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1. Uvod

Mezi nékteré faktory které vyznamné ovliviuji chovani firem a konkurenci na trhu patii
zejména globalizace, dostupnost informaci pro zakaznika prostfednictvim internetu, ktery
zakaznikovi poskytuje rychlé srovnani jednotlivych produkti a nabidek. Dalsi
neopomenutelné faktory tvofi napf. zrychlovani ekonomického vyvoje a nezastupitelnost
osobniho kontaktu se zakaznikem ktery muze byt v soucasnosti vyznamnou konkuren¢ni

vyhodou.

Pfi globalnim pohledu na ekonomicky vyvoj najdeme faktory, které maji vyznamny vliv
nejen na chovani podniku jako celku, ale i na jednotlivé ¢lanky podniku tzn. samotné
managery. Vedouci pracovnici musi umét pruzné reagovat na rychle se vyvijejici trh a
okolni prostiedi podniku. Pro toto managerskeé fizeni a pro fizeni lidskych zdroji je velice
dualezitym ukazatelem jakym zpisobem a jak rychle dokazi vedouci pracovnici vyuzivat
informace. Informace, ktera je véas a spravné aplikovana do podniku muzZe pfinést po
urCity ¢asovy usek vyznamnou konkuren¢ni vyhodu, ktera je v dnesni dobé velice cenna.

Vlastnictvi informaci rovnéZ hraje vyznamnou roli nejen v oblasti fizeni lidskych zdroju,

ale také pfi upravé organizacnich struktur a pti formulacich vize podniku do budoucnosti.

Organizac¢ni architektura jako celek ma klicové postaveni v celkovém chodu podniku.
Pokud je dobfe navrzena a pruzné ménéna podle aktudlnich potfeb a vyvoje na trhu,
napomaha podniku v posilovani pozice na trhu. Organizac¢ni architektura pokud je dobfe
navrzena piinasi uzitek zdkaznikovi, protoZe ten piesné vi, odkud dana sluzba z podniku
vychédzi a v pfipadé potizi presné vi, kam se ma obratit. Vhodné navrzena organiza¢ni
architektura je dulezita 1 pro samotné zaméstnance protoZe je to ndstroj pro piesné
delegovani pravomoci. Pfi navrhovani organiza¢ni architektury je dulezité zaclenit zpétnou
vazbu pro kontrolu jednotlivych procest, coz vede k zefektiviiujicim opatfenim a moznosti

zavést pruzny zpusob odménovani.

Nezastupitelnou dlohu v fizeni podniku ma procesni fizeni. Diky tomuto pfistupu k fizeni
podniku je mozné presné definovat diléi procesy probihajici v podniku. Tim je mozné jesté

pfesnéji pojmenovat a vymezit pravomoci a povinnosti jednotlivych managert, jakoZzto



vlastniki procest. Delegovani pravomoci je jedna z cest, jak zvySit konkurenceschopnost a
efektivitu vnitiniho chodu podniku. Proto, aby bylo mozné spravné delegovat pravomoci.
je tfeba umoznit volny tok informaci uvnitf podniku. V prostiedi ¢eskych firem stéle
pievlada nedivéra ktera je tak nezbytnd. Pokud zavedeme delegovani pravomoci do
podniku, znamena to, ze Cast odpovédnosti ale i prava rozhodovat svéfime do rukou
nékoho jiného. Soucastné stim se vzdame pifimé kontroly nad urcitou ¢éasti naSeho
podniku. Pokud ¢esti managefi uvazuji o tom, Ze vybuduji rozsahly podnik, ktery bude
konkurenceschopny na mezinarodnich trzich, bez delegovédni pravomoci se neobejdou.
Neochota delegovat pravomoci je jeden z divodi pro¢ se podniky rozvinou do ur€ité

velikosti a poté zaCnou stagnovat. V této oblasti se museji nasi managefi jest¢ hodné udit.

V oblasti procesniho fizeni ma vypocetni technika nezastupitelny vyznam. V této oblasti
jsou Ceské podniky dobie vybavené, protoze utvary informatiky popi. vypocetni techniky
maji své pevné misto. Usek informatiky je nejvice rozvinuty v oblasti financi, nékupu,

prodeje a distribuce.

V minulych letech byla oblast fizeni lidskych zdrojii podcefiovana. Usek fizeni lidskych
zdroji zde byl povazovan pouze za administrativni ¢ast bez jasné koncepce. Na lidské
zdroje v podniku nebylo nahliZeno jako na kli¢ovy faktor pfi tvorbé konkuren¢ni vyhody.
V soucasnosti se ale pohled i ¢eskych podniki na vyznam lidského kapitdlu v podniku
méni a je na n¢j pohlizeno jako, na velice vyznamny nastroj pfi tvorbé konkurencni

vyhody.

Hlavnim cilem mé diplomové priace bylo zhodnotit jednotlivé pracovni pozice
v organiza¢ni architektufe podniku v jedné z nejvyznamnéjSich jihoceskych spole¢nosti,

kterou Jihoceska plynarenska, a.s..

V zavéru mé diplomové prace jsem se pokusil navrhnout opatfeni, ktera by vedla
k zefektivnéni prace v useku fizeni lidskych zdroji a tim i celého podniku, protoze lidsky

kapital ma, diky pruzné organiza¢ni architektute, velky vliv na cely chod podniku.



2. Literarni prehled

Pojem organizace je mimofadné mnohotvarny a ve vztahu k podniku je vétSinou pouzivan

ve trojim smyslu.

,»Podnik je organizace“ — Lidé¢ a skupiny mohou vytvofit na zaklad¢ ur€itych vztahti mezi
sebou organizaci. Spojenim téchto prvkil vznika soustava, ktera neni vysvétlitelna pouze
vlastnostmi prvku. Jde o pojeti organizace jako instituce.

,Podnik ma organizace* — V tomto smyslu je organizace vysledkem organiza¢niho
procesu. Jinymi slovy, popisuje ur¢itou formu uspofadani. Organizace je chapana jako

organizaéni struktura.

,,Podnik je organizovan“ — Provadéni organiza¢niho procesu je ukolem managementu.
Manazer je kromé jiného organizatorem. Pokousi se ovlivnit chovéani osob a skupin. Pojem
organizace je chdpén jako proces strukturalizace. Nutnost organizovat podnik vyplyvé

z délby prace, ktera je nutna z divodu rozsahu prace, kdy objem prace nemuze byt
zvladnut jednim pracovnikem. Ddle z riiznorodosti prace, kdy provedeni prace vyZaduje
ruzné védomosti a dovednosti, kterymi disponuje jeden ¢lovek. V neposledni fadé

z efektivnosti, tedy rozdéleni nebo seskupeni ¢innosti tak, aby bylo dosaZeno co nejlepsi

hodnoty podila vstupu a vystupu.

2.1. Utvarova a procesni organizace

Casto jsou rozliSovany dva aspekty organizacni struktury. Utvarova organizace a procesni
organizace. Utvarova organizace se zabyva otdzkami zptsobu strukturalizace instituce,
procesni organizace procesy probihajicimi uvnitf této instituce. V praxi jsou Gtvarova a

procesni organizace podniku neoddéliteln& spjaty.”

! Synek, M., a kol.: Podnikov“a’l ekonomika. Praha: Aleko 1992
? B&lohlavek, F., Koitat, P., Sulef, O.: Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico 2001
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Utvarova a procesni organizace tvoii formalni organizaéni strukturu podniku. Ta
sjednocuje podnikové déni a sméfuje ho k dosazeni cile podniku. Kromé védome
vytvorené formalni organiza¢ni struktury existuji v praxi nevédomeé vytvorené organizace,
které se méni v ¢ase. Pfi¢inou jejich vzniku jsou lidské vlastnosti jako je sympatie,
antipatie, spole¢né zajmy nebo rozdilné socialni postaveni pracovniki podniku.

Neformalni skupiny vytvaieji podnikoveé klima.

Utvarova organizace

Utvarova organizace ma rozdé&lit celkovy tikol podniku do tolika dil&ich tikoli, aby
naslednym pfifazenim téchto dil¢ich ukolt mistim vznikla smysluplna délba prace a

uspofadani podnikovych procest.

Ukolem titvarové organizace je analyza a rozklad celkového tikolu podniku a shrnuti
jednotlivych dil¢ich kol do pracovnich mist, pfi¢emz z danych ukola vyplyvaji vztahy
mezi misty. Vysledkem analyzy ukol jsou plany ¢lenéni ukolt podle riznych kritérii,
které jsou predpokladem pro to, aby mohl nasledovat postup syntézy tkoli. Cilem syntézy
tikolt je zkombinovat dil¢i ukoly vzniklé v ramei analyzy ukold, a vytvofit tak jednotky
délby prace, tzv. pracovni mista. Mista a jejich vzajemné vazby pfedstavuji organiza¢ni

strukturu podniku.

Vysledkem analyzy a syntézy tkolu je organiza¢ni struktura, z niz vyplyva, ktera mista

budou v podniku vytvoiena a jaké vztahy mezi témito misty existuji.

Organizaéni struktura ma dvé dimenze. Prvni z nich je definovani kritérii pro pridéleni

akolii na jednotliva mista. Druhd zahrnuje definovani vztahti mezi misty.® Ukoly mohou

byt na jednotliva mista pfidélovany bud’ podle ¢innosti nebo podle objektu.

? Koubek, J.:Rizeni pracovnich sil a zam&stnanosti v podniku. 1. vyd. Praha:VSE Praha 2000
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Obr. 1 — Kritéria tvorby pracovniho mista
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Rozdélovani ukoli na jednotliva mista

Ukoly mohou byt na jednotliva mista pfidélovany bud’ podle ¢innosti nebo podle objektu.

Clenéni podle ginnosti predstavuje tvorbu organizaénich oblasti podle vykonavanych

tkolu. S timto principem ¢lenéni je spojena koncentrace ¢innosti na ur¢ité dil¢i ukoly.

obr.2 — Clenéni podle ¢innosti
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Vyhodou tohoto ¢lenéni, tedy ¢lenéni podle ¢innosti je vysokd specializace, a tim nejlepsi
vyuZziti odbornych schopnosti. Déle sniZeni ndkladi na kvalifikaci na operativni Urovni,
vysoka hospodarnost plnéni tkolt v disledku délby prace a z hlediska zajisténi moci jde o

systém ,,rozd&l a panuj* tzn. jednotlivé funkéni oblasti jsou napojeny na vedeni podniku.*

Nebezpedim tohoto ¢lenéni mize byt, Ze komunikace mezi funkénimi oblastmi probiha
pfes vedeni podniku, coZ muze vést k jeho pretizeni. Dale pak, Zze problémy v jedné oblasti
pusobi pfimo na vSechny ostatni oblasti a uzkou specializaci miZe byt sniZeno chapani
problému ostatnich oblasti. Z divodt téchto komunikacnich a kooperaénich problému trpi

pruznost celé organizace.

Objektové ¢lenéni rozeznava vyrobkove orientované a trzné orientované.

Vyrobkové orientované ¢lenéni znamena rozdéleni organizace do divizi podle vyrobkd,
resp. podle skupin vyrobki. Divize maji byt z hlediska ziskdvani surovin a vyrobniho
procesu maximalné stejnorodé a navzajem ruznorodé. Kazda divize je ve svych ¢innostech
samostatnd, tzn. Je na celkovou organizaci napojena pouze volné, napiiklad odpovédnosti
za vysledek. Vyrobkové orientované ¢lenéni se hodi pfedevsim pro organizace se Sirokym
V;yrobnim programem.” Vyhodou vyrobkové orientovaného &lenéni je koncentrace na
vyrobkové specifické vyrobni a trzni vztahy, odleh¢eni podnikového vedeni, vysoka
pruznost na zmény okoli a snadno definovana odpovédnost za zisk. Nevyhodou je
dvoukolejnost mezi divizemi, vy38i ndklady na koordinaci, pokud jde o identitu celé
organizace a v neposledni fadé¢ nebezpeti zhorSeni péfe o zakazniky vytvofenim

vyrobkoveé specifickych prodejnich organizaci.

* B&lohlavek, F., Kodtat, P., Sulef, O.: Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico 2001
* Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, 3. vyd. Praha: Management Press 2002
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obr. 3 — Vyrobkové orientované ¢lenéni

Vedeni podniku

Centralni oblast Centralni oblast
technika personalistika
Bilé zbozi Audio Video
|| Zasobovani | Zasobovani 3 || Zasobovani
Hifi
|| Vyroba _E | Vyroba Pistro o Vyroba _|:
L Marketing L] Marketing Smflov Il Marketing

Trzné orientované ¢lenéni je zaloZzeno na stejném principu jako vyrobkové orientované
¢lenéni, divize se vSak vytvareji podle odbytovych trhii. Ptibyvaji tim néktera specifika,
jako je regionalni strukturalizace trhu, segmentace podle skupin zdkazniki a odbytové
cesty. *Vyhody a nevyhody jsou v podstatné shodné s vyrobkové orientovanym &lenénim.
Existuji zde oviem navic vyhody v podobé blizkosti trhu, je tedy mozna rychléa reakce na

zménu poptavky nebo zménu podminek.

Definovani vztahti mezi misty

Podle usporadani fidicich vztahi rozlisujeme liniovy, funkciondlni a liniové $tabni systém

organizace.

V liniovém systému dostava podfizené misto pfikazy pouze z jednoho nadfizeného mista.

Kazdé misto ma tak jenom jedno nadfizené misto, kterému je odpovédné. Vyhodou

liniového systému je sniZzeni kompeten¢nich konfliktd, jasné uspotfadani vztah,

® Synek. M., a kol.: Podnikova ekonomika. Praha: Aleko 1992



prihlednost celkového systému, vylouceni ostatnich formalnich kontaktd a tim upevnéni
vladnoucich struktur a dale moznost kontroly a zasahu nadfizenym pracovnikem.
Nevyhodou liniového systému je nebezpeci pretizeni vy$sich Urovni hierarchie fizeni,
délka a nepohodlnost cest mezi fidicimi misty, zhorSeni komunikace v dusledku fidicich
mezi¢lanku a t¢Zkopadnost celkové organizace s ohledem na zmény okoli. Liniovy systém
je Siroce vyuzivan zejména ve formé byrokratické organizace veiejné spravy, ale také

v malych a strednich podnicich.

