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1 Uvod

Personalni fizeni je oborem zamétujicim se na ziskavani kvalitnich lidi pro firmu,
praci s nimi a jejich motivaci. Persondlni fizeni je mozné charakterizovat jako lidsky
potencial, ktery se rozSifuje uenim a rozvojem osobnosti. Pokud docilime rozvoje

jednotlivce, mizeme soucasné rozvijet cely tym i organizaci.

AC¢ jsou lidé tim nejcenngjSim, ¢im kazdy podnik disponuje, byva mnohdy v oblasti
persondlnich ¢&innosti mnoho nedostatkil. Rizeni lidskych zdrojii je podpirnym

firemnim procesem, ktery vSak pfimo ovliviiuje dosahovani cilti v organizaci.

Z téchto divodil jsem si zvolila jako téma své bakaldiské prace pravé personalni
fizeni, nebot’ bez dokonalych znalosti fizeni lidskych zdrojii se neobejde zadny

manazer, ktery chce podnik vést k tspéchu.

Rizeni lidskych zdroji miizeme chapat jako rozvoj lidského potencialu ve prospéch
celé spolecnosti. Cela spolecnosti stoji na nékolika pilifich, kterymi jsou zaméstnanci
ve firm¢, prostfedi, které jim bylo vytvofeno a Vneposledni fadé komunikace
a spoluprace za uéelem dosazeni maximalniho vykonu. Ukolem personalistii viak neni
jen dosahovéani cilit podniku, méli by zaroven vidét do budoucna a snazit se motivovat
zaméstnance, aby ve firmé pracovat chtéli 1 v budoucnu a zaroveinl byla firma prave tou,

ve které€ je pro vSechny radost pracovat.

Jak tekl slavny francouzsky malit Georges Braque: ,, Nepracuji, jak chci, pracuji, jak
umim. “ Z tohoto citdtu by mély vychazet vSechny spole¢nosti. Jejich prioritnim tikolem
je ziskat ty nejlep$i zaméstnance a zarovenl jim umoznit rozvoj jejich schopnosti, aby

mohli co nejlépe plnit ukoly jim zadané a umoznovat rozvoj a rast spolecnosti.

Lidé pracuji daleko 1épe a vynakladaji vétsi usili, kdyz je pochvalime, nez kdyz je
kritizujeme. Klicem k uspéchu je sousttedit se na prednosti druhych a jejich posileni.
Pokud personalista dokdze byt dobrym poslucha¢em a vnimat individudlni odli$nosti

vSech jednotlivell v tymu, potom ma ty spravné predpoklady pro vykon této profese.

Rada bych v této praci shrnula nejpodstatnéjsi oblasti v tomto oboru a provétila, zda
i vtak velkém podniku, jakym je statni podnik Ceska posta se nenajdou personalni
oblasti, které by bylo mozné zlepsit. Diky tomu, Ze k tomuto podniku mam i urcity

osobni vztah, bude tato prace pro m¢ o to zajimavéjsi zkusenosti.



2  Literarni prehled

2.1 Lidské zdroje

Veskeré organizace mohou zabezpecit své fungovani pouze za podminek uspésného

shromazdéni, propojeni a vyuziti ¢tyt zakladnich zdrojt:

a) materialni zdroje,
b) finanéni zdroje,
¢) informacni zdroje potiebné k fungovani a

d) lidské zdroje.

Organizace musi neustadle zajiStovat jejich shromazd’ovani, propojovani

a Vv neposledni fadé efektivni vyuzivani té€chto zdroja. (Koubek, 2004)

Analyzy jednotlivych firem jednoznacné dokazuji, Ze za jeden z podstatnych Cinitelit
ovliviiyjicich prosperitu firem jsou povazovany pravé lidské zdroje a schopnost je
efektivné vyuzivat takovym zpusobem, kterym je mozno zabezpeCovat uspésné
naplnéni cilii organizace. Je tfeba na lidské zdroje nazirat jako na sféru strategického
vyznamu, ktera ovliviiuje ve své podstaté nejen tvorbu strategie firmy, ale i jeji

realizaci. (Veber, 2003)

Lidské zdroje a jejich planovani ¢i analyza maji mnoho podob. Prostfednictvim
planovani lidskych zdroji se manaZzefi snazi ptedvidat sily, které budou mit podstatny
vliv na formovéni budouci poptavky po zaméstnancich. Zasadni vyznam pro planovani
lidskych zdroji maji predev§im vcasné a piesné informace ztéto oblasti.
Internacionalizace plisobici v organizacich ma za nasledek stale vétsi diraz na globalni

fizeni lidskych zdroja. (Mathis, 2000)
2.2 Personalni administrativa, Fizeni lidskych zdroju,
personalni fizeni

Persondlni prace tvoii oblast fizeni organizace zamétujici se na vSe, co se tyka

¢lovéka v pracovnim procesu. (Koubek, 2001)
V odborné literatuie jsou vymezeny tfi ramcové etapy ve vyvoji personalniho fizeni,
jimiZ jsou personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Oznacuji

vyvojové faze ¢i koncepce personalni prace. (Kocianova, 2012)



V poslednich letech je pojem personalni fizeni ve vyspélych statech vystiidan
pojmem fizeni lidskych zdroji. Toto nahrazeni vystihuje posun ve vnimani vztahu

jedince a podniku. (Horalikova, 2004)

Pojmy personalistika, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji oznacuji rozdilnou
vyvojovou fazi persondlni prace. Termin personalni fizeni zahrnuje oproti personalistice
i aktivni roli personalni prace. V souvislosti s nim vznikaly nové typy personalnich
utvard. Stale vSak byla personalni prace orientovdna pouze na vnitropodnikové
problémy a hospodaieni s podnikovou silou. Strategickym otazkdm fizeni pracovnich sil
a zaméstnanosti v podniku bylo vénovano méné pozornosti. Rizeni lidskych zdroji

se oproti tomu stalo jadrem celého podnikového fizeni. Vyjadiuje vyznam c¢lovéka jako

vvvvvv

Rozdily mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdroji lze vnimat jako thel

roxs 4 roMr

pohledu na personalni fizeni, a nikoliv za personalni fizeni samé. (Armstrong, 1999)
Personalni administrativa (sprava)

Piedstavuje historicky nejstarsi pojeti personalni prace. Jejim tikolem bylo zajiStovat
administrativni prace a ¢innosti souvisejici se zaméstndvanim lidi. V tomto pojeti hralo
personalni ftizeni pouze pasivni roli. Tato koncepce se vyskytuje v nékterych
organizacich i v soucasnosti. Jsou jimi podniky, ve kterych je vyznam personalni prace

nedocenovan. (Koubek, 2001)
Personalni fizeni

Jako koncepce se zacalo objevovat pfed druhou svétovou valkou. V dusledku
orientace podnikd na expanzi a eliminaci konkurence se zacala prosazovat aktivni role

persondlni prace, tj. skutecné personalni fizeni. (Koubek, 2001)

,, Podstatou personadlniho T7izeni je 7izeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede
ke zvySeni vykonnosti organizace. Jako takové je zdleZitosti vSech manazZerii

a vedoucich tymu. * (Armstrong, 1999)
Personalni fizeni tvofi Cast podnikového fizeni zaméiujici se na ftizeni lidskych
zdrojt neboli na problematiku ¢lovéka v pracovnim procesu. Jeho hlavni tikoly jsou:

- vytvareni souladu mezi poétem a strukturou pracovnich sil a pracovnikti v podniku,

- optimalni vyuzivani lidskych zdroju v podniku,
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- formovani efektivniho stylu vedeni lidi, tymi a mezilidskych vztahd,
- persondlni a socialni rozvoj pracovnikli podniku. (Koubek, 1995)

Cilem personalniho ftizeni je fidit pracovniky tak, aby se co nejvice podileli

na zvysSovani produktivity organizace. (Horalikova, 2004)
Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdroj je koncepce personalni prace, ve které byl dovrSen vyvoj
personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepcni, skute¢né fidici.

Rizeni lidskych zdrojt odliuji od personalniho fizeni nasledujici znaky:
- strategicky pristup k personalni praci a ke vSem personalnim ¢innostem,
- orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily podniku,
- personalni prace se stava soucasti kazdodenni ¢innosti vSech vedouci pracovnikd,
- je kladen duraz na rozvoj lidskych zdroji,
- podnik se orientuje na spokojenost pracovniki. (Koubek, 2001)

., Rizeni lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. “(Armstrong, 2007)
221 Zakladni pojmy
Personalni strategie

Tento pojem Vv sobé zahrnuje stanoveni zakladnich cild, jichz ma byt dosazeno

v oboru fizeni lidskych zdroju firmy z hlediska jejich skladby i hodnoty. (Veber, 2003)
Rizeni lidskych zdrojt
Koncepce personalnich ¢innosti, které povazuje lidsky Cinitel nejen za zdroj uréeny

k a¢innému vyuziti, ale také jako Cinitel ovliviiujici prosperitu spolecnosti, do jehoz

rozmachu je vhodné a nutné investovat. (Veber, 2003)
Personalni politika

Je to souhrn zasad, postupi a zvyklosti prosazovanych v postoji k vedeni lidskych
zdroju. (Veber, 2003)
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Personalni ¢innost

Zahrnuje personalni pldnovani, ziskdvani a vybér pracovnikl, jejich hodnoceni,
analyzovani pracovniho rozmisténi a jednotlivych pracovnich mist, vedeni kariéry,
odménovani, persondlni informacni soustavu, pracovni postoje i péci o pracovniky.
(Veber, 2003)

Strategie lidskych zdroju

Personélni strategie se tyka tvofeni projektu pro persondlni jednotku a persondlni
préci. Strategie lidskych zdrojh tvofi zamér a zaméteni pro personalni Gtvar a personalni
¢innost. Slouzi personalistim, ktefi maji v umyslu své organizaci piispét hodnotou,
a formuluje poslani, ptedstavy a priority persondlni jednotky a persondlni ¢innosti.
(Ulrich, 2009)

Model fizeni lidskych zdroji

Predstavitelé Michiganské skoly zastavaji ndzor, zZe existuje cyklus lidskych zdroju,
ktery je tvoren Ctyimi typickymi procesy nebo funkcemi vykonavanymi ve vSech

organizacich. Cyklus je znazornén na obrazku 1.

Obrazek 1: Cyklus lidskych zdrojt

— |
-~ (=]
= =

Zdroj: Armstrong 2007

2.3 Personalni €innosti
Personalni vedeni ve spolecnosti jako specializovana Cinnost vedeni je poslanim
personalni jednotky. Z pohledu obsahu a zaméteni se ve vétSin€ piipadi diferencuje
vykon personalnich Cinnosti v uz§im vyznamu (personalni agendy zajiStujici primarni

¢innosti  souvisejici se zameéstnanci firmy) a vlastni persondlni fizeni, které je
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soustiedéno na podstatnd pole ptsobnosti v oboru formovani lidskych zdroja. (Veber,
2003)

2.3.1 Planovani pracovnikd

., Planovani lidskych zdroju (persondalni planovani) stanovuje potiebu lidskych zdroju

pozadovanou organizaci v zajmu dosazeni jejich strategickych cilu. ©* (Armstrong, 2007)

Patii k nejpodstatnéjSim funkcim personalniho fizeni, pfedev§im v oblasti planovani
profesni a kvalifikacni struktury zaméstnancii v podniku. Zahrnuje ptredpokladané
rozvijeni pozadavkll na lidské zdroje, pfemistovani pracovnikli v rdmci organizace
I mezi organizaci a jejim okolim. Prioritnim cilem je ziskat vyrovnanost mezi
pozadavky na pracovni silu a vyuzitelnymi zdroji a uspokojenim této potieby ve shodé

s vhodnou skladbou pracovnikd.

Ptedvidani vyvoje a zdrojii pracovnich sil se opird predev§im o ptedpokladany vyvoj
produkce, zmény technologii, investi¢ni plany ¢i zmény odbytu V zavislosti na stavu
trhu. Na zdroje pracovnich sil mé vliv vé€kova struktura zaméstnanct, situace na trhu
prace, demograficky vyvoj spolecnosti ¢i pfilezitosti pro piechod v kvalifikaéni skladbé

vlastnich pracovnikd.

Zdroje pro pokryti potfeby pracovnikii jsou dvoji, a to zdroje vnéjsi, kam miizeme
zafadit nabor a zajiStovani novych pracovnich sil, a zdroje vnitini, pfedev§im zvySovani
zpisobilosti a rekvalifikace pracovnikl, vnitini vybér pracovnikli. Lze uvaZovat
i 0 jinych alternativach, kterymi jsou piedevs§im pouziti efektivnéjsi techniky ¢i zapojeni

v

spoluprace. O tomto tématu je $ifeji pojednano v kapitole 2.3.2.

Planovani pracovnikii probiha v riznych c¢asovych horizontech. Nejdelsi je
pfedevSim u pldnovani piipravy vedoucich pozic a pracovnikl, kteti maji vyssi
kvalifikaci. Podstatnym aspektem je v neposledni fad¢ také vyse nakladii na dosazeni
vhodné skladby pracovnich sil. (Veber, 2003)

2.3.2 Ziskavani a vybér pracovniku

,,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikit by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich nakladii takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou Zadouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. ** (Armstrong, 2007)

Stanovena potieba lidskych zdroji a jejich struktura nas ptivadi k dalSimu kroku,

kterym je rozhodovani o tom, jakymi metodami bude pokryta. Ziskavani pracovniku je
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mozno provadét z dvojich zdroji, a to vné&jSich a vnitfnich. Vné&j$i zdroje zahrnuji
pfedev§im zdroje v ramci regionu, pracovniky pfichazejici do vyrobniho procesu,
pracovniky, ktefi opustili jiné organizace nebo ty, kteti 0 obménu zaméstnani projevuji
zajem. Vnitini zdroje tvofi pracovnici uvolnéni v ramci technického vyvoje, ptrechodu
na jinou skladbu vyroby ¢i strukturdlnich zmén. V neposledni fadé jsou mezi
né zafazovani pracovnici, ktefi maji zdjem vykonavat naro¢néjsi praci €i z jinych pficin
zmenit pracovisté. V praxi je obvykle davéana prednost pokryti volnych mist z vnitinich
zdroji, které je spojeno s nizS§imi naklady, vyssi stabilitou v zaméstnani i se znalosti
vlastnosti a moznosti zaméstnanct. V pifipadech nemoznosti vyuziti vnitinich zdroji
se organizace obrati na vnéjsi zdroje. K tomuto dochazi i v ptipadech nutnosti oprosténi
novych zaméstnancti od rutinnich zvyklosti a navykd ¢&i pii restrukturalizaci firmy.
K preferovani vnitinich zdrojii dochdzi pfedev§im z divodu pisobeni kolektivnich

smluv, které redukuji snizovani poctu pracovnich sil.

Ukolem procesu vybéru pracovnikil je zajisténi nezbytnych vlastnosti zaméstnanci,
kter¢ by mély odpovidat pozadavkiim konkrétniho pracovniho mista. Jsou jimi
napiiklad schopnost spoluprice a komunikace, organizacni schopnosti, ziskana
kvalifikace a mnoho dalSich. Na zaklad¢ téchto informaci je posuzovana vhodnost
ptijeti uchazece. V ptipad¢ vétsiho mnozstvi uchazecii dochdzi k predvybéru, vlastnimu

vybéru a rozhodnuti z uzsiho poctu uchazecu.

K osobnim ptfedpokladiim pro vykon urcité funkce patii:
a) vzdélani a praxe,
b) znalosti,
c) dovednosti,

d) osobni charakterové vlastnosti (svédomitost, zodpovédnost, osobni cile).

