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UvoD

Ve své diplomové praci se vénuji problematice fizeni lidskych zdroju u
malého zaméstnavatele. Téma jsem si zvolila nejen z dlivodu, ze mé pracovni
pravo a s tim souvisejici personalistika zajima a rada bych se tomuto oboru
vénovala i ve svém budoucim profesnim Zivoté, ale také proto, ze jiz
v souCasné dobé mam s problematikou personalniho Fizeni urcité praktické

zkuSenosti, které jsem ziskala u svého zaméstnavatele.

Dal$im duvodem je také to, Ze personalistika, resp. fizeni lidskych zdroju
bylo doposud upraveno spiSe z ekonomického nezli pravnického hlediska, proto
citim urcitou vyzvu pfi feSeni této problematiky pravé z hlediska prava. Mym
cilem vsak neni ,otrocky“ opisovat jednotliva ustanoveni zakoniku prace, ale
rada bych se pokusila o jistou kompilaci pracovnépravnich predpisu

s ekonomickymi pojmy.

Personalistika je nejen ekonomickym odvétvim, ale pfedevSim soucasti
pracovniho prava, které patfi mezi pravni odvétvi neustale se vyvijejici a
pFiblizujici se evropské upravé. Navic pokud se ztotoznime s nazory autord,
ktefi se vénuji fizeni lidskych zdrojl, musime zakonité dojit k nazoru, Ze lidsky
kapital je pro dnesni podnikatelskou sféru nesmirné dulezity. Z vySe uvedeného
vyplyva, Ze zminované pravni odvétvi je pravem Zzivym, dynamickym a
v dnednim ekonomickém svété dalezitym, proto jej shledavam velmi zajimavym

a povazuiji proto za vhodné se mu vénovat i v své praci.

V prvni ¢asti prace seznamuiji ¢tenafe se zakladnimi pojmy a terminy, které

nadale pouZzivam, tj. s pojmy maly zaméstnavatel, personalni fizeni, lidské
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zdroje atd. Zaroven objasnuji pravni upravu vztahujici se pravé na konkrétni
pojmy a jejich zakladni vymezeni. V této Casti se také okrajové zminuji o

rozdilech mezi fizenim lidskych zdroja u vétsiho a malého zaméstnavatele.

V druhé, stézejni €asti prace se snazim nastinit napln Cinnosti personalistu,
resp. se zabyvam jednotlivymi slozkami fizeni lidskych zdroju, jako je vybérové
fizeni, vzdélavani ¢i odménovani zaméstnancl apod. V neposledni fadé vénuiji

pozornost povinnostem plynoucim z platné pravni tpravy Ceské republiky.

Treti Cast je zaméfena na jeden z pravnich ukonud, kterym dochazi ke
vzniku pracovnépravniho vztahu, a to konkrétné na pracovni smlouvu. Zaroven
se vénuji dialogu pfi uzavirani pracovni smlouvy, v€etné vymezeni jednotlivych
ustanoveni pracovni smlouvy a dale moznostem zmény pracovni smlouvy

prostfednictvim dodatkd.

Znazvu mé prace vyplyva, ze by méla byt zaméfena na specifika
personalniho fizeni u malého zaméstnavatele. AvSak pokud chce organizace
vykonavat personalistiku v souladu s nejmodernéjSimi trendy, nemélo by byt
podstatné, zda se jedna o malého zameéstnavatele Ci velky nadnarodni podnik.
Nehledé na skute€nost, Ze ackoli kazdy zaméstnavatel pfi fizeni lidskych zdrojl
urcita specificka feSeni a zvlastni postupy uziva, nejsou tato nikterak obecné
vymezena. Ztéchto duvodl je proto velmi obtizné zaméfit se pouze na
odchylnosti personalniho fizeni u malého zaméstnavatele, tim spiSe, ze by tato
specifika byla popisovana pouze z pohledu jediného subjektu, proto se
domnivam, Ze je vhodnéjSi vénovat se fizeni lidskych zdroji z obecného
hlediska. Navzdory vySe uvedenému se pokusim porovnat své prakticke

zkuSenosti s teorii a nékteré postfehy z profesniho Zivota promitnout do této
5



prace.

1.1. Vymezeni zakladnich pojmu

Pojem ,lidské zdroje” byl jiz nékolikrat vymezen, naopak termin ,maly
zaméstnavatel“ neni v platné ¢eské pravni upravé definovan, a proto lze fici, Ze
tento pojem z pravniho hlediska neexistuje. NaSe legislativa zna pouze pojmy

,maly podnikatel“ a ,mala organizace®.

Dle nafizeni Komise (ES) €. 364/2004 se malym podnikatelem rozumi
podnikatel, ktery zaméstnava méné nez 50 zaméstnancl, nebo jeho aktiva,
uvedena vrozvaze, nebo Cisty obrat za posledni uzaviené ucetni obdobi

nepresahuji korunovy ekvivalent 10 mil. EUR.

Oproti tomu druhy pojem ,mala organizace“ je vymezen v zakonu ¢.
589/1992 Sb. o pojistném na socialni zabezpedeni a pfispévku na statni politiku
zameéstnanosti a to tak, ze pro ucCely tohoto zakona se malymi organizacemi
rozuméji pravnické nebo fyzické osoby, které zaméstnavaji alespor jednoho
zaméstnance, ale ne vice nez 25 zaméstnancu. V pfipadé, Ze organizace sice
zaméstnava méné nez 25 zaméstnancl, avSak mzdovou evidenci pro tuto
organizaci vede jina fyzicka nebo pravnicka osoba, ktera zaméstnava vice nez

25 zaméstnancl, nelze jiz tuto povazovat za malou organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze pro Fizeni lidskych zdrojl, resp. personalni fizeni ma
spiSe vyznam to, zda je zaméstnavatel povazovan za malou organizaci

vymezenou pravé v zakonu &. 589/1992 Sb., neZli to, zda je povazovan za

malého podnikatele dle nafizeni Komise &. 364/2004, pouzivam ve své praci



pojem maly zameéstnavatel totozné s pojmem mala organizace.

Zameéstnavatel je pouze jednim ze dvou subjektu pracovnépravniho vztahu.
Pro personalni fizeni je vSak nezbytné, aby existoval specificky pravni vztah
alesponn dvou subjektld, znichz jednim je zaméstnavatel a druhym
zaméstnanec. Zakladni vymezeni pojml ,zaméstnavatel” a ,zaméstnanec” je
obsazeno pfimo v zakoniku prace. Zaméstnavatelem muaze byt pravnicka i
fyzickd osoba, ktera zaméstnava jiné fyzické osoby v pracovnépravnich
vztazich. Druhou stranou pracovnépravniho vztahu je zaméstnanec, kterym
muze byt pouze fyzicka osoba, ktera splhuje zakladni dvé podminky, tyto
podminky musi byt splnény souCasné. Za prvé se jedna o dosazeni véku 15 let
a druhou esencialni podminkou je dokonc&eni povinné Skolni dochazky. Ovsem
vyjimku tvofi zameéstnani, pro jejichz vykon je nutné podepsat dohodu o hmotné
odpovédnosti a zde je podminkou dovrSeni 18 let. DalSi dulezitou vyjimku tvofi
lide, ktefi vystudovali pomocnou Skolu a mohou tak nastoupit do pracovniho

procesu jiz po dosazeni 14 let.

V souvislosti s pracovnimi vztahy se objevuje vedle pojmu zaméstnanec,
také pojem pracovnik a tyto pojmy byvaji Casto pouzivany promiskue. Ackoli je
nerozliSovani mezi témito pojmy v praxi Casté, neni to spravné, nebot oznaceni
.pracovnik® je S8irSi nez ,zaméstnanec®. Pracovnépravni vztah mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem vznika na zakladé pracovni smlouvy,
naproti tomu pravnim ukonem zakladajicim vztah mezi zaméstnavatelem a
pracovnikem muze byt i jiny dokument (napf. dohoda o pracovni cinnosti,

dohoda o provedeni prace) nebo muze takovy vztah vzniknout na zakladé



jmenovani &i ¢lenstvi.

Za pracovnika se povaZzuji nejen fyzické osoby, které jsou v pracovnim
pomeéru k zaméstnavateli nebo pracuji pro zaméstnavatele na zakladé dohody o
pracovni cinnosti ¢i dohody o provedeni prace, ale také statutarni organy

podniku.

Jestlize pojmy ,zaméstnanec, pracovnik, zameéstnavatel a maly
zaméstnavatel“ jsem jiz definovala, je nyni tfeba, abych se vratila k terminim
Jidské zdroje“ a ,fizeni lidskych zdroju“. Tyto pojmy byly jiz nékolikrat
vymezeny, napfiklad dle Michaela Armstronga, autora publikace ,Rizeni

lidskych zdroju“ pravé tyto terminy do urCité miry nahradily termin ,personaini

fizeni“, které stru¢né fe€eno znamena fizeni lidi v organizaci.