Obr.4 — Liniovy systém

Ve funkcionalnim systému je podfizenému mistu pfifazeno vice nadfizenych mist. Tim

dochazi k vicenasobné podiizenosti pracovnika. Nadtizeni jsou specialisté pro uréité dil¢i
ukoly. Vyhodou funkcionalniho systému je, ze piikazy ptichazeji z odborné kompetentnich
mist, existence flexibility pii feSeni problému a také kratké komunikacni cesty. Nevyhodu
je nebezpetni kompeten¢nich konflikti mezi funk&énimi mistry, nebezpe¢i rozpornych

pfikazi a problémy pfi pfifazeni odpovédnosti.

obr.5 — Funkcionalni systém




Poslednim systémem je liniové 3$tibni systém. Stab je organizadni jednotka, kterd

vykonava informac¢ni, poradenské a kontrolni funkce pro liniové misto. Stab nema
opravnéni rozhodovat, ale ma v ur¢itych ukolech odleh¢it liniovému pracovnikovi, ke
kterému je pfifazen. Bez linie nemizZe §tab existovat. Staby jsou pfitazeny zejména vyssim
urovnim Fizeni, které jsou nejvice zatiZeny. Princip jednoty piikazli a fizeni zlstava
neporusen. Rozliujeme $tabni generality, ktefi odleh¢uji liniovému pracovnikovi
v rliznych detailnich pracich napf. asistent feditele, a §tabni specialisty, ktefi jsou povéfeni
vykonavanim ur¢ité odborné ¢innosti pro cely podnik napf. podnikovy pravnik. Vyhodou
liniové Stabniho systému je odleh&eni linii, zlepSeni kvality rozhodovani, Siroka
vyuzitelnost, z personalniho hlediska jsou S§tabni funkce dobrou piipravou pro vykon
liniové funkce. Nevyhodou je moznost kompeten¢niho konfliktu mezi linii a $tabem a
nebezpedi izolace Stabniho mista. Liniové $tabni organizace je rozsitena ve velkych

podnicich.

obr.6 — Liniové Stabni systém

Procesni organizace

Procesni organizaci rozumime uspofadani pracovnich procest. Ty je moZné usporadat
podle riznych hledisek a to podle pracovniho obsahu, pracovniho Casu, pracovniho

prostoru a pracovniho pfifazeni.’

i Trunecek, J. a kol.: Management v informaéni spole¢nosti, VSE Praha, 1997
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Pracovni obsah musi byt uspofadan jednak se zfetelem na pracovni objekt a jednak podle
¢innosti. Pracovni objekt a hrubé stanoveni ¢innosti vyplyva z celkového tkolu podniku.
V rdmci analyzy dkolu je celkovy kol podniku rozloZen do dil¢ich ukold. Oby€ejné neni
ale jednozna¢né uréeno zfetézeni jednotlivych dil¢ich tkoli a ¢innosti nutnych k jejich
splnéni. Proto je tieba toto zietézeni provést, tedy vytvofit pracovni postupy, které by
odpovidaly pozadavkim efektivnosti. Analyza ukoll sice stanovi, jakého vysledku ma byt
dosazeno, ale Casto tim je$té neni jednoznaéné uréeno jak, tedy jakymi ¢innostmi ho ma
byt dosazeno. Pokud ze stanoveného tikolu jednozna¢né nevyplyvaji ¢innosti nutné k jeho

splnéni, musi byt v rdmci procesni organizace stanoveny.

2.2 Organizacni struktura

Smyslem organizacni struktury je rozdéleni prace mezi ¢leny organizace koordinace jejich

aktivit tak, aby byly zaméfeny k dosahovani organizac¢nich cili.

Organiza¢ni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit ¢lent

organizace. Organiza¢ni struktura umoziuje:

efektivni ¢innost organizace a vyuziti zdroja,

- sledovani aktivit organizace,

- pridéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti organizace ¢lenim a skupindm
¢lenu,

- koordinace ¢innosti riuznych slozek organizace a riznych oblasti ¢innosti,

- prizplisobeni zménam v okoli,

- socialni uspokojeni ¢lent, ktefi pracuji v organizaci,
Z organizaéni struktury vyplyva napli prace jednotlivych utvari. Odtud je odvozen obsah

¢innosti jednotlivych pracovnich mist. Popis prace i organiza¢ni fad uvadéji, jen jaké

tkoly, €¢innosti a povinnosti jsou obsahem funkce. Jsou uklddany konkrétnim lidem
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worwe

prostiednictvim delegovani. Delegovani umoziuje manazerim rozsifit jejich vliv za

hranice jejich &asu, energie a védomosti.®

Typy organiza¢ni struktury

Graficky je organizaéni struktura zndzorfiovana organizaénimi schématy. Cinnost
organiza¢nich Utvari ve struktufe je popséna organiza¢nim fadem, naplii pracovnich mist

pak v popisech price.

Nekteré organizace maji Stihlou organizadni strukturu. Znamend to, Ze mezi fadovymi
pracovniky a vrcholovym vedenim je mnoho urovni a kazdy vedouci pracovnik ma
pomérné maly pocet podiizenych. Typickymi organizacemi se S$tihlou organizacni
strukturou je napiiklad armada nebo velké statni a vyrobni organizace. Od generalniho
feditele pfes feditele divizi, vedouci vyrobnich stfedisek, dilovedouci a mistry az po

fadové déIniky 1ze napogitat n&kolik rovni.’

Siroka organiza¢ni struktura se naopak vyznacuje malym pocétem urovni, tfemi nebo
étyfmi, pfi znaéném po&tu pracovniki, podfizenych jednotlivym vedoucim. Sirokou
organiza¢ni strukturu ma napfiklad univerzitni fakulta, kde dékan fidi nékolik vedoucich

kateder, kterym uZ jsou pfimo podfizeni jednotlivi pedagogové.

Vedle tohoto déleni organizaci podle tvaru struktury mizeme dale rozliSovat uspofadani

funkcionalni, divizionalni a maticové.

V piipadé¢ funkciondlniho uspofadani, jednotlivi nadfizeni jsou vybaveni pravomoci a
odpovédnosti pro specializovanou funkci. Podtizeni dostavaji piikazy od vice vedoucich.

Vyhodou tohoto uspofadani je, Zze odborné piikazy piichazi od odborniki a vedouci se

8 Maly, M., Dédina, J. : Organiza¢ni architektura, Manager Podnikatel, Praha 1996
» Synek, M., a kol.: Podnikova ekonomika. Praha: Aleko 1992
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mohou bliZe specializovat. Na druhou stranu nevyhodou se stava kiiZeni pravomoci resp.

jednotlivych vazeb a snadna moznost pietiZeni podtizenych.'’

Diviziondlni uspofddani je zaloZeno na vzniku jednotlivych divizi, které vznikaji na
zakladé Gzemniho rozdéleni napf. Praha, Brno atd., dile na zakladé rozdilného druhu
vyrobki napf. auta, motocykly a jiné. Velkou vyhodou tohoto uspofadani piedstavuji
oddélena vyroba v jednotlivych divizich. MozZnost u jednotlivych divizi prohlubovat svoji
specializaci. Rist poctu oddéleni se stejnou orientaci a moznost soupeteni jednotlivych

divizi mezi sebou je moznou nevyhodou dan¢ho uspofadani.

V maticovém uspofadani je primarni struktura vytvofena podle jednoho kritéria a maticové
propojena se sekundarni strukturou vytvofenou podle jiného kritéria.

Jednoznacnost podfizenosti je porusena a vznika forma viceliniového systému. V maticové
organizace je manazer vyrobkovych skupin odpovédny za vyrobni program ve své oblasti,
funkéni manaZer je odpovédny za koordinaci ve své odborné oblasti, pruseciky jsou

odpovédné za sladéni zajmt vyrobkovych a funkénich manazera.

Vyhodou maticové organizace je zvySena inovacni schopnost a pruznost celkové

organizace a zddraznéni skupinové prace a tim sniZeni rizika chyb.

Nevyhodou je ztraty zplsobené zna¢nou potiebou komunikace a feSenim konfliktd,
zvySené pracovni zatiZeni a zvySena slozitost struktury a tim vzniklé prodlevy

rozhodovacich procest.

2.3 Pracovni sila

Lidé a jejich schopnosti patii ¢asto k nejméné vyuZivanym zdrojim v podnicich. Je
vyuzivano jen 10 — 20%piedevsim intelektualniho potencialu lidi v podniku . Jestlize se

ma vSak podnik chovat jako ,.zivy organismus®, musi v centru pozornosti stat ¢lovek.

i Synek, M., a kol.: Podnikovi ekonomika. Praha: Aleko 1992
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"Cim progresivn&jsi technika se v podniku vyuZiva, tim vét§i vyznam ziskava pravé
persondl, protoZe vyuziti zafizeni stoupa umérné sjeho kvalifikaci. Kvalifikovani
pracovnici vSak pifedstavuji na druhé stran¢ i potencidl strategické pruznosti, tj. lepsi
reakceschopnost a adaptabilnost podniku na technicky pokrok a pozadavky trhu.
Modernimu pracovnikovi v podniku uz nestaci jen védét, co ma udélat, ale potfebuje také
védét, pro¢ ma dany kol splnit a jaké ma souvislosti s ostatnimi procesy v podniku. Uloha
spravného vedeni lidi, komunikace a zvySovani jejich kvalifikace patii k dilezitym

strategiim moderniho podniku.

Z diivodi predstav vyssi efektivnosti dochazelo ke vzniku centralizovanych podniki s vice
hierarchiemi. Av8ak v takovychto organizacich se dostate¢né nevyuzivaly predevsim
lidské zdroje. Dochazelo ke znaénym ¢asovym zdrzenim, rozvijela se byrokracie, vznikaly
razné vnitropodnikové konflikty a celkové se tato organizace projevila jako nepruzna a
neefektivni.'> Z danych poznatkii vyplyvd, Ze decentralizace znamena rozsifeni
informovanosti lidi, viestranné rozvijeni jejich znalosti a pfedev§im vyuzivani tohoto

potencialu pro cely podnik.

Struktura pracovnich sil

Mnozstvi pracovnich sil ¢i mira pracovniho vyuZziti obyvatelstva jsou vyznamnymi
charakteristikami sféry prace, mnohem vyznamnéjSimi vSak jsou strukturalni
charakteristiky pracovnich sil. Zobrazuji kvalitu a vyuzitelnost spoleCenské pracovni sily,

jeji potencidl a perspektivy, at’ uZ na narodohospodaiské nebo podnikové trovni."

Vychozi a nanejvySe dilezitou strukturalni  charakteristikou pracovnich sil je
demograficka struktura, tj. struktura podle nejzékladnéj$ich biologickych znakl ¢loveka,
tedy pohlavi a vék. Je tieba si uvédomit, Ze pohlavi pracovnika do jisté miry pfedurcuje
jeho pracovni orientace a pracovni vyuziti. Pokud jde o vék pracovni sily, pak nelze
zapominat na to, Ze napf. pracovni zkuSenosti jsou funkei ve€ku, na véku jsou zavislé i

fyzické a duevni schopnosti a tedy vykonnost pracovnika. Clovék se v riiznych fazich

1 Donnelly, J.H., Gibson, J.L., Ivancevich, J.M.: Management, Grada Publishing,
2 Dédina, J.:Podnikové organizagni struktury, Victoria Publishing, Praha 1996
3 Horakova, M.: Personalni fizeni, CZU, Praha 2004, str. 27, ISBN
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svého Zivotniho cyklu vyznafuje riznou prostorovou, pracovni a socidlni mobilitou,
riznym pfistupem k praci, riznou ochotou rozvijet své pracovni schopnosti a formovat

svoji pracovni silu, podstupovat rizika atd.

Neméné dulezita je ekonomicka struktura spoleCenské pracovni sily. Znaki, pouZivanych

pii vytvareni a zkoumani ekonomickych struktur pracovni sily je vice.

Mobilita pracovnich sil

Procesy probihajici v oblasti pracovnich sil Gzce souviseji s pracovni mobilitou. Pracovni
mobilita neni nic jiného nez proces formovani prostorové, sektorové, odvétvové, profesné

kvalifikaéni a socialni struktury pracovnich sil.

Pracovni mobilitu ¢lenime dle nékolika hledisek a to nej¢astéji na mobilitu horizontalni a

vertikalni. Dale pak na mobilitu vnitini a vnéjsi.

Horizontdlni mobilita je velice rozmanita. Ve své podstaté se jedna o jakoukoliv zménu
pracovisté at’ uz se uskuteciiuje v ramci organizace nebo mimo ni. Horizontilni mobilita
neznamena pro pracovnika zménu prace, kvalifikace nebo postaveni. Obsah prace popf.

zaméstnani se neméni nebo se méni jen nepodstatné.

Vertikalni mobilitu dale délime na vzestupnou a sestupnou. Vertikdlni mobilita tzce
souvisi se zménou zafazeni do tarifni tfidy, zménou kvalifikace, zménou povolani. Jedna

se o takovy pohyb, ktery souvisi se zménou charakteru vykonavané prace.

Vnitini mobilita je takovy pohyb pracovnich sil, ktery nepiekracuje urcité hranice. Vnitini
mobilita muze probihat uvniti provozu, podniku, izemni jednotky, povolani atd. ZaleZi na
tom, jak velky celek zkoumame. Mobilita ktera presahuje svym rozsahem nami vymezené

hranice je povazovana za vné&jsi mobilitu.
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2.4 Vytvareni pracovnich mist a jejich analyza

Pracovni misto tvofi soubor ptibuznych tkolt, které vykonava urcita osoba a napliluje tim
el pracovniho mista. Lze je povazovat za ur¢itou jednotku struktury organizace, které se
neméni, at’ uZ je na tomto pracovnim misté kdokoliv. Rutinni nebo chodem stroje uréovana
price a pracovni mista skute¢né ve vétSiné organizaci existuji, ale stile vice pfestava byt
vykonavana prace mechanickou zalezitosti. To, co se déla, jak se to déla a jaké jsou
dosaZzené vysledky, zavisi vice a vice na schopnostech a motivaci jedincl a jejich

sou¢innosti s jinymi lidmi i se zdkazniky a dodavateli.