Tyto pfedpoklady mohou byt zjiStovany prostiednictvim psychologickych testi,
pfipadné referenci od pfedchozich zaméstnavatell. Jejich funkci je predevSim rozsifit
okruh informaci a podpofit spravnost zavérecného rozhodnuti. (Veber, 2003)

Proces ziskdvani zaméstnanct byva rozdélovan do ti zakladnich fazi, jimiz jsou:

1. definovani pozadavkd,
2. prildkani uchazecu,

3. vybirani uchazect.
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Pti definovani pozadavkl jsou specifikovany pozadavky na pracovnika. Tyto
pozadované vlastnosti a schopnosti jsou uvedené v profilu role. Patii mezi n¢€ napiiklad
odborné schopnosti, zkuSenosti a praxe, vhodnost pro organizaci a mnohé dalsi.
Ptildkani uchazect souvisi s vypracovanim piedbézné studie faktort, které mohou
prispét k prilakani ¢i naopak odrazeni potencialnich uchazect, neboli silnych a slabych
stranek zaméstnavatele. Metody vybéru pracovnikll jsou mnohé. Pro piiklad uved'me
neznam¢jsi z nich, jimiZ jsou pohovory, at’ uz se jedna o individualni ¢i panelové, dale

assessment centre® ¢i grafologie. (Armstrong, 2007)

V oblasti této problematiky se hojné¢ vyuziva softwarova podpora, ktera umoznila
zautomatizovat mnozstvi ndro¢nych procest, véetné¢ analyzy hodnoceni vysledk.
Mnoho organizaci vyuzivd on-line testovani dovednosti uchazect k ovéteni hlavnich

schopnosti externich uchaze¢t o pracovni misto. (Walker, 2003)
2.3.3 Organizovani pracovniku

Firmy po celém svété se snazi pro své podnikani vytvofit co nejpiihodnéjsi

organiza¢ni podminky. Casto jsou vyuzivany Usp&€$né vzory organiza¢niho uspofadani.

Smyslem je ptredev§im vytvofeni nejlepSich podminek pro koordinaci spole¢ného
usili prostiednictvim struktury procestt a vztahli mezi jednotlivymi pravomocemi.
Pomérn¢ stabilni organiza¢ni struktura je vyjadfovana prostfednictvim pojmu struktura
vztahl. Naproti tomu vytvafenim struktury procesit je chédpana cilevédoméa snaha
manazerti ur€it zplUsoby, jakymi by méli zaméstnanci vykondvat stanovené prace.
Organizacni struktura organizace je mnohdy chépéna jako jeji zakladna pro fungovani.
Jednotlivé organizaéni struktury jsou charakterizovany riznymi stupni formalizace,

centralizace a slozitosti. (Donnelly, 1997)
2.3.4 Hodnoceni pracovnikt a jejich vykonu

Jednou z podminek kvalifikované personalni prace je hodnotny systém hodnoceni
pracovnikii a jejich vykonu. Tento systém slouzi ke smysluplnému rozmistovani
pracovnikii neboli uzplsobovani skladby pracovnikli pozadavklim pracovnich mist,
¢innosti. V neposledni fadé je hodnoceni pracovniki a jejich vykoni taktéz podstatnou

soucasti motivac¢niho systému organizace. (Veber, 2003)

! Specialni diagnosticka metoda, kterd se pouziva pro vybér zaméstnanct z vét§iho poétu uchazedi.
Ucastnici jsou hodnoceni v konkrétnich situacich, které simuluji redlné problémy.
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Hodnoceni pracovnikii je jednou 2z podstatnych persondlnich cinnosti, ktera
se zabyva predevsim zkoumanim Uspésnosti vykonané prace zaméstnancem, plnéni jeho
povinnosti, vztahli ke spolupracovnikiim 1 zadkazniklim. Dal$imi podstatnymi ¢innostmi
je sdélovani vysledkt ziskanych zjistovanim vyse uvedenych skute¢nosti jednotlivym
pracovnikiim a hledéani cest ke zlepSovani pracovnich vykonti. Formy hodnoceni jsou

znamy dvoji:

1. neformalni hodnoceni,

2. formalni (systematické hodnoceni).

Podstatnou soucast veskerych forem hodnoceni piedstavuje bezprostiedné nadiizeny
zameéstnance. Kazdé hodnoceni pracovnika by mélo byt presné i spravedlivé. Cile
hodnoceni musi byt jasné a porovnatelné a Casto je pfinosné do hodnoceni zapojit

vSechny strany. (Koubek, 2004)

Mezi zakladni metody hodnoceni pracovniki patii motivaéné-hodnotici pohovor,
MBO neboli fizeni pomoci cili a BSC (balance score card). Konkrétni metody
hodnoceni nemusi byt pro jednotlivé hodnotici cykly stejné. V ramci jednoho cyklu
hodnoceni je vhodné pouzit takové metody, jeZ umoZznuji kromé pfimého nadfizeného
rovnéz ucast dalsich hodnotiteltl, naptiklad metodického vedouciho, kolegii a podobné.

(Hronik, 2006)

Hodnoceni je spolu sodménovanim, rozvojem a vzdélavanim zafazovano

do motivaéniho systému. O téchto tématech je pojednano v nasledujicich kapitolach.
2.35 Hodnoceni prace a popis pracovnich mist

Tato personalni c¢innost zahrnuje vytyCeni pozadavkli pracovnich cinnosti
na konkrétni aspekty prace, kvalifikace a zpisobilost pracovnikli pro potfebu vedeni
pracovniho procesu, kvalifikacnich ¢innosti a odménovani. Vystupem je tzv. hodnota
préce, ktera posuzuje relativni stupen slozitosti, odpovédnosti a namahavosti konkrétni

prace v porovnani s jinymi typy pracovni ¢innosti. (Veber, 2003)

Typické forma popisu pracovnich mist ma tii zdkladni €asti, jimiZ jsou nazev prace,
jeji charakteristika a popis. Tyto popisy jsou pouzivany pro planovani potiebného poctu
zamé&stnancl v Organizaci, jejich ziskdvani a zaroven pro dalSi persondlni Cinnosti.
Tento popis konkrétni pracovni pozice by mél zarovenn obdrZzet kazdy zaméstnanec.

(Horalikova, 1999)
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2.3.6 Odmeénovani pracovniku

. Rizeni odménovani se tykda formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz
ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilii organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii odmeénovani (procesii, postupii
a procedur odmeénovani, jejichz cilem je uspokojovat potreby organizace i vSech stran
na organizaci zainteresovanych. *“ (Armstrong, 2007)

Systém odmeénovani je predstavovan predevSsim mzdovou strukturou, tj. vSemi
subsystémy a prostiedky, jejichz prostfednictvim se realizuji zdsady mzdové politiky.
Obsahuje 1 celou sféru pouzivani motivii mimomzdového charakteru. Zamérem

mzdového systému je urcit spravedlivou mzdu za provedenou praci.

Zameéstnavatel monitoruje svou mzdovou politikou tyto cile:

ziskat kvalifikované zaméstnance, ktefi by napliovali pozadavky kladené

na pracovni misto,

— motivovat k vykonu a vhodnému pracovnimu jednani,

— udrZet konkuren¢ni schopnost firmy prostfednictvim korigovani objemu
vyplacenych mezd a

— zabezpecit spravedlivou mzdovou diferenciaci v ramci firmy a v porovnani se

mzdovymi trovnémi na vnéjSim trhu prace.

Kazdy mzdovy systém musi byt upraven tak, aby byly upfesnény mzdotvorné

faktory, kterymi jsou:

— hodnota prace,
— mimotadné podminky préce,
— pracovni vykon a chovani pfi praci,

— trZni cena prace.

Hodnota prace ptedstavuje rozsah komplikovanosti, odpovédnosti a naméahavosti
jednotlivé prace v porovnani s dal§imi druhy prace ve firmé, je vystizena konkrétnim
tarifnim stupném, ten je ocenén mzdovym tarifem, ktery ptedstavuje mzdovou sazbu
Vv korunach za jednotku Casu. V sou€asné dob¢ je ¢asto uplatiiovan postoj komplexniho
hodnoceni pracovnich pravomoci a vysledku préace jako vytyc¢eného cile, jehoZ dosazeni

je od pracovnika pozadovano. (Veber, 2003)
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Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je ohodnotit vysledek prace pracovnika véetné jeho
chovani a schopnosti. Nékteré formy mzdy nemaji pozadovany podnétny ucinek, tudiz

se Casto prechazi na formu tzv. pobidkové ¢i vykonové mzdy.

Casova mzda a plat je hodinovy, tydenni ¢i mési¢ni obnos, ktery zaméstnanec obdrzi

za svij vykon.

Ukolovda mzda je nejjednodussi a nejpouzivanéjSi forma stimulacni mzdy.
Zameéstnanec obdrzi ur¢itou sumu za kazdou jednotku préce, kterou vykona. Tyto mzdy
jsou dale rozdélovany na mzdy s rovhomérnym a diferencovanym priab&hem zavislosti

mzdy na vykonu.
Podilova (provizni) mzda je forma odmény uplné ¢i Céastecné se odvijejic
od prodaného mnozstvi. Vyhodou této formy odménovani je ptimy vztah k vykonu.

Dodatkové mzdové formy odmeénuji obvykle vykon ¢i zasluhy a jsou ¢asto vazany

na individualni ¢i kolektivni vykon. Mezi dodatkové mzdové formy patii napt. tyto

odmény:
1. odmeéna za Gsporu Casu,
2. prémie,
3. osobni ohodnoceni (osobni ptiplatek),
4. zameéstnanecké akcie,
5. pfiplatky a dalsi. (Koubek, 2004)

Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou specidlni formy odmén, které spolecnost poskytuje
vSem pracovnikim, ktefi jsou u ni zaméstnani nezavisle na vykonu pracovnika.
Podstatnou roli v této oblasti pfedstavuji odbory, které se snazi prostfednictvim
kolektivniho vyjednavani zajistit co nejvétsi mnozstvi téchto vyhod. Za tucelem
pfiznivého pilisobeni zaméstnaneckych vyhod na motivaci zaméstnancli Casto

spolecnosti piizptisobuji jejich skladbu preferencim pracovniki. (Koubek, 2004)
2.3.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniku v organizaci

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka se v soucasné dobé neustale méni a lidé,

aby mohli existovat jako pracovni sila a byli zaméstnatelni, jsou nuceni tyto vlastnosti
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neustale zdokonalovat a rozsifovat. Pokud chtéji spoleCnosti byt uspéSnymi a uspét

v konkurenci, museji se neustale vénovat vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct.
V uspotadani pracovnich schopnosti pracovnikii se zpravidla rozliSuji tf1 pasma:

a) oblast v§eobecného vzdélavani,
b) oblast odborného vzdélavani,

C) oblast rozvoje.

Do systému vzdélavani zaméstnanctli v organizaci se zahrnuje orientace, doskolovani,
preskolovani a rozvoj iniciovany organizaci. Spolecnosti ¢asto vyuZivaji pomoci

externich odbornika ¢i specializovanych vzdélavacich instituci. (Koubek, 2004)
Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace pozadavkli organizace v okruhu kvalifikace a vzdélani jejich
zaméstnancl se opird o odhady a aproximativni postupy. V praxi se analyzuje Sir$i
¢i uzsi rozsah informaci ziskanych z informacni soustavy organizace a ze specialnich

Setieni. Jedna se o tfi skupiny informaci:

1. tudaje tykajici se celé organizace,
2. udaje tykajici se konkrétnich pracovnich mist ¢i ¢innosti,
3. udaje o individudlnich pracovnicich.

Po ziskani téchto udajii je néasledn¢ analyzovana potieba vzdélavani zaméstnanct
organizace. Velmi bé&Zné je zajiStovani vzdélavani na zadkladé narokli vedoucich
pracovnikl 1 spolupracovnikii fadovych. Podstatnymi materidly pro zjisténi potieby
vzdélavani jsou také pravidelnd hodnoceni zaméstnanci 1 jejich konkrétniho pracovniho
vykonu. Po ukonceni této Cinnosti nésleduji faze plénovéani vzdélavani pracovnikd.
(Koubek, 2004)

Metody vzdélavani, jejich pouZitelnost a ucinnost

Metody vzdélavani 1ze roz€lenit do dvou zékladnich skupin:

1. metody uzivané ke vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace,

2. metody uzivané ke vzde€lavani mimo pracoviste.
Mezi metody uzivané pro vzdélavani na pracovisti se fadi napftiklad tyto:

— instruktaz pii vykonu prace,
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— coaching?,
— mentoring®,
— counselling®,
— asistovani,
— povéteni ukolem,
— rotace prace,
— pracovni porady.
Mezi metody uzivané pro vzdélavani mimo pracovisté se fadi naptiklad tyto:
— prednaska ¢i pfednaska spojenad s diskuzi,
— demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani),
— ptipadové studie,
— workshopy?,
— brainstorming,
— assessment centre nebo také development centre, ¢esky diagnosticko-
vycvikovy program,

— vzdélavani prostiednictvim pocitaci.

Po ukonCeni vzdé€lavani nasleduje vyhodnoceni tUc€innosti prostiednictvim

stanovenych kritérii hodnoceni. (Koubek, 2004)
Model celkové odmény

Celkova odména je souhrn veSkerych odmén, ptimych i nepfimych, stejné tak jako
vnitfnich 1 vnéjSich. SnaZi se nalézt soulad mezi vSemi druhy odmén za ucelem
uspokojeni lidi prostfednictvim prace. Vyhodami této koncepce jsou vétsi vliv
namotivaci a oddanost lidi, =zlepSeni zamé&stnaneckych wvztahli, flexibilita
V uspokojovani individudlnich potfeb i1 fizeni talentl, neboli ucinéni organizace
atraktivn€j§i pro stavajici 1 potencialni zaméstnance. Model celkové odmeény
je roz€lenén na 4 ¢asti, jimiz jsou penézni odmény, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani
arozvoj a pracovni prostfedi. Jsou rozdéleny na hmotné a nehmotné, spolecné

a individualni. Obsah jednotlivych ¢asti je znazornén na obrazku 2.

2 kliGovy néstroj pro rozvoj manazerii, jehoZ cilem je zvysit schopnosti a zlepsit praktické dovednosti
a znalosti

® metoda rozvoje a udeni dovednostem, ktera funguje na principu rozvijeni méng zkuSenych

jednotlivel osobami zkuSenymi

* profesni poradenstvi

> tvairdd, pracovni setkéani
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Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakéni

(hmatatelngé, hmotné)

Penéini odmény Zamé&stnanecké
- zakladni mzda [ plat vyhody
- zasluhovd odména - dichody
— penéini bonusy - dovolend
- dlouhodobé pobidky - zdravotni péce
- akcie - jiné funéni wvyhody
- podily na zisku - flexibilita
Individuglni Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
- vzdilavani a rozvoj - styl a kvalita vedeni
na pracovisti - uznani, tspéch
- vzdéldvani a wevik - zakladni hodnoty
- fizeni pracovniho organizace
vykonu - Fizeni talentd
- rozvoj kariéry - pravo vyjadrit =
Relacni [ vztahowé
inehmotné) Zdroj: Armstrong 2007

2.3.8 Pracovni vztahy

Pracovni a zaméstnanecké vztahy v organizaci jsou ovlivilovany vSemi personalnimi
¢innostmi. Chyba v konkrétni ¢innosti mize mit za nasledek ovlivnéni vztahii mezi

zamestnanci a zameéstnavatelem. (Horalikova, 1999)

Pfi préaci v organizacich vznikaji spojitosti, které je mozné rozclenit do nékolika

oblasti:

a) vztahy mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem,

b) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, kterym jsou
obvykle odbory,

€) vztahy mezi odbory ¢i dal§imi sdruzenimi zaméstnancti a zaméstnavatelem,

d) vztahy mezi nadiizenym a podfizenym,

e) vztahy k zakaznikim a vefejnosti,

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

g) vztahy mezi spolupracovniky.