Ackoli jsou terminy ,fizeni lidskych zdroji“ a ,personalni Fizeni“ Casto
pouzivany synonymné, néktefi autofi, ktefi se touto problematikou zabyvaji
(napf. Hope-Hailey, Keenoy, Leggoova a v neposledni fadé Armstrong Ci
Koubek), vedli Casté diskuse o rozdilech mezi témito pojmy. Napfiklad
Armstrong spatfuje hlavni rozdil mezi obéma terminy v tom, Ze fizeni lidskych
zdroju klade vétsi dlraz na zachazeni s lidmi, nebot je povazuje za rozhodujici
zdroj podniku.> Oproti tomu Koubek povaZuje terminy personalni prace &i
personalistika za nejobecnéjSi oznacCeni pro oblast fizeni lidi v organizaci.
K personalistice uvadi, ze se zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v souvislosti

s pracovnim pomérem, naopak fizeni lidskych zdroju pfedstavuje nejnovéjsi

' Koubek, J.: Rizeni lidskych zdroji — Zaklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007, s.
327
2 Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojt, Grada, 2007, s. 39



koncepci personalni prace, ktera se stava jadrem fizeni organizace.®

Jisté, Ze Ize shledat i dalSi rozdily mezi uvedenymi pojmy, avSak zavéry nejen
autorll vénujicich se této problematice, ale také praktické poznatky vedoucich
pracovnikl personalnich utvaru, ktefi byli v ramci diskusi oslovovani, nakonec
vyznély tak, Ze pojmy personalistika, fizeni lidskych zdroju &i personalni Fizeni
jsou skuteCné spiSe terminy pouzivané synonymné. Vzhledem Kk vySe
uvedenému a také s ohledem na vlastni zkuSenosti, se i ja pfiklanim k témto
vysledkim a povaZzuji za vhodné na né navazat a dale pouzivat uvedené pojmy
paralelné.

K doplnéni bych uvedla, Ze se dle mého nazoru Ceska verejnost snaZi stale Castéji
pouZivat pojem Fizeni lidskych zdroji pouze ztoho ddvodu, Ze tento termin je
modernéj$i a zni zajimavéji. Nabizi se vSak i dal§i duvod a tim je, Ze si termin
personalistika mozna néktefi lidé spojuji se socialistickym obdobim, kdy nejen

H{N1{3

personalnimu oddéleni, ale v podstaté celému podniku ,viadli kadrovi pracovnici”,

| pfes skuteCnost, ze odborna literatura uvadi urcité odliSnosti v nékterych
oblastech ¢&i jednotlivych otazkach Fizeni lidskych zdroju, pfi charakterizovani
cinnosti, ke které dochazi, se autofi do jisté miry shoduji. Hovofi o tom, Ze jde o
strategické a logicky promyslené fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maiji,
tj. lidi, ktefi v téchto organizacich pracuji a ktefi individualné nebo kolektivné

prispivaji k dosaZeni cil(i organizace.*

V souvislosti s fizenim lidskych zdroji se objevuji i nékteré dalSi pojmy.
Jednim z téchto pojmu je ,lidsky kapital“, ktery definovali Bontis a kol. takto:

LLidsky kapital pfedstavuje lidsky faktor v organizaci, je to kombinace inteligence,

3 Koubek, J.: op. cit. 1, s. 13-15
* Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 27



dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské sloZky
organizace jsou ty sloZky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho

usili, coz — je-li fadné motivovano — zabezpecéuje dlouhodobé pfeZiti organizace. “3

Jinou definici lidského kapitalu pak uvadi Koubek, ktery lidsky kapital
oznaCuje za jednu ze ftfi slozek ,intelektualniho kapitalu“. Ten definuje
nasledovné: ,Intelektualni kapitél je tvoren zasobami a toky znalosti, dovednosti a
schopnosti, které jsou organizaci k dispozici a které pfispivaji k procesiim vytvarejicim
hodnotu. Jde vlastné o nehmotné zdroje, které — spole¢né s hmotnymi zdroji (penize a

hmotné jméni) — tvofi trzni nebo celkovou hodnotu organizace.“.6

Obé tyto definice, ackoli se ponékud rizni, ve svém vysledku poukazuji na
to, ze lidsky kapital organizace tvofi jeji zaméstnanci a dalSi pracovnici, ktefi

maji pro organizaci primarni vyznam a zavisi na nich uspésnost celého podniku.

1.2. Systém Fizeni lidskych zdroju

Pokud chtéji zaméstnavatelé Fidit lidské zdroje opravdu spravné a
efektivné, je k tomu potieba naroCny a propracovany systém, ktery zahrnuje
nékolik slozek. Takovy systém je jisté jednodussi vytvofit, rozvinout a nasledné i
duUsledné dodrzovat spiSe ve velkych organizacich, ale do jisté miry musi byt

zajistén i u malého zaméstnavatele.

Personalni fizeni, resp. fizeni lidskych zdroju z hlediska ekonomického

zahrnuje predevsim fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani,

> Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 31
% Koubek, J.: op. cit. 1, s. 27
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zaméstnanecké vztahy a v neposledni fadé i uspokojovani rozdilnych potieb. ’
Co v8ak je naplni Fizeni lidskych zdroju z hlediska prava? Domnivam se, Ze
nelze tato dvé hlediska od sebe oddélovat, spiSe naopak liniovi manazefi, ktefi
by méli umét vést a motivovat zaméstnance, by méli zaroven ovladat pravni
predpisy na profesionalni urovni, Ci alespori by méli s takovymito odborniky
uzce spolupracovat. U velkych zaméstnavatell je pravdépodobnéjSi spoluprace
liniovych manazer( specializujicich se na vedeni a motivaci lidského kapitalu
s pravniky, ktefi se naopak specializuji na pracovni pravo. Naproti tomu u
malého zaméstnavatele tuto Cinnost vykonava zpravidla jedna osoba, ktera ma
znalosti a zkuSenosti jak z oblasti personalniho fizeni, tak z pracovnépravni

oblasti.

Urcité vyhody i nevyhody jisté skytaji obé varianty fizeni lidskych zdroja.
Vyhodu personalniho fizeni ve velkych podnicich spatfuji pfedevSim v tom, ze
pokud je systém dostateCné propracovany a spravné vedeny, pak dochazi
k fizeni lidskych zdroji na vrcholové urovni a tim také k ¢astéjSimu naplnéni
vSech cill, které si zaméstnavatel predsevzal. V takovémto systému
zameéstnavatel jisté oceni, Ze jsou uspokojovany pfedstavy nejen jeho
samotného, ale také jeho pracovnikl, coz se projevi na jejich oddanosti a

loajalité. Za nevyhodu povaZzuji anonymitu personalniho Fizeni.

A jaké vyhody &i nevyhody se vyskytuji u malého zaméstnavatele? Dle
meho nazoru hlavni nedostatek spocCiva vtom, Ze i pokud se bude
zameéstnavatel opravdu snazit zajistit personalni fizeni na kvalitni urovni, jeho
moznosti budou do jisté miry omezeny a je velmi pravdépodobné, Ze urovné

srovnatelné s vétSimi spoleCnostmi zfejmé& nikdy nedosahne. Nespornou

7 Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 31
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vyhodu vSak vidim pravé v moznosti individualniho pfistupu personalisty
k jednotlivym pracovnikim. Ur€itym plusem pfi FeSeni rlznych situaci, ke
kterym dochazi v pracovnépravnich vztazich, mize byt také rychlost a

kompletnost feSeni, kterou muze nabidnout pravé jedina kvalifikovana osoba.

V obou pfipadech se bezesporu vyskytuje vice vyhod i nevyhod, ale v
podstatnych otazkach je Cinnost personalisty v zasadé totozna u malého i
velkého zaméstnavatele. Hlavim cilem kazdého personalisty je uspokojit nejen
potfeby zaméstnavatele a pracovnika, ale zaroven také pozadavky statu, a

proto musi postupovat v souladu s pravnimi predpisy.

1.3. Pravni predpisy vztahuijici se k personalnimu fizeni

Zakladnim pravnim pfedpisem pro oblast personalistiky je zakon C¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, ktery nahradil zakon €. 65/1965 Sb. Ackoliv novy
zakonik prace nabyl platnosti pomérné nedavno, tj. teprve vroce 2007, byl
k dneSnimu dni jiz nékolikrat novelizovan a dokonce v nedavné dobé proSel
dal$i vyznamnou zménou, ktera plyne z nalezu Ustavniho soudu Pl US 82/06,
jenz zrudil 11 ustanoveni. Timto nalezem dne 12. 3. 2008 Ustavni soud
Castecné vyhovél navrhu skupiny poslancl, ktefi usilovali o zruSeni 30
ustanoveni zakoniku prace. Tato ustanoveni Ustavni soud zrus$il dnem, kdy

bude nalez publikovan ve Sbirce zakonu.®

DalSimi podstatnymi pravnimi predpisy jsou:
e zak. €. 54/1956 Sb., o nemocenském pojisténi zaméstnanct, ktery je

vSak platny pouze do 31. 12. 2008 a dnem 1. 1. 2009 nabyva platnost

¥ Vysokajovd, M.: Viehrd (mezinarodni védecky &asopis), Nalez Ustavniho soudu ve véci zruseni
nékterych ustanoveni zakoniku prace (www.vsehrd.info/node/view/82)
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zakon €. 187/2006 Sb., ktery tento zakon nahradi,

zak. €.589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a pfispévku na

statni politiku zaméstnanosti,

zak. €. 586/1992 Sb., o danich z pfijma,

zak. €. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji a o zméné nékterych
zakona,

zak. €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti.