Vytvéieni pracovnich mist je proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni ukoly

jedince a seskupuji se do zakladnich prvkia organiza¢ni struktury, tj, do pracovnich mist,
ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale i uspokojovani

potieb drziteld pracovnich mist. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz price na

rwro »

pracovnim misté a tim vytvaii i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim
misté pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces zajiStovani, zaznamenavani,
pchovévém’ a analyzovani informaci o ukolech, metodach , odpovédnosti, vazbach na jina
pracovni mista, podminkach, za nichz se prace vykonava a o dalSich souvislostech

pracovnich mist. &

Vytvéfeni a analyza pracovnich mist je svym zptisobem klicovou personalni ¢innosti, jejiz
kvalita rozhoduje o efektivnim vykondvéani prace v organizaci, o spokojenosti pracovnikii
s vykondvanou praci a v neposledni fadé o vykonavani mnoha dalSich personélnich

¢innosti i 0 Uspésnosti personalni prace v organizaci vibec.

Cilem analyzy pracovnich mist je zpracovani téchto informaci v podobé tzv. popisu
pracovniho mista. Popis pracovniho mista je pak podkladem pro odvozeni pozadavkii,
které pracovni misto klade na pracovnika, tedy zpracovéni tzv. specifikace pracovniho

mista. Analyza pracovniho mista v8ak piinadi nejen vice ¢i mén¢ objektivni obraz

pracovniho mista, ale zaroven je rozhodujicim vychodiskem pro proces vytvafeni

' Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji, 3. vyd. Praha: Management Press 2002
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pracovnich mist, tedy design pracovnich mist, ¢&i zménu jejich profilu, pro zménu jejich

designu, tedy jejich redesign.

Vytvafeni a analyza pracovnich mist je systematickym procesem, kdy po vytvofeni
pracovniho mist se po ur¢ité dobé provede analyza, pfi niZ se nejen zpracovava popis a
specifikace pracovniho mista, ale v prvni fadé se hledaji moznosti, jak praci vykonavat
efektivnéji. Samoziejmé se berou v uvahu i zmény techniky a technologie, sortimentu,
organizace prace apod. a jejich dopad na praci na pracovnim misté. Nezfidka to ma za
nésledek nové definovani pracovnich tkoli, povinnosti a odpovédnosti pracovniho mista,
tedy jeho redesign. Nové definované pracovni misto se po Case opét analyzuje a cely

cyklus se opakuje.

Vytvareni pracovnich ukoli a pracovnich mist

Pfi vytvafeni pracovnich tkoli a pracovnich mist je tfeba zajistit, aby pracovni ukoly
efektivné prispivaly k dosazeni cilli organizace, pfinaSely uspokojeni pracovnikim a
motivovaly je. Dale aby nemély negativni vliv na fyzické a dudevni zdravi pracovnikii,
byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovnikii a v neposledni radé aby

byly v souladu se zakony a dal$imi predpisy."

Proces vytvafeni pracovnich tkold a pracovnich mist Ize rozdélit do ¢tyf fazi. V prvni fazi
je tieba specifikovat jednotlivé tkoly, tedy zjistit jaké rizné ukoly je tfeba plnit. Druha
faze specifikuje metodu provadéni kazdého tkolu, tedy jak se bude kazdy kol konkrétné
provadét. Tieti faze kombinuje jednotlivé ukoly a piifazuje je konkrétnim pracovnim
mistum, tedy jak je tfeba rizné pracovni tkoly seskupit, aby se vytvofilo pracovni misto.
Zaveéretna faze stanovuje vztah pracovniho mista k jinym pracovnim mistim. Prvni a tfeti
faze determinuji obsah prace, povinnosti pracovniho mista, druhé faze ukazuje, jak se ma
prace délat, a ¢tvrta faze pak determinuje odpovédnost pracovniho mista.

Uspésnost firmy ovliviiuje nejen to, jak vedeme a motivujeme jednotlivee, ale také

vyuZivéani pracovnich skupin a tyma."®

2 Synek, M., a kol.: Podnikovd ekonomika. Praha: Aleko 1992
16 Zadarazilové, Khelerova.: Management obchodni firmy, Grada Publishing;1995;c » 1) - &
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Pristupy k vytvareni pracovnich mist

Hlavni pfistupy k vytvafeni pracovnich mist jsou rotace prace, roz$ifovani prace,
obohacovani prace, samostatné se fidici tymy a systémy vysoce vykonné prace. Rotace
prace je pohyb pracovniki od jednoho ukolu k jinému, jehoZ smyslem je sniZit monotonii a
zvy$it rozmanitost. Rozsifovani prace, znamena spojeni az dosud rozdrobenych tkoli do
jedné prace, coz opét zvySuje rozmanitost a snizuje mnozstvi opakujici se prace.
Obohacovani prace piekrauje meze rozSifovani prace a poskytuje veétsi autonomii a
odpovédnost za praci a je zaloZeno na piistupu vychazejicim z charakteristiky prace.
Samostatné se fidici tymy, tedy sami sebe usmérnujici tymy, které do znaéné miry pracuji
bez piimého dozoru. Systémy vysoce vykonné prace se soustfeduji na formovani

pracovnich skupin v prostiedi, kde se vyzaduje vysoka tirovei pracovniho vykonu."”

2.5 Analyza a popis pracovniho mista

Analyza pracovniho mista poskytuje informace o pracovnim mist€ a to pro¢ pracovni misto
existuje a jaky je v podstaté o¢ekavany pfinos drzitele pracovniho mista. Povaha a 3ife
price, pokud jde o vykondvané tkoly a operace a plnéné povinnosti. Zodpovédnost za
vysledky nebo vystupy, za které drzitel pracovniho mista zodpovida. Dale pak poskytuje
informace o odpovédnosti, tedy trovni odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi
uplatiovat v souvislosti s $ifi a vstupy prace tedy srozsahem svéfené pravomoci pfi
rozhodovéni, s obtiznosti, velikosti, rozmanitosti a slozitosti problémii, které musi resit, a
s mnozstvim a hodnotou zdrojii, které spravuje."® Déle poskytuje informace o vztahu
podfizenosti resp. nadfizenosti tykajici se drzitele pracovniho mista, tj. komu podléha bud’
piimo nebo funkéné tedy v zalezitostech tykajicich se ur€itych oblasti, jako jsou finan¢ni
otazky nebo personalni fizeni. O motivujicich faktorech, tedy zvlastnich rysech prace na
pracovnim misté, které¢ pravdépodobné mohou motivovat nebo demotivovat drzitele
pracovniho mista, pokud se nepiijmou piislusna opatieni. Informuje o vyhlidkach na

povySeni a kariéru a pfileZitost ziskat nové dovednosti nebo odbornost. A v neposledni

17 Kleibel, J., Dvofakova, Z., Subrt, B.: Rizeni lidskych zdrojii, C.H. Beck, 2001
"% Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 3. vyd. Praha: Management Press 2002
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fadé o pracovnich podminkach, hledisku zdravi a bezpe¢nosti, nevyhodné pracovni dobé,
mobilité¢ a ergonomickych faktorech vyplyvajicich z povahy a pouzivani zafizeni nebo

z povahy pracovisté."

Popis pracovniho mista

Popisy pracovnich mist jsou odvozeny z analyzy pracovnich mist. Poskytuji zakladni
informace o pracovnim misté ¢lenéni podle jednotlivych nazva vykonavanych praci, o
vztazich podfizenosti a nadfizenosti, celkovém ugelu a hlavnich odpovédnostech nebo

hlavnich ukolech &i povinnostech®.

Zakladni adaje lze jesté doplnit dal$imi informacemi, které poskytujic vice podrobnosti o
povaze a obsahu prace, o faktorech nebo kritériich dokumentujicich jeji uroven pro Gcely

hodnoceni prace nebo o pozadovanych schopnostech.

Popis pracovnich mist by nemél jit do ptili§ velkych detaili. Mély by pfedev$im definovat
o¢ekavany piinos drzitel pracovnich mist ve formé vysledk, kterych by méli dosdhnout a
jejich postaveni v organizaci. Pfi pfipravé popisu pracovniho mista je tfeba vzit v Gvahu
pfedevsim dva faktory, a to flexibilitu a tymovou praci. Flexibilitu je tfeba zabudovat do
popist pracovnich mist, nebot’ funkéni pruznost a viceoborovost jsou sta,e dileZit&jsi.
Toho se dosahne spise orientaci na vysledky nez popisem toho, co je tieba délat. Popisy
pracovnich mist by se nemély stat svéraci kazajkou vysvétlujici detailné tkoly, které je
tieba splnit. Diraz by mél byt kladen na roli drzitele pracovniho mista, kterou hraje pfi
vyuzivani svych dovednosti a schopnosti v ur¢ité Siroké oblasti odpovédnosti za dosaZeni
vysledkl. Cilem je zajistit, aby drZitelé pracovnich mist, od nichZ se ofekava pruznost
v praci nemohli namitat, Ze to neni v jejich popisu price.”' Organizace s plo$si organiza¢ni
strukturou spoléhaji vice na dobrou tymovou praci a tento pozadavek je tieba zdaraznit i

v popisech pracovnich mist.

" Ludlow, R., Pawton, F.: Zasady isp&sného vybéru pracovnikii, Grada Publishing, 1995
* Koubek, J.:Rizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v podniku. 1. vyd. Praha:VSE Praha 2000
#! Styblo, J.: Moderni personalistika, Grada Publishing, 1998

+ 19 -



Struktura popisu pracovnich mist

Struktura popisu pracovniho mista pro organizacni ucely, pro ziskavani pracovnik(i nebo
pro ucely pracovni smlouvy obsahuje zejména nazev pracovniho mista, definici celkového
ucelu pracovniho mista nebo cilti prace na pracovnim misté.”” Déle pak seznam hlavnich
oblasti odpovédnosti, hlavnich oblasti vysledku, ukoli, ¢innosti nebo povinnosti. Nezalezi
tolik na tom, jak se tyto oblasti nazyvaji, jde v8ak o to, aby v pojmech ,hlavni
odpovédnosti® a ,,hlavni oblasti vysledki* byly zdiiraznény kone¢né vysledky, které se od

pracovnika o¢ekavaji.

Vypracovani popisu pracovnich mist

Popisy pracovnich mist by mély byt zaloZeny na podobné analyze pracovnich mist a mély
by byt tak struéné a konkrétni, jak je to jen mozné.”> Mezi body popisu pracovniho mista,
které je tieba zpracovat patii nazev pracovniho mista, nadfizené pracovni misto, podfizené

pracovni misto, obecny ucel a zdkladni povinnosti nebo hlavni ukoly.**

Nazev pracovniho mista, tedy jiz existujici nebo navrhovany nazev, by mél co nejjasnéji
vymezit okruh ¢innosti, v jehoZ ramci je prace vykondvana a postaveni pracovniho mista
v tomto okruhu ¢innosti. Pouziti termini, jak je .,manazer®, ,asistent manaZera“ nebo
»VYS8i“ k charakterizovani urovné, mohou byt vhodné v pfipadé, kdy se tykaji

odstupfiovani urovné pracovniho mist.

Mél by byt uveden nazev pracovniho mista manaZera nebo vedouciho, jemuz je drZitel
pracovniho mista pfimo odpovédny. Nemély by byt uvadény Zadné vzajemné funkéni

vztahy drZitele pracovniho mista vii¢i jingm funk&nim manazeram.”

M¢ly by byt uvedeny nazvy vSech pracovnich mist, které jsou pfimo podfizeny drZiteli

pracovniho mista. Opét by v této ¢asti nemély byt uvadény zadné funkéni vztahy, které

* Némec, O.: Lidské zdroje na trhu prace, VSE Praha, Praha 2002

= Tureckiovd, M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, Grada Publishing, 2004

* Koubek, J.:Rizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v podniku. 1. vyd. Praha:VSE Praha 2000
* Synek, M., a kol.: Podnikov4 ekonomika. Praha: Aleko 1992
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mohou existovat mezi drzitelem a jinymi pracovniky. K vyjasnéni situace je vhodné

pfilozit organiza¢ni schéma.

Cést ,.obecny Gicel“ by mé&la co nejvystizn&ji popisovat obecny tgel prace. Cilem by mélo
byt vyjadfit jedno vétou Siroky obraz pracovniho mista, ktery by je jasné odlisil od jinych
pracovnich a vymezil roli drzitel a jejich ofekavany pfinos k dosazeni cili organizace,
nebo jejich vlastniho Gtvaru. V zadném piipadé by pod timto bodem nemély byt uvadén
popis ¢innosti, ale obecny souhrn by mél pfirozené vést k analyze ¢innosti v dal§im bodu.
Pti ptipravé popisu pracovniho mista byva lepsi pozdrzet definovani celkové odpovédnosti

a vypracovat je az poté, co byly analyzovany a popsany jednotlivé ¢innosti..

Pfi definovani zdkladnich povinnosti a hlavnich wkoli je tfeba postupovat presné
definovanych krocich. Tedy identifikovat hlavni ¢innosti nebo tkoly provadéné drzitelem
pracovniho mista a vypracovat jejich prvotni seznam. Analyzovat tento prvotni seznam
tkoli a vytvofit z nich nejvyse 10 skupin hlavnich oblasti ¢innosti. Pokud by byl tento
pocet vy$si, popis pracovniho mista by se stal prili§ slozity a bylo by obtizné jej
specifikovat, pokud jde o povinnosti, hlavni oblasti vysledkl nebo tkoly. Dale definovat
kazdou ¢innost v podobé stanoveni povinnosti, coz vyjadfuje ocekavani, Ze pracovnik splni
své povinnosti, a za co je tedy odpovédny. Lze to definovat v podobé hlavnich oblasti
vysledkt. Poslednim krokem je definovat povinnosti v jedné vété, ktera by méla byt

pozitivni, vécna a struc¢na.