Vztahy ve spole¢nosti maji urcité formalni a neformalni znaky. Pti jejich vytvareni
je nutné dodrzovat n¢které podstatné zasady. PiedevSim je jimi dusledné dodrzovani

zakont,, smluv i pravidel sluSnosti, respektovani odbori i zaméstnance jako

21



rovnopravného partnera zaméstnavatele. Hlavnim tkolem je neustalé zlepSovani stylu

vedeni lidi. (Koubek, 2004)
Vytvafeni efektivnich tymd

Pracovni skupiny maji spole¢né ukoly, které jsou zpravidla explicitni. Cil by mél byt
méfitelny, realisticky, motivujici a Casové urCeny. Vztahy v téchto skupinach jsou
funkéni, samotné skupiny jsou vétSinou spiSe docasné. Pro fungovani skupiny
je podstatna srozumitelna komunikace, soudrznost ¢leni i jejich atmosféra. Skupiny
mohou mit jak formdlni, tak neformalni organizac¢ni strukturu. Stejné¢ tak jsou
rozliSovany formalni i neformalni role ve skupiné. Napftiklad role vedouciho ve skupiné
muze byt mnohdy formdlni i neformdlni. Mezi jeho zakladni odpovédnosti patii
vytvafeni a udrzovani tymu, zajiSténi splnéni tkolu a v neposledni fad¢ stimulace
rozvoje jednotlivet. Skupiny jednajici se svymi ¢leny jako s jednotlivci jsou s nejvetsi
pravdépodobnosti vzdy uspesnéjsi nez ty, které je povazuji pouze za Cisla. Aby bylo
mozno dosdhnout pozadavki kladenych na skupinu, je potieba splnéni mnoha funkci,
kterymi jsou podnécovani skupiny, jeji informovani, podpora a v neposledni fad¢ také
hodnoceni. Pfi vyhodnoceni rozhodnuti a jeho provedeni je nutné piesvédcit se, Ze byly
pouzity veskeré relevantni informace i1 provéfit vSechna navrhovana rozhodnuti. (Adair,

1994)
Rovné pracovni pfileZitosti

Dodrzovani rovnych pracovnich pftilezitosti ovliviiuje veskeré cinnosti v fizeni
lidskych zdroji a je jeho nedilnou soucasti. Strategické fizeni lidskych zdroji ma
za ukol zajistit dostateCnou rozmanitost jednotlivel, ktefi splituji pozadavky firmy. Pfi
naboru, vybéru i odborné piipravé osob musi zaméstnavatel brat ohledy na dodrzovani
rovnych pracovnich prileZitosti. (Mathis, 2000)

2.3.9 Péce o pracovniky

Lidské zdroje jsou v soucasné dob¢ jednim z nejpodstatnéjSich ¢initeli rozhodujicich
o konkurenceschopnosti a ispéSnosti organizace, coz si uvédomuji také zamestnavatelé
a snazi se jejich spokojenosti a pracovnimu chovani vénovat nalezitou péci. Tuto péci
je mozno roz¢lenit do tfi zakladnich skupin, kterymi jsou:

a) povinna péce,

b) smluvni péce,

c) dobrovolna péce. (Koubek, 2004)
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Pracovni podminky

Zaméstnavate] md moznosti zmirflovat nepiiznivé pusobeni pracovnich podminek
na pracovnika tfemi prostfedky. NejucinnéjSim je primarni prevence zaméiena
na eliminaci nebo redukci pfi¢in negativnich podminek. Druhym zptsobem je nabidka
kvalitn€j§i péfe o pracovniky. Posledni sféra opatfeni je pfimo zaméfena
na odstraiiovani ¢i tlumeni negativnich pracovnich podminek na zdravotni stav

zamé&stnancu prostiednictvim 1ékaiské péce a rehabilitace. (Kleibl, 2001)
Zameéstnanecké vyhody

Jako zaméstnanecké benefity je mozné pojmenovat mnoho pozitkd, sluzeb, zbozi
a socialni péce, které poskytuje zaméstnavatel pracovnikim k vyplaté¢ za provedenou
praci a které by zaméstnanec musel uhradit. Vykazuji mnoho charakteristickych
vlastnosti, pfedev§im nejsou zdvislé na zéasluhach, jsou velmi riznorodé a ne vSichni
zaméstnanci je nutné musi vnimat jako vyhodu. Maji mnohdy charakter sluzeb
pro zaméstnance, mohou byt také ptimo spojeny s uskute¢nénim pracovni Cinnosti,
jakymi jsou naptiklad preventivni i pribézna zdravotni péce, stravovaci sluzby
¢i poskytnuti osobnich ochrannych prostfedkti. Mezi dal§i skupinu zaméstnaneckych
vyhod je mozZné zatadit vyhody socidlniho charakteru, které jsou reprezentovany
pfedevsim zdravotnimi ¢i penzijnimi pojiSténimi, krat$i pracovni dobou ¢i trazovym
pojisténim. Posledni casti jsou vyhody spojené s délkou zaméstnani a postavenim
zamé&stnancl ve firmé. Mohou sem byt zafazeny zaméstnanecké akcie, mobilni telefony,

sluzebni automobily ¢i hypotecni ptijcky.

Ptipad poskytovani zaméstnaneckych vyhod formou volby jednotlivého pracovnika
je nazyvan ,kafeteria systém®. Zaméstnanci je ponechana moZznost zvolit si dle svych

pfedstav a v rozsahu pfedem daného rozpoctu strukturu vyhod. (Kleibl, 2001)
2.3.10 Rozmist'ovani, reorganizace a penzionovani pracovnikd
Rozmistovani pracovnikut

., Rozmistovani pracovnikii Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casové a prostorové spojovani pracovniki s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty
S cilem optimalizovat vztah mezi clovekem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho

vykonu. “ (Koubek, 2004)
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Pfi rozmistovani zaméstnancti se musi brat ohledy v prvé fadé na profil pracovnika
ana povahu pracovniho mista. U zaméstnance jsou to piedev§im jeho profesné
kvalifikaéni charakteristiky i znaky jeho osobnosti. Povaha pracovniho mista
je zalozena V prvé fad¢é na analyze pracovniho mista, jeho popisu a specifikaci. Tyto
informace mohou byt dotvareny predpokladanymi vykony prezentovanymi predevsSim
normami vykonu. Rozmist'ovani je tedy trvaly proces harmonizovani poctu a struktury
pracovnich mist s mnozstvim a strukturou pracovnikli a snaha o nalezeni takovych
feSeni, pii kterych by zaméstnanec podaval optimalni vykon a co nejvice tak pfispél

k dosazeni zaméru spole¢nosti. (Koubek, 2004)

Intranety umoziiuji poskytovat manazerim a zaméstnanciim informace, které jsou
pottebné k piijeti rozhodnuti v oblasti formovani podnikové pracovni sily a zaroven

umoznuji pruzné reagovat na meénici se podnikové potieby. (Walker, 2003)
Reorganizace podniku a pripadné uspory pracovni sily

Zpusoby ukonc¢eni pracovniho poméru jsou rozdéleny do tii zdkladnich skupin, a to

ukonceni pracovniho poméru:
1) vypovédi:
a) z divodt uvedenych v §52 Zakoniku prace pod pismeny a) az h) napiiklad
rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho cast, stane-li se zaméstnanec
nadbyte¢nym atd.,
b) zruSenim mista.
2) dohodou:

a) dohoda oboustranna,

b) dohoda jednostranna ze strany zaméstnance.
3) tmrtim zaméstnance.

Pasivni stranku vné&j$i mobility zaméstnancli organizace predstavuje nékolik
moznosti ukoneni pracovniho poméru, predev§im propousténi zaméstnanct, rezignace
¢i umrti zaméstnanct. MozZnosti propusténi pracovnikii jsou v pravomoci
zamgstnavatele. Pfi¢iny mohou byt rizné, na stran€ organizace, kterymi jsou omezovani
vyroby, zmeéna vyrobniho programu, uspora pracovnikil, z divodd nadbytecnosti
¢1 Z podnétu pracovnika. Existuji dvé moznosti propusténi pracovnika, a to s vypoveédi
¢1 bez ni. Rezignace neboli samostatné rozhodnuti pracovnika ze spolecnosti odejit
ovliviiuje spole¢nost pouze nepatrné. Toto je zajisténo predevsim vypovédni lhitou.

(Koubek, 2004)
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Penzionovani pracovnikt

Ovliviluje spolecnost piedevsim s ohledem na jeho nacasovani. Zaméstnavatel ma
moznost penzionovani odlozit ¢i uspiSit, nikoli vSak proti villi zaméstnance a vzdy
v souladu s platnymi pravnimi normami a piedpisy. Pokud jde o pfistup k respektovani
dichodového veku, existuji dva pohledy na tuto problematiku. Jsou jimi politika
pruzného neboli flexibilniho dichodového véku a pevného neboli fixniho dichodového
véku. Vyhodou flexibilniho diichodového véku je predev§im moznost dodatecného

vyuziti dovednosti a zkusenosti zaméstnancti v poproduktivnim véku. (Koubek, 2004)
2.3.11 Vztahy na pracovisti

Vztah nadfizeny — podfizeny by mél byt jasné formulovan, aby v zadném piipadé
nemohlo dojit k nejistoté¢ v otazkach, kdo vede a kdo je naopak veden. Jednim
ze slabsich ¢lankid vykonového fetézce jsou kromé informaci také lidé, predevsim jejich
znalosti a dovednosti. Slidmi by proto mélo byt zachazeno jako s individualisty
a zarovenn je doporucovdno v co nejvyssi mozné miie vyuzivat jejich pfirozenosti

a zalib. (Petrikova, 2007)
2.4 Efektivni fizeni lidskych zdroju

Cilem spolecnosti fungujicich v oblasti informacnich systéml pro podporu fizeni
lidskych zdrojh je dodavat aplikace pro zpracovani mezd, evidenci persondlnich udaji

a dochazky zamé&stnanct, stejné tak jako nastroje ur¢ené pro manazery.
24.1 Personalni evidence a zpracovani mezd

Vypocet mezd je vzhledem ke sloZitosti legislativniho systému v CR u mnoha
organizaci potieba feSit automatizovang. Je to spojeno s mnoha vyhodami, napiiklad
kvalita zpracovani mezd, vypocet pro ro¢ni zGctovani dani, stanoveni dennich
vymeétovacich zaklada ¢i vazby na penézni Gstavy.

2.4.2 Personalni planovani, systematizace a organizaéni usporadani

Aplikace v této oblasti umoziuji definovani organizac¢ni struktury a planovani jejiho
vyvoje, obsazovani pracovnich mist prostfednictvim vazby na personalni evidenci.
Dal§i z moznosti je zména organizacni struktury v Case, vcetné¢ vzniku ¢i zaniku
pracovnich mist 1 vztahli nadiizeny a podiizeny. Softwary zprostiedkovavaji moznost

grafického znazornéni organizacniho uspotradani. (Smarda, 2004)
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem prace je charakteristika a zhodnoceni jednotlivych personalnich cinnosti

ve vybraném podniku a navrZeni rdimcovych zmén pro zefektivnéni persondlniho fizeni.

3.2 Metodika

Sbér dat

Pro ziskani informaci slouzila primarni i sekundarni data. Mezi sekundéarni zdroje
jsou zatrazeny webové stranky a odborna literatura. Co se tykd zdrojt ziskanych ptimo
Vv podniku, jedna se pfedev§im o informace z oblasti fizeni lidskych zdroji z intranetu
Ceské posty, smérnice a v neposledni fadé &asopis Postovni kuryr, ktery jako
z dotaznikti a z pozorovani ¢innosti v podniku v prubéhu nékolika let, béhem kterych
jsem zde pracovala. Jednotlivé ¢asti metodického postupu jsou zpracovany

Vv nésledujicich kapitolach.
3.21 Studium odborné literatury zamérené na reSené téma

Studium odborné literatury zahrnuje prostudovani dostupnych znalosti obsaZenych
v knihach i ¢asopisech a vybér toho nepodstatnéj$iho pro shrnuti dosavadnich znalosti
ziskanych vtomto oboru. Pro tento ucel nejvice poslouzila Akademickd knihovna
JihoCeské univerzity, kde jsou k dispozici ¢etné tituly potiebné pro zpracovani tématu.
Dalsi data byla vyhledavéana prostfednictvim internetovych ¢asopisu ¢i knih dostupnych

online.
3.2.2 Charakteristika daného podniku

Charakteristika daného podniku byla provedena prostfednictvim podkladu ziskanych
z webovych stranek podniku a dostupnych informaci na jinych webovych strankach,

které byly nasledné kontrolovany u Ceské posty z diivodii ovéfeni jejich pravdivosti.
Na webovych strankach podniku jsou k dispozici pfedevsim udaje o historii
a zakladni informace o spolecnosti.

3.2.3 Provedeni analyz personalnich ¢innosti vybraného podniku

Pro zhodnoceni personalnich ¢innosti v podniku slouzily pfedev§im informace
ziskané z intranetu Ceské posty, ktery je zaméstnanclim volné piistupny. Nasledné byl
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manazerkou obvodu Ceské Bud&jovice poskytnut k témto informacim vyklad. Prob&hl
na pielomu unora a bfezna. Prvni konzultace trvala 3 hodiny, béhem kterych byly
shromdzdény veskeré informace. Néasledné byly zhodnoceny personalni cinnosti
podniku a vysvétleny nejasnosti ¢i aktualizace, které se v téchto ¢innostech projevily.

Tato konzultace probihala v n¢kolika etapach ptiblizné 5 hodin.

Zakladnimi materidly byly smérnice, prezentace a materidly k novému systému

odménovani zaméstnanctli, pfirucky s informacemi pro vedouci pracovniky a mnoho

dalsich.
3.2.4 Zhodnoceni systému personalni prace

Podkladem pro zhodnoceni systému personalni prace byly v prvé fadé vysledky
spokojenosti zaméstnanci ¢i nedostate¢ného vyuzivani nékterych vhodnych metod

v ramci jednotlivych persondlnich oblasti.
Charakteristika dotazniku

Dotaznik je zacilen na zaméstnance podniku a jejich nazory, preference a postoje.

Jedna se o jednoucelovy formular.

Byl vytvoren na zakladé vlastnich zkusenosti i zpracované teorie a nasledné rozsiten
mezi zaméstnance Ceské Posty. Vétsina vyplnénych dotazniki byla ziskana na vétsich
postich v Ceskych Bud&ovicich a mensich postich, jimiz jsou posty
Vv LiSov¢, Borovanech, Hluboké nad Vltavou a v Tyné nad Vltavou 1. Zaméteny byly
piedevsim na dorucovatele a pracovniky poStovnich piepazek, ktefi jsou ve struktuie
zaméstnancti Ceské posty nejéetnéji zastoupeni. Dotazniky byly vypliiovany v pisemné
podobé¢ z diivodl bezpecnostni politiky IT na posté a obratem zasilany k mym rukam.
Dlvodem volby pisemné formy je rovnéz ztizeny piistup vSech zaméstnancli
Kk pocitacim. Dotaznik sestdva z 20 otazek a samoziejmé¢ byl anonymni. Byl

distribuovan v pritbéhu mésice biezna. VétSina byla vracena v intervalu jednoho tydne.

Uptednostiiovanym druhem otdzek jsou otdzky uzaviené a polouzaviené. Jejich
vyhodou je pfedevsim vétsi rychlost vyplnéni a délka odpovédi. Cilem bylo co nejvic
usnadnit zaméstnancim jeho vyplnéni a zaroven uleh¢it vyhodnoceni prostfednictvim
omezené¢ho vyctu moznosti. Co se tykd poctu variant feSeni, ve vétSin€ piipadi byly

pouzity otazky polytomickeé.

27



Obsazeny jsou predevSim otazky zaméfené na miru spokojenosti zameéstnanci,
napiiklad spokojenost s vysi platu, pracovnim prostfedim atd. Déle jsou zaméfeny
na subjektivni pocity, které¢ zahrnuji predevSim ziskani informaci o faktorech
ovliviiujicich zaméstnance a piisobicich na jejich pracovni vykonnost. Na zavér jsou

uvedeny 3 filtra¢ni otazky, tykajici se véku, pohlavi a vzdélani.

Cely dotaznik je uveden v ptiloze 1. Vytisténo bylo 113 dotaznikl, z ¢ehoz
se navratilo 111 ks. Byly rozdélovany v zavislosti na po¢tu pracovnikli na jednotlivych
postach, proto zadné nevyplnéné nezbyvaly. Nejprve bylo vytisténo 100 dotaznika,
které byly rozdéleny mezi jednotlivé posty na poradé¢ vedoucich post. DalsSich 13
dotaznikli bylo rozddno na mensich postich pro zajisténi rezervy névratnosti V poctu

alespon 100 dotaznikii.
Zpracovani dat

Cilem je zajistit potfebnou kvalitu a prehledné uspotradani ziskanym tdajim, které

byly nasledné pouzity k analyze.

