytovany pravidelné¢ i mimotradné odmeény
pusobici na motivaci zaméstnanct. Lidé, ktefi se vzd€lavaji a rozvijeji mohou lépe
reagovat na naroc¢n&jsi situace a zmény. Z toho diivodu zhodnotim dal$i vyznamnou
persondlni Cinnost, a to vzdélavani. Zjistim, zda podnik provadi akce pro zvySovani
kvalifikace svych zaméstnancli, a zda vyuziva rizné kvalifikacni a Skolici kurzy. Po

provedeném dotaznikovém Setfeni zhodnotim podnik z pohledu zaméstnancii. Ziskané



informace se pokusim vyuzit i k navrhnuti zmén pro zlepSeni spokojenosti zaméstnancti

a tim pro vyssi konkurenceschopnost na trhu prace.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Management

Pojem management vychazi z anglického slova ,,to manage® = fidit, vést, spravovat,
vladnout apod. Nejobecnéji 1ze management charakterizovat jako soubor veskerych
¢innosti, které je nezbytné vykonat, aby bylo zabezpeceno fungovani spolecnosti.

(Veber, 2003)

~Manazer — samostatnd profese, kdy pracovnik na zaklade zvoleni, jmenovani, povereni
Ci ustanoveni nebo zmocnéni realizuje aktivné Fidici cinnost, pro které je vybaven

odpovidajicimi kompetencemi.” (Veber 2003, s. 17)

2.1.1 Naroky na manaZera z pohledu fizeni lidskych zdroji

- schopnost ptedstavit spolupracovnikiim vizi a zaroven si je ziskat pro strategii,
aby vize bylo dosazeno i1 osobnim piikladem,

- vyraznou charakteristikou je pfizpisobivost a pruznost,

- schopnost nahlizet na véci souvisle a v perspektivé — tj. zvladnout systémové
mySleni a byt schopny kvalitnich mySlenkovych operaci, jako je analyza,
syntéza, dedukce, indukce, komparace, zevseobecnéni,

- tvofivy pfistup v praci - vymyslet nové véci, byt Kreativni, originalni a byt
schopny ptedvidat budouci vyvoj a jeho dopady,

- schopnost soustiedénosti, odolnost vii¢i stresovym ¢initelim, duSevni a télesné

namaze. (Krninska, 2002)



2.2 Rizeni lidskych zdroju

Spolecnosti a veskeré organizace funguji pouze v pripad€, pokud shromézdi, propoji,
uvedou do pohybu a budou vyuzivat:

a) materidlni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie),

b) finané¢ni zdroje a

c) lidské zdroje.

Podle analyzy fungovani firem je mozné dokazat, ze jednim z obecnych Cinitelt
uspésnosti firem je zpiasobilost zformovat lidské zdroje a pouzivat je k zabezpeci plnéni
cili organizace. Prestoze cile manazerského usili se mohou odlisovat, lidé jsou
kli¢ovym faktorem k tomu, jak jich docilit. Hlavnim ptedpokladem tspéchu fungovani

kazdé organizace je snaha efektivné a uc¢inné vyuzit jejich pracovni usili. (Veber, 2003)

Rizeni lidskych zdrojii tvoFi tu cast podnikového Fizeni, kterd se zaméfuje na vse, co se
tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a  pracovniho  chovani, vztahu kvykondvané praci, podniku
a spolupracovnikiim a v neposledni radeé jeho osobniho uspokojeni z vykondavané prace,

Jjeho persondlniho a socidalniho rozvoje.*“ (Koubek 2002, s. 11)

Protoze lidské zdroje maji vliv na vyuziti jinych zdroji a na jejich uvedeni do pohybu
a protoze lidské zdroje piedstavuji pro podnik ten nejvzacnéjsi a v rozvinutych trznich
podminkach obvykle 1 nejdraz§i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité
a konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych zdrojii zakladem a nejvyznamné;jsi
oblasti celého podnikového ftizeni. Z toho vyplyva, ze v kazdé oblasti podnikového
fizeni, at uz v oblasti vyroby, prodeje, financi apod., jde zejména o fizeni lidi

odpovidajicich za tuto oblast ¢i pfispivajicich ke splnéni jejich ukold.

V trznich podminkach je logické, ze o stylu fizeni lidskych zdroji rozhoduje sam

podnik. Mezi hlavni kompetence podniku patii to, jaké bude mit fizeni v podnikové



hierarchii fidicich ¢innosti postaveni, kolik a jaké pracovniky bude podnik zaméstnavat
a jaka bude podnikova personalni strategie, politika apod. Intervence statu do této
oblasti by mély byt v malém mnozstvi, zasahy by mély napomoci piedchazet
konfliktim mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, zajistit, aby nedochazelo
K narusovani opravnénych zajmt zminénych stran.

V prubéhu 50. a 60. let se ve vyspélych zahrani¢nich statech zacala formovat soucasna
koncepce personalni prace, oznaovana téz jako ,.fizeni lidskych zdroji“. Rizeni
slozkou. Toto nové pojeti personalni prace vyjadiuje vyznam ¢lovéka, lidské pracovni
sily jako nejdiilezitéjsi vyrobni vstup a motor podnikové aktivity. Dochazi k dovrSeni
vyvoje persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepcéni, skute¢né
fidici. Rizeni lidskych zdrojii v nejmodern&j$im pojeti obsahuje nejen strategické
aspekty, zejména se soustfedéni na dlouhodobou perspektivu a zaroven na orientaci na
vngjsi faktory formovani a fungovani podnikové pracovni sily. Vyrazné stoupa zajem
o trh prace, vyvoj populace, hodnotové zaméteni lidi, jejich zpiisob Zivota a socidlni
rozvoj, o osidleni a zivotni prostedi, legislativu apod. Podle nového pojeti nejsou
persondlni ¢innosti véci pouze personalnich pracovniki, ale spadaji i do kazdodenni

prace vedoucich pracovniki. (Koubek, 2002)

2.2.1 Zakladni pojmy

2.2.1.1 Personalni strategie
., Persondlni strategie ( personnel strategy) — vymezeni zdakladnich cilu, kterych ma byt

dosazeno v oblasti formovani lidskych zdrojit firmy, a to jak z hlediska struktury, tak
| jejich kvality (vlastnosti). Vychdzi se pritom ze strategickych zaméri organizace,
hodnotové orientace pracovnikii, managementu i majitelit a zarover se respektuji vnéjsi
vlivy — dosazeny stupen socidlniho rozvoje, vlivy a pozadavky Sirsiho ekonomického

prostiedi, demograficky vyvoj, stav trhu prace atd.” (Veber 2003, 5.166)



2.2.1.2 Persondalni politika
»Personalni politika (personnel policy) — soubor zasad, metod a pravidel uplatiiovanych

V pristupu k rizeni personalu.* (Veber 2003, s.167)

2.2.1.3 Persondlni ¢innosti
,, Persondlni cinnosti (personnel activities) - persondlni planovani, ziskavani a vybér

pracovniku, hodnoceni pracovnikii, analyza pracovnich mist a rozmistovani
pracovniki, Fizeni kariéry, odménovani, personalni informacni systém, pracovni vztahy

véetné kolektivniho vyjedndvani, péce o zakazniky.* (Veber 2003, 5.167)

2.2.2 Cile tizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby podnik byl schopen vhodné vést
a korigovat zaméstnance, a diky tomu dosahl splnéni podnikovych cild. Systémy fizeni
lidskych zdroji mohou byt podkladem pro schopnost podniku ulit se rozeznavat
a Vyuzivat nové prileZitosti. Pfesnéji, fizeni lidskych zdrojii se zabyva naplinovanim cilti

v téchto oblastech:

2.2.2.1 Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii
Organizace by méla pfedpovidat a zajiStovat budouci potieby pracovnikil a snaZit se

orust a rozvoj dulezitych schopnosti lidi, jako je jejich potencial, uzitecnost,
zaméstnatelnost, a tim by si méla zarucit a zabezpecit ziskani a udrzeni zptsobilych,
loajalnich, angazovanych a dobfe motivovanych zaméstnanct. Podstatné schopnosti lidi
muize organizace rozvijet tim, zZe svym zaméstnanciim zajisti soustavné vzdélavani
arozvoj. Mize také zvySovat prizpisobivost na zakladé zformovani systému vysoce
vykonné prace, ktery Vv sobé zahrnuje ditkkladné a nekompromisni metody ziskavani
avybéru pracovnikli, déale pobidkové systémy odmeénovani zalozené na vykonu
a aktivity soustfed’ujici pozornost na rozvoj manazeri a vzdélavani pracovnikl

odrazejici pozadavky podniku.



2.2.2.2 Ocenéni pracovniki
ZvySovat motivaci a loajalnost pracovnikii nastolenim politiky a metod, jenz

zabezpecuji ocenovani a odménovani lidi za vSechny ¢innosti, co délaji a ¢eho dosahuji,

i za dovednosti a schopnosti, které zvladaji.

2.2.2.3 Vztahy
Zformovat vhodné pracovni prostfedi, které by napomahalo udrzet produktivni

a harmonické vztahy mezi managementem a podiizenymi, ve kterém bude moci rust
tymova prace. Uplatnovat velmi motivujici metody vedeni, které respektuji pracovniky
v organizaci jako hodnotnou, velmi angazovanou stranu, a snazit se vytvafet vhodné
prostfedi pro spolupraci a davéru mezi pracovniky. Snazit se pomoci podniku
vyvazovat potfeby vSech zainteresovanych stran a pfizplisobit se jim, tzn. statnim
organim, managementu, vlastnikiim, pracovnikiim, zakaznikiim, dodavatelim a
vetejnosti. Vést kulturné riznorodé pracovni sily a uvazovat nad moZnosti vyskytu
individudlnich a skupinovych rozdili v pottebach, zplsobech prace a v aspiracich
pracovnikl. Uskute¢novat opatfeni k zajisténi stejnych moznosti a Sanci pro vSechny a
zaroven podporovat eticky pfistup k vedeni pracovnikii vychézejici z péce o lidi,

spravedInosti a jasnosti.

Zminované cile jsou velmi ambicidzni a mohou byt shledany za €isté rétorické. Podle
provedenych vyzkumut bylo zjisténo, ze vSeobecné se vyskytuji diametralni rozdily
mezi typem rétoriky a skuteCnosti. Vedouci pracovnici se vétSinou snazi uplatnit tyto
teoretické poznatky, ale jejich uvedeni do praxe je mnohdy velmi slozité. Mize k tomu
dochézet na zéklad€ problémi, které souviseji s okolnostmi a pouZivanymi metodami.
Tykd se to predev§im odliSnych priorit podniku, kratkodobosti nékterych cinnosti,
neadekvatni infrastruktury, malé podpory od liniovych manazerti, nedostatku
prostfedkii, odporu ke zméndm a prostiedi, kde zaméstnancim chybi divéra

k manazeram. (Armstrong, 2002)



2.2.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecn&j$im pojeti je napomahat podniku, aby

neustadle zvySoval a zlepSoval jeho vykon. K naplnéni tohoto ukolu Ize docilit

ustaviénym zlepSovanim pouziti vSech zdroji, které ma podnik k dispozici,

tj.materialni, finan¢ni a lidské zdroje.

Hlavni ukoly rizeni lidskych zdroju

a)

b)

d)

Snaha skloubit pocet pracovnich mist a jejich strukturu s odpovidajicim poctem
zaméstnancl a jejich strukturou v podniku, aby schopnosti pracovnika pro
uréitou pracovni pozici, co nejvice odpovidaly pozadavkiim na toto pracovni
misto, a aby pracovnici podniku byli neustale pfipraveni reagovat
a prizpusobovat se piipadnym zménadm v pozadavcich na jejich pracovni misto.
Adekvatni vyuziti pracovniki, tzn. efektivné vyuzivat pracovni dobu a pracovni
schopnosti zaméstnancti podniku.

Tvofeni pracovnich tymi, efektivniho zplisobu fizeni pracovnikli a dobrych
vzéajemnych vztaht v organizaci.

Osobni a socialni rozvoj zaméstnancii v organizaci, tzn. rozvijeni jejich pracovni
kariéry, schopnosti a vlastnosti, smetujici k uspokojeni z prace, kterou zastavaji,
aby se sblizili s podnikovymi zajmy nebo je pfijali za své, aby rozvoj napomahal
I kuspokojovani a vyvoji materidlnich a nematerialnich socialnich potieb
zaméstnancu. Dulezité je pfipomenout nutnost vytvareni vhodnych pracovnich

a zivotnich podminek pro zaméstnance. (Koubek, 2002)

2.2.4 Podoba Fizeni lidskych zdroju

Na tizeni lidskych zdroji mliZze byt nahliZzeno jako na filosofii popisujici zptsob jednani

a zachazeni se zamé&stnanci v zajmu podniku. Pouziti této filosofie je moZzné za pomoci

riznych metod, avSak k urceni typickych znakil a popisu fizeni lidskych zdroji neni
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mozné vyuzit zddny obecny model. Rizeni lidskych zdroji se mize ¢lenit na mékkou

a tvrdou podobu.

2.2.4.1 Tvrdd podoba Fizeni lidskych zdrojii
Tvrda podoba fizeni lidskych zdroji nahlizi na ¢lovéka velmi raciondlnim zplsobem,

jako na kterykoliv jiny ekonomicky faktor, ktery vyuziva, tzn. soustfedi se zejména na
véené, kvantitativni a podnikatelsky strategickd hlediska ftizeni lidi. Vychazi
Z tzv., filosofie kSefti a povinnosti, ktera vidi nutnost fidit pracovniky takovym stylem,
aby od nich ziskali pfidanou hodnotu a zarudili podniku vétsi konkurenéni vyhodu.
Nahlizi na lidi jako na lidsky kapital, do kterého se musi investovat a rozvijet ho, aby
prinasel prislusny zisk. Diive nékteti autofi prezentovali d€lniky uplné totozné jako
kterékoliv jiné klicové faktory, které vedouci pracovnici vyuzivaji k ziskéani
konkurenéni vyhody pro svou organizaci. Potfeba aplikovat fizeni lidskych zdroji

vychézi z nutnosti branit se vné&jsim rizikim, které plynou z neustdlého narGstani

konkurence.