(ve znéni pozdéjSich predpisi)
Poznamka:

Vzhledem k velice obsahlé pravni Upravé personalni sféry je toto pouze demonstrativni vycet

kontrolni €innosti nabizi publikace ,Personalistka“.

? Chladkova, A., Bukovjan, P.: Personalistka, ASPI, a.s., Praha, 2007, s. 19-22
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2. PREDMET CINNOSTI A ULOHA PERSONALISTU
2.1. Personalni oddéleni

Personalni oddéleni, resp. oddéleni lidskych zdroju je usekem spolecnosti,
ktery se zabyva fizenim a rozvojem lidi v organizaci. Ulohou personalniho
oddéleni je umoznit organizaci dosahnout jejich cild.'® Jeho hlavni &innosti je
pfedevSim rozvoj organizace, se kterym uzce souvisi i dalSi Cinnosti jako je
vybér a ziskavani novych zaméstnancl, rozvoj znalosti a dalSi vzdélavani
stavajicich zaméstnancu, fizeni odménovani, péfe o zaméstnance, ktera
spocCiva nejen vinformovani zaméstnancu o bezpecnosti prace, ale také v
komunikaci s nimi a v pfipadé konfliktd na pracovisti také feSeni takovychto
situaci. Lze Fici, Ze snahou oddéleni lidskych zdroju je zajistovat celkovy, pokud
mozno bezproblémovy, chod organizace z personalniho hlediska. Dlvodem,
pro¢ organizace kladou, nebo by alespofi mély klast, dlraz na dobfe fungujici
personalni oddéleni je to, zZe pravé prostfednictvim kvalitné Fizenych a

motivovanych zaméstnanci mohou dosahovat svych cilU.

2.2. Organizace a vedeni personalniho oddéleni

Zda personalni fizeni provadi jedna €i vice osob, zavisi pouze na samotné
organizaci, normy pro stanoveni poctu personalistll v organizaci neexistuji, tj.
strukturalni feSeni organizace i obsazeni personalniho Useku se odviji od
velikosti spole€nosti, naroCnosti provadénych praci a pozadavkl, které maiji
zaméstnavatelé na personalisty, ovdem zalezi i na finanCnich prostfedcich,

kterymi podnik disponuje.

Jak jsem jiz uvedla, nejsou stanovena Zadna pravidla pro organizaci

' Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 65
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personalniho useku, z cehoz vyplyva, ze ani decentralizace podniku neni
striktné stanovena. Opét tedy zalezi jen na zaméstnavateli, zda vedeni
personalniho utvaru svéfi jedinému vedoucimu pracovnikovi, ktery mu bude
pfimo podfizen, Ci zda povéfi vedenim tohoto utvaru nékolik osob, které budou
odpovédny vysSimu vedoucimu &i manazerovi. SouCasna praxe se spise
priklani k prvni varianté, tedy k tomu, Zze vedouci personalniho oddéleni by mél
byt odpovédny pfimo zaméstnavateli, popf. fediteli organizace a mél by byt
¢lenem nejuzsiho vedeni organizace, aby se mohl aktivné podilet na personalni

politice.™

U malého zaméstnavatele je pravdépodobnéjSi a castéjSi druhy
zpusob vedeni personalniho oddéleni, kdy je personalni €innost zpravidla
svéfena jedné osobé, ktera poskytuje sluzby nejen v jedné oblasti, ale ve vSech
oblastech lidskych zdroja, tj. ma uceleny prfehled o pravnich predpisech a
zaroven ovlada teorii moderni personalistiky. Na zakladé vlastnich zkuSenosti
spatfuji vtomto typu vedeni personalniho oddéleni jesté jednu, dle meého
nazoru, nespornou vyhodu. Tou je vétSi zainteresovanost personalisty na
uspokojovani pfedstav nejen spole€nosti, ale také zaméstnancu, nebot k témto

ma bliz§i a Casto i osobnéjsi vztah, nezli personalist¢ k zaméstnancim ve

velkych podnicich.

Naproti tomu pro vétSi organizace je typické, ze soucasti personalniho
useku je nékolik vedoucich pracovnikul, ktefi se specializuji pouze na urcité
oblasti lidskych zdroji, jako napf. vedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje,
vedouci naborového oddéleni €i vedouci oddéleni odménovani atd. K tomuto
nazoru se priklani i Koubek, ktery hovofi o tom, Ze: ,fizeni lidskych zdroji a

¢innosti sméfujici k jejich plnéni jsou zaleZitosti nejen personalniho utvaru, ale také

" Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 68
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neoddélitelnou soucasti prace vsech vedoucich pracovnikd organizace.“ % Pravé diky

této decentralizaci a rozdéleni jednotlivych €innosti mezi nékolik osob je mozné
ve vétSich podnicich pouzivat pfi fizeni lidskych zdroju propracovanégjsi a

slozitéjSi metody a postupy.

At jiz je pouzit prvni Ci druhy zpusob organizace a vedeni personalniho
utvaru, zakladnim ukolem personalistl je vzdy poskytovani sluzeb internim
zakaznikim firmy, tj. samotnému vedeni spolecnosti, vedoucim pracovnikim i

ostatnim pracovnikim.

2.3. Ziskavani a vybér pracovniku

K tomu, aby byl zahajen proces ziskavani novych pracovnikd, je tfeba urcity
impuls. Timto podnétem je pFfedevSim nahrada nékterych stavajicich
pracovnikl, jinym divodem muaze byt vytvofeni nového pracovniho mista a
potieba jeho obsazeni.'® Ziskavani pracovnikil je tedy &innost, ktera ma zajistit
prilakani dostate€ného mnozstvi odpovidajicich uchazecl o nabizené pracovni
misto. NapIni je rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroja,
informovani o volnych pracovnich mistech a jejich nabizeni, jednani s uchazeci

a vybér z nich, ziskavani pfimérenych informaci.™

2.3.1. Agenturni zaméstnavani

Organizace se mohou ziskavanim pracovnikl zabyvat samy, nebo, coz je

fvevivs

mohou obratit na jiné organizace, tzv. agentury prace, které se témito procesy

12 Koubek, J.: op. cit. 1,'s. 29
B Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 343
' Koubek, J.: op. cit. 1,s. 126, s. 131
16



zabyvaji a pfimo se na né specializuji. Samozifejmé neni potieba zminovat, Ze
stejné jako za jiné sluzby, nalezi i za tuto sluzbu odména (obvykle ve vysi
dvojnasobku nastupniho platu pracovnika), proto je vhodné pfedem porovnat
ziskana pozitiva a vynaloZzené vydaje, aby nebyl zaméstnavatel v koneCném

dUsledku nemile prfekvapen.

Pokud se organizace rozhodne svéfit ziskavani a vybér novych pracovniku
agenture prace, nabizi se nékolik moznosti jejich spoluprace. Agentura prace
muze byt povéfena pouze samotnym vybé&rem nového pracovnika a
zameéstnavatelem se poté stava pfimo samotna organizace. Druhou moznosti
je, ze agentura prace nejen provede vybér nejvhodnéjSiho kandidata na danou
pracovni pozici, ale stakovymto kandidatem sama uzavie pracovni Ci
obdobnou smlouvu. Dusledkem je vznik pracovnépravniho vztahu mezi
vybranym kandidatem na strané jedné jako pracovnikem a agenturou prace na
strané druhé jako zaméstnavatelem. Na zakladé tohoto dochazi k agenturnimu
zameéstnavani, které se nabytim ucCinnosti zakona o zaméstnanosti, stalo

soucgasti ¢eského pravniho fadu.™

Zakladnim principem agenturniho zameéstnavani je fesit pfechodnou situaci,
kdy organizace potfebuje zajistit urCité sveé Cinnosti dalSimi pracovniky, které
vS8ak nema k dispozici. Pokud je pro organizaci nevyhodné ¢i nadbyteCné
zameéstnavat urcité osoby delSi Casovy usek, napf. se jedna o sezbénni prace
nebo pouze docCasny nedostatek pracovnich sil, obrati se tato na agenturu
prace. Na zakladé smlouvy o zprostfedkovani zaméstnani zajisti agentura
prace organizaci potfebny pocet fyzickych osob, které pro ni vykonaji urcité

prace.

' Chlddkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 32
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2.3.2. Vymezeni pozadavkul

V okamZziku, kdy nastane situace vyzadujici pfijeti nového pracovnika, je
nutné stanovit jaké vzdélani, odborné schopnosti a osobni vlastnosti
potencionalniho pracovnika jsou pro danou pozici nezbytné, které opravnéné
pozadované a které vitané. Na rGzné pracovni pozice jsou kladeny rGzné
pozadavky, proto vyzaduje vymezeni jednotlivych profilG t&chto mist individualni
a zodpovedny pfistup, aby nenastala situace, kdy kritéria budou nadhodnocena

Ci naopak podhodnocena.