2.6 Redesign pracovnich pozic v organiza¢ni architektuie podniku

Flexibilita a pfipravenost na zmény jsou alfou a omegou uspésného fungovani jakékoliv
organizace. Rychle se ménici poZzadavky trhu, zmény v technice a technologii, zmény
v organiza¢nich strukturach organizaci a koneckoncti i zmény socialnich potieb lidi a jejich
pracovniho chovani, vyvolavaji potfebu soustavnych zmén obsahu i metod priace na

jednotlivych pracovnich mistech.
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Obsah a metody prace na pracovnich mistech vyznamné ovliviiuji motivaci pracovniki, a
tim i jejich vykon a uspokojeni z vykondvané préce.26 Stimulem k redesignu a s nim
mnohdy souvisejicim zménam struktury pracovnich mist v organizaci tedy byva i snaha

zlepsit vykon organizace a prispét k personadlnimu a socialnimu rozvoji pracovniki.

Vyznamny podnét k redesignu piedstavuji vysledky analyzy pracovnich mist a ji Casto
doprovazejici prizkumy nazort pracovnikii na praci na pracovnich mistech. Nelze v tomto
piipadé opomenout ani vysledky hodnoceni pracovniki, analyzy fluktuace a dalsi zdroje

informaci.

Redesign pracovnich mist
Redesign jednotlivych pracovnich mist pfedstavuje proces skladajici se z nékolika kroki.

Prvnim krokem je identifikace potieb redesignu. Vychazi pfedevsim z analyzy informaci o
vykonu a absenci pracovniku, i kdyz v téchto ptipadech lze problém fesit i vzdélavanim
pracovnikii, popiipadé zlepSenim metod vybéru pracovniki. Velmi uZite¢nym zdrojem

informaci jsou Setfeni mezi pracovniky.

Druhym krokem je identifikace nejproblémovéjsich skupin pracovnich mist, na néz by
mela byt zaméfena pozornost. Je tfeba pfitom zvazovat, zda pracovni mista jsou skute¢né
zrala pro redesign nebo zda problém neni mozné vyfesit jinak naptiklad vzdélavanim,
hmotnou stimulaci, specifickymi zaméstnaneckymi vyhodami apod. Podkladem jsou
informace o uspokojeni z prace a o motivaci ziskané od pracovnikl. Je tieba zvazit i to,

zda rostouci motivace pracovnikii se skutedné odrazi v pracovnim vykonu. *’

Tretim krokem je vytvofeni zvladtni skupiny odborniki, ktera bude mit redesign na
starosti. Existuji ur¢ité pochybnosti o tom, zda kromé pfislusnych vedoucich pracovniki a
personalisti by méli byt ¢leny skupiny i drzitelé pracovnich mist. Existuji obavy z jejich
uréité predpojatosti, ktera by mohla byt rusivym prvkem. Rada autorti se k jejich ucasti

priklani.

% Koubek, J.: E:{izem' pracovniho vykonu, Management Press, Praha 2004
*7 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 3. vyd. Praha: Management Press 2002
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Ctvrtym krokem je shromazdéni podrobnych tidajii o ukolech, povinnostech, odpovédnosti,
vztahu k ostatnim pracovnim mistim atd. , tedy vSech udaju poskytovanych analyzou

pracovniho mista.

Paty krok udavd, Ze vSechny &innosti provadéné na pracovnim misté je tieba zvazit
z hlediska jejich motivaéniho vyznamu. Vy¢leni se viechny ¢innosti ovliviiujici motivaci
pracovnikl. Lze pfitom napf. pouzit metodu brainstormingu nebo zvlastnich dotaznikd

s otazkami pfiméfenymi typu pracovniho mista.

Dalsim krokem je na zakladé zjisténych informaci formulovat plan redesignu a stanovit
jeho cile a &asovy rozvrh. Aby byl redesign uspésny, je tfeba zajistit, aby bylo
technologicky mozné zatadit danou ¢innost do prace na piislu$nych pracovnich mistech.”®
Aby drzitelé ptislusnych pracovnich mist chtéli a byli schopni vykonavat tuto ¢innost nebo
mohli byt na tuto ¢innost zaskoleni. Aby dosavadni vykonavatelé této ¢innosti byli ochotni
se ji vzdat , popfipadé za ni pfijmout ndhradu. A v neposledni fadé aby existovala vysoka
pravdépodobnost, Ze tato nové zafazena aktivita zvysi usili a zlepsi vysledky prace drziteld

pracovnich mist.

Sedmym krokem je realizace redesignu. Nelze ovSem ¢ekat okamzité zlepSeni. Je tieba
nechat redesign trochu ,,usadit” a zab¢hnout, nez jeho vysledky za¢neme vyhodnocovat.
Vykon se muze dokonce na ur€itou dobu zhor$it, neZ je mozné pozorovat zlepSeni,

zpravidla se mluvi o tfimési¢ni obdobi potiebném pro zab&hnuti redesignu.

ZavéreCnym krokem je vyhodnoceni vysledkii akce pomoci podobnych informaci, jaké
byly pouzity pii identifikovani potfeby redesignu, popiipadé které jsou jinak duleZité pro
organizaci. Kromé kvantitativnich charakteristik se doporu¢uje i pouziti kvalitativnich

charakteristik.

* Bélohlavek, F., Koitat, P., Sulef, O.: Management. 1. vyd. Olomouc: Rubico 2001
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Duvody k redesignu

Divodt k redesignu je mnoho. Patii mezi né vyrobni divody, tedy zvySeni produkce,
zvySeni produktivity prace, sniZeni prostoji, Uspora inventafe, lepsi vyuziti kvalifikace,
zvySeni flexibility, redukovani specializace a podobné. Déle pak zmény systému jako
zavedeni nové technologie, zavedeni automatil, vybudovani nového provozu, pfipojeni
nové ¢i oddéleni dosavadni organiza¢ni jednotky, zmény organizacni struktury organizace
aj.29 Dal$im z mnoha divodi mohou byt personalni problémy, tedy snaha sniZit fluktuaci
¢i absenci, zvysit pfitazlivost prace, zlepsit pracovni vztahy aj. Dal3imi diivody mohou byt
divody tykajici se pracovniki, tedy zlepSeni pracovni moralky, poskytnuti pocitu vétsiho
vyznamu, omezeni monotonie, omezeni rizika po$kozeni zdravi, zlepSeni pracovnich
podminek, eliminace socidlnich problémi atd. Ménici se zptsob fizeni je dal§im z mnoha
divodu pro redesign. Zahrnuje zménu stylu vedeni, posileni u¢asti pracovniki na fizeni,
ménici se role liniovych manazeri, zmeény fidicich struktur, vytvafeni autonomnich
pracovnich skupin aj. Divodem mohou byt i vnéjsi divody jako situace na trhu, situace na
trhu prace a z ni vyplyvajici problémy formovani pracovni sily organizace, zmény zakonu

tykajicich se oblasti prace a jiné.*

¥ Foot, M., Hook, C.: Personalistika, Computer Press, Praha 2002
* Mayerova, M.: Stres, motivace a vykonost, Grada Publishing, 1995
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3. Metodika prace

Cilem mé diplomové price je provést analyzu pracovnich pozici v organiza¢ni architekture
podniku a navrhnout zmény, které by vedly k zefektivnéni ¢innosti jednotlivych

pracovniki a spolu s tim i k chodu celé spole¢nosti.

Pro tento tikol jsem si vybral Jihoteskou plynarenskou, a.s. jejiz hlavni ¢innosti je nakup,
Gprava, distribuce a prodej zemniho plynu. Jednd o jednu znejvétSich spoleCnosti
v Ceskych Budé&jovicich. Proto jsem se zaméfil jen na jeden tisek a to na Rizeni lidskych

zdroj, protoZe jsou to prave lidé, kteti vytvareni tvar celé spole¢nosti.

Zakladnim zdrojem pii tvorbé mé diplomové prace bylo studium odborné literatury.
Jednalo se o odborné knihy zabyvajici se problematikou organiza¢ni architektury podniku.
Literarni zdroje byly doplnény o pfednasky a rozhovory s odborniky z oblasti fizeni a

personalistiky.

Pro zpracovani mé diplomové prace jsem mél pln€ k dispozici vnitropodnikové smérmice,
organiza¢ni fady, interni statistiky a internetové i intranetové stranky spole¢nosti. Odborna
literatura spolu s vnitropodnikovymi materidly se staly zédkladem mé prace. Praktické
znalosti a zkuSenosti jsem ziskal z rozhovori s managerem useku Rizeni lidskych zdrojd,
ktery mi poskytl cenné znalosti a zkuSenosti z oblasti vedeni a fizeni lidskych zdroju v

podniku.

Po prostudovéani vySe uvedenych zdroji jsem provedl analyzu organiza¢ni architektury
JihoCeské plynarenské, a.s. Vzhledem k velikosti podniku jsem uvedl grafické znazornéni
organizacni architektury podniku spolu s popisem ¢innosti jednotlivych usekt. Dal$im
krokem byl detailni popis ¢innosti jednotlivych pracovnikii tuseku Rizeni lidskych zdroju.
V piedposledni ¢asti prace jsem se zaméfil i na zpisoby, kterymi je peCovano o stavajici
zaméstnance. Tato péce v podobé riznych socialnich vyhod je jednim z vystupli tseku

Rizeni lidskych zdroji.
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V posledni ¢asti mé diplomové prace jsem definoval oblasti, ve kterych by se méla
JihoCeska plynarenska, a.s. zménit, aby se stala jest¢ vyznamnéj$im hra¢em na trhu. Jedna
se 0 zmény v organizaéni architektufe a obsahu pracovnich pozic tiseku Rizeni lidskych
zdrojli , protoze prave usili a ¢innost téchto pracovniki mize hrat kliCovou roli pfi tvorbé

konkurenéni vyhody celého podniku.
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4. JihoCeska plynarenska, a.s.

Jihodeska plyndrenskd, a.s. prosla vroce 2001 vyznamnou organizatni zménou pod
nazvem ,,Projekt 2001%. Jednalo se o vyuziti SW ARIS ktery byl pouZit jako néstroj
k efektivnimu zmapovani jednotlivych procesti v souvztaznosti k pracovnim pozicim. Po
model a delegovat mnohem efektivnéji jednotlivé pravomoci. Pomoci ,,Projektu 2001 si

vydobyla Jihoc¢eska plynarenska, a.s. jesté vyznamnéjsi postaveni na trhu.

V oblasti plynu se nejedna sice o konkurenci v pravém slova smyslu. Na trhu se vyskytuji
spise substituty v podobé elektfiny nebo jinych alternativnich zdroji napf. v oblasti
vytapéni objektli. Konkurenéni nevyhodu plynu vidim v tom, Ze elektricka energie je
mnohem rozsifenéjsi a je na rozdil od plynu vSude dostupna. Proto je ve spole¢nostech
jako je JihoCeska plynarenskd, a.s. fizeni lidskych zdrojt tak vyznamné. Obchodni
zéstupce zde ma nezastupitelnou Glohu pii ziskavani novych a udrzovani stavajicich

zakaznika.

4.1. Historie

Historie JihoCeské plynarenské, a.s. se zacala psat 6.10.1868, kdy zacala spolecnost
vyrabét v Ceskych Bud&jovicich svitiplyn. Plynarna byla postavena zcela mimo obydlenou
oblast mésta. Diky rozrustani a nové vystavbé je nyni Jihoceska plynarenska, a.s. méstem
zcela pohlcena. Vroce 1868 zasobovala spole¢nost svitiplynem celkem 897 lamp.
Z celkového poétu bylo 208 lamp vefejného osvétleni, zbylych 689 lamp bylo

soukromych.

Spolu s rozristinim meésta se zvySoval i pocet odbérateli a zakazniki. V roce 1884
Jiho¢eska plynarenska ziskala vyznamného odbératele kdyz byla na sit' napojena
Hartmuthova tovarna. V dalSich letech byl rozvoj spole¢nosti jesté vyraznéjsi. V roce

1890 vlastnila Jiho¢eska plynarenska jiz 63 km potrubi a pocet pouli¢nich svitilen se oproti
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roku 1868 témer ctyfikrat vétsi. Prvopocatky marketingové ¢innosti Jiho¢eské Plyndrenské
a.s. sahaji az do roku 1926. Spole¢nost zacala pravideln¢ konat propaga¢ni tyden, ktery
zahrnoval nejen pfednasky a film ale také vystavu plynovych spotiebi¢i. Na hlavnim
budéjovickém nadrazi byla zprovoznéna vzorkovna plynovych spotiebi¢lii nejen pro
domacnosti. Kolem roku 1948 tedy po II. svétové valce zaznamenala jihoCesky
plynarenska a.s. pokles ktery byl zplsoben tim, Ze plynové osvétleni mésta bylo
nahrazovano elektrickym. Tento pokles v8ak nebyl piili§ dramaticky, protoZze vyznamnou

Cast odbératell plynu tvofily domacnosti a nékteré vyznamné budéjovické firmy.

Vyznamnym meznikem v historii spole¢nosti byl rok 1965 kdy se zacalo uvazovat o
napojeni na celostatni plynovod. Tato mySlenka byla realizovana v roce 1970 kdy byla
JihoCeska plynarenska, a.s. napojena na dalkovy vysokotlaky plynovod a soucastné byla
ukonc¢ena vyroba svitiplynu. Pfipojeni na vysokotlaky systém plynovodi zptistupnil plyn
také méstum Tabor, C‘esk)'/ Krumlov, Jindfichtiv Hradec a Pelhfimov. Ostatni vyznamna

jihoCeska mésta byla pfipojena v nasledujicich letech.

JihoCeska plynarenska jako akciova spole¢nost je zapsana v obchodnim rejstiiku
k 1.1.1994. Jako zakladatel je uveden Fond ndrodniho majetku. V té dob¢ byla distribu¢ni
sit’ plynu na tzemi jiznich Cech ve velmi $patném stavu. Pfed rokem 1994 se rozhodovaly
o finan¢nich investicich na udrzbu a rekonstrukci plynovodi z plyndrenské podniky
v zapadnich popk. stfednich Cechach. Tam také sméfovala vétsina finanénich prostredki.
JihoCeska plynarenska, a.s. tedy zacala okamzité po svém vzniku systematicky investovat
nemalé &astky do vystavby a rekonstrukci plynovych siti. Tato ¢innost se nemohla
samoziejmé obejit bez izké spoluprice s jednotlivymi mésty a regiony. Diky intenzivnim
investicim byl plyn zaveden do vSech mist regionu, kde byla o¢ekavana ekonomicka
néavratnost v horizontu maximalné¢ 20 let. Plody této ¢innosti se projevuji az dodnes tim, Ze
ve srovnani s ostatnimi distribuénimi sitémi JihoCeska plynarenskd, a.s. vlastni vétSinu
distribu¢ni sité. V horizontu pfistich let tak bude mit spole¢nost v této oblasti konkurenéni
vyhodu, protoze plynové sité ve vlastnictvi mést a obci zna¢né komplikuji spravu sité a
distribu¢ni ¢innost a to hlavné v budoucim vyuziti stavajicich siti pro zemni plyn.
Jiho¢eska plynarenska, a.s. tuto otazku fesit nemusi protoze vétsina plynovych rozvodu je

ve vlastnictvi spole¢nosti takze jej mize vyuzit dle vlastniho uvazeni.
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Béhem roku 2001 doslo k uskuteénéni zavazného projektu s ndzvem "PROJEKT 2001",
ktery se tykal zmén v organizaci a fizeni. V ramci toho doslo k rozsahlé restrukturalizaci
pracovnich mist tak, aby byla posilena obchodni ¢innost firmy, jeji klientské zaméreni

a zlepSeni poskytovanych sluZeb.