2.2.4.2 Mékka podoba Fizeni lidskych zdroji

Mekky piistup k fizeni lidskych zdroji Cerpa z tzv. Skoly lidskych vztaht, zdlraziuje
komunikaci, motivaci a vedeni. Tato podoba na pracovniky nahlizi jako na nejcennéjsi
zdroj organizace, prvek konkuren¢ni vyhody vyplyvajici z loajalniho a angazovaného
pfistupu pracovnikl,, z jejich pfizplsobivosti a dovednosti, znalosti a vykonu.
Pracovnici jsou brani spiSe jako prostfedky nez jako pfedméty. Mé&kka podoba fizeni
lidskych zdrojt klade dlraz na nutnost ziskat oddanost - ,,srdce a mysleni,, - pracovnikli
tim, Ze jim umozni zapojit se do rozhodovani, zajisti jim spoluodpovédnost, komunikaci
Snimi a prostfednictvim dalSich metod vytvareni vysoké miry oddanosti a divéry
v podniku. Klicovou ulohu ma téz kultura organizace. Zduraznuje se predevSim
,vzajemnost: minéni, postoje, zajmy pracovnikii a managementu by se nemély
vylucovat. Pfedpokladd se harmonicky a jednotny pfistup organizace, Ze vSichni
zamestnanci cti a uzndvaji cile podniku a pracuji jako ¢lenové jednoho tymu. Avsak dle

provedenych vyzkumii, mnohdy dochazi ke smiSeni mékké a tvrdé podoby fizeni

11



lidskych zdrojii. Z toho vyplyva, ze vymezené rozdily mezi podobami nejsou zcela

ptesné a tim padem nejsou ani neomylné. (Armstrong, 2002)

2.2.5 Znaky a rysy moderniho Fizeni lidskych zdroji

- soulad podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdroju,

- zabezpecCit vzdélavani pracovnikli s ohledem na osobni rozvoj a rast lidského
potencialu, klast diraz na pftizplsobivost, flexibilitu a hlavné na vynalézavost
a vysokou tvofivost,

- vyuziti schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a znalosti jednotlivcd, ale
i potencialu celého podnikového kolektivu,

- fizeni lidskych zdrojl za€ina byt zalezitosti vedoucich pracovniki a nejen naplni
prace specializovanych personalnich ttvart

- klade se duraz na podporovani silné podnikové kultury a na stimulaci vedoucich
k sdileni podnikovych hodnot, ktera vystidala nékdejsi striktni kontrolu,

- zaméfuje se na kvalitni pracovni zZivot a spokojenost zaméstnanctl,

- na lidské zdroje uz neni pohlizeno pouze jako na slozku ndkladd, ale jsou

ocenovany jako lidsky kapital (intelektualni kapital) podniku. (Krninska, 2002)

2.2.6 Modely Fizeni lidskych zdroju

2.2.6.1 Model shody
Michiganska Skola zformovala jednu z prvnich koncepci fizeni lidskych zdroji. Hlavni

zastanci modelu uplatiiovali nazor, Ze fizeni lidskych zdroju a struktura organizace by
mély byt v harmonii se strategii organizace, od toho je odvozen i nazev ,,model shody*.
Jeji predstavitelé také zastavali teorii, ze existuje cyklus lidskych zdrojl, ktery

zformoval Ctyii procesy nebo funkce uplatnované ve vSech organizacich. Patii sem:
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» Vybér — spojovani pracovnich mist s existujicimi lidskymi zdroji;

Y

hodnoceni — (ovliviiovani pracovniho vykonu)

» odménovani — jedna se o jeden z nejcastéji malo vyuzivanych nastrojui stimulace
a vykonu organizace; podnik musi odmeénovat stejné dlouhodobé tak
I kratkodobé vysledky a respektovat, Ze v dnesni dobé musi podnik vydat zna¢né
usili, aby v budoucnu uspél.

» rozvoj - klast diraz na rozvoj vysoce kvalitnich pracovnik.

Obrazek ¢.:1 Cyklus lidskych zdroji

¥

CidmeEfiowani j

Eizeni pracowvniho Pracowni vykon

wykonn

=
3z
[y 4
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Y
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Zdroj: Armstrong 2002

2.2.6.2 Harvardsky systém
Dalsi koncepci fizeni lidsky zdroji zalozila harvardska Skola pod nazvem ,, harvardsky

systém*... Hlavni mySlenka pfistupu spocivala v nazoru, Ze se v dnesSni spole¢nosti
vyskytuje mnoho rizik, ktera si zadaji rozsahlejsi, ucelenéj$i a strategi¢téjsi uhel
pohledu na lidské zdroje podniku. Obrana proti témto rizikiim vyzaduje, aby se k fizeni
lidskych zdrojl pfistupovalo z dlouhodobého hlediska a k lidem spiSe jako k moznému
bohatstvi podniku nez pouze jako k polozce ndkladl. Harvardsky systém také
vyzdvihuje dulezitost liniovych manazert v fizeni lidskych zdroji, podotyka, ze fizeni
lidskych zdrojii obsahuje veSkerd rozhodnuti a postupy managementu ovlivilujici

charakter vztahu mezi podnikem a jeho zamé&stnanci.
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Harvardska skola upozorfiuje na to, ze fizeni lidskych zdroji ma dva charakteristické
rysy:
» Prijmuti  vétSi  zodpovédnosti  za  zajisténi  sjednoceni  strategie
konkurenceschopnosti a personalni politiky ze strany liniovych manazeru.
Poslanim personalniho oddéleni je vytvofit politiku a zasady, na jejimz zaklade

se fidi planovani a realizace personalnich ¢innosti, aby byly ve vzajemné shod¢.

» Uznava Siroké spektrum zajmd zainteresovanych stran. Implicitné nebo
explicitné uzndva smysl dohody mezi zdjmy pracovnikil a z4jmy vlastnikd
a mezi ostatnimi zajmovymi skupinami. Zahrnutim vlivu pracovnikt, organizace
prace a s tim spojenych otdzek zpusobu fizeni rozsifuje kontext fizeni lidskych
zdroju. Akceptuje rozsahlé spektrum ze souvislosti vyplyvajicich vlivil na to, jak
manazefi rozhoduji o strategii, a radi, aby pfitom sladili logiku trhu vyrobku se
socialn¢ kulturni logikou. Klade diraz na strategicky pfistup, ktery se

neorientuje podle situaéniho determinismu nebo determinismu v prostiedi.
Harvardsky model vyznamné ovlivnil teorii i praxi v oblasti fizeni lidskych zdroji

hlavné tim, ze vyzdvihl skute¢nost, ze fizeni lidskych zdroji je zalezitosti spiSe

manazert nez pouze personalistli a personalnich oddéleni.
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Obrazek ¢.:2 Harvardsky systém fizeni lidskych zdroju
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2.2.6.3 Model nejlepsiho postupu/ nejlepsi praxe (nejlepsiho vysledku)

Zdroj: Armstrong 2002

Tento model klade diiraz na oddanost a zainteresovanost pracovnikli nez na poddajnost

a ochotu se podvolit a haji procesy fizeni kultury, aby mohl dohlizet nad kulturou lidi

v podniku.

2.2.6.4 Kontingencni model

Kontingenéni model se zaméfuje na ziskani harmonie mezi celkovou strategii podniku

croMr

a strategii fizeni lidskych zdroja. (Armstrong, 2002)
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2.2.7 Zakladni personalni ¢innosti

2.2.7.1 Planovani pracovnikii
Jde hlavné o naplanovani profesni a kvalifika¢ni struktury zaméstnanci. Piedpoklada

odhady potiebnych pracovnikid, fluktuaci pracovnikti i vnitropodnikovy pohyb
pracovnikl. Smyslem planovani je docilit optima mezi pouzitelnymi zdroji a potiebou
pracovnich sil a dosahnout souladu mezi touto potfebou pracovnikii a vhodnou
strukturou pracovnikii. Kvalifikovana prognoza vyvoje pracovnikii a vyvoje zdroji
pracovnich sil je zakladem pro planovani zameéstnanci. Planovani zaméstnancii se
soustiedi na uspokojeni veskerych rozvojovych potieb podniku. V tomto procesu jsou
nejdulezitéjsi slozkou strategické cile, kterych ma podnik docilit, zanalyzovani
vychoziho stavu a stylu uskute¢néni zmén nutnych k dosazeni strategického cile
organizace. Pro pokryti pracovni sily se vyuzivaji vné&jsi zdroje, ty zahrnuji nabor
a ziskavani novych pracovnikii, a zdroje vnitini které se tykaji zvySovani odborné
zpusobilosti a rekvalifikace zaméstnanci, ziskavani pracovnikd pro vedouci funkce

V ramci organizace. (Veber, 2003)

2.2.1.2 Ziskavani a vybér pracovnikii
Ziskavani pracovnikil je proces zabezpecujici uspokojivy zajem potencidlnich uchazect

o volné pracovni pozice v podniku, a to soptimalnimi naklady a v odpovidajicim
terminu. Zahrnuje rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnikil, poskytovani
informaci o neobsazenych pracovnich mistech a jejich nabidku. Také spociva v jednani
se zdjemci o pracovni misto, v ziskdvani odpovidajicich informaci o z4jemcich
a v administrativnim a organiza¢nim zaji$téni vSech téchto postupi. Ziskavani a vybér
pracovnikt je jedna z rozhodujicich etap formovani pracovni sily v podniku a z velké

¢asti rozhodujicim prvkem toho, koho bude mit podnik k dispozici.
V Ceské republice se tento proces oznaduje jako ,,nédbor pracovniki®, avsak je dilezité

podotknout, Ze terminy ziskdvani a ndbor se v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji

lisi. Kdezto nabor pracovniki obvykle vyjadifuje ziskdvani  pracovnikl
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z mimopodnikovych zdrojti, moderni ziskavani pracovnikl se snazi ziskdvat pracovniky

z vngjsich zdroji, ale i ze zdroji vnitinich.

Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki
Vnitrni zdroje pracovnich sil tvori:
a) pracovni sily uspofené¢ diky nahrazeni zivé lidské prace stroji ¢i vyuziti
produktivnéjsi technologie, v disledku zlepSené organizace prace apod., tzn.
v disledku technického rozvoje,
b) lidské zdroje uvolnované v souvislosti s ukon¢enim né&jaké vyroby ¢i jinymi

organiza¢nimi zménami,

jakou vykonévaji na stavajici pracovni pozici,
d) pracovni sily, které jsou sice ucelné vyuzity na stavajici pracovni pozici, maji
vSak z n&jakych pficin zajem piejit na noveé vytvorenou pracovni pozici v jiné

¢asti podniku ¢i zdjem piejit na uvolnéné pracovni misto.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil tvori:
a) volné lidské zdroje na trhu prace (napt. nezaméstnani, ktefi jsou registrovani
jako zajemci o zaméstnani na ufadech prace),
b) cerstvi absolventi §kol ¢i jinych instituci pfipravujici mladez na zaméstnani,
€) zaméstnanci jinych podnikd, které nabidka naseho podniku ptivede k rozhodnuti
zménit zaméstnavatele nebo jsou K této zméné rozhodnuti z vlastni iniciativy.
Doplnkoveé vnéjsi zdroji mohou napft. byt:
d) Zeny v domacnosti,
e) duchodci,
f) studenti (o prazdninach ¢i v urcité casti dne, tydne),

g) pracovni sily v zahrani¢i aj.. (Koubek, 2002)

2.2.7.3 Hodnoceni pracovnikii a jejich vykonu
Predpokladem odborné persondlni prace je kvalitni systém hodnoceni zaméstnanct

a jejich pracovniho vykonu. Systém zacina tvofit zéklad ucelné¢ho a efektivniho stylu
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rozmistovani pracovniki, jedna se o vytvofeni souladu mezi strukturou pracovnikt
a potfebami na pracovni misto, planovani jejich odborného ristu a rozvoje predpokladi
pro vykonavani slozitéjsi prace. Motivacni systém kazdé organizace by mél rovnéz
zahrnovat hodnoceni pracovniki a jejich vykonu. Jedna se o pole plisobnosti personalni

prace, které by mél ovladat kazdy pracovnik ve vedouci funkci.

Hodnoceni pracovnich ¢innosti tvofi velice odbornou ¢innost spocivajici v urceni
pozadavkla pracovnich Cinnosti na jednotlivé aspekty prace, odbornou zpusobilost
a schopnosti zaméstnancti pro nutnost fizeni pracovniho procesu, odménovani
a kvalifika¢nich aktivit. Vysledkem hodnoceni prace by meéla byt tzv. hodnota prace,
kterd ptedstavuje relativni miru odpovédnosti, namdhavosti a slozitosti jednoho typu
prace ve srovnani s jinymi typy prace. Tvoii zaklad tvorby tarifnich systémi, nebot’ umi

porovnavat i prace rizné naro¢nosti a riizné¢ho charakteru. (Veber, 2003)

Pristupy k hodnoceni:
Z Armstrongovo vyzkumu zaloZeného na rozhovorech s vykonnymi fediteli a ostatnimi

fediteli vyplynulo, Zze nejtypictéj§im vychodiskem pro hodnoceni zaméstnancti byl

jejich usudek tykajici se takovych faktort, jako je:
» znalost podniku — jeho hodnot, kliovych &initelt tispéchu, poslani, strategie
vyrobkového marketingu, technologie nebo metody jeho provozu a schopnosti,

které jsou odlisné od jinych podnik;

» ucinnost prispévkl pro rozhodovani vrcholového tymu manazeri v otazkach

tykajicich se podnikani nebo spolecnosti;

» pocet predlozenych inovacnich, presvédcivych a realistickych navrhi ve sféfe

politik, strategii a projektt lidskych zdroju;

» schopnosti uskutecnit dané zavazky;
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» hodnoceni subjektivnim stylem kvalitu poskytovanych sluzeb a rad — napt. zda
jsou vécné, jsou ekonomicky uspésné, vyfesi mulj problém, vyhovuji mym

pozadavkam, rychlost odezvy na pozadavek o radu ¢i pomoc;

» schopnost formovat a udrzovat stale a spolupracujici vztahy s odbory;

» schopnost vyporadat se s téZzkymi situacemi, jako je snizovani poctu

zameéstnancu;

» ve velmi obecnych znacich pak pfispévek k formovani podnikové kultury, vliv
na zpusob fizeni, schopnost pracovat jako plnopravny ¢len tymu vrcholového

vedeni a schopnost ponoukat.

Tyto hodnoceni zalozend na minéni manazerti byla dotvofena analyzou dulezitych
persondlnich ukazateld, jako napf. statistika zdravi a bezpecnosti prace, mira fluktuace
a absence, obdrzené a uplatnéné navrhy, vysledky analyzy spokojenosti zakaznikd.

Nékteré podniky provadely formalni Setfeni postoji liniovych manazerti na sluzby,
které jim obstardva personalni odd¢leni. Néstrojem hodnoceni byly opét prizkumy
nazort a minéni pracovnikd. Tento nedostatek by nemél odrazovat od snazivého tsili
zjistit efektivnost personalni prace. Vyskytuje se velké mnozstvi postupti pro hodnoceni

prace, které je mozné vyuzit. (Armstrong, 2002)

2.2.7.4 Odmériovani
V ustanoveni § 111 zdkoniku préace, zejména ve dvou samostatnych zakonech, je

upraveno odménovani pracovnikil v pracovnim poméru. Podle zdkona o platu
a pfislusnych natizeni vlady k jeho provedeni jsou odménovani zaméstnanci statu,
statnich fondi, Uzemnich samosprdvnich celkli a absolutni vétSiny piispévkovych
organizaci. Podle zdkona o mzdé jsou odméiovani pracovnici ostatnich zaméstnavateli.
Mzdou se mysli penézité plnéni, nebo i naturdlni plnéni. Podle komplikovanosti,
odpovédnosti a pracnosti, rovnéz podle tézkosti pracovnich podminek, pracovniho

vykonu a pracovnich vysledkl nalezi zaméstnanci za praci od zaméstnavatele penézité
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plnéni. Mzda musi byt stanovena zejména V pracovni ¢i v jiné individualni smlouvé
nebo v kolektivni smlouvé a to pisemné pied vykonem prace. Nesmi byt niz§i nez

minimalni mzdovy tarif a nez mzda minimalni. (Kleibel, Dvotakova, Subrt, 2001)

Cile odmeénovani
Systém odménovani predstavuje to, co organizace ocenuje a kolik je za to ochotna
zaplatit. Vede ho potfeba odménovat za spravné véci a predavat tak spravné poselstvi,

co je podstatné.