Nadhodnoceni nebo podhodnoceni kvalifikace a schopnosti muze
negativné ovlivnit ziskavani zaméstnancu, tj. pfili§ vysoké pozadavky mohou
uchazeCe odradit, naopak pracovni mista, ktera nevyzaduji zadné zvlastni
dovednosti, mohou pulsobit nezajimavé. DalSi problém muze také nastat v
okamziku po pfijeti, kdy pracovnik zjisti, Ze jeho schopnosti nejsou v organizaci
dostateéné vyuzity.'® Toto zjisténi mlze vést az k predéasnému ukonéeni
pracovniho poméru, jehoz nasledkem je nutnost zapoceti nového vybérového

fizeni.

2.3.3. Nabidka pracovniho mista

Stanoveni poctu a struktury nabizenych pracovnich mist je pravem
zaméstnavatele, ktery midze byt ve svém vybéru omezen pouze zvlastnimi
pravnimi predpisy, a to pokud se jedna o specificka pracovni mista &i specificky
zpusob fizeni. Z vySe uvedeného vyplyva, Zze zaméstnavatel je opravnén nejen
stanovit kvalifikaéni pfedpoklady budoucich pracovniku, ale také jejich pocet a

zpusob zvefejnéni nabidky uvolnénych, &i nové vytvofenych pracovnich pozic.

' Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 345
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Zverejhovani nabizenych pracovnich pozic je provadéno predevSim formou
inzerovani at' jiz v mediich, na internetu ¢i na vyvésce ufadu prace. Pravé
s Ufadem prace je spojeno snhad jediné omezeni volnosti zaméstnavatele pfi
nabidce volnych pracovnich mist, a to jeho povinnost ohlasit do deseti dnu
volna pracovni mista pfislusnému urfadu prace a nasledné mu oznamit také

obsazeni téchto mist'’.

Ve

2.3.4. Vybérové rizeni

Vybérové fizeni je vrcholnou &asti celého procesu ziskavani zaméstnancu,
jehoz uc€elem je z nékolika kandidatu vybrat toho nejvhodnéjsiho, resp. toho,
ktery nejlépe splhuje pozadavky stanovené pro nabizené pracovni misto.
ZpUsob, jakym bude nejvhodnéjSi uchaze¢ vybiran, je opét vysadou
zameéstnavatele, tedy pokud se nejedna o pracovni mista, ktera museji byt
obsazena pfedem stanovenym zplUsobem vyplyvajicim z pravnich pfedpisu,
napf. pfijeti pracovnika do sluzebniho poméru ¢i obsazovani urcitych

pracovnich pozic ve statni spravé’®.

U vétSiny zaméstnavatell byva prvni etapou vybérového fizeni urcita
selekce uchazeCl na zakladé poskytnutych zivotopisu. Prostfednictvim
ZivotopisU si personalista udéla prvotni usudek o uchazedi, resp. o tom zda
udaje a informace uvedené v Zivotopise splfiuji jeho zakladni pozadavky. O
uchazedi vSak vypovidaji nejen uvedena data, ale také forma a celkovy vzhled
Zivotopisu. Jakmile personalista provede zmifiovanou selekci, mize pfistoupit

k dalSi fazi vybérového fizeni.

" Chlddkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9 s. 28
' Shirka zdkonii: Zakon &. 218/2002 Sb., o sluzbé statnich zaméstnanct ve spravnich ufadech a o
odménovani téchto zaméstnanci a ostatnich zaméstnanci ve spravnich uradech
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Volna pracovni mista jsou nejCastéji obsazovana na zakladé vybérového
pohovoru. Pohovory mohou byt jednokolové i vicekolové, objevuji se i ruzné
typy pohovort'®, které jsou vedeny pouze jednou osobou & vice osobami, které

tvofi specialni komise.

NejCastéjSi metodou vybéru potencionalnich zaméstnancu je individualni
pohovor, tj. pohovor vedeny jednou osobou. Ackoli je tento zplsob nejCastéjsi,
neznamena to, Ze by byl nejvhodnéjsi. Zajisté ma urcité vyhody, mezi tyto patfi
pfimy kontakt mezi tazatelem a dotazovanym, lze pfi ném navazat méné
formalni diskuzi, pfi které se uchaze¢ snadnégji uvolni a umozni zkusenému
personalistovi ,Cist mezi fadky“ a zjistit i to, co by uchazel pfi formalnéjSim
rozhovoru nesdélil. Nebezpecli individualniho pohovoru spocCiva v moznosti
chybného rozhodnuti, pokud pohovor v prubéhu celého fizeni provadi s
uchazeCem pouze jediny tazatel. Muze tedy nastat situace, Zze pfi kone¢ném
vybéru sehraji svou roli osobni sympatie na ukor objektivnéjSich poznatka.
Tomuto nebezpecli Ize predejit zvolenim individualnihno pohovoru v ramci

vicekolového fizeni, pficemz kazdé kolo bude vedeno jinym pracovnikem.

DalSim typem pohovoru jsou vybérové komise, které jsou tvofeny dvéma Ci
vice osobami a tyto vedou pohovor opét s jednim kandidatem. | zde se vyskytuji
vyhody i nevyhody. Dalo by se fici, Ze se vlastné jedna o zrcadlovou situaci
k individualnimu pohovoru, tj. pfesné naopak vyhodou je objektivnéjSi pohled na
uchazeCe a moznost diskuze o jeho kvalitach €i nedostatcich mezi ¢leny komise

a nevyhodou formalnégjsi jednani, pfi kterém se uchazel svym tazatelim pfilis

neotevie a v dusledku toho mohou zustat skryty jeho urcité postoje Ci vlastnosti.

" Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 361
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Oba typy pohovori mohou byt pouzity samostatné, nebo se daji
kombinovat. At je jiz zvolen jakykoliv zpisob vybérového fizeni, jeho ucelem je
vzdy stejna véc, a to spravné vybrat nejvhodnéjSiho kandidata a uzavfit s nim
prislusnou smlouvu. Samotné vybérové fizeni vSak ke spravnému rozhodnuti
mnohdy nestaci, proto personalisté vyuzivaji i jiné prostfedky, jako napf.
ziskavani referenci o budoucim zaméstnanci od jeho posledniho
zaméstnavatele. Jedna se o ziskani konkrétnich informaci, které uchazecd
zamlCel nebo nesdélil, protoze prosté sam sebe v ur€itém ohledu hodnotit
nemulze. Reference slouzi nejen k ziskani novych informaci o budoucim
zaméstnanci, ale také k ovéfeni dlvéryhodnosti informaci poskytnutych pfimo

uchazecéem.

Pfi zadani o reference i pfi jejich poskytovani je nutné dodrzovat urcita
pravidla vyplyvajici z pravnich aspektl. S vyzadanim referenci musi uchazec¢
souhlasit. Zaméstnavatel neni povinen informace poskytnout, pokud jej sam
pracovnik nepozada o vystaveni pracovniho posudku. Jak vyplyva ze zakoniku
prace (§ 314) je za pracovni posudek, resp. posudek o pracovni Cinnosti
povazovana kazda pisemnost tykajici se hodnoceni prace pracovnika, jeho
kvalifikace, schopnosti a dalSich skute€nosti, které maji vztah k vykonu prace.
Pokud pracovnik pozada zaméstnavatele o vydani pracovniho posudku, je
zaméstnavatel povinen do 15 dn0 pracovnikovi tento posudek vydat.
Poskytnuté reference ani informace obsazené v pracovnim posudku nesmi byt
v zadném pfipadé nepravdivé Ci neopodstatnéné, nebot’ tvrzeni, ktera poskozuiji
pracovnikovu povést, mohou vést az k podani obanskopravni zaloby sméfujici

k odSkodnéni.

21



2.3.5. Zakaz diskriminace

Princip rovného zachazeni a zakaz diskriminace musi byt dodrZzovan
v pribéhu celého vybérového fFizeni od zvefejnéni inzeratu obsahujiciho
nabidku pracovniho mista, pfes vybérové pohovory, az k zavére€nému vybéru
a samoziejmé takeé v pfipadé poskytovani referenci, €i vyhotovovani pracovniho
posudku. Diskriminujiciho chovani se nesmi zaméstnavatel dopoustét nejen
k uchaze€im pfed pfijetim do zaméstnani, ale ani ve vztahu k stavajicim

zaméstnancuim v prubéhu celého zaméstnaneckého vztahu.