Dosavadni tradi¢ni zplsob fizeni byl nahrazen novym procesnim typem fizeni, kde je
mozno Fidit probihajici Cinnosti a procesy oddélené, sledovat jejich vstupy ivystupy,
motivovat a piehledné vyhodnocovat praci kolektivu i jednotliveti. Vysledky téchto zmén
se velice konkrétn& projevuji v narustu prodeje zemniho plynu, v narGstu produktivity

préce, ¢asteéné i v Gspofe pracovnich sil a v nékterych nakladovych polozkach.

Stale vzristajici naro¢nosti zakaznikl vedla v roce 2004 k tomu, Ze sluzby byly vy¢lenény
do 100% dcefiné spoleénosti JihoCeska plynarenska-Servisni s. r. 0. Hlavnim smyslem
vyélenéni téchto sluZzeb bylo logické oddéleni regulovanych a neregulovanych cinnosti.
Vy¢lenéni probéhlo k datu 31. 12. 2004 respektive k 1. 1. 2005. Jiho¢eska plynarenska, a.
s. se tak stava jeSté silngsi firmou, schopnou vitézit v konkuren¢nim prostiedi
liberalizovaného trhu, jehoZ otevieni se o¢ekava k datu 1. 1. 2007, a je pfinosem nejen pro

zakaznickou vefejnost, ale i pro své akcionare.

Za hlavni ¢innost spole¢nosti je povazovan nakup, uprava, distribuce a prodej zemniho
plynu to v3e na izemi jiho¢eského regionu. Sluzby spoleénosti jsou viak mnohem
komplexné&jsi. Jihoceska plynarenska, a.s. nabizi popt. zprostiedkuje sluzby od plynovodni

piipojky az po komplexni feSeni rozsahlych provozi.

JihoCeska plynarenska a.s. podporuje samoziejmé také alternativni zdroje energie a tepla
nejen v oblasti vytapéni, ale iklimatizace. Zajimavou moZnosti je zajisténi vysoce

efektivni kombinované vyroby elektrické energie a tepla v kogenera¢nich jednotkach.

JCP, a.s. dnes provozuje 3327 km plynovodu, které zasobuji zemnim plynem 106 855
odbérateli z nichz je 732 velkoodbératelt, 8 267 maloodbératelii a 97 856 domacnosti.
Celkové se podafilo Jiho¢eské plyndrenské, a.s. v roce 2004 ziskat 2 759 novych
zakaznikl. Snahou spole¢nosti je uspokojovat potfeby a piani svych zakazniki, piispivat
svymi aktivitami k ekonomické prosperité regionu jiznich Cech, vyznamné pisobit na

zZivotni Groven vSech ekonomickych subjektt a spoluovliviiovat Zivotni prostedi regionu.
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4. 2. Soucasna organizacni architektura

V Jihoteské plynarenské, a.s. se podafilo dokonéit cely obtizny pierod a implementaci
procesni organizalni architektury beze zbytk(i a pozistatkti hierarchie liniové-§tdbniho
typu fizeni a jak zkuSenost jednozna¢né dokazuje, az model Fizeni zaméfeny zejména na
procesy miiZe optimalné Cerpat ze vSech pozitiv, které toto feSeni pfinasi. Tato rozsahla

zména organizaéni struktury zacala v roce 2001 pod ndzvem ,,Projekt 2001°.

o
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Organizaéni struktura i jednotlivé procesy byly navrZeny takovym zplisobem, aby
odpovidaly energetickému zdkonu, a aby zaroven reagovaly na oc¢ekavané podminky ve
spojitosti s liberalizaci trhu se zemnim plynem. Systém fizeni proces je navrZen tak, aby
spravné fungovala samoregulace na turovni operativniho Fizeni, a to prostfednictvim

fungovéni vnitropodnikového trhu s produkty procest.
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5. Procesni Fizeni v JihoCeské plynarenské, a.s.

Jiho¢eska plynarenskd, a.s. je podnik ktery je v prvé fadé orientovany na zakaznika.
Vedeni podniku se snazi podfidit veskeré sluzby aktualnim potfebam zdkaznika. Toho je
dosahovana na trovni procesniho Fizeni. Cinnosti a procesy probihajici v podniku jsou
piizplisobovany pianim zdkaznika. Z tohoto divodu ma kazdy podnikovy proces
jednoznaé¢né identifikované vstupy a vystupy. Kazdy proces v podniku se stdvé vlastnim
produktem podniku, ktery ma jednoznaéné identifikovaného zakaznika. Zékaznikem muze
odbératel tzn. zdkaznik externi nebo proces miZe slouzit pro jiny usek JihoCeské
plynarenské, a.s. tzn. Ze je spotfebovan interné. Kazdy z produkti musi pfesné odpovidat
potiebam zakaznika . Mé&fitkem potfeb zékaznika mizZe byt napf. mnoZstvi, kvalita, cena
nebo dal¥i métitelné ukazatele. Pro jednotlivé ukazatele musime stanovit zptsob, jakym jej

budeme mérit.

5.1 Analyza odbornych tsekii organizacni architektury

Predstavenstvo idi spole¢nost v souladu s obecné zdvaznymi pravnimi piedpisy a je
odpovédné za jeji ekonomickou prosperitu a rozvoj. Rozhodovani piedstavenstva zahrnuje
jednak oblast strategickych rozhodovani a také operativni fizeni podfizenych useki.
Jednotlivi ¢lenové piedstavenstva maji vymezenou odpovédnost za ¢innost odbornych

usek.

Jeden ze ¢&lenh piedstavenstva je zodpovédny za tyto dva Useky: Nakup a prodej zemniho
plynu (ZP), Prodej ZP a marketing. Jiny ¢len predstavenstva je zodpovédny za (sek
Distribuce ZP a metrologie. Pfedseda pfedstavenstva ma odpovédnost za tyto useky: Sprava
majetku a sluZeb, Sluzby IT, Ekonomika, Rizeni lidskych zdroji, Pravni sluzby, Strategicky

controlling.
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5.2 Charakteristika jednotlivych useku

Vnitfni audit a procesni Fizeni

Vnitini audit a procesni fizeni je nezavisld, organiza¢ni sloZka, vytvofena pro potieby
predstavenstva. Pro predstavenstvo spole¢nosti vykonava kontrolni a zjiStovaci €innosti
formou audit, analyz, hodnoceni, doporuceni a konzultaci. Konzultaéni ¢innost poskytuje
také pro potieby jednotlivych tsekii spolecnosti. Usek Vnitini audit a procesni Fizeni
spolupracuje na analyze, identifikaci a spravé fizeni rizik spolecnosti. Dale piedklada ke
schvaleni pfedstavenstvu veskeré navrhy organiza¢nich zmén a ve spolupraci s manazery
odbornych uUsekt zajistuje navrhy, pfipravu a jejich implementaci. Aktualizuje software
ARIS, Organiza¢ni tad, Podpisovy tad. Pro odborné useky je Vnitini audit a procesni
fizeni partnerem pro zdokonalovani procesi a odstranovani rizik. Jeho ptsobnost, aktivity,
pravomoci a zodpovédnosti jsou podrobné definovany vnitini organizani normou
Statutem vnitiniho auditu. Ve viech svych &innostech muZe pusobit i externé. Usek je
ptimo podfizen pfedstavenstvu spole¢nosti.
Procesy , za které tento sek odpovida jsou naptiklad:

* Spravovani procesniho modelu

* Aplikace organiza¢nich zmén do Organiza¢niho fadu

* Identifikace a analyza rizik spole¢nosti

Produkty a meziprodukty dseku:
* Metodika modelovani procesi
* Procesni model v aktudlnim stavu

* Identifikované a ohodnocené riziko
K 1.1. 2005 doslo k vy¢lenéni sluZeb pro distribuci do 100% dcefiné spole¢nosti Jiho¢eska

plyndrenska — Servisni, s.r.o. Toto oddéleni je prvnim krokem k plnéni zakonnych

pozadavkii.
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KancelaF vedeni spole¢nosti a PR

Usek udrzuje kontakty s akcionafi, s BCP, RM — systémem, komisi pro cenné papiry,
vCetné zajisténi organizace valnych hromad spole¢nosti. Poskytuje podporu ¢innosti
predstavenstva a dozor¢i rady spoleCnosti. Zajist'uje sluzby PR spole¢nosti a kontakt s
médii, véetn& vydavani firemniho ¢asopisu. Usek Kancelaf vedeni spole¢nosti je podiizen

predsedovi piedstavenstva, asistentky jsou podfizeny jednotlivym ¢lentim predstavenstva

Procesy v odpovédnosti tseku, naptiklad:
* PR ¢innosti
* Organizace a zapisy ze zasedani dozor¢i rady

e Péce o akcionare

Produkty a meziprodukty tGseku:
e Kontakt s médii
* Reklama

* Sponzoring

Nédkup a prodej ZP

Usek se zabyva velice vyznamnou skupinou velkych zakaznikd, jejichZ souhrnny odbér
zajist'uje vétSinu objemu zemniho plynu prodaného spolenosti. Zaméstnanci spole¢nosti
jsou témto zékaznikim plné k dispozici nejen v sidle spole¢nosti, ale i na jednotlivych
obchodnich mistech regionu. Ukolem tohoto tseku je poskytovani individualni péée témto
zdkaznikim a to i vzhledem ke specifickym potfebam a moZnostem danym situaci této
kategorie zakazniki. Usek odpovida za rozvoj a efektivnost tohoto segmentu obchodni
ginnosti. Organizuje a provadi obchod s CNG. Zajist'uje nakup ZP. Usek zarovefi spravuje
zakaznicky informaéni systém (ZIS), zajistuje fakturaci ZP pro oblast VIP a VO
(velkoodbératell) zakazniki a rovnéZ fidi pohledavky z prodeje ZP. CNG (Compressed

Natural Gas) — stlateny zemni plyn.

Procesy, které jsou v odpovédnosti tohoto useku, napt.:
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e Ziskavani VIP zakazniku
» Ziskavani zakazniki CNG
* Nakup ZP - bliZ$i horizont

Produkty a meziprodukty:
¢ Produkt individualni péce o VIP zakazniky

* Vytvoiena databaze potencialnich zakaznik

Prodej ZP a marketing

Tento tGsek zajistuje prodej ZP zdkaznikiim kategorie MO (maloodbératelé) a DO
(domdcnosti). Organizuje cely proces pfipojovani zdkaznikii podle standardi vydanych
usekem Distribuce ZP. Nestandardni pfipojeni zdkaznika realizuje v soucinnosti s isekem
Distribuce. Zajistuje obchodni styk se zdkazniky na obchodnich mistech i prostfednictvim
telefonniho centra a intranetu. V utvaru obchodni G¢tarny zajistuje obchodni fakturaci.
Obchodni fakturace znamena vyuétovani vieho, co obchodnici z oblasti a z velkoobchodu
dokazi zakaznikim prodat. Jeho dalsi ¢innosti je evidovani thrad a podavani v€asnych
informaci o t&ch pripadech, kdy zikaznik nezaplati svij zivazek kJCP, as. ve

stanovenych terminech.

Zabezpecuje komplexni marketingovou podporu prodeje a PR produktu ZP. Odpovida za

rozvoj a efektivnost svéfeného segmentu trhu.

V kompetenci tohoto useku je rovnéz Telefonni centrum, diky kterému je zajiStén
obchodni styk se zakazniky . Spotiebitelim jsou zde k dispozici kvalifikovani pracovnici,
ktefi jsou piipraveni zodpovédét jakykoliv dotaz, vzdy od pondéli do patku, od 7 do 17
hodin. Spole¢nost rovnéz disponuje i dalsimi modernimi zpGsoby komunikace, a to,
Internetem, e- mailem a SMS branou.
Procesy v odpovédnosti tseku:

* Marketingové ¢innosti

¢ Prodej ZP ,malym* zdkazniktim

* Vymahani pohleddvek
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Produkty a meziprodukty tseku:
* Corporate Identity
* Marketingové analyzy

e Argumenta¢ni podpora prodeje

Distribuce ZP

Usek Distribuce ZP odpovidéd za efektivni a bezpecnou distribuci zemniho plynu k
jednotlivym zakaznikim a déle za efektivni technicky rozvoj distribuéni soustavy (DS).
Poméry v distribuéni soustavé Fdi prostfednictvim dispe¢inku. Udrzbu, opravy a
pohotovostni zasahy tento Usek zajistuje prostiednictvim dalSich subjektl. Objednava si i
potfebné revize plynarenskych zafizeni. Spravuje GIS (graficky informaéni systém) a
odpovidd za tuplnost a aktudlnost technické dokumentace plynarenskych zafizeni.
Rozhoduje o vyuziti distribuéni kapacity distribuéni sité, véetné planovani kapacit DS a

balancovani DS v realném case.