Shromazdény materidl byl zpracovan a vyhodnocen prostiednictvim programu
Microsoft Excel 2010. Byla vytvofena tabulka s jednotlivymi moznostmi u v§ech otazek
a pro kazdy dotaznik byl vyclenén jeden sloupec. U moZnosti, kterou zaméstnanec
zvolil, bylo do bunky vepsano ¢islo 1. Na zavér byly hodnoty v jednotlivych fadcich

secteny prostfednictvim vzorcli. Ukazka tohoto souboru je uvedena v piiloze 2.
Vyhodnoceni dotaznikt

Z hodnot ziskanych v Excelu byly vytvofeny piehledné tabulky, ze kterych byly
vyhodnoceny vysledky. Hodnoceni bylo provedeno jak prostfednictvim slovniho

vyjadreni, tak pomoci obrazkd.
3.2.5 Navrhy zmén pro zefektivnéni ¢innosti personalniho fizeni

Navrhy zmén pro zefektivnéni cCinnosti persondlniho fizeni probéhlo rovnéz
na zakladé¢ dotaznikového Setfeni. Dal§im zdrojem informaci byly také osobni
zkuSenosti s praci v podniku ¢i data ziskand z PoStovnich novin, kde mohou
zaméstnanci zvefejilovat dotazy ¢i ndvrhy na zlepSeni ve veSkerych oblastech fizeni
podniku, rovnéz tedy v persondlnim fizeni. V zévéru prace jsou zhodnoceny Cinnosti
Vv oblasti personalniho fizeni a vyhodnoceny nézory zaméstnancii, které poskytnou

podniku informace o moznostech zlepsSeni nekterych personalnich ¢innosti.
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4  Charakteristika vybraného podniku

4.1 Zameéreni

Ceskd poSta je statnim podnikem zalozenym stitem. Je pravnickou osobou
provozujici podnikatelskou Cinnost s majetkem statu vlastnim jménem a na vlastni
odpovédnost. Hlavnim predmétem ¢innosti podniku je provozovani postovnich sluzeb

a provozovani zahrani¢nich postovnich sluzeb.

Poskytované sluzby se déli na vnitrostatni a zahrani¢ni (mezinarodni). Ceska posta
je zamétena piedevS8im na piijimani, pfepravu a doru¢ovani postovnich a neadresnych
zasilek. Dale zajistuje smluvni sluzby pro jiné podnikatelské subjekty ¢i urady.
Pro Ceskou spravu socialniho zabezpeteni zabezpe&uje vyplatu starobnich diichodi,
Postovni spofitelna a CSOB vyuzivaji moznosti pronajmu mist pro bankovni sluzby,
dale umozZiuje piijem tiketh a vyplaceni vyher Sazky, platby prostfednictvim SIPA

a mnoho dalsich.

Podnik je fizen generalnim feditelstvim, vjehoz cele stoji generalni
feditel, v soucasné¢ dobé je jim Ing. Petr Zatloukal. Pod plisobnost generdlniho
feditelstvi spada 7 regiont a 11 sbémych ptepravnich uzli. Podnik sidli v Praze, ulice
Politickych véziti 909/4, 225 99, zfizovatelem je Ministerstvo vnitra Ceské republiky.

Dohled nad ¢innosti pfislusi Ceskému telekomunika¢nimu tradu.

V roce 2011 bylo evidovano 3394 post v¢etné mist Partner a vydejnich mist a 33 202
zaméstnancu. Je nejvetsi ceskou firmou podle poc¢tu zaméstnancti. Jednou ze stézejnich
udalosti v poslednich letech byl navrat Ceské posty na trh ranniho dorudovani
denikti/novin. Rozsifuje si timto krokem moznosti ziskavani novych zdkaznikt. Pocet
listovnich zésilek dlouhodobé klesa, v roce 2012 bylo evidovano vic nez 55 mil. ks,
cozje o 2 mil. méné nez vroce 2011. Pro zajimavost, pési dorucovatel dorucuje
pramérnou rychlosti 4,4 km v hodin€. Podle statistik doru¢i postdk v praméru 17 kg

hmoty denné.
Firemni hodnoty Ceské posty
- spokojeny zakaznik je nas cil - zvySujeme zakaznickou orientaci
- kvalita a vykon rozhoduji o ispéchu - zvySujeme pracovni vykon

- odpovédnost je pro nas samoziejmosti - zvySujeme kvalitu poskytovanych sluzeb
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- hleddme nové cesty - zvySujeme efektivitu ¢innosti
- jsme loajalni tym - zlepSujeme komunikaci a spolupraci
4.2 Historicky vyvoj

Ceska posta se stala statnim podnikem zaroveii s 0samostatnénim Ceské republiky
1. ledna 1993. Soucasné byla vy¢lenéna z ptvodni Ceskoslovenské posty Slovenska

posta a Ceska sprava telekomunikaci.

Pocatky poSty na naSem Uzemi se datuji v 16. stoleti. V 19. stoleti byly instalovany

prvni poStovni schranky a oteviena prvni posta na nasem uzemi.
Historie Ceskoslovenské a Ceské posty
1918 - Ministerstvo post a telegrafii
1925 - vy¢lenéni statniho podniku Ceskoslovenské posta
1942 - postovni zalezitosti presly pod nove ziizené ministerstvo dopravy a techniky
1949 - znarodnéni statniho podniku Ceskoslovenska posta
1960 - centralizace nejvysSich organt
1971 - zfizeni Federalniho ministerstva spoji CSSR

1989 - navrat k podnikovému principu zfizenim statniho podniku nazyvaného Sprava

post a telekomunikaci Praha
1992 - vznik divize Ceska posta, i¢etni oddéleni posty od telekomunikaci

1993 - Ceska posta se stala statnim podnikem

5 Analyza a zhodnoceni souéasného stavu

Personalni usek spravuje zhruba 70 % naklada firmy, zabezpecuje personalni servis
pro priblizné 55 tisic lidi. Jeho ¢innost je rozdélena do né€kolika oblasti. Primarné je to
rutinni personalistika - smlouvy, vypocet mezd, odvody na pojiSténi, dané a obecné
komunikace se statni spravou. Déle je to oblast podpory manazerd, ktera je nazyvana
front office. Podobného partnera v personalistice, nazyvaného HR referent, maji
i fadovi zamé&stnanci. Mohou se na ného obracet v otazkach pracovnépravnich vztahi

¢i pii hldSeni zmén. Dalsi velkou oblasti je vzdélavani a Skoleni zaméstnanct ¢i jednani
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se socidlnimi partnery, tedy odbory. Vénuje se 1 ndboru novych zaméstnancl

a prezentaci Ceské posty na trhu prace.

Pro persondlni usek je klicové udrzet rozpocet osobnich nakladl, udrzet socialni
dialog na vysoké urovni, aby byl zachovan socialni smir a zajistit, aby byl i nadale
utvarem, ktery je nejlépe hodnocen internimi klienty. Pfedev§im je podstatné, aby
Ceskd posta byla volich soudasnych i budoucich zaméstnanct atraktivnim
zaméstnavatelem, pro kterého stoji za to pracovat, a ktery za dobfe odvedenou praci

poskytne odpovidajici mzdu a benefity.
5.1 Odborové organizace

Na Ceské posté piisobi pét zakladnich odborovych organt, které v sobé sdruzuji
celou fadu odborovych organizaci, ve vysledku je jich asi 70. Drtivy pocet zakladnich
odborovych organizaci sdruzuje Podnikovy koordina¢ni vybor. Diky kolektivni
smlouvé maji zaméstnanci zkracenou pracovni dobu, stravenky, tyden dovolené navic,
piispévek na penzijni ptipojisténi a fadu dalSich benefitii. Naklady na benefity plynouci
Z kolektivni smlouvy €ini ro¢né zhruba 30 tisic korun na osobu. Podnik se snazi odbory
pribézné seznamovat s ekonomickou situaci a se stavem ve firmé, aby jejich pozadavky

byly redlné a neposkozovaly firmu.
5.2 Struktura zaméstnancu

Zaméstnanci jsou rozdélovani do profesnich skupin, kterymi jsou management,
spravni aparat, vedouci v provozu, provozni pracovnici a pracovnici v pomocnych

a obsluznych ¢innostech.

V roce 2011 ¢inil primérny eviden¢ni pocet zaméstnanct 33 202 piepoctenych osob,
coz piedstavuje snizeni o 1192 osob (0o 3,4 procenta) oproti roku 2010. Jak se
na primérmém evidenénim poctu zaméstnancii podileji jednotlivé pracovni pozice
je znazornéno na obrazku 3. Nejéetnéji jsou zastoupeni zaméstnanci dorucovani a
obsluhy post, jimiZ jsou pracovnici piepazky, pokladnici ¢i pracovnici vnitinich sluzeb.

Méng¢ Cetné zastoupeni poté€ maji zaméstnanci piepravy, administrativy a pracovnici IT.
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Obrazek 3: Struktura eviden¢niho po¢tu zaméstnanci v roce 2011
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Zdroj: Vyro¢ni zprava

Ve své praci se chci zaméfit predev§im na dorucovani (listovni) a obsluhu posty
(pfepazky). ProtoZe s touto oblasti mam vlastni zkuSenosti, byla ji pfi vypracovani

vénovana vétsi pozornost.

Pro prehled o sluzbach zajistovanych v listovnich sitich jsem zatadila nésledujici
obrazek 4. Jak je vidét, v pfipad€ pretizeni béZnych zaméstnancli je moZno zatéz
pfesunout na dalsi stupeni. Alternativni doruCovaci siti jsem se ve své praci nezabyvala

z diivodu vyssi fluktuace pracovnikd, je v§ak nedilnou soucasti podniku.

Obrazek 4: Piehled zatéze v listovnich sitich

4 N\ V pfipadé, Ze alternativni sit je
. p kratkodobé pretizena, je mozné 4 )
*LDS - listovni b S
doruéovaci sit prijmout lidi na dohodu (DPP, DPC) a
«"R" - Zapsané jim predat ¢ast zatéze, zejména letaky *ADS - DPP,
zasilky (RIPM) DPC
¢OLZ - Obytejné o *Noviny
listovn{ zasilky *ADS - alternativni *RIPM letdky
«OP - Obchodni doruéovaci sit
psani *Noviny (roznos do
*Dlchody 7:30) o O
ePoukazk *RIPM - letaky V alternativni siti jsou bézné
y 0P - : : vyuZivani také lidé na DPP, DPC.
oT7 - tiskovinové OP - Obchodni psani
zésilky vcetné
Casopisl (bézna
V pfipadé, 7e je klasicka sit pochiizka)
listovnich dorucovatell pretizena,

je mozné presunout obchodni . J
psani do alternativni sité a tim
plynule regulovat zabéz v siti.

Zdroj: Postovni noviny
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5.3 Odmeénovani

Systém odméinovani fidi odbor odménovani piimo podfizeny vykonnému fediteli

useku fizeni lidskych zdrojii. Odbor odménovani ma déle na starosti spravu benefiti.

Zasady odménovani zaméstnanci Ceské posty se fidi podle principli (ustanoveni)

obsazenych napf. v téchto normach a ptredpisech:

e Smérnice - Systém odménovani zaméstnanct (G¢innost od 1. 4. 2011),
e Naftizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.,
e Zakon €. 262/2006 (Zakonik prace),

e Kolektivni smlouva Ceské posty, s. p. v platném znéni.

V roce 2010 byl dohodnut novy systém odménovani vV ramci kolektivni smlouvy.
Je mnohem transparentnéj$i, nyni maji zaméstnanci tarifni a vykonovou mzdu plus
ptiplatky, které plynou ze zékona a zkolektivni smlouvy. Co se tykd rovnosti
odménovani, existuji typové pozice. Kazdéa z nich ma stanoveny minimalni a maximalni
rozsah mzdy, ¢imz je mezi zaméstnanci zaru¢ena rovnost v odménovani na stejnych

typovych pozicich.

Cilem systému odméinovani je vytvofit jeden z néstroji pro vedouci zaméstnance
Kk fizeni pracovniho vykonu podfizenych zaméstnancii a motivaéné podpofit vykon

zaméstnance k napliovani cilti zaméstnavatele.
Novy systém odmeériovani

Od 1. 4. 2011 byl zaveden novy systém odménovani. Divodem byly pozadavky
manazerll na posileni ¢asti mzdy poskytované dle plnéni tkoll, slozita struktura mzdy
a administrativné narocné piiplatky a nesystémové feSeni vazby vySe mzdy

na hodnoceni zameéstnancu.

Jeho nespornou vyhodou je vétsi srozumitelnost, diky zjednoduseni struktury mzdy,
rovné podminky prostfednictvim jednotnych kritérii pro hodnoceni zaméstnanct
aumoznéni jednoduchého srovnani s konkurenci. Umoznuje téZ vytvaret pravidla
pro systém odménovani a hodnoceni. Zjednoduseni systému odménovani je znazornéno
na obrazku 4. Ptiplatky ze zdkona, odmény za zastup, za jubilea, mimotfadné odmény
a bonusy za produkty zlstaly ve stavajici form¢. Stabilizacni pfiplatky a ptiplatky
za fizeni vozidla byly slouceny do vykonové mzdy. Ostatni ¢asti mzdy, jakymi byla

naptiklad tarifni mzda, tvoii nyni jednu velkou skupinu nazyvanou zakladni mzda.
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Obrazek 5: Zména systému odménovani

Stavajici struktura odménovani Nova struktura odménovani Novy systém hodnoceni
Tarifn mzda Roéni hodnoceni
_ zameéstnancu
Vazana cast tarifni mzdy (n&dvaznost na firemni
z : - hodnoty)
Cilové odmény balikovych g iz
dorucovateld L _J
Priplatky za rezim
~ Pribszné

Stabilizaéni pfiplatek
Vik 2 mzd hodnoceni vykonu
Priplatky za fizeni vozidla gtz Gl bl l (navaznost na
pracovni vykon)

Priplatky ze z&kona + délené smény Priplatky ze zakona + d&lené smény

Odmény za jubilea a pfi prvnim
odchodu do diichodu

Odmény za jubilea a pfi prvnim
odchodu do diichodu

Odména za zastup

Operativni odmény

Bonusy za produkty

Odména za zastup
Mimofadné odmény

Bonusy za produkty

Zdroj: Intranet Ceské posty

Mzda zaméstnance
Mzdu zaméstnance tvori:

a) zakladni mzda,

b) vykonova mzda,

c) doplnkové formy mzdy,
d) priplatky.

Zakladni mzda se poskytuje mési¢né€ a uplatiluje se formou tarifni a smluvni mzdy.
Tarifni mzda je uplatiiovana u zaméstnancl V pracovnim pomeéru, jejichz mzda neni
dohodnuta v manazerské smlouvé ani v dohodé¢ o smluvni mzdé. Vyse tarifni mzdy
je stanovena mzdovym vymérem. Ceska posta uplatiiuje dvanactistupiiovy tarifni

systém. Minimalni mzda pro jednotlivé tarifni stupné je uvedena Vv piiloze 3.

Vykonovd mzda je u zaméstnancii odménovanych prostiednictvim tarifni mzdy
tvofena vykonovou mzdou, tymovou prémii, individudlni prémii a mzdou za jednotku
vykonu. Nastroje pro jeji realizaci vykonové mzdy jsou uvedeny na obrazku 5. Jsou jimi
podpiirné ukazatele, méfitelné ukazatele pro tym i pro jednotlivce ¢i pro pracovni

vykon.



Obrazek 6: Zakladni struktura mzdy u zaméstnanci s tarifni mzdou

Zakladni mzda (dle Vykonova mzda (% z | Nastroje pro realizaci
odpracované doby) vyplacené zakladni vykonové mzdy
mzdy)
Vykonovamzda vazana na Podpurné ukazatele
sjednany druh prace
Tymova prémie Méfitelné ukazatele pro tym
Tarifnl mzda Individualni prémie Mé&fitelné ukazatele pro
jednotlivce
Mzda za jednotku vykonu Méfitelny ukazatel pro

pracovni vykon

Zdroj: Smérnice SM-22/2010 Systvém odméfovani zaméstnanci
Rozhodnuti RO-38/2011/GR Stanoveni a vyhodnoceni ukazatell pro vyplatu vykonové
mzdy pro zaméstnance s tarifni mzdou na rok 2011

Zdroj: Intranet Ceské posty

Smluvni mzda je poskytovana zaméstnanclim, se kterymi je uzaviena manazerska

smlouva nebo dohoda o smluvni mzdé.