Co Ize povazovat za diskriminujici chovani je obsazeno v nékolika pravnich
predpisech. Zakladem je samotna Listina zakladnich prav a svobod. Zakaz
diskriminace v oblasti pracovniho prava, upravuje pfedevSim ustanoveni § 16
zakoniku prace a ustanoveni § 4 zakonu o zaméstnanosti. Jak vyplyva ze
zakonu o zameéstnanosti: ,Pfi uplatfiovani prava na zaméstnani je zakézana pFfima i
neprima diskriminace z ddvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického pivodu,
narodnosti, statniho obcanstvi, socialniho ptvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku,
nabozZenstvi Ci viry, majetku, manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k rodiné,
politického nebo jiného smysSleni, &lenstvi a ¢innosti v politickych stranach nebo politickych
hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelli; diskriminace z divodu
téhotenstvi nebo matefstvi se povazuje za diskriminaci z divodu pohlavi. Za diskriminaci se
povaZuje i jednani zahrnujici podnécovani, navadéni nebo vyvolavani natlaku smérujiciho
k diskriminaci.“. Zakonik prace ve vySe uvedeném ustanoveni odkazuje na

antidiskriminaCni zakon, ktery dosud nebyl pfijat, resp. Poslanecka snémovna

CR jiz schvalila jeho navrh, nasledné také Senat CR, ale prezident Vaclav

I20

Klaus vyuzil své pravomoci a tento zakon vetoval®”. Ve svétle vySe uvedeného

je nutné spatfovat zakladni pravni upravu rovného zachazeni a zakazu

*° Klaus, V.:Tiskova zprava Prazského hradu ze dne 16.5.2008,
www.hrad.cz/cms/cz/info_servis/tiskove zpravy
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diskriminace pravé v jiz uvedenych predpisech, tj. v zakoniku prace a zakonu o

zameéstnanosti.

Prestoze naSe pravni uprava, s odkazem na pravo Evropskeé unie, jasné
zakazuje jakoukoli diskriminaci v ramci pracovnépravnich vztaht, bohuzel tento
zakaz je Casto porusovan. Prlzkumy hovofi o tom, Ze vétSina dotazanych osob
se jiz nékdy setkala s néjakou formou diskriminace, at jiz byly skutecné

diskriminovany Ci se tak pfi nejmensim citily.

V nejvétSim rozsahu dochazi k diskriminaci pfi vybérovém fizeni.
NejCastéjSi diskriminuji otazkou na zakladé pohlavi nebo rodinného stavu, je
poZzadavek uvedeni pocCtu déti, jejich véku nebo otazka urCena predevsim
Zenam tykajice se rodinného stavu.?' Je vhodné upozornit, Ze personalisté
Casto pokladaji i jiné otazky, které se na prvni dojem zdaji nevinné, ale ve
skuteCnosti mohou zakladat diskriminaci, napf. dotaz na koufeni nebo hruby

plat u byvalého zaméstnavatele atd.

Navzdory vS8emu, co bylo vySe uvedeno, jsem osobné kvyrokim o
diskriminaci ponékud shovivavéjSi. Samoziejmé i ja se pfiklanim k tomu, Ze
diskrimina¢ni chovani je Spatné a nezadouci, ale z pozice personalistky vim, Ze
je velmi obtizné pfi vybérovém fFizeni postupovat tak, abych vybrala vhodného
kandidata, ktery je pro organizaci skute¢né pfinosem a zaroven se zdrzela

jakychkoliv otazek, které by mohly vést k diskriminaci.
P¥iklad:

Predstavme si situaci, Ze zaméstnavatel vyhlasil vybérové Fizeni na pozici asistentky. Pracovni

*! Hypermarkety pouzivaji pii naboru lidi diskriminaéni otazky, KarieraWeb.cz, Ekonomika.iHNED.cz,
www .kariera.ihned.cz/c4-10052830-20431720-q00000 d-pravnici-hypermarkety-pouzivaji-pri-naboru-
lidi-diskriminacni-otazky
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doba je stanovena stfidavé jeden den od 9:00 hod. do 17:30 hod. a druhy den od 11:00 hod. do
19:30 hod. PrFi vybérovém Fizeni se zaméstnavatel uchaze¢ek nesmi ptat na rodinny stav a
pocet déti a skuteéné tak necinni.

Lze predpokladat, Ze pokud se bude o misto uchdzet maminka cCtyrletého ditéte, sama si
uvédomi, Ze takovato pracovni doba je pro ni nevhodna. Ale co kdyzZ si to maminka na pocatku
neuvédomi a zjisti to aZ v priubéhu zaméstnani? Pokud se tak stane a ona se rozhodne od
zaméstnavatele odejit, ten bude nucen znovu provadét vybérové fizeni. Samozrejmé, Ze pfijeti
svobodné a bezdétné sleCny C&i pani, ktera ma jiz déti odrostlé, nezajisti zaméstnavateli, Ze

nenastane stejna situace, jako v pfedeslém pripadé, ale mize tuto Sanci minimainé sniZit.

Pfes vySe uvedené skuteCné nezastavam nazor, Ze by se zakaz
diskriminace mél obchazet ¢€i dokonce porusovat, ale spiSe bych chtéla
upozornit na to, Zze je tfeba vénovat vybérovému fizeni velkou pozornost a
dikladné se na jeho prabéh pfipravit, napf. pomoci absolvovani specialnich
kurzG. Z vlastni zkuSenosti mohu doporucit na misto pokladani spornych
otazek, jejich prfeformulovani v oznameni skutecnosti, které by mohly mit
v budoucnu vliv na spokojenost pracovnika (napr. NE — Kourite? ANO — Nebudu
se Vas ptat, zda jste Ci nejste kurak, ale povazuji za nutné Vam sdélit, Ze na naSem
pracovisti se striktné dodrzuje zakaz koureni. Pokud byste chtél v pracovni dobé koufit,

musite opustit pracovisté a zameSkany ¢as si napracovat.).

2.4. Vznik pracovnépravniho vztahu

Pracovnépravni vztah vznika uzavienim pracovni smlouvy ¢i nékteré
z dohod konanych mimo pracovni pomér, kterymi jsou dohoda o pracovni
Cinnosti a dohoda o provedeni prace. Této oblasti je vénovana samostatna

kapitola (viz kapitola 3. této prace).
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2.5. Nastup novych pracovnikl do organizace

S nastupem pracovnika do organizace je spojena procedura, pfi které se
pracovnik seznamuje s celou fadou informaci potfebnych ke své praci. Ziskava
informace nutné k tomu, aby se rychle a vhodnym zpusobem sZil s organizaci a
aby se naucdil dobfe spolupracovat se svymi kolegy.?> Smyslem adaptacniho
procesu je usnadnit a urychlit seznamovani nového pracovnika s postupy
organizace, tj. zkratit obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni

vykon a nedostate¢né se orientuje v novém pracovnim prostiedi.??

Pfi této procedure informuje zaméstnavatel svého nového pracovnika nejen
o0 postupech vyuzZivanych v organizaci, ale ma také povinnost poucit jej o
zakladnich pravidlech bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (§ 37 odst. 5
Zak.Pr.), jejichz znalost je nezbytna k zajisténi bezpeného vykonu pracovni
naplné. Pfi seznamovani pracovnika s bezpecnostnimi predpisy je tfeba
postupovat strikin€, coZz muzZe na nového zaméstnance pusobit ponékud
désivé, ale zfejmé jiné feSeni neni. Naopak je tomu pfi sdélovani podnikové
politiky a vysvétlovani pracovnich postupu, kdy se doporuCuje byt pratelsky a
vstficny. Dlvodem je pochopitelna a &asto opravnéna nervozita nového
pracovnika z toho, co jej v novém zaméstnani Ceka. Tyto pocity a obavy lze
zmirnit pravé pfijemnym chovanim osoby, ktera pracovnika na pracovisté

uvadi.

DalSim krokem této vstupni procedury je pfedani potfebnych dokumentl a
informaci personalnimu oddéleni®, které na jejich zakladé zalozi pracovnikovi

osobni spis. V této fazi hraje personalni oddéleni hlavni roli. S pfedanymi

2 Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 395
2 Koubek, J.: op. cit. 1,s. 192
** Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 397
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dokumenty a ziskanymi informacemi musi personalista zachazet v souladu
s pravnimi predpisy, tj. klast diraz na to, aby nebyly zneuzity osobni udaje, coz
by bylo v rozporu se zakonem, ale zaroven je povinen urcité udaje shromazdit,
pouzit kvyplnéni zakonnych formulafl vztahujicich se ksocialnimu a
zdravotnimu pojisténi a také nékteré z téchto udaji i archivovat pro pfipadné
budouci pouziti. Ktomuto ucelu slouzi pravé osobni spis pracovnika, jehoz
vytvofeni a vedeni vSak dle zakoniku prace neni zaméstnavatelovou

povinnosti,®

nybrz pouze jeho moznosti. Vedeni osobnich spisi nezaklada
zakonné ustanoveni, ale toto si spiSe vyzadala praxe, nebot’ personalisté ke
své Cinnosti potiebuji rizné informace o pracovnikovi a je pro né rozhodné
jednodussi mit tyto informace stale k dispozici. Obsah osobniho spisu je vSak

do jisté miry omezen, nebot muze obsahovat pouze pisemnosti, které jsou

nezbytné pro vykon prace v pracovnépravnim vztahu.