Procesy v odpovédnosti tseku:
* Planovani distribuéni kapacity
* Sestaveni pladnu investic do DS

¢ Realizace rozvoje DS

Produkty a meziprodukty tuseku:
¢ Podklady pro vypotadani distribu¢nich sluzeb

* Plan oprav, revizi a udrzby
e Zprava o disponibilni rezervované kapacité

Metrologie

Usek Metrologie odpovida za viechny procesy méfeni zemniho plynu. Zahrnuje provadéni

odecti, manipulaci s méfidly, cejchovani a archivaci. Useku Metrologie jsou méfidla
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pouze pfedana k dal$i manipulaci, zistavaji viak v majetku tseku Distribuce ZP. Cinnost
useku pii veskerém nakladani s méfidly se Fidi stanovenymi standardy. Usek Metrologie
ma pouze jednu uroven fizeni. Obecné feceno, z Useku metrologie zbyla pouze Cast,

vétdina useku piesla pod nove vzniklou Jiho¢eskou plynarenskou — Servisni, s.r.o.

Procesy v odpovédnosti tseku:
* Zajist'ovani provozné technickych kontrol méfidel
* Zajistovani manipulace s méfidlem na odbérném misté

* Dalsi ¢innosti méfeni a odecty

Produkty a meziprodukty:
* Garantované metrologické ¢innosti
* Ptedany vykon méfeni do systému SAP

» 7Zajisténé provozné technické kontroly méfidel

Spriva majetku a sluzby

Usek je koncipovan tak, aby poskytoval komplexni sluzby ostatnim vlastnikiim procest.
Zabezpecuje pofizovani, spravu a poskytovani neplynarenského majetku véetné s tim
spojenych sluZzeb ostatnim usekium, pfip. i tfetim osobam s akcentem na efektivni
vyuzivani majetku a sluzeb. Usek poskytuje sluzby spojené se zajistovanim materidlu i

externé.

Procesy v odpovédnosti tiseku, napf.:

* Pofizovani materialu

* Nakup sluzeb

* Externi sluzby spravy majetku a sluzeb
Produkty a meziprodukty:

* Dodrzovani ekologickych norem

* Evidence knih

* Fyzicky zlikvidovany NPL majetek
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Sluzby IT

Usek poskytuje komplexni sluzby IT — SW a HW véetn& sluzeb s tim spojenych. Dale
poskytuje zakladni Udrzbu kancelafské techniky, zajistuje telekomunikacni techniku
véetné spravy a udrzby mobilnich telefonti. Pro poskytovani téchto sluZzeb jsou
vypracovany kategorie uZivatelii a standardy. Usek ma pouze jedinou troveit fizeni.

Sluzby IT poskytuje usek i externé.

Aby nedoslo k naristu administrativy v JCP-Servisni, zajistuji viechny tuseky JCP, a.s. na
zakladé ramcovych smluv a plnych moci veskeré ekonomické ¢innosti, sluzby IT, pravni

sluzby, ARIS atd.

Procesy v odpovédnosti useku:
* Zajisténi Skoleni uzivatelt IT
* Budovani a sprava datovych pfenost

» Zajisténi sluzeb Internetu a Intranetu

Ekonomika

Usek zabezpetuje tadné vedeni uletnictvi spoletnosti v souladu s obecné zévaznymi
pravnimi pfedpisy, zpracovava ro¢ni ucetni zavérku, eventudlné mimofadnou ucetni
zavérku a statisticka hlaseni. Provadi finanéni planovani a vnitropodnikovy controlling.
Veskeré ukoly, které zajistuji uctarna, finance a controlling jsou provéazané. Uttarna
zachycuje skuteéné udalosti, ty se poté objevuji ve finanénim useku a vyhodnoceni a
rozbor nakladi se provadi v controllingu. Zajist'uje styk s penéznimi ustavy, vede dafovou
agendu a agendu pojisténi majetku spole¢nosti. Zpracovava podklady pro tvorbu cen a
uctuje rovnéz o investi¢ni ¢innosti. Ekonomické sluzby poskytuje usek téz externé. Vede

jedndni s regulatorem o cenach véetné tvorby viech potiebnych podkladu.

Procesy v odpovédnosti useku:
¢ Navrh finan¢niho planu
* Potizovani a zpracovani ekonomickych dat

¢ Investi¢ni planovani
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Produkty a meziprodukty aseku:
* Externé poskytnuta ekonomicka sluzba
* Podana dafiova pfiznani

* Zpracovany navrh planu toki penéZnich prostredki

Rizeni lidskych zdroji

Usek Fdi vyuziti lidskych zdroji ve spoleénosti, zabezpetuje proces vzd&lavani
zaméstnancu, fidi zpracovani a vyplaty mezd, vypracovava a zajistuje plan socidlni
politiky spoleénosti, podili se na vypracovani persondlni strategie a na navrhu rocni
mzdové politiky spoleénosti. K témto ¢innostem efektivné vyuZiva a téz zajistuje rozvoj
persondlnich nastrojli, vydava smérnice. Sluzby v oblasti personalistiky poskytuje usek

rovnéz externé.

DiileZitost tohoto tiseku je namisté, nebot’ kazdou spole¢nost tvofi lidé a jejich znalosti a
kvalifikace rozhoduji o kvalit¢ firmy, schopnosti firmy dostat svym zivazkim,
pfizplsobeni firmy rychle se ménicimu trZznimu prostiedi atd. Rovnéz lidé obecné jsou

nejkriti¢t€jsim bodem celého podniku.

Procesy v odpovédnosti useku:
* Planovani, vybér a pfijimani novych pracovniki
¢ Zajistovani vzdélavani pracovnika

* Vydavani organiza¢nich smérnic

Produkty a meziprodukty tseku:
* Schvalena kolektivni smlouva
* Provedend analyza trhu s pracovnimi silami

¢ Zpracovana analyza urovné mezd
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Pravni sluzby

Usek zajist'uje pravni podporu ¢innosti piedstavenstva a jednotlivych useki spole¢nosti v
souladu s jejich profesnim zaméfenim tzn. Ze poskytuje pravni rady a ujiSténi manazeram
Gseki pro zjisténi a funkcionalitu jimi fizenych procest. Pravni sluzby mize usek

poskytovat i externim klientim.

Procesy v odpovédnosti tseku.
* Poskytovani pravnich sluzeb

* Externi poskytovani pravnich sluzeb

Produkty a meziprodukty dseku.
* Externé poskytnuta pravni sluzba

*  Pravni sluzba

Strategicky controlling

Usek zajistuje pro piedstavenstvo, piipadné pro dozoréi radu spolegnosti vypracovéni
ekonomickych analyz a veskerych ekonomickych reportii vyjma standardniho reportu o
plnéni mési¢niho planu. Od useku Ekonomika pifejima navrh finanéniho pldnu, planu
nakupu a prodeje zemniho plynu a planu investic. Ruéi za jejich kvalitu a korektnost.
Predklada je ke schvaleni a téz fesi zpétné piipominky ptedstavenstva a dozor¢i rady k
témto navrhim. Schvéleny finanéni plan, plan ndkupu a prodeje zemniho plynu a plan
investic postupuje zpét useku Ekonomika, ktery provede zavazny rozpis téchto
schvalenych plani. Usek se zabyva i zpétnym hodnocenim efektivity jednotlivych
investi¢nich akci. Od useku Ekonomika pfejima standardni reporty pro pfedstavenstvo,
bere je do vlastni evidence, pfipadné navrhuje jejich doplnéni a piedava je predstavenstvu.
Déle provadi pravidelnou kontrolu hospodafeni v majetkovych ucastech JCP, a.s.
Zodpovida za dodrZzovani jednotné metodiky uGcetnictvi a vykaznictvi v jejich
majetkovych ucastech. Podle pozadavklG predstavenstva se ucastni vSech projekta
uskute¢iiovanych v ramei JCP, a.s. nebo jejich majetkovych ucasti. Sluzby v rozsahu své
profesni puisobnosti poskytuje tsek téz externé. V pusobnosti useku je téZ management

rizik spolecnosti.
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Procesy v odpovédnosti useku:
* Provadéni ekonomickych analyz
*  Zajisténi jednotné udetni evidence v JCP a v majetkovych tdastech

* 7Zpétné vyhodnocovani efektivity investic

Produkty a meziprodukty dseku:
* Ekonomicky rozbor majetkovych ¢innosti
* Schvileny finan¢ni plan

* Koordinovany plan investic
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6. Procesni Fizeni useku Rizeni lidskych zdroji

Do kompetenci odboru Rizeni lidskych zdrojii spadd tvorba kolektivni smlouvy a
vnitropodnikovych smérnic, ¢innosti souvisejici se mzdami, styk s orgény stétni spravy,
nébor a propousténi pracovnikii, vykaznictvi, vypracovani sprav pro ekonomicky usek a
dali. Usek Rizeni lidskych zdroji je tvofen celkem &tyfmi pracovniky a to managerem
Giseku a jeho tiemi spolupracovniky ktefi mu pfipravuji podklady pro rozhodovani. Tito
spolupracovnici jsou: referent price a mezd, referent personalistiky, referent vychovy a

vzdélavani.

6.1 Pracovni pozice
Manager useku Rizeni lidskych zdroji:

ZastteSuje ¢innost svych spolupracovniki a piebira plnou zodpovédnost za né i cely tsek
Rizeni lidskych zdroji. Diky tomuto faktu do kompetenci samotného managera spadaji
zodpovédné ¢innosti jako je tvorba vnitropodnikovych smérnic, tvorba kolektivni smlouvy,
proces naboru a propousténi zaméstnancti, roéni plany tykajici se lidskych zdroji a zpravy

pro piedstavenstvo a dozor¢i radu. Samotny manager vytvaii vnitropodnikové smérnice.

Referent prace a mezd:

V podniku je jako ekonomicky a ucetni software pouzivan program VEMA. Referent prace
a mezd md ve Vemé pfistup do veskerych jeho slozek a osobnich karet zaméstnancl pro
spravedlivé stanoveni mzdy. Je také za zpracovani mezd zodpovédny. Referent prace a
mezd zprostiedkovava styk s orgdny stétni spravy tzn. s pojistovnami, finan¢nim ufadem a
ufadem socialniho zabezpeceni. Uzce spolupracuje s ekonomickym tsekem, od kterého

dostava informace o velikosti finanénich prostfedcich uréenych na mzdy a odmény.
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Referent personalistiky:

Jak jiz z nazvu pozice vyplyva, je zodpovédny za lidsky kapital v podniku. Do urgité miry
spolupracuje s referentem prace a mezd na tvorbé mezd resp. odmén. Je odpoveédny za
veskeré pozadované vykazy a vystupy které pozaduje management a pfedstavenstvo.
Podnik obdrzi denné nékolik nabidek na riizné vzdélavaci, rekvalifikaéni a dopliovaci
kurzy. Tyto nabidky vyhodnocuje referent personalistiky, ktery ze Siroké 3kaly vybird ty
pro podnik podstatné a rozesila je dal managerim jejichZ kompetence se dand nabidka

tyka. Referent personalistiky zastieSuje cely proces vzdélavani v podniku.

Referent vychovy a vzdélavani:

Uzce spolupracuje s referentem personalistiky v otazce vhodnosti vzdélavacich kursd pro
zaméstnance. Ve velice blizké budoucnosti se bude muset referent vychovy a vzdélavani
zasadné zajistit o vzdélavani zaméstnanci ve znalostech cizich jazykd (zejména
v anglickém a némeckém jazyce) a ve znalostech smérnic evropské unie v oblasti
plynarenstvi. Referent zajist'uje komplexni pééi o zaméstnance napf. v otdzce stravovani,
ubytovani nebo planovani sluZebnich cest a jejich vykazu. Referent vychovy spravuje

socialni fond, ze kterého jsou Cerpany finan¢ni prostiedky pravé na vzdélavani pracovniki.

6.2 Klicové procesy

Tvorba vnitropodnikovych smérnic

Vnitropodnikové smérnice jsou vzdy v dostateCném terminu zvefejnény na intranetu
podniku a v této fazi zpfistupnény v8em managerim Gseku. Kazdy z managerii ma pravo
se knové zavadéné smérici vyjadfit jeSte¢ diive, nez vejde v platnost. Pravo vznést
namitku maji i ti managefi kterych se smérnice pfimo netyka. Timto faktem bylo docileno
toho, Ze rozhodovani a veskeré upravy ve firmé se dé€ji s védomim vSech zicastnénych
organt. Pokud se vyskytne né&jaka vyhrada, je zapracovana do smérnice a ta je znovu dana

k pfipominkovani. Pokud nikdo k dané smérnici do daného data nevznese Zadnou
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pfipominku, ma se za to, Ze s ni v8ichni souhlasi a vchézi v platnost. Pro snadnou orientaci
ve vnitropodnikovych smérmicich byla vydana jako prvni ,,smérnice o smérnici®, ktera
upravovala veskeré naleZitosti smérnice naslednych. Ve smémici o smémici je zakotveno
pravé pfipominkovani budoucich smérnic, nalezitosti uvodu smémic, rozsah
vnitropodnikovych smérnic, pismo, Fadkovani a veSkeré dal§i formalni néleZitosti.

V soucasnosti je celkem 29 vnitropodnikovych smérnic.

Tvorba systému odménovani

Jihoceska plynarenskd a.s. nema zaveden hodinovy ale mési¢ni mzdovy tarif. Tento
mzdovy tarif lze povazovat za pevnou slozku mzdy. Pevny mzdovy tarif v3ak tvofi cca.
50-60% celkové mzdy protoZze kazdému pracovnikovi jsou vyplaceny odmény dle
odvedené prace a to az do vySe 55% stanoveného mzdového tarifu. Pracovnikiim jsou
odmény vyplaceny mési¢n¢, na managerskych postech jsou odmény vyplaceny Ctvrtletné.
Zodpovédnost managera za své spolupracovniky je ddna finan¢ni odménou. Za praci
celého useku je zodpovédny prislusny manager kterému nalezi tymova odména. Tento
finan¢ni obnos v8ak neni ur¢en managerovi tymu ale pravé spolupracovnikim, ktefi se na
vykonu podileli. Manager neni povinen cely finan¢ni obnos rozdélit mezi své podfizené. Je
ale plné v kompetenci managera, jakym pomérem celou finanéni ¢astku urCenou na
odmény mezi jednotlivé spolupracovniky rozdéli. JihoCeska plynarenska a.s. ma
nedostatek technickych specialistii v oblasti plynarenstvi. Nedostatek specialisti neni
problémem jen JihoCeské plynarenské, a.s. ale je to problém celorepublikovy. Mzda
technického specialisty napf. v Praze je nékolikanasobné vyss$i nez mzda pracovnika na
stejné pozici v Jihoteské plynarenské a.s. Proto by specialisté méli byt placeni jinym

zpusobem napf. mimo zavedené tarify.