Vykonova mzda je poskytovdna v ndvaznosti na pribézné hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance. Je stanovena procentem k zakladni mzdé pro pfisluSnou skupinu
zaméstnanc. Tabulka je uvedena v pfiloze 4. Zaméstnancim se smluvni mzdou

je vykonova mzda poskytovana formou individualniho bonusu.

Struktura vykonové mzdy u vykonnych pozic ve styku se zakaznikem je zndzornéna
na obrazku 6. U listovnich doruCovatell tvoii nejvetsi ¢ast vykonova mzda za plnéni
ukazatelti kvality a prodej produkti a zbozi. U balikovych dorucovatelt je 75 %
vykonové mzdy pfizndvano na zékladé procenta doruCenych balikli. Pracovnik
pfepazky ma nejrozmanitéjsi strukturu vykonové mzdy. Nejvyssi Casti je zastoupeno
plnéni ukazatell kvality. Déle je zavisla na profesnim jednani, prodeji produktii a zbozi

a plnéni planu z vynosl z postovniho provozu.

Obrazek 7: Struktura vykonové mzdy u vykonnych pozic ve styku se zdkaznikem

Dorucovatel listovni

Profesni
jednani; 20% Plnéni
ukazatell
kvality; 40%

Prodej
produktla
2boi (AP,

Postshop atd.);
40%
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Pracovnik prepazky rofesni  Dorucovatel balikovy
jednani; 10%

Profesni

Jedndni; 20% Plnéni Plnem’.
ukazateld ukazatel

kvality; 40% vy, 15%

Prodej
produktla
2boi (AP,
Postshop atd.);
20%

Spinéniplanu
wnosti2z
post.provozu;

20%

Zdroj: Intranet Ceské posty
Doplrikové mzdové formy

Mimotadnou odménu Ize poskytnout za iniciativni pfistup k pracovnimu vykonu,
zapracovani zamestnance ¢i splnéni pracovnich ukoll, které se vyskytly jednorazove
a jejichZ splnéni si vyzaddalo mimotfadné pracovni Usili.

Bonus za produkty alian¢nich partneri se poskytuji zaméstnancim za kvalitni

obstarani vybranych produkta.

Odména za zastup l1ze poskytnout pfi zastupovani zaméstnance, ktery je neptitomen
Vv praci. Odménu poskytne vedouci v piipad€, Ze nezbytné Cinnosti byly vykonavany
za ztizenych podminek a vyrazného zvyseni intenzity prace.

Odmény pfi vyznamnych pracovnich a zivotnich vyro¢ich jsou poskytovany jako
uznani a ocenéni dlouhodobé zasluzné prace zaméstnanciim v pracovnim pomeéru
pfi téchto piilezitostech:

a) 25 let doby zaméstnani v pracovnim poméru u zaméstnavatele nebo jeho
pravnich pfedchidct,
b) zivotniho jubilea 50 let véku.

Odmeéna nélezi zaméstnanci ve vysi 5 000 K¢, pokud dlouhodobé vykazoval kvalitni

pracovni vysledky.

Ptiplatky nalezi zaméstnanci za dobu prace piesCas, ve svatek, v noci, za praci

Vv sobotu a v nedéli, ve ztizeném pracovnim prostiedi ¢i v délenych sménach.
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Vroce 2012 vedeni spolecné s odbory pfiznalo zaméstnancim vyhody ve vysi
cca 270 mil. K¢, ve vyctu napiiklad 25 mil. K¢ na zvySeni ptiplatkd za praci v noci
a za praci v sobotu a v nedéli, finan¢niho pfispévku na stravné, 20 mil. K& na poskytnuti

jednorazové odmeény na zvyseni vydélkové urovné provoznich zaméstnanct.
Typove pozice

Typova pozice je souhrn pracovnich ¢innosti shodného nebo podobného charakteru

a rozsahu. Je identifikovana nazvem a ciselnym kodem.

Typové pozice jsou zdkladem systému odménovani zaméstnavatele (pro kazdou
typovou pozici je stanovena vySe minima zakladni a vySe vykonové mzdy) a formou

zajisténi rovného pristupu v této oblasti.

Pro ohodnoceni typové pozice vyuziva Ceska posta metodu analytického hodnoceni
praci. Podstatou této metody je posouzeni slozitosti, odpovédnosti, namahavosti prace,
naroc¢nosti na uroven odborné pfipravy a narocnosti na organizaci a fizeni. Mezi dalsi
posuzovana kritéria patii fyzicka a intelektudlni zatéz, odpovédnost a bezpecnost prace
a tzv. zvlastni pozadavky (napf. racionalita mysleni, kombina¢ni schopnosti, flexibilita,

podnikavost atd.).
5.4 Hodnoceni zaméstnancu

Viazana cast mzdy byla 1 diive pfizndvana na zdkladé hodnoceni. V soucasné dobé¢
jsou pouze upravené¢ podminky a nové nastavené mantinely pro hodnoceni. Casto
zminovanym problémem je subjektivita hodnoceni. Je snaha subjektivitu do urcité miry

potlacit a nastavit pravidla.

Roc¢ni hodnoceni piestavuje sumarizaci pracovniho vykonu za cely rok a nastaveni
cili a ocekavani pro budouci obdobi. Cilem neni pouze upravit mzdu ale také nastavit
dialog. Z hodnoceni mohou vzniknout relevantni vysledky, naptiklad pro kariérni

postup, vzdélavani a zmeény v odménovani.

V roce 2012 probé&hlo nastaveni kvalifika¢nich poZadavki pro kazdou typovou
pozici, tedy pracovni misto. Cilem je sjednotit pozadavky, smazat pfipadné regionalni
rozdily a pozuistatky minulosti. USetfi se tim ndklady na vzdélavani, vzhledem

k vzdélavani lidi jednotnym zptsobem.

Hodnoti se profesni jednadni zaméstnance, tj. jeho ptistup k plnéni pracovnich tkolt

Vv ramci sjednaného druhu prace podle nékolika kritérii, jimiz jsou:

37



e Kklientsky pftistup,
e vykonnost,

e odpovédnost,

o flexibilita,

e spoluprace.

Cilem hodnoceni je podporovat dosahovani cili Ceské poSty prostiednictvim
zvySovani pracovniho vykonu a urovné profesniho jednani hodnocenych zaméstnanci.

Pro systém hodnoceni jsou dtilezita predevsim nasledujici kritéria:

Sjednoceni narokli na zaméstnance,
jednotny pfistup k hodnoceni zaméstnanci,
zietelnd vazba vysledku hodnoceni na systém odménovani,

ptehled o vykonu a kvalité prace zaméstnanc,

1.
2
3
4
5. identifikovani potencidlu zaméstnanct - kariérni rust,
6. vazba na cile a priority spole¢nosti,

7. zvySeni motivace a spoluzodpovédnosti,

8. efektivnéjsi komunikace a poskytovani zpétné vazby,

9. planovité a cilené zamétené vzdélavani - efektivnéjsi vynaloZeni vysledkd,

10. vazby na dalsi HR néstroje.

Hodnoceni zarovenn umoZiluje zaméstnanclim ziskat zpétnou vazbu od svého
nadfizeného, vyjadiit se k vysledku svého hodnoceni a poskytuje moznost ovlivnit jeho
budouci vykony. Vzor formulafe pro hodnoceni zaméstnanct je uveden v piiloze 5.
Hodnoceni je ureno znamkami A+, A, B, C. Jednotlivé zndmky jsou v piirucce
hodnotitele oznaceny popisem, ktery slouzi k upfesnéni pozadavkd na jednotlivé
hodnoceni. Hodnocenymi oblastmi jsou klientsky pfistup, vykonnost, odpoveédnost,
flexibilita a spoluprace. Po obdrzeni dil¢ich znamek je provedeno vysledné hodnoceni,

zéavisejici na poctu jednotlivych zndmek.
Varianty hodnoceni

V ramci systému hodnoceni jsou realizovany dvé varianty hodnoceni. Jedna se

0 prubézné hodnoceni a hodnoceni zaméstnance.

PribéZzné hodnoceni probiha v mési¢ni, Ctvrtletni, pololetni nebo rocni Casoveé
periodé, kterd je stanovena pro ptislusnou typovou pozici. Je zalozeno na vyhodnoceni

pfedem stanovenych ukazatelli a probihd bez hodnoticiho rozhovoru. VSechna dil¢i
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hodnoceni slouzi jako podklad k roénimu hodnoceni zaméstnance béhem hodnoticiho

pohovoru.

Hodnoceni zaméstnance probiha jedenkrat ro¢né a slouzi jako podklad pro upravu
vyse zékladni mzdy. Piedmétem hodnoceni je zhodnoceni celkového pracovniho

vykonu zaméstnance a jeho profesniho jednani.
Hodnoceni a mzda

Rocni hodnoceni zaméstnanct sleduje dlouhodobé pracovni chovani a mé navaznost

na firemni hodnoty. Na jeho zéklad¢ je nasledné upravovana tarifni mzda.

Pribézné hodnoceni sleduje métitelné ukazatele a pracovni pfistup zaméstnance

v ramci sjednaného druhu prace a ovlivituje vysi vykonové mzdy.
Kvalifikace

V minulosti patiilo ke kvalifikanim poZadavkim na pozici vedouci post
vysokoskolské vzdélani. V praxi naptiklad zhruba 75 % vedoucich post tento
pozadavek nespliiuje, ackoli svou praci zvladaji dobfe. V tomto pfipadé je snahou jit

cestou snizeni kvalifikacnich pozadavki a individudlniho posuzovani.
5.5 Skoleni

Skoleni je rozdélovano do dvou zikladnich &asti. Na povinné, které vyplyva
ze zékonnych norem ¢i internich poStovnich predpist, jedna se i o Skoleni, které souvisi
pfimo s vykonem pracovni €innosti. Dale jsou to nadstavbova Skoleni, kterd se tykaji
tzv. mekkych dovednosti. VEétSinou se jednd o manazerska Skoleni ¢1 rozvoj obchodnich
dovednosti. Ve vzdélani se orientuji hlavné na e-learningové kurzy, vyskytuje se snaha
o ustupovani od prezencniho Skoleni, zvlasté v rutinnich oblastech, coz umoznuje Setfit

jak néklady, tak ¢as zamé&stnanci.
5.6 Informacni technologie

Rozviji se portal, ktery ma umoznit, aby na kazdé posté, nebo alesponl na vétSich
pracovistich, méli manazefi HR portal, e-learningové kurzy a mohli komunikovat
s centralnim pracovistém v Usti nad Labem pies elektronické rozhrani. V poloving roku
2012 byl zptistupnén HR portal pro dalSich 1 500 zaméstnancii. Jednéd se predevsim
0 vedouci fidicich a samostatnych post, vedouci dep a vedouci oddéleni v provozu.

V systému je nyni zapojeno 5 000 uzivatell, cilové se pocitd az s 10 000 uzivateli.
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Od roku 2008 byly zredukovany pocty personalisti ze 450 na zhruba 230 lidi. Povedlo
se to pfedevsim diky centralizaci rutinni personalistiky a diky elektronizaci vétSiny

¢innosti.
5.7 Dotaznikové Setreni

5.7.1 Ziskavani informaci

Dotaznikové Setfeni probéhlo ve statnim podniku Ceskd posta. S piihlédnutim
k velkému pocétu zaméstnanci byl zvolen vys§i pocet dotazovanych. Snahou bylo
obsahnout dotaznikovym Setfenim Siroké spektrum zaméstnancid, za ucelem zvyseni
vypovidaci schopnosti dotaznikii. Vétsina vyplnénych dotaznikti byla ziskana na vétsich
postach v Ceskych Budgjovicich. Dale byly zvoleny také mensi posty, a to posty
v LiSov¢, Borovanech, Hluboké nad Vltavou a v Tyn€ nad Vltavou 1. Dotazniky byly
vytiStény a ndsledné rozdéleny vybranym postam na zékladé pocétu zaméstnancii
pii poradé vedoucich post. Jednotlivi vedouci poté rozdali dotazniky zaméstnanctm.
Ti po vyplnéni odevzdali dotazniky rovnéz vedoucim post, ktefi je zasilali na hlavni
postu. Zde byly shromazd’ovany a nésledné predany k vyhodnoceni. Vraceno bylo 111

dotaznikti, ndvratnost dotazniki je tedy velmi pfizniva a ¢ini vice nez 98 procent.
5.7.2 Vysledky dotaznikového Setreni
Otazka 1: Na jaké pozici pracujete?

Nejcetnégji jsou mezi dotazovanymi zastoupeny pozice pracovnikll postovni prepazky
ve vysi 30 % a dorucovatelé pési a dorucovatelé motorizovani ve vysi 35 %. Vzhledem
k pfedmétu ¢innosti podniku je téchto zaméstnanci nejvice. Aby vsak byla zajisténa
lepsi vypovidaci schopnost, dotazovani byli i zaméstnanci z ostatnich pozic v podniku,

dle obrazku 8.
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Obrazek 8: Na jaké pozici pracujete?

pracovnik vnitfni pracovnik prepravy

postovni sluzby 1%

5% zpracovani zasilek
~ 2%

pracovnik postovni
prepazky
30%

Y sménar
dorucovatel 1%
. ” (]

motorizovany

14%

dorucovatel pési

21% obchodni zastupce

1%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otéazka 2: Jak byste zhodnotil/a VaSi praci?

85 % zaméstnancli povazuje svou praci za riznorodou, coz je piiznivym ukazatelem
pro podnik. Pouze 11% zaméstnanci povazuje svou praci za monotéonni ¢i nudnou,
Viz obrazek 9. Tato odpovéd se vyskytovala pfedev§im u zaméstnancti pracujicich
na niz$ich pozicich, kde se mize nékdy prace jevit jako monotdnni.

Obrazek 9: Jak byste zhodnotil/a Vasi praci?
nudna

3% tvarei
\ 4%

monotdénni
8%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 3: Jste spokojeni s vySi financniho ohodnoceni na této pozici?

49 % dotazovanych zaméstnancli je spokojeno ¢i spiSe spokojeno s financnim
ohodnocenim na své pracovni pozici. Pouze 3 % zaméstnancli nemaji na tuto otazku

vyhranény nazor. 48 % zaméstnanci vSak neni spokojeno, viz obrazek 10. Takto
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odpovidali predevsim pé&Si ¢i motorizovani dorucovatelé. Je to zplsobeno vyssi
fyzickou narocnosti prace a pfibyvajicim mnozstvim prace piedevSim na mensSich
postach. U vétSich post je tento problém feSen alternativni dorucovaci siti. VéEtSina
zamestnancl pracujicich na prepazce ¢i na jinych administrativnich pozicich je s vysi
finan¢niho ohodnoceni spokojena.
Obrazek 10: Jste spokojeni s vysi finanéniho ohodnoceni na této pozici?
rozhodné

ano
7%

rozhodné ne
15%

spiSe ano
42%

nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 4: Myslite si, ze VaSe finanéni ohodnoceni odpovida narocnosti

vykonavané prace?

U této otazky je pomér odpoveédi podobny jako u pfedchozi. V tomto piipadé vSak
vice nez polovina dotazovanych odpovédéla rozhodné ne ¢i spisSe ne. Kromé pracovnikti
vyjmenovanych u piedchozi otazky si také nékolik zaméstnancti pracujicich na
postovnich pfepazkach ¢i jinych pozicich mysli, Ze finan¢ni hodnoceni neodpovida.
48 % dotazovanych zamé&stnanct tedy neni spokojeno s vysi finan¢niho ohodnoceni, viz
obrazek 10 a 52 % si mysli, Ze neodpovidd naro¢nosti vykonavané prace dle obrazku
11. Myslim si, Ze pfi dneSni vy$i nezaméstnanosti jsou pracovnici radi za takové
pracovni pozice, na kterych obdrzi dostatecnou mzdu a mnoho vyhod a bonust, jsou
tedy spokojeni s vysi finan¢niho ohodnoceni, av§ak s ohledem na mnozstvi vykonavané

préace by dalsi 4 % zaméstnancti uvitala vyssi finan¢ni ohodnoceni.
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Obrazek 11: Myslite si, ze Vase finan¢ni ohodnoceni odpovidé naro¢nosti vykonavané praci?

rozhodné ne rozhodné
14% ano

8%

nevim
9%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 5: Jaké jsou dodatkové formy Vasi mzdy?