Hlavnim cilem odménovani je ur¢it mzdu za odvedenou praci v harmonii se zasadami

odpovidajicimi mzdové politice podniku.

Obecnym cilem odménovani pracovniktl je napomahat, aby bylo docileno strategickych
i kratkodobych cild podniku tim, ze zabezpecuje kvalifikovanou, zpusobilou, loajalni
a dobfe motivovanou pracovni silu, kterd je pro podnik nezbytnid. Mzdovy systém ma

jisty podil na uskutecnéni nékolika cilt, ¢imz ma vliv na uplatnéni personalnich zaméra.

Mzdovou politikou sleduje zaméstnavatel zejména tyto cile: Ziskat kvalifikované
zameéstnance, ktefi svymi dovednostmi a védomostmi odpovidaji pozadavkim na
pracovni pozici, ale i1 svym pracovnim jednanim, pfistupem k cilim podniku
napomahaji k vytvafeni stabilizovaného soudrZného stavu zaméstnancl. Podnécovat
k vykonu a pozadovanému pracovnimu chovani. Zaruéit spravedlivou diferenciaci
mzdy uvnitt podniku a V porovndni se mzdovymi relacemi na vnéjSim trhu prace.
Zajistit, aby celkovy rozsah vypldcenych mzdovych prostiedkiit byl v takovém

mnozstvi, které neohrozi konkurenceschopnost podniku. (Armstrong, 1999)

2.2.7.5 Vzdélavani a vycvik pracovnikii
Vzdélavani a vycvik pracovnikl prezentuje soustavné prizptisobovani jednani studiem,

kterého lze docilit na zéklad¢ instruktazi, vzdélani, rozvoje a planovani ziskdvani
zkuSenosti...Hlavni zdmér vzdélavani zaméstnanci je, aby organizace docilila svych

cili prostfednictvim zhodnoceni lidskych zdroji v podniku. Vzdélavani ptedstavuje
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investici do pracovnikll s cilem zajistit jejich lepSi pracovni vykon a zlepsit vyuziti

jejich pfirozenych schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

» Rozvijet schopnosti a dovednosti zaméstnanci a vylepsit jejich pracovni vykon;

» Napomahat osobnimu ristu a rozvoji svych zaméstnanct, aby budouci
pozadavky na lidské zdroje organizace mohly byt co nejvice Cerpany z vlastnich

zdroj;

» Zkracovat dobu nutnou pro zacvik a adaptaci zaméstnanclii nastupujicich na
nova pracovni mista, nebo zaméstnanci povysenych ¢i prevadénych na jinou
pracovni pozici, aby pracovnici schopné vykonavali svou praci pii nejnizSich

moznych nékladech.

Planovani vzdeélavani
Planované vzdélavani jsou promyslené postupy zamétené na ziskani vzdélani nutného
pro zdokonaleni pracovniho vykonu. Planované vzdélavani zahrnuje nasledujici

postupy:

1.1dentifikace a definovani potieb vzdélavani — zahrnuje analyzu podnikovych,
tymovych pozadavki a potieb jednotliveti dosdhnout novych védomosti a dovednosti
nebo zdokonalit existujici schopnosti. Rozbor se tyka budoucich potieb a aktualnich
problémi, které vyZaduji feSeni. V tomto stadiu se urcuje nejvhodnéjsi typ vzdélavani,

které je nezbytné pro feseni existujiciho problému a s vyuzitim adekvatnich nakladd.
2. Definovani pozadovaného vzdélavani — nutné srozumitelné a jasné charakterizovat

dovednosti a védomosti lidi, které si maji osvojit, jaké schopnosti je nutné podporovat

a jaké nazory je potieba zménit.
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3. Definovanti cilti vzdélavani — cilem vzdé¢lavani je urceni toho, co si zaméstnanci maji
osvojit, a zarovenn co musi ud€lat pro uspésné dokonceni daného vzdélavaciho

programu.

4. Planovani vzdélavacich programi — dulezité je vhodné stanovit a zkombinovat
postupy vzdélavani a jeho umisténi pro zformovani vzdélavacich programt, aby

zajistily uspokojeni potieb a uskuteénéni zaméru vzdélavani.

5. Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani — urcit zjaké casti bude
vzdélavani zajisténo v ramci podniku a zjaké ¢asti mimo n¢j. Zaroven je nutné
rozhodnout, jakou odpovédnost za vzdélavani budou mit manaZzefi, samotni vedouci

pracovnici a utvar vzdélavani.

6. Realizace vzdélavani — zabezpecit vyuzivani nejefektivnéjsich postupti, které zajisti,
ze vzdelavani pracovnici se nauci dovednosti, védomosti, schopnosti a stanoviska
potiebna pro svou praci.

7. Vyhodnoceni vzdélavani — v pribéhu programi se zjistuje ucinnost vzdélavani a poté

dochazi k vyhodnoceni jeho vlivu. Smyslem je zhodnotit miru plnéni cile vzdélavani.

8. Zdokonaleni vzdélavani a pokraCovani v ném, pokud je to nezbytné — dle zjisténych
vysledkd ur€it, zda jde nezbytné vylep$it program planovani a Vv jakém rozsahu,
arozhodnout o tom, jak uspokojit zbyl¢ ¢i pretrvavajici pozadavky na vzdélavani.

(Armstrong, 2002)
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Obrazek ¢.:3 Proces planovaného vzdélavani

Identifikace potfeb

&

vedelavani

.

Definovani poZadowvaného

F 3

vrdélavani
Flanowani vzdélavacich -
programii
Metody Latizent Mliste Wzdélavani

I

Eealizace wzdélavani

I

Wyhodnoceni vzdélani

Zdroj:Armstrong 2002

Metody vzdéldavani

U vzdélavani zaméstnanct existuje rozsahlé spektrum metod. Tyto postupy lze d€lit na:

» L, Metody vzdeélavani pri vykonu prdce (na pracovisti), které se pouzivaji
V kazdodenni praxi jako soucdst specialné na miru Sitého vzdélavaciho
programu. Zahrnuji demonstrovani, koucovani, rotaci prace, planované zazitky,

mentoring a ostatni aktivity osobniho rozvoje. “ (Armstrong 2002, s. 506)
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» ,, Metody vzdélavani mimo pracovisté, pouzivané ve formdlnich vzdélavacich

kurzech konanych ve vzdeélavacich zarizenich. Zahrnuji prednasky, prednasky
spojené s diskuzi, diskuze, metodu objevovani, pripadné studie, hrani roli,
simulaci, skupinove cviceni, team building, distancni vzdélavani, uceni se hrou

a seminare.* (Armstrong 2002, s. 506)

»Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracoviste, zahrnuji instruktaz, otazky
a odpovedi, uceni se akci, povéreni ukolem, projekty, studium doporucené
literatury, vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning), interaktivni video a video.*

(Armstrong 2002, s. 506)

2.2.8 Zakladni povinnosti zaméstnancii a vedoucich pracovnikii

2.2.8.1 Povinnosti pro zaméstnance

vykonavat praci osobn¢ a zachovat pracovni kazen,

plnit pokyny od svého nadiizeného pokud tyto pokyny jsou v souladu se
zdkonnymi piedpisy, pracovat poctivé a svédomité podle svych védomosti, sil
a schopnosti,

plnit zasady spoluprace s ostatnimi zaméstnanci,

kvalitné, v pfesny termin a za adekvatnich nakladl provést tkoly, plnit a plné
pouzivat danou pracovni dobu a pracovni prostredky,

dodrZzovat pravni ptedpisy tykajici se vykondvané praci (neznalost zdkona
neomlouva) a i ostatni piedpisy ohledné jeho prace, pokud s nimi byl patficné
obeznamen,

neustale zvySovat kvalifikaci k vykonu prace,

patficné manipulovat s prostiedky, které jim zaméstnavatel svéfil, chranit
a hlidat majetek zaméstnavatele pied posSkozenim, zniCenim, zneuzitim Cci
Ztratou,

nechovat se v nesouladu s opravnénymi zajmy zameéstnavatele.
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2.2.8.2 Povinnosti pro vedouci pracovniky

tidit podiizené zaméstnance a dohlizet na jejich praci,

- pravidelné hodnotit vztah zaméstnancti k pracovnimu kolektivu, k praci
a pracovni vysledky zaméstnanct,

- snazit se o to, aby vyroba odpovidala podle technickych a hospodaiskych
moznosti potfebam technickoekonomického rozvoje, organizovat praci v zajmu
zvySovani produktivity prace,

- formovat vhodné pracovni podminky a zabezpecit bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci,

- zajiStovat odménovani zaméstnancti na zakladé pracovnich a kolektivnich
smluv, platnych obecné zavaznych mzdovych ptedpist a vnitinich mzdovych
pfedpist a mzdy zaméstnancti diferencovat dle jejich vykonnosti a zasluhdm na
kone¢nych vysledcich prace,

- formovat vhodné podminky pro zvySovani kvalifikace zaméstnancii a pro
uspokojenti jejich socidlnich a kulturnich pozadavkd,

- zajistit dodrZzovani platnych pravnich a jinych pfedpist, predev§im smérovat
zaméstnance k pracovnimu potadku, ohodnotit jejich iniciativu a pracovni
snazeni,

- zaruCit, aby nedochdzelo k neplnéni povinnosti a k poruSovani pracovni
potadku,

- zajistit pfijeti ucinnych a vcasnych krokl k ochrané majetku zaméstnavatele.

(Kahle, Styblo, 1998)

2.2.9 Motivace

Kazdy podnik ma zajem o zvySovani a zlepSovani vykonnosti lidi. Z toho plyne
vynakladat véEtSi pozornost nejvhodnéjsim metodam motivovani lidi za pomoci
takovych prostifedkt, jako jsou rizné stimuly, prémie, vedeni lidi a prace, kterou d¢laji

a za jakych podminek ji vykondvaji. Smyslem je zformovat a vyvijet motivacni procesy
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a pracovni prostiedi, které umozni jednotlivym zaméstnancim dosahovat adekvatni

vysledky, které se od nich o¢ekavaji.

Motivace se zabyva procesem motivovani, procesem tvoieni motivaci. Interpretuje
zpusob chovani lidi pii préci a proc¢ se tak chovaji, a vysvétluje z jakého divodu vyvijet
urcité snazeni v konkrétnim sméru. Téz vysvétluje, jak mohou podniky povzbuzovat
lidi, aby vyuzivali své dovednosti a znalosti zpusobem, ktery napomaha k uskute¢néni

podnikovych cilti i uspokojeni vlastnich potieb.

Bohuzel na postupy k motivovani pracovniki byva mnohdy nahlizeno velmi
zjednoduSené. Motivace je velmi slozity proces, nez si mnoho lidi mysli. Lidé maji
odlisné cile a potieby, které touzi uspokojit, proto konaji riizna opatteni, ktera jim
umozni docilit téchto cilii. Je chybna ptfedstava, ze jeden postoj k motivovani bude
vhodny pro vsechny lidi. To je pfi¢inou zjednodusujici myslenky, ze odména odrazejici
pracovni vykon pisobi jako motivator. Motivovani bude ziejmé efektivni, bude-li

zalozeno na pochopeni a poznani toho, o¢ jde.

2.2.9.1 Proces motivace
Motiv je pficina, kterd lidi vede k tomu, aby néco udé¢lali. Motivace zahrnuje faktory,

kter¢ maji vliv na lidi, aby se ur€itym stylem chovali...Motivovani jinych lidi je
pusobeni na lidi tak, aby se ubirali smérem, ktery chcete za ucelem dosazeni
pozadovaného efektu. Naopak stanovovani nezavislého sméru a podnikéni opatieni,
ktera zabezpecCi, abyste se dostali tam, kam chcete se tykaji motivovani sebe sami.
Motivaci je mozné popsat jako cilové sousttedéné chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz
predpokladaji, Ze jista opatfeni dle vSeho povedou k naplnéni né€jakého cile a k naplnéni

cenéné €1 hodnotné odmény, kterd uspokojuje jejich potieby.

Lidé, kteii jsou dobfe motivovani, maji jednoznacné definované cile a uskuteciiuji
kroky, od nichz cekaji, ze napomtzou k naplnéni téchto cili. Tito lidé mohou byt
motivovani sami od sebe, a v ptfipad¢, ze k dosazeni toho, co chtéji jdou spravnou

cestou, pak je to nejleps$i mozna motivace.
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Obrazek ¢.:4 Proces Motivace

/ Stanoven cile \

Potfeba Podnilnuti krold

\. /

Zdroj: Armstrong 2002

DosaZeni cile

Tento model nastifiuje, ze motivace je podnécovana védomym nebo mimovolnym
objevenim neuspokojenych potieb. Tyto potteby plisobi jako nutkani né¢eho dosdhnout
nebo néco ziskat. Pak se urci cile, které by mély tyto potieby a pfani uspokojit, a stanovi
se cesty nebo styly chovani, které by mély vést k dosazeni danych cilii. Pokud byl
stanoveny cil naplnén, znamena to, ze potfeba je uspokojena a je mozné, ze chovani,

které napomohlo k dosazeni cile, se v ptipadé vyskytu podobné potieby, bude opakovat.

2.2.9.2 Typy motivace
K pracovni motivaci je mozné dojit dvéma zpisoby. Prvnim zpisobem lidé motivuji

sami sebe hledanim, nalézanim a vykondvanim prace, ktera jejich potieby uspokojuje,
nebo od ni jen predpokladaji dosazeni svych cilti. Druhym zptisobem lidé mohou byt
motivovani managementem diky pouziti takovych metod, jako je pochvala, mozZnost

povyseni, odménovani atd.. (Armstrong, 2002)
Podle Herzberga a kol., existuji dva typy motivace:
» ., Vnitrni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby

se urcitym zpiisobem chovali nebo aby se vydali urcitym smeérem. Tyto faktory

tvori odpovédnost (pocit, Ze prdce je diilezita a ze mame kontrolu nad svymi
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vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), prilezitost k funkcnimu

postupu. (Armstrong 2002, s. 160)
» ., Vnéjsi motivace - to, co se dela pro lidi, abychom je motivovali. Tvori odmeény,

jako napr. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napr.

disciplinarni Fizeni, odepreni platu nebo kritika.” (Armstrong 2002, s. 160)
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3 CILE PRACE A METODIKA ZPRACOVANI

3.1 Cil prace

Bakalafska prace je zaméiena na analyzu fizeni lidskych zdroji ve zvoleném podniku.
Cilem prace bude zanalyzovani sou¢asnych p¥istupti v fizeni lidskych zdrojti v Ceské
posté vzhledem ke konkurencnim podminkdm v odvétvi a ndvrh jejich upravy pro
zajisténi konkurenceschopnosti na trhu prace do budoucna. Zjistit spokojenost
zaméstnanci s praci, s pracovnimi podminkami a celkovou pééi, kterou jim Ceska posta

poskytuje.