Ziskavani novych pracovniku

Pokud je tfeba v podniku obsadit nové vznikajici pozici, jsou v prvni fadé osloveni vlastni
zaméstnanci. Hleda se cesta jak danou mezeru zaplnit vlastnimi zdroji napf. rozSifenim
kompetenci nebo spolupraci dvou pracovnikii popt. Gseki. Neznamena to vsak, Ze by

stavajicim zaméstnancim pribila prace za nezménénou mzdu. Na nové vznikajici pozici je
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dan pfedem mzdovy tarif a plan plnéni finan¢nich odmeén v pfipadé splnéni ukold. Pokud
je pracovni pozice obsazena vlastnimi lidskymi zdroji, jsou finanéni prostfedky vyplaceny

stavajicim zaméstnancim, ktefi danou praci vykonali formou odmén.

Pokud podnik nema ve vlastnich fadach odpovidajici pracovniky, jsou vhodni adepti
vybirani pomoci vyb&rového fizeni. Pozadavky na pracovnika neurtuje usek Rizeni
lidskych zdroju ale samotny manager, pod kterého budouci pracovnik nastoupi. To je
nastroj pro prevedeni odpovédnosti jednotlivych managert za své spolupracovniky protoze
pozadavky a finalni vybér je v kompetenci toho daného managera a ne v kompetenci Gseku
Rizeni lidskych zdrojii. Samotné vybérové fizeni pracovnikii probiha ve tfech kolech.
Usek Rizeni lidskych zdroji vyhlasi #adny termin prvniho kola vybérového fizeni a to jak
na Utadu prace, v pravidelnych dennicich pfisluiného kraje, tak i na internetu. Pozadavky
na uchazefe jsou dany tim managerem pod kterého budouci spolupracovnik spada. Prvni
nejdirsi kolo vybérového Fizeni spadd do kompetence tseku Rizeni lidskych zdrojt. Vizdy
je sestavena minimélné tii¢lenna komise. Jednim ¢lenem je manager Rizeni lidskych
zdroju. Dalsi ¢lenové jsou voleni podle poZadovanych znalosti. Jedna se o odborniky
v danych oblastech ktefi nemuseji byt jen zfad zaméstnanci podniku. Pokud je
pozadovana napf. znalost ciziho jazyka je na vybérové Fizeni najiman lektor, ktery dany
cizi jazyk vyucuje. Tento lektor vramci prvniho kola vybérového fizeni pohovofi
s kazdym adeptem na zvolené odborné téma tykajici se problematiky Jihoceské
plynédrenské, a.s. V prvni fazi vybérové fizeni jsou vedle poZzadovanych odbornych znalosti
uchaze¢i posuzovéni z hlediska psychologie a vlastni pfedstavé o platu. Z prvniho kola
postupuji do dal$ich kol pét az sedm uchaze¢i. Druhy uzsi vybér probiha podle podobného
schématu. Komise viak méni své obsazeni. Manager tiseku Rizeni lidskych zdroji zistéva.
Dal$im ¢lenem je manager pod kterého nové piijimany spolupracovnik bude spadat. Dal3i
¢lenové komice jsou ztad odbornikti jako pfi prvnim kole. Druhé kolo je vice
konkretizované piimo na danou pracovni pozici. Kazdy z ¢lent vybérové komise hodnoti
uchazeCe subjektivné na zakladé udéleni ur¢itého bodi. Do posledniho tfetiho kola
vybérového fizeni postupuji tfi maximalné ¢tyfi uchazedi, ktefi spliiuji dané podminky a
jsou tedy vhodnymi adepty. Posledni kolo vybérového fizeni se kona na IT oddéleni
Jiho¢eské plynarenské a.s. Zdkladem je psychotest ktery odhali silné a slabé stranky
kazdého z uchaze¢i. Test Thomas International je provadén ale pouze s uchazeci o danou
pracovni pozici. Testem bohuzel neprochazi stavajici zaméstnanci ktefi byli v podniku

jesté pied zakoupenim licence na test Thomas International. Vystupem tohoto testu je,



jakym zputsobem se chova ¢loveék v béznych situacich, jakym zplisobem bude jednat pod
tlakem a v zatézi. Pokud to napli pracovni pozice vyzaduje, jsou provadény jesté dalsi
testy — napf. pokud je jedna o uchazece pro pozici v IT useku jsou provadény jesté dalsi
testy pozadovanych znalosti. Vystup z psychotestu je velice vazenym vystupem z celého
vybérového fizeni. Diky témto vysledkim je moZné stanovit profil daného ¢lovéka a urcit
na jakou pozici by byl nejhodnéjsi. Pokud dany uchaze¢ neni pfijat jeho vysledky
psychotestu jsou archivovany. Pii dal$im vybérovém fizeni na pozici, kterd by vice
vyhovovala jejich profilu jsou adresné osloveni tito lidé, se kterymi se jiZ pracovalo a je

zna jejich profil.

Posuzovani vykonnosti pracovniki

S kazdym novym spolupracovnikem je podepsana pracovni smlouva na dobu uréitou a to
v délce jednoho roku se zku3ebni dobou tfi meésice. V prib&hu prvniho roku je
managerovou povinnosti na nového zaméstnance napsat minimalné tfi posudky. Na
zakladé téchto posudki je po prvnim roce se zaméstnancem podepsana smlouva na dobu
neur¢itou nebo rozvazan pracovni pomér. Dle mého nazoru je toto velice dobry nastroj na

zvySeni produktivity préce.

Dal$im vyznamnym néstrojem na zvySovani produktivity prace jsou tymové odmény. Vyse
odmény je pfedem déana planem a je na managerovi daného tseku a jeho spolupracovnicich
s kolika lidmi dany pléan splni a tudiz mezi kolik lidi bude tymova odména rozdélena. Plné
v kompetenci managera je, jakym pomérem bude finanéni obnos ur¢eny na odmény
rozdélen. Po zavedeni tohoto systému odméfiovani vzrostla produktivita prace o 75% a

mzdy vzrostly 0 27%.

V minulosti se stavalo, Ze managefi délili tymovou odménu mezi své spolupracovniky
rovaiym dilem, protoze neméli fadné vypracovany systém podle kterého by meéfili
vykonnost svych spolupracovnikii a na zaklad¢ toho by také délili tymovou odménu.
V soudasnosti je jiz tymova odména diferencovana dle vykonnosti jednotlivych

spolupracovniku.
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Odchody pracovniki

SniZovani stavu zaméstnanci muize mit dva diavody. Prvnim divodem je rozhodnuti
majitele podniku o sniZeni stavu zaméstnanci. Je ale v kompetenci vedeni rozhodnout o
tom v jakych usecich a o kolik se poéty pracovniki budou sniZzovat. Jednotlivy managefi
usekl rozhoduji o konkrétnich pracovnicich, ktefi budou propusténi. VétSina managert
déla rozhodnuti o tom koho konkrétné propusti az na zékladé jednani s cely svym tymem
pracovniki. Vzdy jsou ale uréita kritéria po¢tu zaméstnancti pod ktera nelze sniZzovat napf.
na opravu plynovodi musi byt vzdy dva pracovnici. Pokud by majitel podniku rozhodl o
snizeni po¢tu pracovniki Jihoceské plynarenské a.s. na takovy pocet, Ze by tato pravidla
nebylo mozné dodrZet, ptedstavenstvo spole¢nosti muze toto rozhodnuti nepfijmout.
Pokud by se stala havarie pii které by napt. zemfiel pracovnik a zjistilo by se, Ze na opravé
byl sam, plnd odpovédnost pada na pfedsedu piedstavenstva ktery ru¢i celym svym
majetkem a ne na majitele podniku ktery toto nafidil. Pfedstavenstvo ma také pravomoc
velikosti snizovani po¢tu zaméstnanct snizit na inosnou miru aby bylo moZné dodrZet

veskeré predpisy.

Druhym divodem propousténi pracovniki je poruSeni pracovniho fadu ze strany
zaméstnance. Pro tento pfipad maji jednotlivy managefi vzory vytykacich dopisi.
Poradenska ¢innost v této oblasti je poskytovdana managerem pro Rizeni lidskych zdroji.
Slozitéjsi pfipady lez konzultovat s pravnikem ktery je neustdle v podniku k dispozici.
Pokud zaméstnance porusi pracovni fad zvlasté vyznamnym zpuisobem napf. pozil-li
prokazatelné alkohol v pracovni dobé nebo byl v pracovni dob¢ pod jeho vlivem je mozné
ukon¢it spolupraci okamzitou vypovédi. Vétsinou je volena za strany zameéstnanci forma

ukonéeni spoluprace dohodou. Tato forma je pro zaméstnance vyhodné;si.

6.3 Péce a socialni vyhody zaméstnancu

Veskeré socialni vyhody jsou zakotveny v kolektivni smlouvé.
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Zavodni stravovani

Zaméstnance ma moznost nakupu jednoho jidla v zavodni jidelné a to za cenu 10,- K¢ za
kazdou odpracovanou sménu v délce minimalné ¢tyfi hodiny. Pokud je pracovni sména
del$i nez jedenact hodin, a to véetné prestavek, ma zaméstnance narok na zakoupeni
jednoho dalsiho jidla v zavodni jidelné. Pro tyto ucely je jidlem rozumi pokrm vybrany
v zavodni jidelné¢ v celkové hodnoté nepievySujici cenu pofizeni 47,- K& Nekteri
zaméstnanci maji navic narok na zakoupeni stravenek v hodnoté 80,- K¢ za odpracovanou
sménu, pfi¢emz cena stravenky pro zaméstnance je 20,- K¢ a zbylé naklady, stejné jako o

stravovani v zavodni jidelné, hradi zaméstnavatel.

Penzijni pFipojisténi nebo stavebni spofeni

Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi nebo stavebni spofeni. Tento pfispévek
je poskytnut zaméstnanci ktery predlozi zaméstnavateli smlouvu s penzijnim fondem nebo
stavebni spofitelnou a to ve vy$i minimaln¢ 600,- K& mési¢né. Zaméstnanec, ktery bude
pojidtén u penzijniho fondu uréeného zaméstnavatelem, bude poskytnut pfispévek az do
vySe 5% meésiéni mzdy v pfedchéazejicim roce. Z téchto piispévkid jsou vyjmuti

zaméstnanci ve zkusebni dobé, zaméstnanci na vedlejsi pracovni pomér a dichodci.

|

Kapitilové Zivotni pojisténi nebo dichodové pojistén

Zaméstnavatel poskytuje mésiéni piispévek ve vy$i minimalné 1 000,- K¢ na kapitalové
zivotni pojisténi nebo dichodové pojisténi viem zaméstnanctiim. Konkrétni typ pojisténi je
sjednan individualné s kazdym zaméstnancem. Narok na piispévek na kapitalové Zivotni
pojisténi nebo dichodové pojisténi nenalezi, podobné jako narok na prispévek na penzijni
pfipojisténi nebo stavebni spofeni, zaméstnancim ve zku$ebni dob&, zaméstnancim na

vedlejsi pracovni pomér a diichodctiim.
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Cerpani prost¥edkii ze socialni fondu

Socidlni fond je tvofen ze zisku Jiho&eské plynarenské a.s. po odecteni ¢astek pfipadajicich
na dané. O vysi pfidélu do socialniho fondu rozhoduje valnd hromada na ndvrh ktery
predklada ptedstavenstvo. Pokud by predpokladané erpani se socialniho fondu prevysilo
jeho piidél, ma vedeni spoletnosti po dohodé sodbory pravo snizit nékteré Cerpané
polozZky tak aby Cerpani nepfevysilo pfidél socialniho fondu.

Penézni plnéni: Hotovostni dary k vyrod¢i zaméstnancii:

Ze socidlniho fondu jsou vyplaceny hotovostni dary k Zivotnimu vyro¢i. VySe dart je:

Pii dosazeni 45 let véku:

- a to do 2 let odpracovanych v plynarenstvi 1000,- K&
- od 2 do 5 let odpracovanych v plynérenstvi 2000,- K¢
- od 5 do 10 let odpracovanych v plynarenstvi 4000,- K&
- nad 10 let odpracovanych v plynarenstvi 7000,- K&

Pii dosazeni 50 let véku:

- a to do 2 let odpracovanych v plynarenstvi 10 000,- K¢
- od 2 do 5 let odpracovanych v plynarenstvi 13 000,- K¢
- od 5 do 10 let odpracovanych v plynarenstvi 10 000,- K¢
- nad 10 let odpracovanych v plynérenstvi 27 000,- K&

Pii dosazeni 55 let véku:

- a to do 2 let odpracovanych v plynérenstvi 10 000,- K¢
- 0od 2 do 5 let odpracovanych v plynarenstvi 13 000,- K¢
- 0od 5 do 10 let odpracovanych v plynérenstvi 10 000,- K¢
- nad 10 let odpracovanych v plynarenstvi 27 000,- K¢
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Pii dosazeni 60 let véku:

- a to do 2 let odpracovanych v plynéarenstvi 10 000,- K¢
- od 2 do 5 let odpracovanych v plynarenstvi 13 000,- K&
- 0d 5 do 10 let odpracovanych v plynérenstvi 10 000,- K&
- nad 10 let odpracovanych v plynarenstvi 27 000,- K&

Pfi prvnim skonéeni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni nebo plny invalidni

duchod:

- do 5 let odpracovanych v plynérenstvi 12 000,- K&
- nad 5 let odpracovanych v plynérenstvi 22 000,- K¢
- nad 10 let odpracovanych v plynérenstvi 30 000,- K&
- nad 15 let odpracovanych v plynérenstvi 37 000,- K¢
- nad 20 let odpracovanych v plynérenstvi 43 000,- K¢
- nad 25 let odpracovanych v plynérenstvi 48 000,- K¢

Mimotadné odmény dle odpracovanych let v plynérenstvi:

- 4 odpracované roky 1 000,- K&
- 6 odpracovanych let 4 000,- K¢
- 10 odpracovanych let 11 000,- K¢&
- 15 odpracovanych let 17 000,- K¢
- 20 odpracovanych let 25 000,- K¢
- 25 odpracovanych let 30 000,- K¢
- 30 odpracovanych let 40 000,- K¢
- 35 odpracovanych let 50 000,- K¢
- 40 odpracovanych let 60 000,- K¢
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Nepenézni plnéni: Dovolenai, rekreace

Kazdy ze zaméstnanci ma narok na poukazku HolidyPASS jako prispévek na dovolenou
nebo rekreaci dle vlastniho vybéru. Tato poukazka lze uplatnit v Siroké $kéle cestovnich
kancelafi, jejich aktualni seznam je aktualizovan pravé usekem Rizeni lidskych zdrojt.
Finanéni piispévek formou HolidayPASSu je zavisly na délce zaméstnani zaméstnance u

Jihoc¢eské plynérenské, a.s.