Zvlastni pozornost je tfeba vénovat ochrané osobnich udaji, aby pfi
manipulaci s nimi nemohlo dojit k neopravnénému zpfistupnéni tfetim osobam,
Ci k jinému zneuziti. Zaméstnavatelé a predevSim personalisté, ktefi s témito
osobnimi udaji pfichazeji do styku dennodenné&, pak maji zvlastni povinnost

miCenlivosti o téchto udajich, ktera trva i po skonceni pracovniho poméru.

2.6. Péce o pracovniky, jejich vzdélavani a rozvoj

Jak jiz bylo feCeno vySe, lidsky kapital, resp. zaméstnanci a ostatni
pracovnici jsou zakladni a nejdulezitéjsi slozkou celé organizace, proto by méla
organizace o né pecCovat. PéCi Casto spatfuje kazda organizace v néCem jiném.

Jedna spole€nost se mize omezit pouze na poskytnuti povinné péce, ktera je

3 Chladkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 61
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dana pfimo pravnimi pfedpisy, u jiné pak mize byt rozSifena navic o smluvni
péci, poskytovanou na zakladé kolektivni smlouvy Ci o péci dobrovolnou, ktera
je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele a vyrazem jeho usili o ziskani

konkurenéni vyhody na trhu prace.?

PécCe, ktera je zaméstnavatelem poskytovana nad ramec zakonem
stanoveny, muze kladnym zpUsobem ovlivnit nejen vztahy mezi
zameéstnavatelem a jeho pracovniky, a tedy zpfijemnit pracovnikovi praci pro
organizaci, ale také ,na oplatku“ zkvalitnit jeho praci a pfinést tak prospéch
organizaci. Zaméstnavatelé by méli této oblasti vénovat pozornost také proto,
Ze mira péce o jejich pracovniky nemusi ovlivnit vzajemné vztahy pouze kladnég,
ale také v negativnim slova smyslu. Pokud neni pracovnik v téchto ohledech
spokojeny, nabizi se mu tak pfilezitost k porovnavani svého zaméstnavatele

S jinymi organizacemi.

At jiz se organizace omezi na poskytovani zakladni péce Ci tuto oblast
rozvine, nékteré zalezitosti musi byt upraveny vzdy. Mezi tyto patfi pfedevsim
péCe o vhodné pracovni prostfedi, dodrzovani stanovené pracovni doby,
respektovani pracovniho rezimu a v neposledni fadé zajiSténi bezpecnosti

prace a ochrany zdravi.

Nad ramec vySe uvedeného se stale Castéji péCe o pracovniky rozSifuje o
poskytovani pécCe dobrovolné, jejimz obsahem je predevS§im zvySovani
kvalifikace, vzdélavani a rozvoj pracovnikll a dale zaméstnanecké vyhody (viz
kapitola 2.7. této prace) Ci poskytovani jinych sluzeb pracovnikim a jejich

rodinam.

® Koubek, J.: op. cit. 1, s. 343
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2.6.1. Vzdélavani pracovnikl

V dnedni moderni spoleCnosti se stale zvySuji pozadavky na znalosti,
védomosti a dovednosti pracovnikd. Hlavnim davodem je, Ze pouze schopni
pracovnici pfispivaji k celkové konkurenceschopnosti organizace a ta pak
snadnéji obstoji v trzni ekonomice. Jestlize chce organizace v ,boji na trhu”
nejen obstat, ale také na ném byt rovnocennym soutézitelem, je v jejim vlastnim
zajmu aktivné se podilet na rozvoji a zvySovani pracovnich schopnosti svych
pracovnikl. Vzhledem k sou€asnému vyvoji uz nestaci tradiéni zplUsoby
vzdélavani pracovnikl a je nutné zaméfit se na nové a moderni vzdélavaci a

rozvojove aktivity.

Tradiénimi zpUsoby rozvoje pracovnikl je zaskoleni, prohlubovani di
zvySovani kvalifikace (§ 227 Zak.Pr.). Mezi modernéjSi zplusoby lze pak
zahrnout napf. zvySovani pouzitelnosti pracovnikl tak, aby si osvoijili znalosti a
dovednosti i z dalSich oblasti a mohli tak vykonavat i jiné pracovni pozice. Dale
se muze jednat o rekvalifikacni procesy v ramci organizace, jejichz ucelem je
preskoleni pracovnikul, ktefi vykonavaiji jiz pro organizaci nepotfebné profese na
povolani potfebna. V neposledni fadé stoji za zminku jesté jeden z modernich
zpusobu zvySovani znalosti a dovednosti pracovniku, a to formovani osobnosti
pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji vyznamnou roli v mezilidskych vztazich a

odrazeji se i na pracovisti.?’

Pokud se vratime ktradi¢nim zplsobim vzdélavani, je nutné odliSovat
zvySovani kvalifikace od prohlubovani kvalifikace, kterym se rozumi jeji

prubézné doplfhovani, pfi némz dochazi k udrzovani a obnovovani sjednané

" Koubek, J.: op. cit. 1, s. 253
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prace, aniz by se ménila jeji podstata. Prohlubovani kvalifikace je povinnosti
zaméstnance/pracovnika a zaméstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci ucast
na Skoleni a studiu, nebo jinych formach pfipravy k prohloubeni jeho
kvalifikace.?® Jestlize si zaméstnanec/pracovnik prohlubuje kvalifikaci, povazuje
se toto za vykon prace a za Cas takto straveny mu nalezi mzda nebo plat.

Zaméstnavatel hradi i dalSi naklady spojené s touto Cinnosti.

Oproti tomu zvySovanim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace, t;.
ziskani nového stupné nebo rozSifeni stavajiciho stupné kvalifikace. Pracovnik
ziska studiem, Skolenim nebo jinou formou vzdélavani pfedpoklady pro vykon
kvalifikovangjsi prace, které jsou vsouladu s potfebou zaméstnavatele.?
Zakladnim rozdilem mezi prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace je to, Ze
prohlubovat si kvalifikaci je zaméstnanec/pracovnik povinen a naklady na ni
vynalozené je povinen hradit zaméstnavatel, naopak u zvySovani kvalifikace se
jedna o soukromou zalezitost pracovnika. ZvySovani kvalifikace se stava
zalezitosti zaméstnavatele, pokud uzavie se zaméstnancem/pracovnikem
pisemnou kvalifikaéni dohodu. Okamzikem uzavieni takovéto dohody se na
smluvni strany dohody zacinaji vztahovat ustanoveni § 232 Zak.Pr. vztahujici
se k poskytovani pracovniho volna s nahradou mzdy nebo platu. Naroky
vyplyvajici z vySe uvedeného ustanoveni jsou vSak jen naroky minimalnimi a

zaméstnavatel je muze rozSifit a stanovit dalSi prava ve prospéch pracovnika.

Kvalifikacni dohoda muze byt uzaviena nejen pfi zvySovani kvalifikace, ale

také pfi jejim prohlubovani, jestlize predpokladané naklady dosahuji alespon

% NS CR, 21 Cdo 1791/2001: Zaméstnavatel je ve smyslu ustanoveni § 14la ZPr opravnén ulozit
zaméstnanci UcCast na Skoleni k prohloubeni kvalifikace, jehoz soucasti mtze byt zavérecné ovéfeni
ziskanych znalosti; z tohoto ustanoveni vSak nelze dovodit opravnéni zameéstnavatele ulozit zaméstnanci
povinnost podrobit se pfezkouseni trovné kvalifikace k vykonu prace sjednané v pracovni smlouve.
¥ Jouza, L.: Skoleni a vzd&lavani je nékdy povinnosti zaméstnavatele, Pravni zpravodaj 2/2007,
C.H.BECK
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zakonem stanovenou vysi, ktera Cini 75 000 KC. V takovém pripadé vsSak
nemlze zaméstnavatel zaméstnanci/pracovnikovi prohlubovani kvalifikace

ulozit, proto je uzavieni této dohody zavislé na vzajemném ujednani subjektu.

Zatimco ve vétSich organizacich mohou byt vytvofeny zvlastni utvary, které
se specializuji na vzdélavani pracovniku a tuto €innost vykonavaiji na vrcholné
trovni, jak popisuje napt. Armstrong & Koubek®, u malého zaméstnavatele je
vytvoreni takovéhoto utvaru mnohem obtiznéjSi a Casto prakticky nemozné,
proto mensi zaméstnavatelé upfednostiuji pfijimani jiz odborné kvalifikovanych
pracovnikl, protoze nemusi vynakladat pfilis§ energie a finan¢nich prostfedku
na jejich vzdélavani a rozvoj. Pokud presto dojde v pribéhu zaméstnavani
pracovnikl k okolnostem, které vyzaduji dalSi vzdélavani, zaméfi se tyto
organizace vétsinou pouze na vzniklou situaci a pfi jejim feSeni vyuziji spiSe
narazovou spolupraci s externimi organizacemi. To vSak muze vést k tomu, Ze
ke vzdélavani pak dochazi nahodné a nepravidelné, coz nékdy muze
v dusledku znamenat dokonce nedusledné a nedostateéné feSeni.