3.2 Pracovni hypotézy

1. Vétsina zaméstnancil je spokojena se systémem odménovani v podniku.
2. Podnik umoziiuje svym zaméstnanciim absolvovani kvalifikaénich kurzi.

3. Podnik vyuziva stimula¢ni faktory ke zvySovani motivace.

3.3 Metody a techniky zpracovani

V teoretické ¢asti autorka vychazela z odborné literatury ceskych i zahrani¢nich autort.
Vybrana literatura se zabyvala tématem fizeni lidskych zdrojii, zejména personalnimi
¢innostmi, které jsou nutné pro fizeni podniku v praxi. Dale literatura obsahovala

material tykajici se motivace zaméstnanct a vztahli mezi nimi.

Studium dokumentt

Pro vypracovani charakteristiky podniku byly zékladni informace Ccerpany
Z podnikového internetového portdlu. Poté autorka prostudovala poskytnuté vnitini
materialy tykajici se Skoleni, vyro¢ni zpravu za rok 2008 a Postovni kuryr, kde ziskala

informace o organizac¢ni struktute, vedeni podniku a pfedmétu ¢innosti.
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Cast zhodnoceni fizeni lidskych zdrojii byla zpracovana na zakladé poskytnutych
materiald a dokumenti od podniku Ceskd poSta. Zejména autorka vychazela
Z podnikové kolektivni smlouvy, z jejich dodatkii a smérnic tykajicich se jednotlivych

¢innosti, které ma na starosti personalni odd¢leni.

Pozorovani

V bakalaiské praci autorka vyuzila poznatky i z vlastni prace v podniku. Brigadu
absolvovala na postu doruCovatelky na posté ve Strakonicich po dobu vzdy jednoho
meésice béhem piedeslych 3 let. Prace v podniku ji umoznila poznat pracovni prostredi,
vztahy na pracovisti mezi dorucovateli, obtiznost jejich prace a zaroven poznat jednani

vedoucich.

Rozhovor

Na zékladé rozhovoru s pracovnici personalniho odd&leni v Ceskych Budgjovicich
autorka rovnéz ziskala cenné tidaje o chodu podniku z pohledu vedeni lidskych zdroji.
Zaméstnankyné ji informovala o ¢innostech, které podnik uskute¢niuje k zlepseni péce

0 své zameéstnance.

Dotaznikové Setfeni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit pomoci konkrétnich otazek a odpovédi
pozadované informace o soucasnych personalnich metodach a postupech pouzivanych
V podniku a informace o spokojenosti zaméstnanci s jeho fizenim. Autorka se snaZila
ziskat data z Sirokého spektra pracovnich pozic, ptes mzdové ucetni, obchodniky,

personalistky aZ po dorucovatele a pracovnice na piepazkach.

Zaveér

V zavéru bakalatské prace autorka zhodnotila chod podniku z pohledu fizeni lidskych
zdrojii, konkurenceschopnosti podniku na trhu prace a celkovou spokojenosti
zamé&stnancl. Na zdkladé uskutecnénych Setfeni a analyz navrhla zmény, které mohou
napomoci ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanct a zlepSeni dalSich Cinnosti z oblasti

vedeni lidi.
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4  CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Ceskéa posta je statni podnik. Hlavnim pfedmétem &innosti jsou postovni sluzby na
tizemi Ceské republiky. Zabyva se tedy pfijimanim, piepravou a dorutovanim
postovnich zasilek. Zahrnuje i sluzby pro jiné podniky ¢i ufady. Pro ukazku lze vybrat
nékolik sluzeb. Napi. zajistuje vyplatu starobnich dichodd pro Ceskou spravu
socialniho zabezpedeni. Postovni spofitelné a CSOB pronajimé mista pro bankovni
sluzby. Prijima tikety, vyplaci vyhry a prodava losy pro Sazku. Dalsi sluzbu, kterou
Ceska posta zajistuje je uzavirani smluv pro Ceskou pojistovnu, a také umoziuje
platby prostiednictvim SIPO. Ceskd posta hradi ndklady na vydavani postovnich
znamek a uvadi poStovni znamky do ob&hu vcetné emisniho planu a sluzeb filatelistim.
Podnik byl zalozeny 1. ledna 1993 Zakladaci listinou na zakladé Rozhodnuti ministra
hospodafstvi Ceské republiky. V soucasnosti plni funkci zakladatele Ministerstvo vnitra
Ceské republiky. Dohled nad vykondvanymi sluzbami podniku spadd do pravomoci
Ceskému telekomunika¢nimu tfadu. Ceska posta je jeden z nejvétsich zaméstnavateli
v Ceské republice. Hlavni sidlo podniku je v Praze, Politickych véziti 909/4, 225 99.
V roce 2008 Ceska posta provozovala 3392 pobodek, piepoéteny pramémy podet

zaméstnancu ¢inil 37 415 a vlastnila 4 519 aut.

Poslani a strategické cile podniku

Posldnim Ceské posty je zajistit diivéryhodny pfenos informaci, plateb i zboZi
s vyuzitim tradi¢nich prostfedkii nebo za pomoci modernich, elektronickych prostredki.
Poskytuje univerzalni poStovni sluzbu a snazi se o jeji efektivnéjsi zajisténi. Neustale
spolupracuje se statni spravou diky husté siti svych pobocek, ale i diky novym formam.
Podili se na provozu a rozvoji sité Czech POINTG (Cesky Podaci Ovétovaci Informaéni
Niérodni Terminal), také se stala provozovatelem datovych siti Ministerstva vnitra CR a
jedinecného systému datovych schranek. Cilem podniku je snaha celit vyzvam dne$ni
moderni spoleCnosti jakou jsou nové technologie, zmeéna zpiisobu komunikace
zplisobend rozmachem internetu, ménici se potfeby zakaznikli a postupnd liberalizace

sluzeb.
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Rizeni a organizace podniku
Rizeni a organizace podniku je zajisténa pomoci tii hlavnich Fidicich stupiitt a
organizaénich slozek. Patif sem organy Ceské posty, vedouci zaméstnanci a jimi fizené

jednotky a specifické organizacni slozky.

Organy Ceské posty

Generalni Feditel

Generalni feditel jako statutarni organ Ceské posty, s.p., Fidi ¢innost podniku a jedna
jeho jménem. Rozhoduje o vSech zalezitostech podniku, pokud nejsou zakonem
vyhrazeny do pusobnosti zakladatele, nebo nejsou v ptisobnosti dozoréi rady. Ridi
vrchni feditele a dalsi jemu pfimo podfizené vedouci zaméstnance. Dale urcuje, kdo ho
v dobé jeho nepfitomnosti zastoupi. Jmenuje a odvoldva vedouci zaméstnance, ktefi
jsou zvoleni jmenovanim. Dalsi dilezitou ¢innosti generalniho feditele je schvalovani a
vydavani organizaénich norem a fidicich akti Ceské posty, schvalovani organizaéniho
usporadani divizi véetné jejich naplné Cinnosti a systematizace fidicich struktur. Téz

uzavird kolektivni smlouvu s odborovymi organizacemi a predkldda dozorc¢i radé
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Dozor¢i rada

Dozor¢i rada dohliZi na €innost generalni feditelky a uskute¢novani podnikatelskych
zaméru podniku. Sklada se z dvanacti ¢lend, osm ¢lent dozor¢i rady je jmenovano a
odvolavano zakladatelem a Ctyfi ¢lenové jsou voleni a odvolavani zaméstnanci podniku.
Nyn¢j$im predsedou dozor¢i rady je Ing. Jiti MacesSka, mistopifedsedou Karel Koukal a
Ing. Jan Mladek, CSc. Dozor¢i rada ztizuje vybory jako své pracovni organy a zaroven
voli a odvolava c¢leny téchto vybord. V soucasnosti jsou zfizeny tyto vybory dozor¢i
rady: Vybor dozor¢i rady pro strategii podniku, Vybor dozor¢i rady pro finance a audit,
Vybor dozor¢i rady pro rozvoj lidskych zdroji. Rozsah kompetenci a povinnosti
dozor¢i rady je dan zakonem o statnim podniku a Zakladaci listinou. Cinnost dozoréi

rady se tidi vlastnim jednacim fddem schvéalenym zakladatelem.
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Struc¢na historie posty

1526 - Zacatek posty v Ceskych zemich se spojuje s volbou arcikniZete Ferdinanda 1.,
ktery kratce po svém zvoleni nechal zfidit prvni poStovni spojeni Praha-Viden.

1743 - Zestatnéni posty, do té doby provozovaly postu slechtické rody Taxist a Paarti.

1776 - Od tohoto roku posta ruci za cenné zasilky.

1817 - Instalace postovnich schranek ve vétsSich méstech.

1850 - Prvni vlakova posta na naSem uzemi.

1870 - Zakon o ochran¢ listovniho tajemstvi

1918 - Vydani prvni ¢eskoslovenské postovni znamky Hrad¢any od Alfonse Muchy.

1925 - Vznik Ceskoslovenské posty jako statniho podniku.

1946 - Vydan postovni zakon.

1973 - Zavéadeéni postovnich smérovacich €isel pro ulehceni postovniho provozu.

1979 - V Praze instalovana pln€ automatizovana tfidici linka na zpracovani listovnich
zasilek.

1993 - Vznik samostatné Ceské posty.

Zdroj: (Autorka dle Vyroéni zpravy Ceska posta, s.p. 2008, vnitropodnikovych
smérnic, WWW.CpOost.cz, ¢asopisu Kuryr)
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5 ANALYZA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

5.1 Nabor, vybér a prijimani zaméstnancu

Pokud chce spolecnost obsadit volné pracovni misto, hledd vhodné kandidaty nejdiive
Z internich zdroja. V pfipad€, Ze neni mozné vyuzit interni zdroje, pak teprve hleda
uchazece mimo podnik. Lze se domnivat, Ze tento postup napomaha ke zvySovani
motivace zamé&stnancl, tim ze maji moznost byt povySeni nebo ptestoupit na praci,
ktera by je vice iniciovala. Prvni krok podniku pro uskute¢néni naboru je vytvotreni
planu zaméstnanct, planu systematizace pracovniho mista a dale uréeni pozadavkl na
obsazeni tohoto pracovniho mista a jeho popis. Podnik vyuziva tii zplisoby néboru.
Moznostmi jsou: piimym vybérem s naborovou aktivitou nebo bez naborové aktivity nebo
vybérovym fizenim. Samotny postup obsazeni volného pracovniho mista uz je na

rozhodnuti vedouciho zaméstnance.

Podnik informuje o volnych pracovnich mistech na portalu Ceské posty, ve véstniku,
pomoci regiondlnich informac¢nich prostiedki a letakti. Nabidku mist inzeruje i na
svych internetovych strankach a i na personalnich portalech jako je napf. www.jobs.cz
nebo www.prace.cz. Klasickym zdrojem naboru je Ufad prace. Doplitkovymi zdroji
mohou byt napiiklad naborové aktivity na Skolach, inzerce v tisténych mediich,
V dopravnich prostfedcich ¢i na firemnich vozidlech, nebo vyuZitim persondlni
agentury. Pfi vybéru zaméstnanc podnik pouziva standardni metody. MiZe to byt

screening zivotopist, telefonicky pohovor, osobni pohovor nebo reference o uchazeci.

5.2 Vedeni personalni agendy

Podnik vede administrativu souvisejici s uzavirdnim, zménami a skoncenim
pracovnépravnich vztahli ve vSech organizacnich jednotkach podniku. K vedeni agendy

pouziva systétm SAP HR, ve kterém jsou k dispozici jednotné formulafe pro préci
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S pracovnépravnimi vztahy. Obsahuje i osobni spisy zaméstnancl, v nichz jsou data
souvisejici s pracovnépravnimi ukony. Proto zaméstnanci musi zaméstnavateli
ohlasovat veskeré zmény v osobnich udajich (napt.: zménu rodinného stavu, zménu
adresy bydlisté, zménu zdravotni pojistovny, zménu bankovniho spojeni pro zasilani
mzdy na ucet, uplatnéni slevy na dit€ apod.), pfipadné¢ dal$i dulezité skuteCnosti.

Dokumenty jsou fazeny chronologicky od vzniku pracovniho poméru.

5.3 Vzdélavani zaméstnancu

Kvalifikacni pfiprava zaméstnancli podniku vychdzi z metodického pokynu, jehoZz
hlavnim cilem je sjednotit a zkvalitnit vzd&lavani zaméstnanctl. Rada vzdélavacich akci
je v podniku nezbytna, hlavné pro ziskavani a udrzovani profesnich zdatnosti zejména
provoznich pracovnikl, nebot’ ti pfimo zajiStuji poskytovani zékladnich a klicovych
sluzeb zdkaznikim. Kvalifikaéni kurzy jsou povinné pro zaméstnance s piedepsanou
kvalifikaci na dané typové pozici. Napln kvalifika¢nich kurzti vychazi z portfolia
poskytovanych produktii a sluzeb. Podkladem pro zabezpeceni kvalifikace je plan
vzdélavacich akci, ktery vypracovava odbor profesniho vzdélavani spolu s piislusnymi
odbornymi tutvary. Harmonogram vzdélavacich akci je pak pieddavan pololetné

povéirenym pracovnikiim odbornych ttvarg.

Katalog kvalifika¢ni ptipravy

Katalog je vydavan a aktualizovdn odborem profesniho vzdéldvani. Vychazi
z odbornych utvardi, které vyplyvaji hlavné ze zmén postovnich podminek,
technologickych postupti a situace na trhu s poStovnimi sluzbami. Katalog obsahuje
nabidku vSech typl kurzli. Zahrnuje tedy informace o zdkladnich a provoznich
kvalifika¢nich kurzech a o kurzech APOST. V katalogu jsou rovnéz uvedeny data

0 zakladnich parametrech kurzti, napt. rozsah, cilova skupina, Casova dotace atd.

Kvalifikace ziskana na nékterych Skolach odpovida kvalifikac¢ni zkousce v podniku.