Délka zaméstnani: Hodnota poukazky:

do 3 let 500,- K&/os/kalendarni rok
od 4 do 5 let 1 000,- Ké&/os/kalendarni rok
od 6 do 7 let 3 500,- K&/os/kalendaini rok
od 8 do 12 let 5 500,- K&/os/kalendaini rok
nad 12 let 7 000,- K&/os/kalendarni rok

Odmény k Vanocum

Kazdému zaméstnanci ktery neni k 30.10. pfislusného roku ve zkuSebni dobé naleZi
Univerzalni darkovy Sek na zbozi vlastniho vybéru v hodnoté 2 000,- K¢ pokud nebyl
kazensky trestan v dobé od 1.1 do 30.10 daného kalendainiho roku.

Zdravotni péce:

Kazdy zaméstnance obdrzi poukazku VitalPASS v hodnoté 3 000.- K¢, kterou mize vyuzit

na lazenisky nebo relaxa¢ni program, na fyzioterapii nebo nakup zdravotnickych pomucek.

Poukdzka ma platnost do 31.12. pfislusného kalendainiho roku a je vyddvana v Gnoru.
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Odména za darovini krve:
Clanek 10 kolektivni smlouvy prodluzuje dovolenou na zotavenou o jeden tyden nad
ramec § 102 odst.1. Diky tomuto ¢lanku ¢ini dovolena na zotavenou v JihoCeské

plynarenské, a.s. 5 tydni.

Kazdému pracovnikovi JihoCeské plynéarenské, a.s. je vyplaceno v priméru 35 000,- K¢

ro¢né na socialnich vyhodach.
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7. Diskuse a navrhy na zlepseni

V blizké budoucnosti dojde ke strategickému spojenectvi mezi Jiho¢eskou plynarenskou
a.s. a némeckou spole¢nosti E-on. Diky tomu by se s predstihem mélo zaméstnancim
umoznit studium cizich jazyki pfimo v podniku nebo by se podnik mél finanéné na
vzdélavani svych zaméstnancli podilet. Mélo by jednat o anglicky a némecky jazyk.
Némecky jazyk protoZze E-on je némecka firma a anglicky jazyk z toho divodu Ze v E-onu
je ufednim jazykem pravé angli¢tina. Samoziejmé Ze uceni se cizim jazykim nemiize
vedeni podniku naiidit, ale v budoucnosti tyto znalosti budou minimalné pro managerské
posty kli¢ové a mize to byt diuvod pro¢ danou pozici obsadit jinym pracovnikem, ktery je
v oblasti cizich jazyku lépe kvalifikovany. JihoCeska plynarenska, a.s. jiz delsi dobu dava
moznost pfispévku svym zaméstnancim na kurzy cizich jazyki. Ty ale nejsou prilis
vyuzivany. Domnivam se, Ze pro budoucnost jednotlivych pracovnikii a hlavné manageri
bude znalost cizich jazykt rozhodujicim kritériem pro setrvdni ve funkci. Vzhledem

k novym okolnostem které nastanou by mélo byt v podniku pfistupovano systémove.

Doporuéuji:
Jednozna¢né vypracovat systém pracovnich pozic, kde je nutna znalost némeckého nebo

anglického jazyka popf. obou.

Oblast cizich jazykl neni jedinou oblasti kde by mél podnik vyvijet tlak na vzdélavani
svych zaméstnanci. Se vstupem do evropské unie pfijmula Ceska Republika také smérnice
které se tykaji prace oblasti plyndrenstvi. Navic legislativa v oblasti plynédrenstvi neni
strnuld ale stéle se vyviji spolu s trhem. Proto je nezbytné aby odpovédni pracovnici byli
proskolovéani v prvni fadé ve zménach v plynarenstvi které sebou piinesl vstup Ceské
Republiky do evropské unie. Ddle je nutné neustdle sledovat nové vyhldsky upravujici
¢innost v plyndrenstvi. Je finanéné méné naro¢né zajistit kvalitni vzdélani svych
zaméstnancl, nez byt vystaven riziku soudnich procesti a platby vysokych pokud za

porudeni nékteré z vyhlaSek Evropské unie.
Doporuduji:

Presné definovat pracovni pozice v organiza¢ni architektufe, kde je nutnd znalost a

neustdlé seznamovani se s novymi smérnicemi Evropské unie. Dale navrhuji, aby byly
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vytipovany pracovni pozice kde je nutna aplikace sou¢asnych a novych smérnic proto, aby

veskeré procesy byly v souladu s platnou legislativou.

Jako slabou stranku Jiho¢eské Plynarenské, a.s. vidim nedostatek specialistii — techniki
v oblasti plynarenstvi. Dle mého nazoru by spole¢nost méla vyvinout mnohem vétsi tlak a
navézat spolupraci s Vysokou 8kolou chemicko technologickou, kde je pravideln€ jednou
za dva roky otviran obor plynarenstvi. Do prvnich ro¢nikt nastupuje vzdy 30 uchazeci.
Vzhledem k naro¢nosti studia je absolventi mnohem méné. Absolvent oboru plynarenstvi
je stdva technickym odbornikem v této oblasti. Diky tomu, Ze je obor otviran jen jednou za
dva roky a diky néaroCnosti studia je téchto kvalifikovanych odborniki opravdu velice
malo. Tito odbornici navic vétSinou najdou uplatnéni napf. v Praze protoZe v Praze, je jim
nabizen vy$8i plat. Dle mého nazoru by méla nejen Jihoceska plynéarenska, a.s. ale i ostatni
plynarenské spole¢nosti pisobici na tuzemském trhu tizce spolupracovat s Vysokou $kolou
chemicko technologickou a zaslouzit se o to aby obor plynarenstvi byl otvirdan minimalné

ve vy$sim poétu uchazeci, nejlépe vsak kazdy rok.

Navrhuji:

Pfehodnotit vahu pracovniho mista specialisty — technika vzhledem k jeho néaro¢nosti,
odpovédnosti a konkurenceschopnosti pracovni pozice vzhledem k oblastem a krajiim, kde
neni problém srovnatelnou pozici obsadit. Vznik samostatné pracovni pozice na useku
Rizeni lidskych zdroji, jejiz naplni prace bude péte o pracovni pozice specialistii —
techniki. Soucasti zodpovédnosti pracovni pozice bude napliovani téchto

specializovanych pracovnich pozic specialistii — technikii a udrzovani jejich obsazeni.

Nedostatek odbornych technikii sebou mtize prinést podniku i velké finan¢ni naklady. Diky
tomu, Z¢ ma spole¢nost odbornych technikii nedostatek, dostava se do konfliktu
s vyhlaskou ktera ur€uje, Ze pti vyjezdu k havérii musi mit kazdy odbornych technik svého
pomocnika pro pfipad Ze by se néco stalo. Techni¢ti odbornici museji byt po republice
rozmistnéni tak, Ze jejich dojezdova vzdalenost musi byt do 50km maximalné vsak jedna
hodina cesty. Jihoteskda plynarenska, a.s. musi tyto polty technikii ve své oblasti
pusobnosti zajistit, coZ je ale velice slozité diky tomu, Ze nemiZe pracovnikim nabidnout

takové finan¢ni ohodnoceni jako napf. v Praze.
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Navrhuji:
Provést analyzu veskerych C¢innosti, které jsou potiebné k zajisténi dojezdovych
vzdalenosti stanovenych platnou legislativou a z toho odvodit pocet pracovniki a jejich

presné rozmisténi.

Usek Rizeni lidskych zdroji by mé&l vyvinout vétsi tlak na vzdélavani pracovnikii na
managerskych pozicich. Tito pracovnici by méli absolvovat nékteré vzdélavaci kurzy kde
by byly rozvijeny jejich managerské dovednosti. Manageti maji pravo rozhodovat o tom,
jakym zplsobem bude mezi jejich podfizené spolupracovniky rozdélena suma penéz
ur¢ena na pohyblivou slozku jejich mzdy. Mnozi managefi v podniku nemaji vypracovény
ukazatele, podle kterych by hodnotili vykonnost svych podiizenych spolupracovniki a tak
se muze stat, Zze bude pohybliva sloZzka mzdy délena mezi spolupracovniky rovnym dilem a
ne podle skute¢ného vykonu jednotlivych pracovniki. Pokud je jednd o préce, které nelze
piesné méfit, m¢él by manager pii zadavani ukolu stanovit co pfesné ma spolupracovnik
vykonat, s tim stanovit datum do kdy ma byt ukol splnén a velikost odmény ktera za

vykonanou préci bude nésledovat.

Navrhuji:
Presné vymezit pracovni pozice manageru v jejichZz kompetenci je rozhodovani o rozdéleni
teamové odmény mezi své spolupracovniky. Navrhuji tyto managery fadné proskolit

v moznostech tvorby ukazateli na zakladé kterych by své spolupracovniky odménovali.

JihoCeska plynarenska, a.s. ma zakoupenou, za nemalé finan¢ni prostfedky, licenci na
psychologicky test Thomas International ktery je vyuZivan pii vybérovych fizeni novych
pracovniki. Dle mého nazoru by bylo pro pfipadnou budouci restrukturalizaci podniku
vhodné provést tento test viech spolupracovnikii. Tento test dokaZe odhalit slabé a silné
stranky daného ¢lovéka a zaroven doporucit pracovni pozici, kterd by danému jednotlivei
nejvice vyhovovala. Zakoupena licence neni omezena po¢tem pouZiti, takze v tomto sméru
také nevidim zadny problém pro¢ dany software nevyuZit i na stavajici zaméstnance ktefi

pfi vybérovém fizeni testem neprosli.
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Navrhuji:
Pomoci testu Thomas International byla provedena analyza pracovnich pozic vzhledem

k souc¢asnému obsazeni téchto pozic jako doplnék pozadavki pro danou pracovni pozici.

Smysl navrhovanych zmén nevidim v tom, Ze by méla byt zasadnim zpusobem ménéna
organiza¢ni architektura nebo personalni obsazeni podniku. Pokud budou navrhované
zmény realizovany, je mozné jesté zlepsit stavajici procesy a zkvalitnit lidsky kapital, ktery
podnik tvofi. Diky tomu je mozné ziskat konkuren¢ni vyhodu a jesté si tak upevnit
postaveni na rychle se ménicim trhu. Souc¢asné bych doporucil provést stejny rozbor
pracovni naplné¢ a c¢innosti jednotlivych pracovniki i v ostatnich usecich JihoCeské
Plynarenské, a.s. a to aZ po nejvy3Si stupen fizeni podniku, protoZe v takto velké
spole¢nosti jen komplexni pfistup a neustalé zdokonalovani dil¢ich procesi muze podniku

zajistit trvale udrzitelny rozvoj.

-55.-



8. Zavér

Organiza¢ni architektura jako celek ma klicové postaveni v celkovém chodu podniku.
Pokud je dobfe navrZena a pruzné ménéna podle aktudlnich potieb a vyvoji na trhu,
napoméhd podniku v posilovéani pozice na trhu. Organiza¢ni architektura, pokud je dobfe
navrzena, prinasi uzitek zakaznikovi protoze ten ptesné vi, odkud dana sluzba z podniku
vychdzi a v pfipadé potizi pfesné¢ vi kam se ma obratit. Vhodné navrZzena organizacni
architektura je dualezitd i pro samotné zaméstnance, protoZe je to nastroj pro piesné
delegovani pravomoci. Pfi navrhovani organiza¢ni architektury je dilezité za¢lenit zpétnou
vazbu pro kontrolu jednotlivych procest, coz vede k zefektiviiujicim opatfenim a moZnosti

zavést pruzny zpisob odménovani.

Bez spravné zvolené a propracované organizacni architektury nelze podnik efektivné fidit,
kontrolovat a provadét inovativni zmény. Tvorbé organizaéni architektury je tieba vénovat
velkou pozornost, protoze jakakoliv chyba se projevi ve vSech procesech a ma rovnéz
ekonomické dopady a jejich vysledkem muZe byt ztrata konkuren¢ni vyhody podniku.
Spolu se spravné zvolenou organiza¢ni architekturou musi podnik dat velky diraz na

spravné personalni obsazeni tzn. na kli¢ovy proces fizeni lidskych zdroji v podniku.

Hlavnim cilem mé price bylo popsat pracovni pozice v organizaéni architektufe podniku a
navrhnout opatfeni vedouci ke zlepSeni chodu celého podniku. Vzhledem k velikosti
JihoGeské plynarenské a.s. jsem se zaméfil jen na jeden kliovy tsek a to na tisek Rizeni

lidskych zdroju.

JihoCeska plynarenska a.s. prosla v roce 2001 vyznamnou organiza¢ni zménou pod nazvem
Projekt 2001<. Jednalo se o vyuziti SW ARIS, které byl pouzit jako nastroj k efektivnimu
zmapovani jednotlivych procesii v souvztaznosti k pracovnim pozicim. Po vyhodnocenti je
delegovat mnohem efektivnéji jednotlivé pravomoci. Pomoci ,,Projektu 2001* si vydobyla

Jiho¢eska plynarenska jesté vyznamnéjsi postaveni na trhu.

Je predpoklad, Ze se spole¢nost bude nadale rozvijet, protoZe plyn je jeden ze strategickych

zdroji. V blizké budoucnosti dojde ke wvstupu strategické partnera do Jihodeské
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plynarenské, a.s. kterym se stane némecka spole¢nost E-on. Diky tomuto spojenectvi dojde

k posileni pozice na trhu, kterd zajisti silnou pozici v konkurenénim prostredi.
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