Poznamka:
Spravné vymezeni toho, co je povazovano za zvySovani kvalifikace ma vliv nejen pro urceni,

zda musi byt uzavfena kvalifika&ni dohoda, ale také pro dafiové ugely.>’

2.7. Odmeénovani pracovnikt

Vg viv s

Jednou z nejdllezitéjSich oblasti personalniho fizeni je systém
odménovani. Tato oblast je dulezita zejména z hlediska udrzeni si kvalitnich
pracovnik(l a také pro prohlubovani konkurenceschopnosti organizace. Ugelem

této propracované oblasti je zajistit sluSné a spravedlivé odmérnovani

30 Srovnej Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 461 a nasl., resp. Koubek, J.: op. cit. 1, s. 252 a nasl.
31 Co je a co neni zvy$ovanim kvalifikace?, Legislativa 30.9.2008, Verlag Dashéfer, www.pamservis.cz
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pracovnikl, které je zaroven dusledné v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich pfispénim k pInéni cili organizace.* V dnesni moderni
spole¢nosti se odménovani pracovnikl neomezuje pouze na mzdu nebo plat,
ale soucCasné pojeti odménovani je mnohem S8ir§i a zahrnuje i jiné formy
odmény at jiz v penézni nebo i nepenézni podobé&. Odmény mohou zahrnovat
véci Ci okolnosti, které jsou béznéjsi, jako napf. pfispévek na bydleni €i zZivotni a
penzijni pfipojisténi, povySeni, oficialni pochvaly, ale i takové, které nejsou
zcela samoziejmeé, napf. moderni vybaveni kancelafe nebo stale Castéjsi
rozsifovani vzdélani poskytované zaméstnavatelem.®® Takovéto odmény se
vSak fadi spiSe do samostatné specifické oblasti, kterou jsou zaméstnanecké

benefity poskytované pracovnikim nad ramec jejich bézné mzdy &i platu.

Odména pracovnikl v klasické podobé, coz je mzda, plat ¢ odména u
dohod konanych mimo pracovni pomér, musi byt sjednana ¢i stanovena hned
od pocatku, tj. od uzavieni pracovnépravniho vztahu. Oproti tomu ostatni formy
odmén byvaji Casto sjednavany v kolektivni smlouvé ¢i vnitfnim pFedpise,
popfipadé se mohou zahrnout do pracovni smlouvy ve formé dodatku az po
urCité dobé, kdy si zaméstnavatel ovéfi, zda je vhodné konkrétnimu

pracovnikovi takovéto odmény poskytnout.

At jiz se jedna o klasické nebo i zvlastni formy odmény, je nutné pfi jejich
poskytovani vzdy pamatovat na uréité principy, a to zejména:**

e i pfi odménovani museji byt zachovana pravidla rovného zachazeni

— ackoli se zakaz diskriminace vztahuje i na tuto oblast, tj. vSichni lidé v

organizaci vykonavajici praci shodné hodnoty, musi byt odménovani

32 Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 515
33 Koubek, J.: op. cit. 1, s. 283
3 Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 515
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srovnatelné; bohuzel neni pravdou, ze by toto pravidlo bylo dodrzovano
u vS8ech zaméstnavatell, naopak predevsim v této oblasti dochazi ¢asto
k diskriminaci mezi pohlavimi, a to hlavné v neprospéch Zen (pokud Zena-
zaméstnankyné chce této diskriminaci predejit, muzZe se zdat vhodnou volbou
zaméstnani ve statni spravé i jiné sfére, ve které je odmériovani poskytovano
v souladu s pravnim pfedpisem, resp. v souladu s § 122 a 123 Zak.Pr. a s nar.
viady ¢&. 564/2006 Sb. o platovych pomérech zaméstnancl ve verfejnych
sluzbach a sprave, nebot’ v této sféfe jsou poskytovany platy muzam i Zenam
vZdy stejné a jejich vyse je odvisla pouze od pfedem presné stanovenych
predpokladd, napr. ziskaného vzdélani, dosazené praxe, vykonavané profese i
resortu®);

odménovani musi byt spravedlivé — Jaqueslv ,princip spravedinosti®,
ktery vychazi z pocitd samotnych pracovniku, ktefi sami citi, Ze jejich
odména je spravedliva v souladu stim, jakou maji pro organizaci
hodnotu;

odménovani musi byt disledné z hlediska principti zaméstnavatele,
na jejichz zakladech je poskytovano — tj. musi byt nejen spravedlivé
z pohledl pracovniku, ale také nesmi byt poskytovano svévolné a

bezduivodné se lisit u rdznych lidi.

Poznamka:

Rizeni odmémnovani pracovnikl, které zahrnuje i poskytovani zaméstnaneckych vyhod je

nesmirné obsahlou oblasti, proto neni mozné se v této praci vénovat odmeénovani pracovnikd

ze vSech hledisek a rozebirat tuto oblast do v8ech detaill. Z tohoto dlvodu je této a nasledujici

kapitole vénovana pozornost pouze okrajové, pro podrobnéjSi pohled a celkové rozSiteni Ize

odkazat na odborné publikace.*®

3 Jak se uplatni mladi absolventi prav, CAK, www.cak.cz/scripts/detail. php?id=1987
3% Srovnej Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 515 a nasl., resp. Koubek, J.: op. cit. 1, s. 283 a nasl.
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2.71. Zameéstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou specifické formy odmén, které organizace
poskytuje pracovnikim nad ramec jejich odmén zakonnych, a to zpravidla
pouze za to, Zze pro ni pracuji. Jejich podoba muze byt rizna a Casto se jedna o
urCité benefity, které nemaji pfimo podobu odmény. Jedna se vyhody
poskytované vpenézni i nepenézni podobé. Zakladnim  cilem
zaméstnaneckych vyhod je, prostfednictvim atraktivnich benefita, udrzet si
stavajici kvalitni pracovniky a zaroven dosahnout dobré konkurenceschopnosti,
pomoci které lze ziskavat nové vhodné pracovniky. Dobfe nastavené
zaméstnanecké vyhody navic zlepSi pocity pracovnikd z vykonavané prace,
uspokoji jejich osobni potfeby a tim také posili jejich angazovanost a oddanost

organizaci.>’

Vzhledem k tomu, Zze kazda osoba vidi vyhody v néCem jiném a s ohledem
na to, Ze existuje velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, je pro
zameéstnavatele, ale i pro specialisty na personalni fizeni, vétSinou velmi
obtizné a Casto i nemozné dosahnout tak dobrého nastaveni zaméstnaneckych
vyhod, aby tyto splfiovaly svlj ucel a zaroven zajistily spokojenost vsech
pracovnikld. Proto se nabizi jako vhodné feSeni tzv. ,kafetéria systém®. Jedna
se o volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, ktery pochazi z USA. Jeho
podstata spocCiva v tom, Zze zaméstnavatel ponechava na pracovnikovi, aby si
vybral podle svého prani a v souladu se svymi individualnimi potfebami, jaké
slozky odmény za praci, popf. jaké pozitky mu organizace ma poskytnout.

Pracovnik si vybira v rozsahu pfedem daného celkového rozpoctu na benefity

7 Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 595
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pfi vymezeni osobniho podilu na tomto rozpodtu.®

Vyhodou tohoto systému je individualizace slozek pfijmu podle
pracovnikovych potfeb, ktera posiluje jeho osobni odpovédnost, protoze se od
ného vyzaduje, aby sam rozhodl o formé a struktuire své odmény. DalSi
vyhodou je opakujici se moznost volby pozadovanych vyhod a nabidka pozitka

podle finan€nich moznosti firmy a osobnich potfeb pracovnika.

Kafetéria systém je stale popularnéjSi a ma mnoho vyhod, ale je také
naroCnéjSi na jeho spravné vybudovani, nastaveni a dodrzovani, proto je nyni
zatim jesté Castéji vyuzivan ve vétSich organizacich, které maji lepSi podminky
pro jeho vytvofeni. Naopak u malého zaméstnavatele je béznéjSi poskytovani
jednotlivych vyhod v zavislosti na aktualni stav v organizaci. Za nevyhodu to
vSak povazovat nelze, nebot maly zaméstnavatel sice nema tolik prostfedku
pro vybudovani rozsahlého souboru zaméstnaneckych vyhod, ale vzhledem
k tomu, Zze ma Casto ke svym pracovnikim blize, ma i vétSi moznost zjistit, jaké
benefity jsou jeho pracovniky povazovany za nejvhodnéjsi a poté se muze
zameéfit pouze na ty, které jsou jeho pracovniky vyzadovany.