Kvalifikace v trilet¢ém fadn¢ ukonceném studiu je rovnocenna zakladni kvalifikacni
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zkousce a ve viceletém fadné ukonceném studiu je rovnocennd provozni kvalifikacni
zkousce. Kvalifika¢ni zkouSce rovnéz odpovida ukoncené studium na vysokych skolach
se zaméetfenim na logistiku.

Podnik uznava ukoncené studium jako rovnocenné kvalifikac¢ni zkousce u téchto skol:

- SOS logistickych sluZeb, Praha;

- SOS informatiky a spojti a SOU, Kolin;

- SOS a SOU, Kladno;

- SOS a SOU, Trutnov;

- SOS logistickych sluzeb a SOU, Dalovice;

- Stfedni Skola informatiky a finan¢nich sluzeb, Plzen;

- Stfedni Skola informatiky a spoji, Brno;

- Stfedni Skola postovnich a logistickych sluzeb, Opava;
- Stfedni odborna $kola, Olomouc;

- Stfedni §kola elektrotechniky a spojii, Usti nad Labem;
- Univerzita Pardubice;

- Dopravni fakulta — obor Dopravni technologie a spoje, obor Management, marketing a

logistika ve spojich.

Kvalifikaéni kurz

Pfed zahajenim zakladniho kurzu z poStovniho provozu a kurzu pro dorucovatele
mohou lektofi ovéfit znalosti formou testu nebo pohovoru, ale u kvalifikacniho
provozniho kurzu z poStovniho provozu jsou znalosti ovéfeny vzdy pomoci testu.
Kvalifikaéni kurz také zahrnuje vystupni znalostni test v pisemné formé, ktery ma
charakter postupové zkousky. Po Usp&€Sném absolvovani testu pfistupuji zaméstnanci

k Gstni zkouSce. Pokud tG¢astnik vSe spésné zvladne, obdrzi osvédceni.

Kvalifikaéni zkouska
V rozpéti dvou tydni az jednoho mésice od ukonceni kvalifikaéniho kurzu musi
zaméstnanci jeSté slozit kvalifikacni zkousku, kterd je nutnd pro ziskani predepsané

kvalifikace u dané typové pozice. Kvalifikaéni zkouska muze byt ustni, formou
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pisemného ¢i elektronického testu. Sklada se z praktické a teoretické Casti. Teoreticka
cast se soustfedi na zodpovézeni otdzek ze zkuSebnich predmétl. Prakticka cast se
zam¢iuje na feSeni problémovych situaci, na orientaci v PoStovnich podminkach a
provoznich predpisech. Zameéstnanci, ktefi neuspéji u zkousky, maji moznost opravy.

Opravnou ustni zkousku mohou absolvovat pouze dvakrat.

Studijni texty a manualy pro jednotlivé typy kurzi maji zaméstnanci k dispozici na
podnikovém portale. Materialy obsahuji mimo jiné i kontrolni otdzky a feSeni
problémovych situaci, aby si Gcastnici kurzti mohli ovétit své znalosti a schopnosti fesit

tyto situace.

54 Odménovani zaméstnancu

Podnik uplatiiuje systém odmeénovani, jehoz zakladem je vytvofeny systém typovych
pozic. Tento systém zaktualizovalo fizeni lidskych zdroji podniku v roce 2008, hlavnim

divodem bylo zjednoduseni a sjednoceni systému odménovani.

Systém typovych pozic

Tento systém predstavuje pribézné aktualizovany soubor informaci, ktery slouzi
ke snadné&jSimu porovnavani pozadavkl na zaméstnance s naplni prace, s jeji hodnotou
a cenou. Zakladem je kartotéka obsahujici profily typovych pozic a popisujici typické
znaky vykonu prace. Pro vytvofeni typové pozice se vyuziva metoda analytického
hodnoceni praci, kterd posoudi slozitost, odpovédnost a namahavost prace. Hodnoti se
jeji naro¢nost z pohledu odborné ptipravy, slozitosti vykondvané prace a jeji narocnosti
na organizaci a fizeni. Dal§imi posuzovanymi kritérii jsou fyzicka a intelektudlni zatéz,
odpovédnost za Skody a bezpecnou praci a tzv. zvlaStni pozadavky jako je raciondlni
mysleni, kreativita, flexibilita, podnikavost atd. Na zaklad¢ téchto zhodnoceni rozttidi
praci do tarifnich stupiiti a rovn€z vytvoii zaklad pro tvorbu piikladii praci a systému
odménovani. Typova pozice je predpokladem pro zajiSténi rovnosti v odmeénovani.

Kazda typova pozice je zahrnuta do profesni skupiny. Profesni skupina je
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souhrn podobnych c¢innosti, kterd je jednoduchym zpisobem identifikovatelna v ramci

jednotlivych druht ¢innosti a je samostatné sledovana.

Kazdému zaméstnanci za odvedenou praci ndlezi mzda. Ta je tvofena tarifni nebo
smluvni mzdou souvisejici se zafazenim do typové pozice, doplitkovymi mzdovymi

formami a ptiplatky.

Tarifni mzda

Ceska posta uplatiuje ¢asovou mzdu, ktera se vypoéita jako sou¢in mzdového tarifu a
odpracované doby. Vyplacena je meési¢né podle podnikové kolektivni smlouvy,
nejméné vSak ve vysi minima pro typovou pozici. VySe tarifni mzdy se stanovuje
V ramci rozpéti pro danou typovou pozici a na zakladé hodnoceni zaméstnance liniovym

vedoucim za predchozi kalendaini rok.

Tabulka ¢.1: Minimum v tarifnich stupnich

Tarifni stupen Minimalni tarifni mzda (v K¢)

8 600

9100

9 600

10 200
10 900
11 800
12 900
14 200
16 100
10 19100
11 24 000
12 32 300

Zdroj: Podnikové kolektivni smlouvy — Ptiloha 1A

OO (N0 |WIN(F

Cast tarifni mzdy se vaZe na plnéni ukold, které vyplyvaji z popisu pracovniho mista.

Tato ¢ast €ini z tarifni mzdy stanovené zaméstnanci ve mzdovém vymeéru:
» 20% u zaméstnancti zafazenych do profesnich skupin: Spravni aparat fidici,

vedouci provozoven, vedouci v provozu ostatni,

» 15% u zaméstnanct zafazenych do profesni skupiny spravni aparat nefidici,
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> 10 % ostatni zaméstnanci.

Vedouci pracovnici maji narok tuto Cast vyplatit omezené¢ nebo vibec nevyplatit

v okamziku, kdy si zaméstnanec neplni své pracovni povinnosti, které se od n¢ho

ocekavaji.

Smluvni mzda

Tuto mzdu podnik vyplaci

zaméstnancim na vybranych fidicich pozicich,

zaméstnanciim se specifickou naplni prace a obchodnikiim.

Vyse smluvni mzdy je pfiznavana zaméstnanci individualné v navaznosti na

odpovédnost a narocnost prace piislusné typové pozice a na pracovni vysledky

zaméstnance. Smluvni mzda je tvofena mésicni ¢astkou zavislou na odpracované dobé

a individualnim bonusem.

Tabulka ¢€.2: Struktura smluvni mzdy

Procento z celkové smluvni

Skupina zaméstnancti mzdy pro: mesicni Cast individualni bonus
a) zaméstnance namestci generdlniho 50% 50%
vybranych treditele, vykonni feditelé,
fidicich pozica | feditel projektu pro datové
zaméstnance se schranky
specifickou feditelé usekd, sekei, provozni 70% 30%
pracovni nép]ni teditelé regiont, feditel
kancelafe generalniho feditele
feditelé odbort 80% 20%
ostatni 80% 20%
b) zaméstnance obchodni feditelé regioni 50% 50%
vybranych manazeii obvodil 70% 30%
obchodnich key account manazefi 60% 40%
pozic obchodni referenti 65% 35%
ostatni obchodnici 50% 50%

Zdroj: vlastni dle smérnic

Podnik poskytuje individualni bonus zaméstnancim na fidicich pozicich a se

specifickou naplni prace kvali zvySeni motivace, aby se snazili o dosazeni

pozadovaného vysledku hospodateni a o dosazeni stézejnich ukoli. Ty se hodnoti na
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zaklad¢ ukazateld, jenz jsou vazany na splnéni planovaného vysledku hospodaieni
podniku jako celku ve vysi 15 % z celkové vyse bonusu. Dalsim piedpokladem ziskéani
bonusu je splnéni konkrétniho kvalitativniho nebo kvantitativniho tkolu ve vysi 85 %
z celkové vyse bonusu. Procento se mize rozdélit, ale nejvyssi pocet dil¢ich ukola je

pet.

U obchodnikli podnik také poskytuje bonus ke zvySeni motivace na plnéni planu vynostu
a stézejnich ukoll. Vyplata bonust vychazi opét ze dvou ukazateli. Prvni se vaze na
splnéni individudlniho planu vynosi stanoveného pro konkrétniho obchodnika,
prisluSnou organiza¢ni slozku nebo zadkaznicky segment, nastaveného na pfislusné
hodnocené obdobi. Druhym ukazatelem je splnéni konkrétniho kvalitativniho nebo
kvantitativniho ukolu, ktery mtizeme rozd¢lit maximaln€ mezi 5 dil¢ich ukoli.

Za stanoveni jednotlivych ukolt vzdy zodpovida pfimy nadfizeny.

Podil na vysledku hospodareni

Podil je vyplacen pouze Vv ptipad€ splnéni planovaného vysledku hospodateni celého
podniku. Vyse odmény ¢ini 20% primérné mésicni tarifni mzdy, kterou zaméstnavatel
vyplatil zaméstnanciim v hodnoceném obdobi. Pokud vysledek hospodateni bude lepsi
nez podnik ocekaval, bude vyplacena dal§i Cast podilu na vysledku hospodateni
kazdému zaméstnanci odménovanému tarifni mzdou jednotné dle odpracovanych hodin.

Podil je poskytovan zaméstnanclm, ktefi jsou v podniku zaméstnani alespon dva

mésice.
Na podil ztraceji narok ti zaméstnanci, ktefi za hodnocené obdobi neomluvené

zameskali jednu nebo vice pracovnich smén. Dale ti, kteti byli odsouzeni za tmyslny

trestny ¢in v souvislosti s plnénim pracovnich kol a ti, ktefi rozvazali pracovni pomér.
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5.5 Péce o zaméstnance

Zivotni pojisténi
Podnik poskytne pfispévek na zivotni pojisténi zaméstnanctm, ktefi si odpracovali
V podniku minimalné 3 roky. Do odpracované doby podnik zapocitava i matetskou

dovolenou. Zaméstnanci maji narok na piispévek pouze jedenkrat v mésici.

Penzijni pripojisténi

Zamgéstnanec musi odpracovat nejméné ti1 roky v podniku, aby mél narok na piispevek
na penzijni pfipojisténi. Podnik rovnéz zapocitavd matefskou dovolenou do
odpracované¢ doby. Zaméstnanec musi prokazat, ze uzaviel smlouvu o penzijnim
pfipojisténi na meésicni splatku nejméné 100 K¢. Na piispévek ma opét nérok jen jednou

za mésic.

Fond kulturnich a socialnich poti‘eb
Podnik do FKSP pfidéluje nejméné 2 % zrocniho objemu ndkladl zictovanych na
mzdy, ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost zaméstnanci, na odmény

a ostatni plnéni za praci vykonavanou v ramci odborného vycviku.

Objem FKSP podnik vynaklada zejména na tyto tucely:

» prispévek na pobytové a poznavaci zajezdy, na rekreaci (véetné rehabilitace),
které¢ jsou organizované nebo spoluorganizované zameéstnavatelem, piispevek
muze ¢init maximalné 6 000 K¢ pro jednoho zaméstnance, maximalné 3 000 K¢
pro kazdé dité zaméstnance (do konce povinné Skolni dochazky),

» prispévek na stravovani ve vysi 11 K¢ na kazdé hlavni jidlo zaméstnance,

» sociadlni vypomoci a bezirocné pijcky zaméstnancim (na socialni vypomoc
maximalné 15 000 K¢, na bezuro¢nou ptijcku maximalné 20 000 K¢ pro jednoho
zamgéstnance),

» dary v jednotlivych ptipadech do 6 000 K¢, pti soubéhu do 18 000 K¢ za rok,

» uhradu vstupenek na sportovni a kulturni akce.
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Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Podnik se zavazuje spolupracovat s odborovymi organy pii plnéni ukold v oblasti
povinné péce o zajistovani bezpecnych a zdravotné nezavadnych pracovnich podminek.
Spoluprace se tyka hlavné zjistovani piicin pracovnich urazil, jejich odsSkodnovani
a pfijimani opatieni ke snizovéani pracovni tirazovosti a nemoci z povolani.

V ptipadé smrtelného pracovniho uUrazu zameéstnance, podnik vyplati jednorazové
odSkodnéni poztstalému manzelu a nezaopatfenému ditéti, a to obéma v minimalni vysi
250 000 K¢, piipadné rodi¢im zemielého, pokud zili se zaméstnancem v jedné
domacnosti, v uhrnné vysi 250 000 K¢.

Podnik také zabezpecuje poskytovani ochrannych napoju.

Stravovani

Podnik umoznuje zaméstnancim stravovani s finanénim prispévkem v priab&hu
pracovniho dne, a to ve v§ech sménach. Pouze u nové piijatych zaméstnancti poskytuje
podniku finanéni piispévek az od nasledujiciho mésice.

Zaméstnanciim, kterym podnik nemulze zajistit stravovani ve vlastnich zafizenich nebo
nahradni stravovani, umoziuje nakup poukazek na zakoupeni jidla v hodnoté 55 K¢.
Podnik hradi jednotné z nakladl podniku piispévek ve vysi 55 % ceny jidla, poptipadé
ceny stravenky, nejvyse vSak do vyse 30 K¢ na jedno hlavni jidlo.

Piispévek z FKSP poskytuje podnik ve vysi 11 K¢.

Rekreace

VSichni zaméstnanci maji narok dostat pfispévky na rekreaci. Podnik vlastni Ctyfi
rekreacni zafizeni, které se hradi z centralizovanych prostredki. Patii tam Luhacovice,
Rozmberk nad Vltavou, Roznov pod Radhostem a Vitkov- Podhradi. Zminénych pét
rekreacnich stfedisek neslouzi jen pro ucely ubytovani, ale daji se vyuzit i jako Skolici
zafizeni.

Jednotlivé regiony maji navic sva vlastni rekreacni zafizeni, kterd sami spravuji a
poskytuji je k dispozici svym zaméstnancim. Pro Jizni Cechy je to napt.: Kvilda,
Stachy, Cerna v Posumavi, Horni Vltavice a jiné.

Podnik svym zaméstnanctim umoziuje tyden dovolené navic nad ramec zédkoniku prace.
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Inventarizace nabidky

Ceska posta zavedla na nékterych vétsich pobodkach vyvolavaci systém. Zpocatku
zamestnanci 1 zékaznici nahlizeli na toto zafizeni skepticky. Dnes uz zaméstnanci
u prepazek systém ocenuji jako ulehCeni jejich prace. Nejen, ze fazeni zakaznikl
urychluje provoz na pobockach a zkracuje dobu stani ve frontach, coz je ptinosné pro
zakazniky, ale zlehCuje praci i zaméstnancim tim, ze maji vétsi klid na vyfizeni

pozadované sluzby.