Nejcastéjsi dodatkové formy mzdy jsou osobni ohodnoceni zastoupeno 51 %,
prémie 22 % a vykonova mzda 12 % dle obrazku 12. Néktefi zaméstnanci se pletou
dodatkové formy mzdy se zaméstnaneckymi vyhodami. Jsou jimi napiiklad stravenky.
3% zaméstnanci nevi, Ze existuji dodatkové formy jejich mzdy. Ctvrtletni prémie

se vyskytuji pfedev§im u manazerskych pozic.

Obrazek 12: Jaké jsou dodatkové formy Vasi mzdy?

odmeény za kvalitu

odmény za Usporu 1%
casu
2%

nahradni volno

1%
vykonnova mzda stravenky ‘\

12% 1% -] Cturtletni prémie

vazané casti tarifni,

bonusy
1%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka 6: Jaky druh odmény je pro vas nejvic motivujici?

Jak lze predpokladat, nejvice motivujici je pro zaméstnance penézni odména.
Pro 99 dotazovanych zaméstnanci je nejvice podstatnou, viz obrazek 13. Vzhledem
k tomu, Ze mnoho zaméstnancti neni spokojeno S vysi svého finanéniho ohodnoceni,
je toto klicovou oblasti, které by mél zaméstnavatel vénovat zvySenou pozornost a

neustale na ni pracovat.

Obrazek 13: Jaky druh odmény je pro vas nejvic motivujici?

JJ

100 -
90 -
80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30 1 14

20 5 5

10 - a

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 7: Jaké nepenézni metody stimulace nejvice vyuZivate, a ovlivriuji

vas?

Nejvice zaméstnance ovliviluje a motivuje pfispévek na stravovani, na rekreaci
a dovolena navic. Ceska posta nabizi mnoho zaméstnaneckych vyhod, které zpiijemiiuji
zaméestnancim praci a motivuji je k tomu, aby dobie odvadéli svou praci. Flexibilni
pracovni doba se vyskytuje pfedevSim u pracovnich pozic referenta ¢i pracovnika
postovni prepazky. Samoziejmé zavisi na umisténi posty a oteviraci dobé. Rozsifovani
vzdélavani je umoziovano V prvé fadé zamestnanctim, ktefi maji o tuto vyhodu zdjem.
Divodem je Setfeni financnimi zdroji a jejich efektivnéj$i vyuzivani. VéEtSina
dotazovanych u této otazky zvolila vice odpovédi, coz vychazi ze Siroké Skaly
zaméstnaneckych vyhod aplikovanych podnikem. Konkrétni Cisla jsou uvedena

na obrazku 14.
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Obrazek 14: Jaké nepenézni metody stimulace nejvice vyuzivate, a ovliviiuji vas?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 8: Myslite si, Ze jste o mozZnostech vyuZivani téchto vyhod

dostatecné informovani?

19 % dotazovanych by uvitalo, aby byli o moznostech vyuzivani vyhod vice
informovani. 61% dotazovanych povazuje informovanost o vyhodach v podniku
za dostacujici dle obrazku 15. Moznosti pro rozsifeni informovanosti jsou napiiklad
Postovni noviny, které vychdzeji jako ctrnactidenik. V tomto periodiku jsou
zaméstnanci informovéani o moznostech rekreace ¢i riiznych alternativach sportovniho
vyZiti. Roz§ifeni téchto informaci o dalSich vyhodach by je dostalo do Sir§iho povédomi

zameéstnanct a pravdépodobné by vedlo také k jejich hojnéjs§imu vyuzivani.
Obrazek 15: Myslite si, Ze jste 0 moznostech vyuzivani téchto vyhod dostate¢né informovani?

ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka 9: Probiha na Vasi pozici hodnoceni pracovniki?

Hodnoceni zaméstnanci probihd pravidelné na vSech pozicich. Tomuto faktu
odpovidaji i odpovédi dotazovanych zaméstnanci. 3 dotazovani zaméstnanci nevi,
zda hodnoceni probiha a 1 si mysli, Ze neprobiha, viz obrazek 16. Takto odpovidali
predevsim pési doruCovatelé. Vina je na strané¢ vedoucich post, ktefi by méli
své zaméstnance o hodnoceni véas a dostate¢né informovat. Mezery v této oblasti jsou
vSak zanedbatelné. Vypovida to o tom, Ze vedouci pracovnici dobfe plni svou roli

pii hodnoceni zaméstnancii.

Obrazek 16: Probihé na Vasi pozici hodnoceni pracovnikti?
neprobiha '

. 3
nevim

ano, nepravidelné

. Y 100
ano, pravidelné

0 20 40 60 80 100

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 10: Jak byste zhodnotili komunikaci na pracovisti mezi
nadrizenymi a podfizenymi?

Pouze 12 % zaméstnancli zhodnotilo komunikaci na pracovisti mezi nadiizenymi

a podfizenymi jako nedostateCnou ¢i chybé&jici, dle obrazku 17. Nékolik zaméstnancu

také vyjadiilo nespokojenost s touto oblasti v otazce ¢. 17. Komunikace je zajistovana

prostfednictvim ro¢niho hodnoceni zaméstnanct. Pfiznivé by bylo, aby zaméstnanci

meli moznost komunikovat s nadiizenymi podobnym zplisobem castéji nez jednou

roc¢ne.
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Obrazek 17: Jak byste zhodnotili komunikaci na pracovisti mezi nadiizenymi a podfizenymi?

zadna

nedostatecnd
8% %

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 11: Myslite si, Ze ke v8em zaméstnancum je pfistupovano

rovnocenné?

60 dotazovanych souhlasi s tim, ze k zaméstnancim je pristupovano rovnocenng.

24 dotazovanych vSak vyjadfilo zkuSenosti srozdilnym pfistupem k pracovnikim,

viz obrazek 18. Toto je jev, ktery by mél byt eliminovan na nejniz$i moznou miru.

Pokud maji zaméstnanci pocit, Ze jsou v jiné pozici nez jejich kolegové, mize to vést

ke snizené pracovni moralce. Rovnocenny pfistup by mél byt zajistén za pomoci

typovych pozic.

Obrazek 18: Myslite si, Ze ke vS§em zaméstnanciim je pristupovano rovnocenng?

ne, jsou znatelné rozdily

nevim

ano, nékdy

ano, vzdy

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka 12: Jste spokojen/a s kolektivem a atmosférou na VaSem

pracovisti a vztahy mezi zaméstnanci?

Dle obrazku 19 je vice nez polovina zaméstnanci Spokojena s kolektivem
a atmosférou na pracovisti. Nespokojeno je pouze 20 % zaméstnanci. Vztahy
na pracovisti a mezi zaméstnanci se vSak neustdle méni a je nutné na nich stale
pracovat. Umoziiuje to naptiklad novy systém hodnoceni, ve kterém miize zaméstnanec
vyjadfit nespokojenost.

Obrazek 19: Jste spokojen/a s kolektivem a atmosférou na Vasem pracovisti a vztahy mezi
zamestnanci?

spise nespokojen/a plné
: 10% spokojen/a
nespokojen/a
10% 22%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 13: Myslite, Ze VaSe dosazené vzdélani odpovida pracovnimu

zalfazeni?

Dle obrazku 20 se vétSina zaméstnanci domniva, Ze jejich dosaZené vzdélani
odpovida pracovnimu zatfazeni. Souvisi to s tim, ze mnoho zaméstnancii je vyuceno,
tyto pracovni mista jsou pro né¢ tedy skvélymi pfilezitostmi. Na né€které pozice jsou
mnohdy vys$si pozadavky na vzdélani, nez zaméstnanci spliiuji, je tedy odpovidajici, Ze

zastavaji nazor, Ze jejich dosazené vzdélani odpovida pracovnimu zatazeni.
Obrazek 20: Myslite, ze Vase dosazené vzdélani odpovida pracovnimu zafazeni?

spise ne

8% rozhodné ano
nemohu —~ 28%
posoudit
18%

spiSe ano

46%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka 14: Které moznosti vzdélavani na pracovisti podnik pouziva?

Nejcastéjsi formou vzdélavani na pracovisti jsou Skoleni a pracovni porady,
viz obrazek 21. Rotace prace je vyuzivana pouze v omezené mife. Na mnoha
pracovistich by vSak tato metoda mohla zajistit rovnomérnéj$i rozdéleni prace.
Vzdélavani  prostfednictvim  pocitacii  se rozSifuje teprve v posledni dobé.
Prostfednictvim HR portald jsou zpfistupnény e-learningové kurzy. Umozni

to snadné;jsi ptistup ke vzdélavani a usporu finan¢nich zdroji na vzdélavani.
Obrazek 21: Které moznosti vzdélavani na pracovisti podnik pouziva?

vzdélavani
prostrednictvim
pocitaca
5%

rotace prace
4%

brainstorming
0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka 15: Jakym zpusobem jste ziskal/a informace o volném pracovnim

misté?

Dle obrazku 22 nejvice zaméstnanci ziskalo informace o volném pracovnim misté
prostiednictvim informaci od zndmych. S tim souvisi nasledujici otazka, kterd nam
udava, ze mnoho lidi bylo pfijato na zakladé¢ doporuceni. Z interniho trhu prace bylo
pfijato pouze 16 zaméstnancl. Ostatni moZznosti jsou méné zastoupené. Ackoli
prostiednictvim webovych stranek podniku se o volném pracovnim misté¢ dozvéde€li
pouze 4 zaméstnanci, obsahuji stranky Ceské posty mnoho volnych pracovnich pozic
vcetné praci vhodnych pro Cerstvé absolventy Skol. Umoznuje po zaddni e-mailové
adresy odebirat newsletter s aktualnimi informacemi. Letaky do schranek ¢i vyvéSené
nabidky na konkrétnich posStich jsou vyuzivany predevSim pro ndbor brigadnikii

na pokryti dovolenych ¢i roznos novin v rannich hodinach.
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Obrazek 22: Jakym zpuisobem jste ziskal/a informace o volném pracovnim misté?

[o:2]
D

80

70

60

50

40

30

16
20

6

4

N r— - -
prostfednictvim informace od prostifednictvim inzeratem z letdku ve zinterniho trhu

webovych znamych uradu prace schrance prace
stranek podniku

Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka 16: Jakym zplsobem jste byl/a pfijat/a na Vasi pracovni pozici?

Dle obrazku 23 byla vétSina zaméstnancii pfijata prostfednictvim osobniho
pohovoru. Je to zpusob, kterym se daji nejlépe provéfit schopnosti zaméstnance
a predevSim jeho osobni vystupovani. Na zdkladé doporuceni bylo pfijato 29
zaméstnancl. V dnes$ni dob¢ je doporuceni jednim z nejCastéjSich zpiisobil piijiméani
zamé&stnanc.

Z jiné pracovni pozice jsou pfijimani zameéstnanci prostfednictvim interniho trhu
prace, kam se mohou zaregistrovat a nabidky volnych pracovnich mist ziskavaji jako
prvni. Dal§i moznosti je povySeni pfi dosahovani dobrych pracovnich vysledki
a vynikajicim hodnoceni. Takové piipady jsou posuzovany individudlné. Z ptedchozi
otazky muzeme vyvodit, ze pouze 16 zaméstnancu, ktefi ziskali stavajici misto

prefazenim z jiné pracovni pozice, se o této moznosti dozvédélo z interniho trhu prace.

S ohledem na povahu prace neni pisemny test vyuzivanou moznosti pro piijimani
zamé&stnancl. Pro praci poStovniho dorucovatele i pracovnika piepazky je potiebna

znalost specidlnich programti pouzivanych podnikem, nikoli uZivatelsky rozsifenych.

Pro ostatni méné¢ Cetné pozice je posuzovani individudlni.
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Obrazek 23: Jakym zpuisobem jste byl/a pfijat/a na Vasi pracovni pozici?

59

60 -

50 A

40

30 A

20 A

10 -

0 T T T T

prostfednictvim  na zakladé prefazenim z na zakladé

osobniho pisemného jiné pracovni doporuceni
pohovoru testu pozice

Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka 17: Je néco, co byste radi zménili v oblasti fizeni lidskych zdroji?

Na tuto otazku odpovédélo pouze 14 zaméstnanci 2z celkového poctu

111 dotazovanych. Pfehled odpovédi je uveden v nésledujicich bodech:

v’ zlepSeni komunikace, vice informaci

v’ vzdélani podiizenych

v' pfistup k informacim

v" lepsi komunikace

v’ zlepsit komunikaci mezi podnikem a zamé&stnanci

v’ zlepsit pracovni prostiedi

v' zlepsit pracovni motivaci

v' zlepsit komunikaci natizeny => podiizeny

v’ nepreferovat AP (produkty) pied postovnim provozem

v’ pravidelné proskolit referenty v novinkach VT a PC na vyvoj VT

v' velka vytiZzenost doruCovateli a jejich nezaplacené pieséasy

v' flexibilngj$i hodnoceni zaméstnancti v kratSich intervalech v zavislosti
na zadanych tkolech

v vse

Jak je vidét, vétSina odpovidajicich by rada zlepsila komunikaci v podniku, ptistup
k informacim, pracovni prostiedi a motivaci. S ohledem na vyssi zatizeni zaméstnanct
V poslednim roce by bylo feSenim pfijimani dalSich zaméstnanctd, na které by byly
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prevedeny nékteré povinnosti ¢i proplaceni piesCasli, coz jeden ze zaméstnanc

navrhoval. Jednotlivé navrhy jsou podrobnéji rozebrany v kapitole 6.
Otazka 18: Pohlavi:

Vétsina respondentil je Zenského pohlavi, viz obrazek 24. Souvisi to piedevsim
s povahou préace. Pozice postovnich dorucovatelek a pracovnic postovni piepazky jsou
vhodné spiSe pro zeny, ackoliv se najdou i vyjimky. V ptipad¢ balikového dorucovani
je naopak vhodngjsi pfijimat muze, ktefi snaze zvladaji dorucovani té€zSich baliku.
Vzhledem k nardstu poctu balikd vétSich rozmért 0 vice nez 700% v lofiském roce
by bylo pfijimani zaméstnanci muzského pohlavi urcité pfiznivym jevem.

Obrazek 24: Pohlavi

M Zena Emuz

Zdroj: Vlastni vyzkum
Otézka 19: Jaky je Vas vék?

Dle obrazku 25 je vétSina zaméstnancu vyplnujicich dotaznik ve véku 36-50 let.
Predpokladem pro tuto strukturu je dlouhodoba zaméstnanost u podniku, mnoho vyhod
a moznosti kariérniho postupu, diky ¢emuz jsou je fluktuace zaméstnancti nizka.
V navaznosti na strukturu dotazovanych nebyl nikdo ve véku niz§im nez 20 let.
Zamgéstnanci tohoto véku by se vyskytovali spiSe mezi brigadniky, ktefi do dotazovani

zatazeni nebyli.
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Obrazek 25: Jaky je Vas vek?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka 20: Jaké je VaSe nejvy$si dosazené vzdélani?

Navzdory ptedpokladim ma 42 dotazovanych nejvyssi dosazené vzdélani
bez maturity, viz obrazek 26. Polovina zaméstnancti ma vzdélani s maturitou. Nejvyssi
dosazené vzdélani u mnohych zaméstnanci neodpovida pozadavkiim zaméstnavatele.
| pres tento drobny nedostatek zvladaji své povinnosti, proto by bylo na misté uvazovat
o zmirméni pozadavkl na vzd€lani. Zaméstnancim, ktefi maji niz$i vzdélani,
je umoznéno jeho doplnéni, vzdy podle individudlnich vysledki a schopnosti

zamestnance.