Zavodni preventivni 1ékarska péce

Od doby, kdy stat stanovil zdkon o zavodnich preventivnich prohlidkadch, ma posta
vV kazdém regionu své smluvni 1ékafe. Zaméstnanci podniku jsou povinni navstivit tyto
1€kate pti vstupni a periodické prohlidce. Lékatské periodické prohlidky se zaméstnanci
zucastiuji do véku 50 let pravidelné po péti letech, zaméstnanci nad 50 let po tfech
letech. U nékterych typovych pozic jsou prohlidky castéji, napt. u fidi¢t do 50 let je
prohlidka po dvou letech, nad 50 let po roce.

Poskytovani stejnokroju

Uniformy maji povinnost nosit vSichni provozni zaméstnanci, zejména dorucovatelé,
kteti prichdzeji do pifimého styku se zdkaznikem. Dtvodem je, aby je zakaznik
bezpecné poznal. Kazdy rok maji zaméstnanci k dispozici 2000 bodt, dle toho jsou
odstupniovany rizné kusy oblec¢eni. Napiiklad. kalhoty (letni/zimni) za 500 bodd,
halenky 300 bodiu. Dale podnik poskytuje vesty, sukné, saka, bundy, Cepice, $aly,
rukavice. Dorucovatelim podnik pfispiva i na boty (zimni/letni) ¢astku podle paragon,

maximalné vsak 1000,- K¢ za rok.

Pirekazky v praci

V soucasné dob¢ vzrostl pocet ptipadli souvisejici s pfepadenim postovnich pobocek.
Podnik ma k této udélosti vySkoleného personalniho pracovnika. Ten se musi dostavit
na poskozenou pobocku a zjistit psychicky stav zaméstnance, ktery tuto traumatickou
udalost prozil. Nasledné¢ mu nabidne n€kolik moznosti, na které ma narok. Jednou

Z nich je pracovni volno s nahradou mzdy v rozsahu az 3 dnl ¢erpanych najednou do
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1 mésice od udalosti. Druhou je pracovni volno s ndhradou mzdy v rozsahu az 5 dnil
cerpanych najednou do 3 mésict od udélosti na rehabilitacni pobyt s piispévkem
zam¢stnavatele realizovany v nékterém z vybranych rekreacnich zatizeni v piipadé, ze

necerpal nahradni volno podle prvni nabidky.

5.6 Motivovani zaméstnancu

Operativni odména

Operativni odménu poskytuje podnik za splnéni jednordzovych pracovnich ukold,
jejichz splnéni si vyzadalo mimotadné pracovni usili, a které nebyly ocenény jinou
mzdovou formou. Také za vyjimecné zasluhy pti zadchran¢ zivota, ochrané bezpec¢nosti
a zdravi zaméstnancii, ochran¢ majetku podniku apod. Odménu podnik poskytuje i za
iniciativni pfistup k pracovnimu vykonu. Objem operativnich odmén ptidéluje usek
naméstka pro personalni praci v ndvaznosti na schvaleny plan mzdovych prostredkii na
jednotlivé useky a organizacni slozky.

Vysi odmén navrhuje vedouci zaméstnanec v ramci pridéleného objemu. Slouzi pro

realizaci rychlé, operativni odmény zaméstnance.

Objem na operativni odmény podnik planuje ve vysi:
» 6 % z planované tarifni mzdy pro zaméstnance zatazené v profesnich skupinach
dorucovani a obsluha posty,
» 4 % z planované tarifni mzdy pro zaméstnance zafazené v profesnich skupinach
pieprava a doprava, Ostatni provozni,

» 3% z planované tarifni mzdy pro ostatni zaméstnance.

Cilova odména

Podnik poskytuje cilovou odménu za splnéni vyznamnych terminovanych pracovnich
ukoll tykajicich se zabezpeceni nebo zlepSeni provozu, uvedeni zafizeni do provozu
pfed terminem a splnéni naro¢nych ukoll. Cilové odmény se musi stanovit pred

realizaci pfislusného ukolu. Pro zkvalitnéni dorucovani vybranych zasilek podnik
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stanovil urcita pravidla. Napiiklad odménu za doruceni jednoho kusu vybrané zasilky
fyzické osobé ve vysi 1,- K&, za doruceni pravnické osobé odménu 0,5,- K¢. Uvedena
odmeéna se jesté nasobi koeficientem podle naro¢nosti pii dorucovani v souvislosti na
poctu obyvatel v konkrétnim mésté. Odména se vztahuje na balikové dorucovatele.

Vybranymi zésilkami pro ucely tohoto piedpisu jsou: obycejny balik, cenny balik,
obchodni balik, PROFI balik, zasilkovy balik, balik ze zahrani¢i, EMS, cenné psani,

doporucena zasilka ze zahranici.

Odména za vykon poZarni prevence

Odmeéna za vykon pozéarni prevence nalezi zaméstnanciim, ktefi nemaji tuto ¢innost
V pracovni néplni a ktefi jsou pisemné povéfeni vykonem pozarni prevence. Za vykon
pozéarni prevence obdrzi zaméstnanec odménu ve vysi 600 K¢ za kalendaini Ctvrtleti.
V piipadé, Zze zaméstnanec zajistuje revize elektrického pozarniho systému, patii mu
odména ve vysi 900 K¢ za kalendaini ctvrtleti. Zaméstnanci, ktery pozarni prevenci
vykonavé jako ¢len preventivni pozarni hlidky dostane odménu 300 K¢ za kalendarni

Ctvrtleti.

Odména za zastup

Podnik mize poskytnout svym zaméstnancim odménu za zastupovani zaméstnance,
ktery je nepfitomen v praci a za neobsazené pracovni misto. Pfi zastupovani miiZe
liniovy vedouci navrhnout zastupujicimu zaméstnanci odménu nejvySe do vyse 60%
pfiznané tarifni mzdy zastupovaného zaméstnance. Odmeéna se vyplaci mésicné, ale lze
pfiznat az po dvaceti odpracovanych dnech zastupovéani. U zastupovani vedoucich

pracovnikd mize byt odmeéna az do vyse rozdilu mzdy vedouciho a mzdy zastupujiciho.

Odmény p¥i vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrocich

Podnik poskytuje tuto odménu jako uznani a ocenéni dlouhodobé zasluzné prace
zamé&stnancl. VyS§i odmény stanovuje liniovy vedouci na zdklad¢é individualniho
zhodnoceni dlouhodobé dosahovanych vysledkti prace, hlavné s ohledem na kvalitu
pracovniho vykonu. Navrh odmény schvaluje pfislusny feditel odboru nebo vedouci

provozovny.

45



Odména se poskytuje zaméstnancim zaméstnanym v podniku déle nez 20 let a pii
pfilezitosti zivotniho jubilea, tedy dosazeni véku 50let. Podminkou pfizndni maximalni

vyse odmeny u jubilea je, ze pracovni pomér musi trvat nejméné 5 let

Odména v souvislosti s prvnim odchodem do dichodu
Pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu poskytuje podnik
zam¢stnancim jednordzovou odménu.
Vyse odmény ¢ini u zaméstnanct, ktefi odpracovali v podniku a u jejich pravnich
pfedchiideti  a) minimalné€ 3 roky 3 000 K¢,

b) 5az 15 let 5 000 az 15 000 K¢ s tim, Ze ¢astka 5 000 K¢ se za kazdy

rok odpracovany nad 5 roki zvySuje o 1 000 K&,
¢) vice nez 15 let az 20 000 K¢.

Odména za projekt
Jedna se o odménu za realizaci projektu v pozadované kvalité a terminu. VySe odmény
a zakladni kritéria pro jeji rozdé€leni se stanovuji ve schvaleném projektu, jesté pred

realizaci.

Bonusy za produkty alian¢nich partnera
Tyto bonusy se vyplaci zaméstnanclim za kvalitni obstarani vybranych produkta.
Bonusy obdrzi zamé&stnanec, ktery produkt obstaral. Zamé&stnanec, ktery prokazatelné

zajistil tip a dale vedouci posty.

Bonusy jsou poskytovany za:
a) produkty CSOB, pobo¢ky Postovni spofitelny;
Pro ukazku je uveden bonus za Zadost o zaloZeni postZirového uctu.
Celkova vySe bonusu: 200K¢, z toho:
- 160K¢ pro zaméstnance, ktery bonus obstaral
- 40 K¢ pro vedouciho zaméstnance
b) produkty Ceské pojistovny a.s.;

¢) produkt Ceskomoravské stavebni spofitelny, a.s. ;
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d) produkt Penzijnich fondd;
e) produkt Home Credit.;
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6 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v podniku Ceskéa posta. Jedna se o statni podnik,
0 ¢em sveédci 1 pocet zaméstnancu, ktery za rok 2008 cinil 37 415. Dotazovani se
z(&astnilo podnikové feditelstvi a zaméstnanci hlavni posty v Ceskych Budgjovicich, a
také zaméstnanci hlavni posty ve Strakonicich. Dotazniky byly poskytnuty na vSech
oddélenich, aby se Setfeni zucastnilo, co nejvice zaméstnancl s rznym pracovnim
zafazenim, a tim se zarucilo, aby ziskané odpoveédi meély piislusnou vypovidaci
hodnotu. Celkem odpovidalo 102 respondenti. Vzhledem k poc¢tu dotazovanych

odpovédi nejdou zevSeobecnit na cely podnik.

Otazka 1: Odpovida Vase pracovni pozice Vami dosazenému vzdelani?
Na tomto grafu muizete vidét, ze 25% dotazovanych je spokojeno se svym pracovnim
mistem. VétSina respondentll je s pracovni pozici téméf spokojena. Ostatni respondenti

bud’ nevi nebo si mysli, Ze s jejich vzdélanim by mohli zastavat vyssi pozici.

Graf 1: Spokojenost zaméstnanctl s pracovni pozici:

10%

52%

M rozhodné ano

H spise ano

i nemohu posoudit
H spise ne

i rozhodné ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazka 2: Jste spokojen s vysi platu?

Vétsina zaméstnanct je relativné spokojena se svym platem. Lze fici, Ze zaméstnanci
V podniku jsou odménovani dostatecné, ale rovnéz si uvédomuji, Ze by mohli mit plat
vys§i. Hodnota nespokojenych zaméstnanci c¢ini 8% a Céastené nespokojenych
zaméstnancl 18%. Relativné nespokojenych zaméstnanci bylo celkem 26, coz neni

hodné, ale rozhodné neni mélo vzhledem k celkovému poctu dotazovanych.

Graf 2: Spokojenost s vysi platu:

8%

51% V/_

M zcela spokojen
H castecné spokojen

Kl nemohu posoudit

H spiSe nespokojen

M nespokojen

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 3: Proc jste tak odpovédel(a) v predchozi otazce?

V ptedchozi otdzce vétSina respondentli sice odpovédéla, Ze jsou castecné spokojeni
s vysi platu, ale nasledné reagovali spiSe negativné. Zejména postovni dorucovatelé
zminili, Ze jejich prace je fyzicky naro¢na a zodpovédna, tim padem by mohli byt 1épe
financné€ ohodnoceni. Pracovnice postovnich ptepazek téz uvedly vytku, ze jejich prace
zahrnujici manipulaci s penézi vyzaduje velkou zodpovédnost, a Ze ve srovnani
S ostatnimi penéznimi Ustavy maji plat niz§i. Rovnéz mzdové ucetni se neciti byt

nalezit¢ ohodnoceny, zmiiuji, Ze mnoZstvi prace a velkd zodpovédnost souvisejici
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s jejich praci neodpovidd vysi platu. Na ostatnich pracovnich pozicich jsou relativné
spokojeni, avSak v dnesni ekonomické krizi a s neustale rostoucimi zivotnimi naklady je
jen malo lidi, ktefi by nechtéli vyssi plat.

Pouze 6 dotazovanych odpovédélo kladn€, ze jsou spokojeni a Ze jejich plat zcela

odpovida odvedené praci. K otazce se nevyjadrilo 44 respondentt.

Otazka 4: Jaké metody stimulace podnik pouziva (mimo mzdy)?

U této otazky bylo mozné zaskrtnout vice odpovédi. Piekvapivé je, ze pouze 78,43%
respondentli odpovédélo, Ze podnik vyuziva fond kulturnich a socidlnich potieb.
Zbylych 21,57% dotazovanych si ziejmé tuto formu stimulace neuvédomilo, nebot’
tento stimulaéni faktor nalezi vSem zaméstnancim bez vyjimky. Moznost
spolurozhodovat o déni ve firm¢ uvedl pouze jeden dotazovany, coz svéd¢i o tom, ze
zaméstnanci nemaji narok zasahovat do rozhodovani o firm¢é. Mezi jiné metody

stimulace byly zminény naptiklad pfispévky na stravovani.
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Graf 3: Metody stimulace v podniku:

jiné
moznost spolurozhodovat o déni ve firme
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mozinost Géastnit se kurzli v pracovni
dobé

pochvalavedoucim

fond kulturnich a socidlnich potfeb

pfispévky na dopravu

moznost firemniho ristu

hmotné stimuly

3,92%

0,98 %

93,13%

0,98%

5,88%

12,75%

78,43%

20 40

60 80 100

Otazka 5: Jaké pouziva ve vaSem piipade?

Zdroj: vlastni vyzkum

70% dotazovanych uvedlo, ze jim podnik umoziuje ptispévky na penzijni ptipojisténi.

DalSim nejcastéji uvadénym stimulem byl fond kulturnich a socialnich potieb.

Zameéstnanci neopomijeli ani stravné a moznost vzdélavani. Hmotné stimuly ma

k dispozici 8,82% zaméstnanct. VéEtSinou nalezi obchodnim manazerum a referentim.

Mezi dalsi stimuly byly uvadény ptispévky na kulturu, moznost masazi, ptispévky na

solarium a dovolenou. Pouze 9 zaméstnanct napsalo, ze ke stimulaci je u nich pouzita

pochvala vedoucim. Toto Cislo je velmi malé, proto by v budoucnu mél na to podnik

vice dbat.
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Otazka 6: Zajistuje Vam podnik zvySovani kvalifikace (Skolici kurzy, seminate atd.)?

V podniku navstévuje Skolici kurzy a seminafe pro zvySovani kvalifikace 90%
dotazovanych. Pouze 8 % uvadi, Ze jim podnik zvySovani kvalifikace nezajistuje a 2%
nevi. Podnik ma zavedeny systém kvalifikacnich kurzi odstupniovany podle
jednotlivych typovych pozic, ale dle nékterych odpovédi je patrné, Ze nékteré pozice

Skoleni nemaji povinné nebo o moznosti vzdélavani v podniku nevi.