Obrazek 26: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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odborné maturitou (bakalarsky (vyssi titul)
ucilisté titul)

(vyuceny/a)

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6 Diskuse

Podnik tak velkého rozsahu, jakym je Ceska posta méa samoziejmé velmi efektivni
systém fizeni lidskych zdroji. Neni tedy snadné navrhnout v této oblasti néjaké zmény.
Snazila jsem se proto vyuzit nejen informaci ziskanych v dotaznikovém Setfeni, ale také
osobnich zkuSenosti s praci vtomto podniku. Navrhované zmény nejsou velkého
rozsahu, avS§ak mohou zvysit spokojenost zaméstnancti a tim 1 zlepsit jejich praci. Diky
vy$sim vykontim poté mize podnik dosahovat vyssiho objem poskytnutych sluzeb a tim

také vyssich zisku.
6.1 Navrh zmén na zlepsSeni stavajiciho stavu

6.1.1  Vybér a ziskavani zaméstnancu

V oblasti pfijimédni zaméstnanci existuje dle vysledkii dotaznikového Setteni
moznost ptipadného zlepSeni. Jednou z nich je nizky pocet zaméstnanci muzského
pohlavi. Pfi pfijimani novych zaméstnanci na pozice posStovnich dorucovatelt
jak p&sich, tak motorizovanych, by méla byt snaha o zvySovani poltu zajemct
muzského pohlavi. V dnes$ni dobé je vyssi zajem o pracovni pozice v podniku u Zen.
Podle statistik doruc¢i poStak v priméru 17 kg hmoty denné, rekord v doruceném
mnozstvi poSty je 76,4 kg posty. Na zdklad¢ téchto tdaji je mozné vidét, Ze tato prace
je fyzicky naro¢na. Naopak pro administrativni ¢innosti maji vhodnéjsi predpoklady
Zeny. V této oblasti by méla byt udrZzovéana struktura umozZiujici co nejefektivnéjsi
vyuzivani pracovnikd.

Pro zefektivnéni pfijimani zaméstnanci by mohl podnik vyuzivat pisemné testy,
které nejsou v soucasné dobé na zakladé vysledkii dotaznikové Setfeni pouzivany. Bylo
by vSak potteba ptizplisobit je povaze pracovni pozice, nebot klasické pocitacové
programy nejsou tak hojné vyuzivany. Mohlo by vsak byt zjiStovéano, na jaké Grovni
uchaze¢ ovlada pocitatové dovednosti ¢i jaké ma schopnosti v oblasti administrativy.
Tento zpusob by byl efektivni v piipadé vétSiho mnozstvi uchazecli na jedno volné
misto. Ackoli pfijeti na zdkladé¢ doporuceni bylo v dotaznikovém Setfeni druhou
nejcetnéj$i odpoveédi, tento zplisob mnohdy nezaruci ptijeti nejschopnéjSiho uchazece.
Ptiznivou moznosti by bylo provadeéni testli na pocitacich, kdy by byly provéfovany
schopnosti ovladani pocitaCovych programt, rychlost psani na pocita¢i a dalsi

schopnosti vzhledem ke konkrétni pracovni pozici.
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Jen 1 % dotazovanych ziskalo informace o volném pracovnim misté z Utadu préce.
Diky moznostem ziskani podpory od UP pfi zaméstnani evidovaného nezaméstnaného
by toto byl také efektivni zplisob pfijimani zaméstnancu, ktery by mohl pfinést usporu
v oblasti personalnich ndkladii. Zameéstnanci jsou informovani prostfednictvim
webovych stranek podniku, kde se mohou zaregistrovat a dostavat prednostné
informace o volnych pracovnich pozicich. Déle jsou vyuzivany inzeraty predev§im
na portalech zaméfujicich se na nabidku volnych pracovnich mist. Na pozice
dorucovatelii alternativni sit€¢ jsou cCasto zameéstnanci vyhledavani prostiednictvim
roznosu pracovnich nabidek do schranek v plisobnosti posty, ktera nabor provadi
¢i vylepenim nabidek prace pfimo na postach. Bylo by pfiznivé nadéle zachovat tento
systém pfijimani zaméstnanct a déle pracovat na moznostech, které nejsou tak hojné

vyuzivany, napf. zlepSit informovanost Gradii prace.
6.1.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pouze neceld 4 % zaméstnanci nemaji informace o probihajicim hodnoceni.
Informovanost zaméstnancli v této oblasti lze tedy zhodnotit jako vybornou. Novy
systtm hodnoceni zarucuje individudlni pfistup, vzhledem k osobnimu jednani
s vedoucim pracovnikem. Zpétnd vazba zarucCuje vEtSi vypovidaci schopnost

jednotlivého hodnoceni.

20 % zaméstnanci je nespokojeno se vztahy mezi zaméstnanci a atmosférou
na pracovisti. MliZe to byt zplsobeno napiiklad rozdily v pfistupu k jednotlivym
zaméstnancim. 21 % dotazovanych totiz uvedlo, Ze v pfistupu k jednotlivym
pracovnikiim vidi znatelné rozdily. Pokud by se tuto negativni ¢innost podaftilo potlacit,
da se predpokladat, ze 1 atmosféra na pracovisti a vztahy mezi zaméstnanci
by se zlepsily. Vedouci pracovnici provadéjici pravidelné ro¢ni hodnoceni by tedy méli
se zaméstnanci fesit pii osobnim rozhovoru i tuto oblast. 88 % dotazovanych hodnoti
komunikaci na pracovi§ti mezi nadifizenymi a podiizenymi jako dobrou ¢i velmi
dobrou. Diky tomu by nemél byt problém tuto oblast se zamé&stnanci probirat a snazit se
Ji vylepsit.

Komunikace by mohla byt zlepSena napiiklad prostfednictvim anonymnich schranek
na pfipominky. Myslim si, Ze mnoho zaméstnancli nevyjadii svou nespokojenost
naptiklad z obav ze zmény ptistupu nadiizeného. Anonymita by zarucila ziskani vétsiho

mnozstvi ndzorti zameéstnancl na veskeré oblasti persondlniho fizeni.
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Dalsi moznosti zlepSeni by bylo etnéjSi vyuzivani metod brainstormingu, ktery
je prozatim pouzivan pouze na poradach vedoucich poSt a manazerd obvodu.
Navrhovala bych pouzivadni této metody pifi ro¢nim hodnoceni zaméstnanc.
Po zhodnoceni jednotlivych pracovnikli by mohla probihat porada vSech zaméstnanct,
kde by mohli vyjadfit svou nespokojenost ¢i navrhovat moznosti zlepSeni naptiklad

prostiednictvim vysSe zminéného brainstormingu.

Jako moZnost vylepSeni systému hodnoceni bych na zakladé vlastnich zkuSenosti
navrhla také vzdjemné hodnoceni zaméstnancl, ¢imZz by se mohlo zamezit

subjektivnimu zabarveni hodnoceni.
6.1.3 Odmeénovani

Vroce 2012 bylo evidovano o 2 miliony méné listovnich zésilek neZ v roce
ptedchozim. Je tedy evidentni, Ze po$ta v navaznosti na snizeny zajem o sluzby nebude
moci prili§ zvySovat mzdy. V nékterych oblastech vSak doSlo k narGstu zajmu.
Nadmémé zésilky zaznamenaly zvySeny zdjem o vice nez 700 %. Toto je dalSim
faktem, ktery potvrzuje hypotézu vybéru zaméstnanclii. Pfijimanim pracovnikl

muzského pohlavi by se zvysila efektivita prace diky vétSimu poc¢tu doru€enych zasilek.

Zisk pted zdanénim V poslednich letech znacné kolisal, jak je mozné vidét
na obrazku 27. Je to zplisobeno predevSim snizujicim se objemem dorucovanych

listovnich zasilek.

Obrazek 27: Zisk pted zdanénim (mil. K¢&)
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V roce 2011 doslo ke sniZeni poctu zaméstnancti o 1 172 osob (tj. o 3%). Dochazi
tak ke snizovani osobnich nakladii. Primérna m¢si¢ni mzda v roce 2011 dosahla 21 538

K&, coz dokazuje, Ze je dostate¢né vysoka.

Pro porovnani s primérnou mzdou je uvedena jeji vyse v roce 2011 dle jednotlivych
kvartall, ktera je zndzornéna na obrazku 28. Primérnd mzda se v prubéhu roku neustale

zvySovala, nejveétsi narast byl zaznamenan v poslednim ctvrtleti.

Obrézek 28: Praimérna mzda v CR v roce 2011
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V porovnani s primémou mzdou v CR za cely rok byla mzda u Ceské posty

0 ptiblizné 2 900 K¢ nizsi. Porovnani je uvedeno na obrazku 29. Je patrné, ze vzhledem
K po¢tu zaméstnanci a stale se snizujicimu poctu lisovnich zasilek je tento ukazatel
pro podnik stile ptiznivym. DokaZe si udrzet vysoky standard v oblasti odménovani
zaméstnancl. Vzhledem k velkému mnozstvi poskytovanych vyhod a jistot je proto

podnik stéle pfitazlivym zamé&stnavatelem.
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Obrazek 29: Porovnani s praimérnou mzdou v CR
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Zdroj: Vlastni prace

Klasifikace CZ-NACE zohlednuje technologicky rozvoj a strukturadlni zmény
hospodafstvi. Podnik Ceska posta se dle této klasifikace fadi do sekce H - Doprava
a skladovani, oddil 53 - Postovni a kuryrni ¢innosti, skupina 53.1 - Zakladni postovni
sluzby poskytované na zéklad¢ posStovni licence. Na obrazku 30 je znazornéna hruba
mésicni mzda za rok 2011 v této sekci. Jak je mozné vidét, mzda v prib&hu roku 2011

vzrostla o piiblizné 1 400 K¢&.

Obrazek 30: Primé&rnd hruba mési¢ni mzda dle CZ NACE
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Porovnani ro¢niho priméru hrubé meésicni mzdy dle CZ NACE a primérné ro¢ni

mzdy u Ceské posty je uvedeno na obrazku 31. Priméma mzda dle CZ NACE
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je ptiblizné o 1800 K¢ vyssi. Stale se vSak primérna mzda podniku pohybuje

na vysoké trovni.

Obrazek 31: Porovnani s CZ NACE
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Zdroj: Vlastni prace

Nespokojenost zaméstnanci s vysi mzdy miize byt zptisobena pfechodem na systém
hodnoceni zaméstnanct, ktery ma vliv na vykonovou mzdu. V piipadé nedostate¢ného
plnéni plant neni tato mzda pfiznavana v plné vysi. Ztohoto divodu je mnoho
zaméstnancti nespokojenych s vy$i odmén. ReSenim by bylo napiiklad piizptisobeni
téchto plant oblastem plsobnosti jednotlivych post, struktuie obyvatel a poctu

dorucovacich mist.

Dal§im feSenim by bylo poskytovat zaméstnancim jiné formy odmén, které
nezat€zuji naklady podniku a ziroven motivuji zaméstnance. Toto téma je Sifeji

rozebrano v kapitole motivace.

Usek ftizeni lidskych zdroji $etii pomoci centralizace pracovné-lékaiskych sluZzeb
ob¢h mnoha tisicli papirti. S timto projektem se podnik zacastnil soutéze Zameéstnavatel
roku. Nabizi se tedy moznost vyuziti uspofenych finan¢nich prostiedkd v oblasti

odménovani zaméstnancu.

Ackoli pro 79 % dotazovanych jsou hmotné stimuly nejvice motivujici, spokojenost
zaméstnancl by mohla byt zvySovana i1 prostfednictvim jinych prostfedka, jakymi jsou

zlepSeni pracovniho prostiedi ¢i pochvaly, které je vSak nutné aplikovat na miru
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konkrétnim zaméstnancim. Pro nékteré typy pracovnikil je vice motivujici pochvala

pted ostatnimi zaméstnanci, néktefi naopak uvitaji rad¢ji soukromou pochvalu.
6.1.4 Motivace

Nejvice vyuzivanymi metodami stimulace jsou pfispévek na stravovani formou
stravenek, dovolend navic a piispévek na rekreaci. Podnik vSak poskytuje mnozstvi
dalsich vyhod, které nejsou mnoha zaméstnanciim dostatecné znamé. Ackoli pouze
16 % dotazovanych odpovédelo, ze by méli byt o vyhodach vice informovani
podnikem, nékteré z forem motivace nejsou pracovniky tolik vyuzivané. Pouze malé
procento zaméstnancii povazuje za motivujici faktor vzdélani a rozvoj ¢i pochvalu.
Resenim by bylo zhodnoceni odmén na miru vedoucimi pracovniky pro kazdého
individudlniho zaméstnance. Bylo by to vSak spojeno s dal§i administrativou, coz by

mohlo vést k pietézovani vedoucich pracovnikd.

Zameéstnanci jsou ovliviiovani fadou motivacnich stimuli. Nekteré druhy jsou
roz$itenéj$i na vysSich pozicich, napt. hmotné stimuly ve form& mobilnich telefont.
Tuto moznost by dle mého nazoru Vv ndvaznosti na osobni pozorovani a praci v této
oblasti uvitali také motorizovani dorucovatelé. Mnoho zakaznikl casto shani zésilky
prostiednictvim telefonnich hovorii na posty a naslednym volanim na soukromé mobilni
telefony zaméstnancti. Toto samoziejmé probihd se souhlasem daného zaméstnance.

Pokud by pracovnici obdrzeli firemni mobilni telefony, usnadnilo by jim to préci.

Pochvala je jedinym druhem motivace, ktery nezatéZzuje podnik finanénimi naklady.
Miize byt tedy doporucena jako vhodny druh motivace. Pii vyuzivani pochvaly v pfilis
hojné mife by vSak mohlo dochazet ke snizovani jeji ucinnosti. Méla by také byt

pfizplsobena povaze zaméstnance.
6.1.5  Vzdélavani zaméstnanci

Diky zavedeni HR-portalu je vzdélavani zaméstnanct efektivnéjsi nez diive. V této
oblasti neni mnoho prostoru pro zlepSeni. Jako jednu z moznosti bych navrhla ¢etnéjsi
vyuzivani rotace prace. Na nékterych oddélenich se tento zplisob vyuziva a umoznuje
zvySovani znalosti zaméstnancii a zaroveil snadnéjsi sttidani v dobé dovolenych. Timto

prostfedkem by se zaroven zamezilo nerovnomérnosti vytizeni jednotlivych pracovnikd.

Vedeni umoznuje zaméstnancim doplnit si vzdélani, predev§im pokud dosahuji
dlouhodob¢ vynikajicich vysledkii. Umoznuji doplnéni chybéjiciho  vzdelani
prostfednictvim kurzii zamétenych na poStovni préci.
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U mnoha zaméstnancii neodpovida vzdélani pozadavkiim na danou pracovni pozici.
Je vsak potvrzeno, Ze tito zaméstnanci dosahuji vybornych vysledkl i bez potiebného
vzdélani. Vedeni by tedy mélo vzit v ivahu upraveni pozadavkil na jednotlivé pracovni

pozice.
6.1.6 Navrhy zaméstnancu

Z dotaznikového Setieni byly zjistény konkrétni névrhy zaméstnancti na zlepSeni

V oblasti fizeni lidskych zdroji. Konkrétni navrhy budou rozvedeny v této kapitole.

Propléceni pres€asii zaméstnancim by se zdalo vzhledem ke stale se zvySujici zatézi
pracovnikl byt ptihodnym. S ohledem na zatizeni podniku finan¢nimi naklady by vSak
bylo nutné zvazit, zda neni ekonomicky vyhodnéjs$i vyuzivani pfijimani zaméstnancii
na dohodu o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni prace. Zhodnoceni této oblasti
je jiz v kompetenci ekonomického oddéleni podniku. Pokud by bylo zvoleno proplaceni
prescast, feSenim by mohla byt disledna kontrola odchodl z prace a upravovani mzdy

podle odpracovanych hodin.

Mnoho zaméstnancii je nespokojenych s preferenci AP (produkti) pfed poStovnim
provozem. Tato oblast vSak zajiStuje podniku vysoké piijmy, je na ni tudiz kladen
vysoky diraz. Resenim by bylo snaZit se zvysit podet zakaznikd vyuzivajicich tradiéni
postovni sluzby a nasledné omezeni prodeje produktd. Toho by mohlo byt dosazeno

zvySovanim kvality poskytovanych sluZeb.

Flexibilngj$itho hodnoceni zaméstnancti by dle jejich nazoru mélo byt provadéno
v kratSich €asovych intervalech a v zavislosti na zadanych Ukolech. V soucasné¢ dobé
se pro hodnoceni zaméstnancti vyuziva formulai uvedeny v ptiloze 5. VEtsi flexibilita
by byla spojena s vyssi ¢asovou naroCnosti a ziejmé i finanénimi naklady. Rovny
pfistup by vSak mohl byt zarucen tim, ze by zaméstnance nehodnotil pouze vedouci
pracovnik, ale také ostatni kolegové, ktefi mohou mit na jeho pracovni vykon jiny uhel

pohledu.