Graf 4: ZvySovani kvalifikace v podniku:

8% 90%

H ano
H nevim

H ne

2%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 7: Pokud ano, jak ¢asto absolvujete kurzy zvySovani kvalifikace?

Jednou za rok absolvuje kurzy zvySovani kvalifikace 53% dotazovanych. S ptl ro¢ni
frekvenci navstévuje vzdélavaci kurzy 7% respondentii. Dotazovanych, kteti maji kurzy
vicekrat do roka je 17% a 23% dotazovanych uvedlo, Ze Skolici kurzy maji ménékrat
nez jednou za rok. Z vysledkl lze soudit, Ze zaméstnanci, ktefi vykonéavaji praci
S Castymi obménami v naplni jejich prace, musi rychleji reagovat na ptipadné zmény,
proto je nutné, aby absolvovali kurzy zvySovani kvalifikace castéji. To plati 1 pro

zaméstnance na naro¢nych a zodpovédnych funkei.
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Graf 5: Cetnost kurzii zvySovani kvalifikace:

17%

I jednou za pul roku
H jednou za rok
M vicekratza rok

H ménékrat nez jednou za rok

23%

53% !
7%

Otazka 8: Provadi se ve vaSem podniku pravidelné hodnoceni zaméstnancti?

Zdroj: vlastni vyzkum

Na grafu je patrné, ze 52% zaméstnanci si neni védomo, ze by podnik hodnoceni
provadél. Naopak 48% respondenti odpovédélo, Ze podnik pravidelné hodnoceni

wrwe

hodnoceni svych zaméstnancli po dobu nékolika let, ale pred 4 lety od néj odstoupil.

Nyni provadi hodnoceni zaméstnancti pouze na vysSich fidicich pozicich, tedy feditelti

jednotlivych sekei a generalniho feditele.
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Graf 6: Hodnoceni zaméstnanct v podniku:

48%

M ano

H ne

52%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 9: Pokud ano, jakym zplsobem?

Jednou z odpovédi bylo bodové hodnoceni na nasténce, které zminily 3 postovni
dorucovatelky. Dalsi odpovédi, kterou uvedlo 6 respondentli bylo, ze se provadi
pravidelné hodnoceni dle stanovenych ukazateld a to pravidelné jednou za rok.
6 respondenti uvedlo, Ze zaméstnanci jsou hodnoceny osobnim pohovorem a dva
respondenti odpoveédéli, ze se provadi na schiizich. Zbyli dotazovani, kteti odpovédéeli

kladné¢ v ptedchozi otdzce, neuvedli jakym zpisobem se pravidelné hodnoceni provadi.

Otéazka 10: Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpecnost prace,
hygiena, atd.)?

Spokojeno s pracovnimi podminkami a prostfedim je celkem 50% dotazovanych.
Caste¢né spokojeno je 41% respondenttl. Z vysledk 1ze soudit, Ze se podnik snazi

poskytovat svym zaméstnancim vhodné a bezpe¢né podminky pro praci a zajistit
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prostiedi, které by jim umoznovalo odvadét kvalitni pracovni vykony. Objevuji se

I negativni reakce, 6 % dotazovanych je ¢astecné nespokojeno a 3% zcela nespokojena.

Graf 7: Spokojenost s pracovnimi podminkami a prostiedim:

6% 3%

Ve

0%

H spokojen

M castecné spokojen
M nemohu posoudit

H castecné nespokojen

i nespokojen
41%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 11: Jak jste se dozvédél o Vasem pracovnim misté?

Nejcastéjsi odpovedi respondentt bylo, ze se o pracovnim misté dozvédé€li od znamych.
Takto odpovédélo 56 zaméstnanct ze 102 dotazovanych. Nekteti uvedli konkrétné, ze
se 0 volné pracovni pozici dozvédéli od postovni dorucovatelky v misté jejich bydliste
nebo, Ze zde jiz pracoval ¢len jejich rodiny. Dle grafu lze fici, Ze vliv internetovych
persondlnich portald a vliv tisku, kde je nabidka prace, neni pfili§ velky. OvSem toto
tvrzeni nelze zobecnit, nebot vzorek dotazovani je ptiliS§ maly. Moznost ,,jinym
zpusobem® oznaéilo 32% dotazovanych. Z toho 12 z nich projevilo vlastni iniciativu a
zaslalo dotaz na volné pracovni misto nebo osobné navitivili vedouci posty. Castou
odpovédi bylo, Ze na pracovni pozici nastoupili automaticky z odborné skoly ze SOU

spoju.
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Graf 8: Informovanost o nabidce pracovnich mist:
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 12: Jakym zpiisobem jste byl(a) pfijiméan(a) na toto pracovni misto?

Na zaklad¢ doporuceni bylo pfijimano 41% dotazovanych a na zakladé Zivotopisu 20%.
Dale 1ze z grafu vy¢ist, ze 5% respondentli bylo pfijimano absolvovanim piijimaciho
testu a 14% pomoci vybérového fizeni. Jinym zpisobem bylo pfijimano 20%
dotazovanych. Nejcastéji tyto respondenti zmifiuji, Ze na pracovni misto nastupovali
automaticky z odborné S$koly, téz na zakladé pohovoru s vedouci. Zpusob pfijeti

neuvedlo celkem 5 zaméstnancu.
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Graf 9: Pfijimani zamé&stnancu:
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 13: Existuje néco, co byste v podniku zménil(a)?

Nejvice respondenti bylo nespokojeno s povinnosti nabizet klientim produkty Ceské
pojistovny. Zejména dorucovatelé a pracovnice na prepazkach uvadéli, Ze tato
povinnost jim praci zbytecné ztéZuje a zpomaluje. Bud’ by zruSili nabizeni produkt
nebo je pouze omezili, aby nebyli vtakovém mnozstvi. Dals§i ohlas byl spojeny
S ptistupem zaméstnavatele k pracovnikiim, ale i pfimo samotny pfistup zamestnancti
Kk praci. Zaméstnanci na kancelafskych postech nejsou spokojeni s komunikaci uvniti
firmy a uvitali by pracovni porady, kde by mohli komunikovat o jejich vykonavané
praci a sni souvisejicich problémech. Rovnéz namitali, Ze vedeni podniku je
nesystematické, ze by se mél podnik vice zajimat o mensi divize, tedy kraje a jejich
problémy. Modernizace zdzemi poSty a zavedeni liniového fizeni navrhovalo 3%
dotazovanych. Zamé&stnanct, kteti neuvedli v této otazce nic bylo pouze 34%, plus dalsi

4 % dotazovanych, ktefi uvedli, ze by néco zménili, ale neuvedli konkrétni piiklad.
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Otéazka 14: Pohlavi:

Uz dle obrazku je patrné, ze podnik zaméstnava vice zen nez muzi. Tyka se to zejména
pracovnich pozic pesi poStovni dorucovatel a pracovnice postovni piepazky. Na téchto
mistech malokdy vidime muze. Divodem muze byt rozsifend predstava, ze tato prace
je ryze zalezitosti zenského pohlavi. U motorizovanych dorucovatelti se tento stav lehce
vyrovnava. Avsak pfi navstéve kancelati se rovnéz potvrdi vysledky z dotazovani, ze

zastoupeni muzu je velmi malé.

Graf 10: Zastoupeni zaméstnancti dle pohlavi:

Hiena

H muz

8%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 15: Vék:

Podnik zaméstnava nejvice zaméstnanci ve véku 31-40 let, jejich pocet Cinil 33%
dotazovanych. O jedno procento za nimi stradaji zaméstnanci ve vékovém rozmezi 41-
50 let. Zaméstnance mladSi nez 20 let a star§i nez 61 let dle vyzkumu podnik
nezamé&stndva, ovSem dotaznikového Setfeni se zlcastnilo pouze malé procento
z celkového poctu zaméstnancl celého podniku, proto lze jen soudit, ze zastoupeni

zaméstnanct mladSich 20 let a starSich 61 let je malé.
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Graf 11: Zastoupeni zaméstnanct dle véku:
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka 16: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:

Stiedoskolské vzdélani s maturitou dosahlo 64% dotazovanych zaméstnancti. Mnozstvi
vyucenych ¢ini 25%. Do téchto procent spadaji prevazné postovni dorucovatelé, kteti
absolvovali stiedni odborné ucilisté spojli, coz je odborna Skola pro postovni sluzby.
Vysokoskolské vzdélani s 8% dosahlo treti pficky. V procentech jsou zahrnuty zejména
zaméstnanci na vysSich pracovnich pozicich, ale zdroveinl i jeden pracovnik postovni

piepazky.
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Graf 12: Vzdélanost zaméstnanct v podniku:
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Zdroj: vlastni vyzkum

Otéazka 17: VaSe pracovni zatazeni:

Dle grafu je patrné, Ze nejvice respondenti je z fad postovnich dorucovatelti. Pracovnici
postovnich ptepazek zaujimaji druhé misto s 26,47%. To znamend, ze nejvice
dotazovanych bylo z provozniho oddé€leni podniku. Déle se dotaznikového Setfeni
zcastnili zaméstnanci z personalniho oddéleni, ty tvotili 7% dotazovanych a se stejnym
procentudlnim zastoupenim 1 pracovnici mzdové uctarny. Zbyla procenta tvori
zaméstnanci na pracovnich pozicich logistik, controller, pokladni, pracovnik vnitini

sluzby, postovni a obchodni referent, obchodni manazer a vedouci oddéleni.
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Graf 13: Pracovni pozice:
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Zdroj: vlastni vyzkum




7 CELKOVE ZHODNOCENI

Na zaklad¢ vysledkl z otazky €. 2 je patrné, ze vétSina zaméstnanct (61%) je relativné
spokojena s vysi platu, a tedy i se systémem odménovani. OvSem v otazce €. 3., ktera se
dotazovanych ptala na divody, pro¢ jsou spokojeni ¢i nespojeni s financnim
odménovanim, zaznély i negativni ohlasy od nékterych zaméstnancu, kteti v predchozi
otazce na spokojenost s platem uvedli, Ze jsou zc¢asti i zcela spokojeni. Divodem miize
byt minéni, ze vzdy muze byt 1épe. I pfesto lze potvrdit hypotézu, ze vétSina

zamestnanct je spokojena se systémem odmeénovani.

Zda se podnik stard o zvySovani kvalifikace svych zaméstnancti a jak ¢asto, bylo mozné
zjistit na zakladé¢ dvou otazek. Odpovédi z prvni otdzky, jestli podnik zajistuje
zvySovani kvalifikace prozradily, ze podnik zajistuje kurzy ¢i seminafe zvySovani
kvalifikace 90% dotazovanym zaméstnanclim. Toto velmi vysoké procento jen
potvrzuje hypotézu, Ze podnik umoznuje svym zaméstnancim absolvovani
kvalifika¢nich kurzd. Druha otazka tykajici se zvySovani kvalifikace jen informuje, jak
Casto k navstéve kvalifikacnich kurzl a Skoleni dochéazi. Odpovédi se samoziejmé lisily,
coz je logické vzhledem rtizné néaro¢nosti a dileZitosti prace jednotlivych pracovnich
pozic. Ti, ktefi musi byt flexibilnéjsi a adaptabilné;jsi v reakcich na Casté zmény v naplni
jejich praci, musi absolvovat kurzy ¢astéji. To samé plati 1 pro nove piijaté pracovniky,

ktefi se teprve zapracovavaji.

Dale je z vysledkt dotaznikového Setfeni patrné, Ze podnik sice vyuziva stimulacni
faktory ke zvySovani motivace svych zaméstnanct, ale podle odpovédi Ize usuzovat, ze
tento motivacni systém neni pfili§ UspéSny a Ze by mohl byt 1épe propracovany. Fond
kulturnich a socidlnich potieb, penzijni pfipojisténi, pfispévky na stravovani a moZnost
vzdélavani tvori zéklad stimula¢nich faktorii, které podnik vyuziva. OvSem v dneSni
dobé¢, kdy se lidské zdroje povazuji za nejcennéjsi slozku podniku, by mohl podnik vice
uplatnovat 1 jiné faktory, napt. pochvalu vedoucim. Kazdy ¢lovék je rad ocenén nebo
rad uvitd pochvalu za vykondvanou praci, ¢imz se ujisti, Ze dé€la svoji praci dobie, a ze

jeho snaha ma néjaky smysl. VIiv na motivaci zaméstnanci ma rovnéZ jejich
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hodnoceni. Z vysledkil je ziejmé, Ze podnik diive hodnoceni zaméstnanci provadeél,
nebot’ 48% dotazovanych odpovédélo, ze jsou néjakym stylem hodnoceni, ale dnes
provadi pravidelné hodnoceni jen u vyssich fidicich funkci. Dalsim dtlezitym faktorem,
ktery plisobi na motivaci zaméstnancti, jsou pracovni podminky a prostiedi. Z analyzy
lze soudit, ze podnik si jé této skuteCnosti védom, nebot’ 93% respondenti bylo

Vv tomhle ohledu relativné spokojeno.
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8 DISKUZE A NAVRHY ZMEN

Chod podniku Ceské posta jako statniho podniku je velmi dobie uzptisobeny. Podnik
ma vytvorené kvalitni persondlni zdzemi. Tomu odpovidd i mnoho zaméstnaneckych
vyhod, které v jinych podnicich vétSinou ani neposkytuji. Tak velkému podniku je
slozité navrhnout n&jaké zmény, které by jeho ¢innost zdokonalily, proto autorka bude

vychazet z vysledkii dotaznikového Setfeni a ptipominek respondent.

Nejprve lze navrhnout opétovné zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci na vSech
pracovnich pozicich, nejen na vysSich fidicich, nebot’” hodnoceni umoziuje rozvoj a
optimalni vyuziti pracovniho potencidlu zaméstnanct, ktefi jsou hodnoceni. Hodnoceni
by mohlo ptisobit na motivaci pracovnikill, a tim zapficinit véts$i pracovni odhodlani a
snazivost pracovnikii. Mohlo by rovnéz napomoci podniku rozpoznat kvalitni
pracovniky a napf. jim navrhnout pfechod na lepsi pracovni misto, a tim jim umoznit
kariérni rast. Z toho divodu by se mélo provadét hodnoceni zejména pracovniho
chovani zaméstnance, plnéni pracovnich tkolti a hodnoceni zpusobilosti pro dalsi

profesni rust.

Dalsi pfipominka dotazovanych zaméstnanct podniku byla, Ze by se mél podnik vice
starat o své zdkazniky. VéEtsi servis zédkaznikli mize souviset S vyuzivanim sluzeb na
postovnich piepazkach jako je vyzvedavani posStovnich zésilek ¢i placeni slozenek a
jinych dokladii. Z toho diivodu je mozné navrhnout napt. zavedeni détského koutku do
provozni mistnosti, coZ by urcité ocenila fada maminek s malymi détmi. TéZ poskytnout
k dispozici svym zakaznikim barel s pitnou vodou, coz by zase uvitali cekajici

zakaznici zejména v letnich mésicich.