Velka vytizenost zaméstnanci (pfedev§im postovnich dorucovateld pésich
I motorizovanych) je problémem piedev§im na mensich postach, kde alternativni
dorucovaci sit’ zajiStuje pouze rozvoz denniho tisku. Propaga¢ni materidly a ¢asopisy
roznasi dorudovatelé. ReSenim by bylo piedani téchto povinnosti pracovniktim

alternativni dorucovaci sité.
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7 Zaver

Cilem prace byla charakteristika a zhodnoceni jednotlivych persondlnich cinnosti
ve vybraném podniku a navrzeni ramcovych zmén pro zefektivnéni personalniho fizeni.
Mnou zvolenou firmou byl statni podnik Ceskéa posta. Divodem pro tuto volbu jsou
predevsim mé osobni zkuSenosti s praci a tedy i personalnimi Cinnostmi v tomto

podniku a s tim souvisejici moznost vyuzit jiného nez teoretického pohledu na danou

oblast.

V prvni €asti prace jsou zachyceny teoretické znalosti souvisejici s jednotlivymi
personalnimi ¢innostmi a informace dotykajici se této oblasti. V navaznosti na rozmér
prace byly zachyceny pouze v uz§im rozsahu. Studium odborné literatury mi poskytlo

pevny zéklad pro vlastni vyzkum.

V praktické €asti jsou charakterizovany persondlni ¢innosti podniku. Zaméfila jsem
se predevSim na oblast odménovani a hodnoceni, které prosly v poslednich letech
nejvetsimi zmeénami a zaroven se nejvice dotykaji zaméstnanct. Nasledovalo provedeni
dotaznikového Setfeni zaméfeného na zmapovani Spokojenosti a nazorii zaméstnancu.
Cilem bylo zjistit, ve kterych oblastech by bylo mozné zlepsit systém personalniho
fizeni a navrhnout ztoho vyplyvajici zmény. Ceska posta je velmi perspektivnim
zam¢stnavatelem, ktery nabizi zaméstnancim mnoho vyhod, jez v dne$ni dobé nejsou
zcela bézné ve vSech podnicich a diky kterym je schopna si udrzet schopné zaméstnance
dobte odvadéjici svou praci.

V oblasti vybéru a pfijimani zaméstnanct byly navrZzeny tfi rdimcové zmény. Jsou
jimi zmény ve struktuie zaméstnanct z hlediska pohlavi, moznost vyuzivani pisemnych
testh pfi  pfijimani zaméstnanci a rozSifeni moZnosti vybéru zameéstnanch

prosttednictvim ufadu prace.

Z hlediska hodnoceni zaméstnancii by bylo vhodné zlepSit komunikaci mezi
zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. Ti by se méli vice snazit udrzovat dobré vztahy
na pracovisti a rovny pfistup ke vSem zaméstnancim. V té€chto oblastech jsou znac¢né

nedostatky. Resenim by mohlo byt naptiklad vzajemné hodnoceni zaméstnanci.

Sférou nejvice nutnych zmén je odménovani, které se setkalo s nejvetsi
nespokojenosti z pohledu zaméstnancti. Jako ramcové feSeni je navrZzeno pfizpisobeni
produktovych plant majicich vliv na vykonovou mzdu konkrétnim oblastem plisobnosti
jednotlivych post ¢i poskytovani jinych nez finan¢nich odmeén.
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Motivace zaméstnancli by mohla byt zlepSena prostfednictvim castéjSiho vyuzivani
nehmotnych stimultl ¢i vétsi informovanosti zaméstnanct. Pfiznivé by bylo rovnéz
poskytovani sluzebnich mobilnich telefonli motorizovanym dorucovatelim majicim
V popisu cCinnosti také doruCovani balikovych zasilek. Toto zlepSeni by umoZnilo
zkvalitnit nejen oblast zaméstnaneckych vyhod, ale také uroven sluzeb poskytovanych

zakaznikim.

Vzdélavani zaméstnanct je v podniku na velmi dobré urovni. Moznosti pro rozvoj

je pouzivani metod brainstormingu ¢i rotace prace, které nejsou prilis rozsifené.

Neni snadné navrhnout zmény pro podnik s propracovanym systémem fizeni
lidskych zdrojii, jakym je pravé Ceska posta. Snazila jsem se pii analyze vyuZit jak
informaci ziskanych pii studiu materiald v podniku, tak zjisténych prostiednictvim
dotaznikového Setieni. V neposledni fad¢ byly pro mé piinosem moznosti osobniho
nahlizeni na chod podniku a obsah prace zaméstnancu. S ptihlédnutim K individualité
jednotlivych pracovnikli nema zaméstnavatel takovéhoto rozsahu moznost zavdécit se
vSem zaméstnancim ve vSech oblastech, mél by se vSak pokouSet dosahnout
co nejlepSich vysledkd. Trochu bych upravila zndmé ptislovi: ,, Neni na svété podnik

ten, co by zavdeécil lidem vsem. “

Ackoli navrhované zmény jsou pouze méné podstatnymi, mohou i piesto piispét
Kk lepsimu fungovani podniku. Doufam, ze ma prace bude pro Ceskou postu nastrojem,
diky kterému se posune v kvalité¢ persondlniho fizeni o stupent vySe a bude i nadéle

uspokojovat zakazniky diky Siroké skale sluzeb i1 vstficnému piistupu zaméstnanct.
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8 Summary

The main aim of this bachelor thesis is to characterize and evaluate personnel
activities in the enterprise Ceska posta and to propose potential changes to increase

efficiency of the personnel management.

In the first part, the most important theoretical information based on the literature
survey are summarized. The individual personnel activities, which are focused on the
assessment and reward system of employees, are characterized in the practical part. A
questionnaire survey followed and its purpose was to identify, which areas might be
improved in personnel management system. These potential changes were then

proposed.

In the area of selection and recruitment of the employees, three general changes have
been proposed. These include changes in gender structure, possibility of using written

test during recruitment, and possibility of recruitment made by labour office.

In terms of employee assessment, we have identified significant problems in the
internal communication, especially between employees and the company executive.

One of the solutions might be to organize mutual assessment of the employees.

The most necessary changes were identified in the reward system area. An overall
solution might be to change product plans, which have an influence on the salary, or the
enterprise could consider providing non-financial rewards. Motivation of the employees
could be improved by using soft incentives, or by increasing awareness of the
employees. The education of employees is considered to be on a relatively high level.

The enterprise should consider using the brainstorming method or job rotation.

Keywords: personnel management, human resource management, reward systém,

employee evaluation proces, employee
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Pfilohy

Pfiloha 1: Dotaznik
DOTAZNIK - RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dobry den, jmenuji se Petra Cisafovd a jsem

studentkou ekonomické fakulty JihoCeské univerzity

v Ceskych Budgjovicich. Timto bych Vas chtéla pozadat

o vyplnéni dotazniku z oblasti fizeni lidskych zdrojd,

ktery je podkladem pro mou bakalatskou praci. Dotaznik

je anonymni. Pfedem Vam dékuji za Vas Cas a pravdivé

vyplnéni.

1

2)

3)

4)

5)

6)

7

Na jaké pozici pracujete?

a) dorucovatel p&si

b)  doruCovatel motorizovany

c) pracovnik posStovni piepazky

d) pracovnik vnitini postovni sluzby

e) pracovnik pfepravy

f)  zpracovani zasilek

g) jina pozice (dopliite): ..................

Jak byste zhodnotil/a Vasi praci?

a)  tvirdi

b)  rdznoroda

C) monotonni

d) nudna

Jste spokojeni s vysi finanéniho ohodnoceni na této

pozici?

a) rozhodné ano

b)  spise ano

C) nevim

d) spiSe ne

e) rozhodné ne

Myslite si, ze Vase finan¢ni ohodnoceni odpovida

narocnosti vykonavané prace?

a) rozhodné ano

b)  spise ano

C) nevim

d) spiSe ne

e) rozhodné ne

Jaké jsou dodatkové formy Vasi mzdy?

a) prémie

b)  osobni ohodnoceni

€) odmény za usporu ¢asu

d) Jiné: ..o

Jaky druh odmény je pro Vas nejvice motivujici?

a) penézni odména

b) zaméstnanecké vyhody (dovolena, diichody,
zdravotni péce)

€) vzdélavani a rozvoj

d) pracovni prostfedi

€)  JINé:...iiiiiiiiiiiiiin,

Jaké nepenézni metody stimulace nejvice vyuzivate

a ovliviyji Vas? (muzete zvolit vice moznosti)

a) piispévek na rekreaci

b) dovolena navic

c) profesni rust

d) hmotné stimuly (mobilni telefon, notebook)

e) zdravotni péce

8)

9)

10)

11)

12)

13)

14)

15)

f)  moZnost podilet se na rozhodovani

g) flexibilni pracovni doba

h)  rozsifovani vzdélani

i)  piispévek na stravovani

) oginé

Mpyslite si, ze jste o moznostech vyuzivani téchto
vyhod dostate¢né informovani podnikem?

a) ano

b) nevim

c) ne

Probiha na Vasi pozici hodnoceni pracovnikd?
a) ano, pravidelné

b)  ano, nepravidelné

C) nevim

d) neprobiha

Jak byste zhodnotili komunikaci na pracovisti mezi
nadtizenymi a podfizenymi?

a) velmi dobra

b) dobra
€) nedostate¢na
d) zadna

Myslite si, Ze ke vSem zaméstnanctim je
pfistupovano rovnocenné?

a) ano, vzdy

b) ano, né¢kdy

C) nevim

d) ne, jsou znatelné rozdily

Jste spokojen/a s kolektivem a atmosférou na
Vasem pracovisti a vztahy mezi zamé&stnanci?
a) plné spokojen/a

b)  spise spokojen/a

C) spise nespokojen/a

d) nespokojen/a

Myslite, ze Vase dosazené vzdélani odpovida
pracovnimu zafazeni?

a) rozhodng ano

b)  spise ano

c) nemohu posoudit

d) spise ne

e) rozhodné ne

Které moznosti vzdélavani na pracovisti podnik
pouziva?

a) pracovni porady

b)  brainstorming

c) Skoleni

d) vzdélavani prostiednictvim poéitaci

e) rotace prace

f) jiné:...

Jakym zplsobem jste ziskal/a informace o volném
pracovnim misté?

a) prostiednictvim webovych stranek podniku
b) informace od znAmych

c) prostrednictvim Gfadu prace

d) inzeratem

e)  zletaku ve schrance

f)  zinterniho trhu prace



16)

17)

18)

Jakym zptisobem jste byl/a pfijata na Vasi pracovni
pozici?

a) prostfednictvim osobniho pohovoru

b) na zakladg pisemného testu

C) piefazenim z jiné pracovni pozice

d) na zakladé doporuceni

Je néco, co byste radi zménili v oblasti fizeni
lidskych zdroja?

Pohlavi:
a) Zena
b) muz

19) Jaky je Vas vek?
a) méné nez 20 let

b) 20-35Ilet
c) 36-50let
d) 51-65Ilet

e) 66 avice

20) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b)  stfedni odborné u¢ilisté (vyuceny/a)
c) stiedni Skola s maturitou
d) vysokoskolské (bakalafsky titul)
e)  vysokoskolské (vyssi titul)



Vyhodnoceni dotazniku

Ptiloha 2

A B £ DE DF DG DH DI DJ DK DL

1 OTAZKA MOZNOSTI 106 107 108 109 110 111 soutet soutet
2 dorucovatel pés 1 1 1 1 1 23
3 dorufovatel motorizovany 16
4 ¢} |pracovnik postovni prepazky 33
5 |1. Nz jaké pozici pracujete? d) |pracovnikvnitini poftovni sluiby B
6 g) |pracovnik pfepravy 4
7 fi  |zpracovanizasilek 2
8 Hi 27 111
9 a) 3
L 2. lak byste zhodno &) 1 1 1 1 33
11 ¢} |monoténni 9
12 d} |nudna 1 1 3 110
13 a) |rozhodnéanc 8
14 2 e o i imaninih bl |=piteanc 1 1 a7

. Iste spokojen ii finanéniho
15 u:uu:u"nm:_“mﬁm.ﬁ““un_n ? e [nevim 3
16 d] |=pizene 1 a7
17 g) |rozhodné ne 1 1 1 16 111
18 a) |rozhodnéanc 1 9
13 |2 mysiite Zefinanéni Bl 1 33
20 |chodnoceni odpovida narofnosti c) 10
21 vykangvaneg prace? d) 1 a3
22 g) |rozhodnéne 1 1 15 110
23 z) |prémie 1 1 25
24 |5, )aké jsou dodatkové formyvadi  |b) |esobnichodnoceni 1 1 1 1 1 57
25 | mady? ¢} |odményza sporufasu 2
20 d) |jing 28 112
27 a) |penéiniocdména 1 1 1 1 1 1 99
23 i o ) zaméstnanecké vyhody 1 1 14
29 NMW_”HNq:: sdmenyjepro c} |vezdélani a rozvo] 3
30 pracovni prostiedi 3
31 el |jing 2 125
32 a) |pfispévek na rekreaci 1 1 36
M 4 » M| celkové soucty . vyhodnoceni 1e) ~5d) /6e) 7e) 14g) a [14

Vlastni prace

Zdroj



Ptiloha 3: Tarifni stupné

Tarifni| Minimalni

stupein | mzda (K<)
1 g 600
2 9 100
3 9 600
4 10 200
5 10 900
6 11 800
7 12 900
8 14 200
9 16 100
10 19 100
11 24 000
12 32 300

Zdroj: Smérnice - Systém odménovani zaméstnancti

Ptiloha 4: Vykonova mzda

Podil vykonové
Skupina zaméstnanci mzdy k zikladni
mzdé
Admunistrativa (vedouei) 35%
Administrativa (ostatni) 20%
Vedouci v provozu (vedouci provozoven) 30%
Vedouci v provozu (ostatni) 20%
Doruéovani (listovni) 15%
Dorucovani (balikové) 30%
Roznos zasilek v ADS 15%
Obsluha posty (piepazky) 25%
Obsluha posty (ostatni) 10%
Preprava 10%
Doprava 10%
IT 20%
Ostami provozni 10%
Pracovnici v pomoenych a obsluznych ¢innostech 10%

Zdroj: Smérnice - Systém odménovani zaméstnancti



Piiloha 5: Formulaf hodnoceni zamé€stnanct

Fomuwisr slows k provedeni ziznamu o vysledky hodnoceni zamésinance podle smémic | Sysfem hodnoceni
zamésfnancy”

IDENTIFIKACN UDAJE NADRIZENY ZAMESTNANEC

Titul, jméno, prijmeni:

Osobni Eisko:

Mazev organizaéni jednotky:

Kod a nazev typove pozice:

PROFESNI JEDNANL ... NASTAVENY.CIL INAMEA VYHODNOCENI/ NAVREH ZLEPSENI

Klientsky pristup

fa

Wykonnost

3. | Cdpovednost

4. | Flexibilita
5. | Spoluprace
VYSLEDEK HODNOCENI

je-li v slespof 2 kritérich hodnocan A+ av Z3dne dalsl neni

A+ | PlevySuje poZadavky hodnocen hife nes A

jedi v alespon 2 kritériich hodnooen nejhiie A av Z3dnd dalsi

A uje podads . ta .
Spinuje vky neni hodnocen hire nez B

B Fotfebuje Zlepseni jedi v slespoft 4 kritériich hodnocen nejhife B

O|O|0O|Oc

]

Nedosahuje pogadavkn | jeli ve 2 a vice kritérich hodnocen C

KOMENTAR K VYSLEDEU HODNOCENI

ODS0UHLASENT VY SLEDKU HODNOCENT

Datum a podpis nadfizanshe Datum a podpis zaméstnancs

FormulaF je vidy zpracovdn ve 2 wybofovenich kde jedno zisfivd hodnocenému zamésfnanci @ druhé
pfimamu nadiizensému pro piipsd nasiedns konfroly

Zdroj: Intranet Ceské posty