Na zaklad€ autorCinych navstév podnikového feditelstvi a persondlniho oddéleni, by
navrhovala modernizaci zazemi budovy posty, zejména z hlediska vypocetni techniky.
VétsSina zaméstnancii, ktefi pracuji v kanceladfich a jejich kazdodenni prace souvisi
s ¢innosti na pocitaci, by uvitala obménu starych monitort. Plivodni monitory mayji

negativni vliv na zrak zaméstnancti, proto by podnik m¢l zafidit postupné zavedeni
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novych plochych obrazovek. I samotné pocitace by uvitaly instalaci rychlejSich
systému, Cehoz autorka byla svédkem pii ¢ekani na informace od jedné pracovnice
personalniho oddé€leni. Rychlé ziskani jen nékolika dat z podnikového pocitae bylo
takika nemozné, nebot’ systém reaguje velmi pomalu. Z toho lze soudit, ze pracovni

vykon zaméstnancii je znacné¢ omezovan vlivem starnouci techniky.

Podnik poskytuje svym zaméstnanciim fadu finan¢nich odmén a umoziuje jim vyuZzivat
nemalo ptispévkll napf. na rekreace, masaze, kulturni akce, na riizné sportovni aktivity
apod. OvSem z dotaznikového Setieni je patrné, ze nedava velky vyznam nepenézitym
formam stimulace zaméstnanct. Podnik téméf opomiji takovy motivaéni faktor jako je
pochvala vedoucim, ktery oceniuje kvalitni praci zaméstnancii a m4 vliv na moralni
ocenéni. Proto by autorka navrhovala zavést tento stimula¢ni faktor do motivac¢niho

programu podniku.

Lze se domnivat, Ze zaméstnavatel by m¢l velmi dobife znat praci svych podtizenych,
aby ji mohl spravedlivé a poctivé ohodnotit, proto by bylo vhodné zavést Castéjsi
pracovni porady. Na nich by zaméstnanci mohli mit pfipominky ke své praci, fesit
vzniklé problémy, nebo projevit své ndpady a ndzory na zlepSeni ¢i ulehceni jejich
pracovni ¢innosti. Tim by mohli ovlivnit jak kvalitu prace, tak diky vzajemné
komunikaci 1 vztahy na pracovisti. S touto pfipominkou souvisi i dal$i navrh tykajici se
ucasti provoznich vedouci na poradach fidiciho sektoru. Tito vedouci samostatnych
pobocek maji narok ucastnit se téchto porad velmi sporadicky, vzdy jen jednou do roka,
a tak se nemohou tolik zapojovat do feSeni rtiznych problému. Pro zlepSeni chodu
podniku by méli byt soucasti porad s fizenim podniku nékolikrat do roka, nebot’ jejich
pfipominky z praxe by mohli byt velmi pfinosné pro vedeni zamé&stnanct a pro celkovy

chod podniku.

V dotaznikovém Setfeni odpovidali respondenti na otazku jestli by v podniku néco
zménili. Z jejich odpovédi vyplynulo, Ze fada z nich neni spokojena s pracovni dobou.
Z tohoto divodu autorka analyzovala, co je na ni nevyhovujici. Zaméstnanci podniku

sice maji pruznou pracovni dobu, ale pevna ¢ast u této pracovni doby je od 9:00 hodin
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rano do 15:00 hodin odpoledne. Lze se domnivat, ze tato pruzna pracovni doba je
nevyhovujici predevsim pro zaméstnance, kteti do prace kazdodenné¢ dojizdé€ji z vétsi

vzdalenosti, kvili centralizaci okresnich sprav do regiont.
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9 ZAVER

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace bylo zhodnotit fizeni lidskych zdroji v podniku
Ceska posta, s.p. Ve své praci jsem se zaméfila na jednotlivé persondlni &innosti, na
spokojenost a zplisob motivace zaméstnancti na riznych pracovnich postech. Po
zanalyzovani vyuzivanych postupt v podniku mohu konstatovat, Zze podnik disponuje

velmi propracovanym systémem vzdélavani, odménovani a péce o zaméestnance.

Od konkurence, ktera je v odvétvi obrovska, se snazi podnik odlisit tim, ze poskytuje
svym zaméstnancim v nékterych ohledech nadstandardni péce. Za povSimnuti stoji
zejména financni odmény za rizné pracovni Cinnosti nebo bonusy za obstaravani

produktti alian¢nich partnerq.

Za konkuren¢ni vyhodu podniku Ize povazovat i systém vzdélavani. Podnik umoznuje
vSem zaméstnanciim zvySovani kvalifikace a absolvovani kurzti v pracovni dobé. To
plati pro nové ptijaté zaméstnance, zaméstnance bez odborné kvalifikace a pro vSechny

zaméstnance na vSech typovych pozicich.

Pro podnik je dulezité, aby jeho zaméstnanci byli spokojeni, nebot jejich spokojenost
ma vliv na kvalitu jejich prace a tim i na prosperitu podniku. Spokojenost zaméestnancti
souvisi 1 s jejich motivaci. Na zakladé dotaznikového Setfeni jsem doSla k tomu, Ze
podnik si je této informace védom, nebot’ se na své zaméstnance snazi plsobit fadou
stimulacnich faktorti. Zaméstnanci mohou vyuzivat pifispévky z fondu kulturnich a
socialnich potfeb, penzijni a zivotni pfipojisténi a mnoho dalSich penézitych
I nepenézitych zvyhodnéni. Za zminku jisté stoji motivacni prvek, ktery neni az tak
typicky, a to Ze zaméstnanci maji k dispozici tyden dovolené navic nad zakonikem
prace. Na motivaci zaméstnanct téZ plsobi fakt, Ze pokud se podnik snazi obsadit volné
pracovni misto, nejdiive vybird z fad svych zaméstnanci, a tim jim umoznuje kariérni
rust. Na zakladé zminénych zvyhodnéni a z provedené analyzy si dovolim tvrdit, ze

vétsina zaméstnanci je v podniku spokojena.
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Dle mého nazoru podnikové vedeni vénuje velkou pozornost fizeni lidskych zdroji, a
to se projevuje 1 na jeho kvalité a spokojenosti zaméstnancti. Celkovée 1ze fici, Ze oblast
fizeni lidskych zdroji v podniku je vedena uspéSné a podnik tak zastava

konkurenceschopnou pozici na trhu prace.
Aby svou pozici podnik utvrdil, mél by do budoucna znovu zavést systém hodnoceni

zamestnancl a vzit na zfetel 1 mé dalsi pfipominky, aby zaméstnanci byli jesté vice

spokojeni, nez je tomu doposud. Tim padem by podnik mohl jesté 1épe fungovat.
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10 SUMMARY

The subject of my Bachelor’s thesis is Human Resource Management within the Ceska
Posta State Company. The purpose of my thesis is to evaluate the particular processes
involved in human resource management, as well as examining the competition in the

labour market.

| have mainly focused upon the analysis of the activities of the Ceska Posta State
Company Personnel Department. It specifically regards the motivation and personal

satisfaction of the employees of the Ceské Posta State Company.

The analysis of the results has demonstrated that this company has not neglected the
management of its human resources. There are very elaborate concepts of education,
remuneration and care of these employees. This company has also influenced the
motivation of its employees by means of: the Fund of Cultural and Social Needs,

retirememt income insurance, as well as recreational activities and meal tickets.

In my opinion, this company has underestimated the function of some of its
motivational factors like that of the boss showing appreciation for the company

employees.

Educational systems can be considered for the competitive advantage of this company.
This company allows employees to raise the level of their qualification by attending

courses available to all employees during office hours.

The Ceska Posta State Company provides a lot of contributions and special bonuses to
their employees which most other companies do not provide. However, in general,
human resource management is successful within this company. Employees are
relatively satisfied. This means that the company is competitive within the labour

market.
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12 PRILOHY

Ptilohal: Tabulka profesnich skupin

Profesni skupiny | Rozsifené Podskupina
profesni
skupiny
1 Management 1 TOP 1 Generalni feditel
2 Naméstek GR
9 Ostatni
2 fidici 1 Reditel
2 Namestek
3 ManaZzer

4 Vedouci samostatného oddéleni

5 Vedouci oddéleni

6 Vedouci provozovny

9 Ostatni vedouci

3 nefidici

1 Osobni asistent

2 Tisk. mluv¢i

3 Designer

4 Specialista

5 Obchodni zéstupce

9 Ostatni

2 Spravni aparat | 1 fidici

1 Vedouci regionalniho pracovisté

2 Vedouci samostatného oddéleni

3 Vedouci oddé€leni

4 Vedouci tymu

5 Vedouci odboru

9 Ostatni vedouci

2 neftidici

1 Odborny administrativni pracovnik

2 Odborny provozni pracovnik

3 Odborny ekonomicky pracovnik

4 Odborny pracovnik v oblasti HR

5 Odborny pracovnik v obchodé a market.

6 Odborny pracovnik v technice a majetku

7 Odbor. pracovnik v oblasti bezpeénosti

9 Odborny pracovnik - ostatni

1 Vedouci posty — obvodni

2 Vedouci posty — fidici

3 Vedouci posty — samostatné

4 Ved. ostat. provozoven a prov. Gtvart

5 Vedouci stiediska

9 Ostatni vedouci

3. Vedouci v 1 vedouci
provozu provozoven
2 ostatni

1 Zastupce vedouciho

2 Vedouci stiediska a spec. pracovisté

3 Vedouci utvaru VT

4 Vedouci odboru

5 Vedouci oddé€leni

9 Ostatni vedouci




Profesni skupiny

Rozsitené
profesni
skupiny

Podskupina

4 Provozni
pracovnici

1 dorucovani

1 Listovni

2 Listovni - moto

3 Balikové

Balikové — moto

Stiidac

Stiidac¢ - moto

Ostatni

2 obsluha
posty

Pracovnik poStovni prepazky

Pokladnik posty

Pracovnik vnitfni poStovni sluzby

Stiida¢

O | |WIN|—|[O[N|Wn|~

Ostatni obsluha posty

3 pfeprava

1 Pracovnik piepravy

2 Ridi¢

3 Stiida¢

9 Ostatni

4 doprava

1 Technik a mistr

2 Referent dopravy

3 Ridi¢ v dopravé

4 Autodilna

9 Ostatni

SVT

1 HW

2 SW

3 Bezpecnost

4 Spravce

9 Ostatni

9 ostatni
provozni

1 Zpracovani pk

2 Postovni uloZzna

3 Elektronické zpracovani

4 Referent v provozu

5 Operator

6 Obsluha a udrzba zarizeni

9 Ostatni

5 Pracovnici
v pomocnych
a obsluznych
¢innostech

1 pomocni

1 Sprava budov

2 Polygrafie

3 Kurator a privodkyné

4 Stravovaci a ubytovaci sluzby

5 Skladové hospodafstvi

9 Ostatni

Zdroj: smérnice




Piiloha 2: Dotaznik

Dobry den,

DOTAZNIK

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku zaméfeného na fizeni lidskych zdroja

v podniku Ceska posta, s.p.. Vysledky z $etfeni budou pouZity pro vyhotoveni mé bakalaiské

prace, proto prosim o pravdivost odpovédi. Vyplnéni Vam zabere pouze pét minut. Veskeré

udaje jsou anonymni.

Dékuji Michaela MikeSova

studentka JihoCeské univerzity

1. Odpovida Vase pracovni pozice Vasemu dosazenému vzdélani:

a)
b)
c)
d)
e)

rozhodné ano
spise ano
nemohu posoudit
spise ne
rozhodné ne

2. Jste spokojen s vysi platu :

a)
b)
c)
d)
e)

zcela spokojen
¢astecné spokojen
nemohu posoudit
spiSe nespokojen
nespokojen

3. Proc jste tak odpovédel(a) v predchozi otazce?

4. Jaké metody stimulace podnik pouziva (mimo mzdy):

a)
b)
c)
d)

hmotné stimuly (firemni automobil, mobilni telefon, notebook)
moznost firemniho ristu

ptispevky na dopravu

fond kulturnich a socidlnich potieb

pochvala vedoucim

moznost Uc€astnit se kurzl v pracovni dobé

ptispévky k penzijnimu ptipojiSténi

moznost spolurozhodovat o déni ve firmé



10.

11.

12.

13.

14.

Zajistuje Vam podnik zvySovani kvalifikace (Skolici kurzy, seminafre atd.):
a) ano
b) nevim
C) ne

Pokud ano, jak Casto absolvujete kurzy zvySovani kvalifikace:
a) jednou za pul roku
b) jednou za rok
c) vicekrat za rok
d) ménekrat nez jednou za rok
Provadi se ve vasem podniku pravidelné hodnoceni zaméstnanct:
a) ano
b) ne

Pokud ano, jakym

Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami a prostiedim (bezpe¢nost prace,
hygiena, atd.)

a) spokojen

b) c&astecné spokojen

¢) nemohu posoudit

d) caste¢né nespokojen

e) nespokojen

Jak jste se dozvédél o vasem pracovnim miste:
a) pomoci internetovych personalnich portalt
b) z novin a letaki
¢) pomoci Utadu prace
d) od znamych
€) JINYM ZPUSODEIM: ...\ttt e,

Jakym zptisobem jste byl(a) pfijiman(a) na toto pracovni misto:
a) na zaklad¢ zivotopisu
b) absolvovanim pfijimaciho testu
c) na zaklad¢é doporuceni
d) vybérovym fizenim
e) jinym zpisobem

Pohlavi:
a) zena
b) muz



15. V¢k:
a) do20
b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60
f) 61 avice

16. VasSe nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni
b) vyucen
c) stiedoskolské s maturitou
d) vysokoskolské

17. VaSe pracovni zatfazeni:

Zdroj: vlastni



Ptiloha 3: Organogram

Generalni Feditelka

Divize obchod a

Divize poStovni

marketing rovoz a logistika majetku Suzlyiazen legislativa
p g zdrojii g
Vrchni feditel Vrchni feditel Vrchni feditel Vrchni feditel Vrchni feditel
— 1 I | S
. | | Usek || Sekce Usek Fizeni Usek Sekce
Usek obchod logistika provozni ¢innosti H lidskych zdroji controlling bezpe&nost
Vykonny feditel Vykonny feditel
Sekce provoz Sekee Usek Odbor
Usek arozvoj sité ] adnénil:lsg;tiwm || Usek ICT | didetnictvia dang | [ | interni audit
marketing Vykonny feditel
Vykonny feditel Sekee
| | Sekce provoz L Odbor L treasurya || Odbor
penéZnich sluzeb investice Sekce i e komunikace
Fizeni nakupu
Odbor Fizeni
Sekce podpora | | projektii | S_elkce_z | { Ombudsman
N logistiky Sekee Fizeni egislativa
- projektu
L a procest Programova
kancelai
REGIONY 8 x L Odbor
organizace Kancelaf
| GR

Divize sprava

Divize korpprﬁtni

Divize finance a

Zdroj: smérnice