Poznamka:
Kafetéria systém neni pouze teoreticky pojem. O tom, jak tento systém funguje v praxi, hovofi

napf. Radovan Jokel, vedouci oddéleni odmériovani a benefitl spole¢nosti Siemens s.r.0.®

2.8. Zaméstnanecké vztahy, resSeni konfliktd na pracovisti

V podstaté vétSinu toho, co bylo feCeno vySe Ize zahrnout do velké oblasti

fizeni lidskych zdrojl, a to do oblasti zaméstnaneckych vztahd, jenz ve svém

¥ Dvordkovd, 7.: Kafetéria systém a jeho uginné vyuzivani pii motivaci zaméstnanct, Prakticka
personalistika, Verlag Dashofer, www.hrportal.cz/?¢cid=102676
% Kosnarovd, K.: Kazdy zamdstnanec by mé&l byt tak trochu nespokojen, EDUCITY,
www.educity.cz/static/interview/interview53.html
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SirSim pojeti zahrnuje pracovni misto, odménu, kariéru, komunikaci a kulturu
organizace.”® V uz&im pojeti se jedna o vztahy na pracovisti, které mohou mit
formalni, ale i neformalni podobu. Vhodnym pfikladem formalniho
zameéstnaneckého vztahu je vztah vznikly na zakladé pracovni smlouvy, pro

neformalni vztah je typicka psychologicka smlouva (viz kapitola 3.2. a 3.4.).

Na zakladé zaméstnaneckého vztahu, kterym je vzajemné spojeni
zameéstnavatele a pracovnika, se pracovnik zavazuje poskytovat
zameéstnavateli své dovednosti a usili. Za to ,na oplatku® zaméstnavatel
pracovnika odmeénuje mzdou nebo platem, popfipadé poskytovanim

zameéstnaneckych vyhod.

Zakladni vztah mezi zaméstnavatelem a pracovnikem je pouze jednim, nikoli
jedinym typem vztah, ktery se vyskytuje v organizaci. Dale jsou to vztahy mezi
zaméstnavatelem a odbory, pokud v organizaci plsobi, mezi odbory navzajem,
mezi nadfizenym a podfizenym, mezi jednotlivymi pracovnimi kolektivy a

v neposledni fadé mezi spolupracovniky.*'

U malého zaméstnavatele se nékteré z vySe uvedenych vztah( zpravidla
vubec nevyskytuji a omezuji se pouze na zakladni vztahy, tj. mezi
zameéstnavatelem a pracovnikem a mezi spolupracovniky navzajem. Druhy
z uvedenych typu je, na rozdil od vSech ostatnich, obvykle z vétSi cCasti
neformalni, tedy neni upraveny Zadnymi zvlastnimi pfedpisy a tudiz Casto
zaloZeny jen na ocekavani a osobnich pFedstavach pracovnikd. Vzhledem

k tomu, Ze se oCekavani a predstavy mohou u riznych lidi a v riznych situacich

* Armstrong, M.: op. cit. 2, s. 194
* Koubek, J.: op. cit. 1,s. 325
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dost liSit, mUze snadnéji dochazet k nedorozumeéni, ze kterého se muze ¢asem

vyvinout i vaznéjsi konflikt.

2.8.1. Konflikty na pracovisti

V okamziku vzniku problému na pracovisti se muze rozSifovat okruh Cinnosti
personalisty a zaroven se zvySovat jeho odpoveédnost, a to v pfipadé, Ze vznikly
problém nefeSi pfimo zaméstnavatel, ale ten pfesune feSeni na oddéleni
lidskych zdrojlu. Je otazkou, zda je takovy postup spravny. Z mého hlediska se
jako nespravny jevi u malé organizace, nebot povazuji za zbyteCné
,zasvecovat® do konkrétniho problému nékoho jiného nez pfimého
nadfizeného, kterym je Casto sdm zaméstnavatel. Domnivam se, Ze tim muze
dojit pouze ke zkomplikovani celé situace, nebot jakékoli dalsi ,tlumoceni”
rozhodnych okolnosti jim muze ubirat na vaznosti a pravdivosti a pak je

mnohem sloZitéjSi dobrat se nejvhodnéjSiho a zaroven spravedlivého FeSeni.

Naopak ve vétSich organizacich je zpravidla vhodnéjsi postoupeni konfliktl
na pracovisti a jejich feSeni personalnimu oddéleni. Dlvodem je neefektivnost,
zdlouhavost a pfedevsim i nemoznost feSeni konfliktd jednotlivych pracovniku
pfimo zaméstnavatelem.

Priklad:
Predstavme si napr. situaci, Ze v organizaci, ktera zaméstnava 250 zaméstnancu a dalsi interni
i externi pracovniky ,kazdou chvili nékdo béha za zaméstnavatelem, tfeba i z malickosti, aby ji

vyresil...", to by mohlo znamenat, Ze zaméstnavatel nebude moci vykonavat Zadnou jinou

¢innost.

2.9. Motivace pracovniki

Motivace pracovnikl je dalSi velmi dulezitou slozkou personalni €innosti.
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Hlavnim cilem je dosahnout toho, aby byli pracovnici v organizaci spokojeni,
vykonavali svou praci dobfe a radi, nebot’ tim dojde k tomu, Ze bude spokojen i
zaméstnavatel. Organizace, ktera kvalitné a efektivné vykonava svou €innost,
zvySuje tak svou konkurenceschopnost na trhu a ma lepsi predpoklady k tomu,
aby prosperovala. Proto by mélo byt v zajmu kazdé organizace vénovat této
oblasti pozornost a zaméfit se na to, aby motivovani pracovniku bylo provadéno

spravne.

Pracovniky Ize motivovat riznymi zpUsoby, a to spravedlivym odménovanim,
projevy uznani za dobrou praci, vytvofenim pfiznivého pracovniho prostredi Ci
prispivanim k pocitu smysluplnosti prace.*? Koubek v&ak ve své publikaci uvadi,
ze ,nejlepsim motivatorem je prace, ktera pracovnika uspokojuje. Pracovnici, kteri jsou
spokojeni se svou praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani

k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe. @43

At jiz se jedna o jakykoliv zplisob motivace, vzdy by mél byt kladen duraz na
to, aby byla vykonavana spravné. Pro spravné motivovani pracovnikl jsou
povaZovana za dllezita tfi pravidla®*:

¢ motivovat nejdfive pozitivnimi metodami, pak az negativhimi — to
vSak neznamena, Ze negativni motivace, resp. potrestani pracovnikl je
vylou€eno, pouze je vhodné nejdfive vyCerpat pozitivni motivacni
nastroje a teprve, pokud uz neni jina moznost, uchylit se k potrestani;

e pracovnici se chovaji podle toho, jaké chovani je zaméstnavatelem
odménovano - v dusledku Spatného pouzivani motivacnich nastroju,

muze dochazet k situacim, Ze maji pracovnici pocit, Zze za odvedeni

2 pravidla pribézné motivace, Pamservis.cz, Zajimavosti 21.7.2008, Verlag Dashofer,
www.pamservis.cz/print.phtml?cid=193852
* Koubek, J.: op. cit. 1,s. 59
# Pravidla priibézné motivace, op. cit. 42
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dobré prace jsou spiSe potrestani nezli odménéni a proto se pro pristé
snazi tomuto vyvarovat (napr. pripad dvou zaméstnancu, schopného a
podprumérného, kterym je zadan podobny u(kol. Prvni jej dokoncéi pred
terminem a bez chyb, a protoZe je hotov, dostane dal$i, druhy jej spini pozdé a
s chybami, vzhledem k Casové tisni vSak jeho praci manaZer pfijme a chyby
opravi. Kdo z obou zaméstnanct je ve skutecnosti odménén? Je ziejmé, Ze
druhy zaméstnanec, ktery brzy pochopi, Ze podpriumérna prace je v poradku.
Prvni zaméstnanec je za svdj vykon naopak ,potrestan®.);

e co motivuje jednoho pracovnika, nemusi motivovat ostatni
pracovniky — navod, jak motivovat vSechny pracovniky neexistuje, proto
zalezi na schopnostech zaméstnavatele, manazera Ci personalisty, jak

ovlada uméni komunikovat s pracovniky a ,Cist z jejich reakci”.

Co k této problematice uvést zavérem? Asi pouze jediné doporuceni, a to, ze
je Zadouci o motivaci diskutovat pfimo s pracovniky. Kazdy znas ma jiné
pfedstavy a pozadavky a na kazdého z nas ,plati“ jina taktika, proto je vhodné
na to nezapominat ani v okamziku, kdy se z jedné strany barikady pfesuneme
na druhou a jsme to nahle my, kdo jiZ neni motivovan, ale motivuje ostatni. A
jak tedy zjistit, co pracovniky motivuje? Nejjednodussim zplsobem je, se jich na

to zeptat.

2.10. Ukon€eni pracovnépravniho vztahu, odchod z organizace

Pokud ma spole¢nost dobfe fungovat, nelze Cinnost personalisty omezit
pouze na péci o pracovniky v pribéhu pracovnépravniho vztahu, ale péce o né
musi pokracovat i v okamziku, kdy se vztah ukoncuje. Neni cilem této prace ani
kapitoly zaméfit se na konkrétni davody vedouci k odchodu pracovnika

z organizace ani na jednotlivé zplUsoby skonéeni pracovniho poméru (to
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upravuje ust. § 48 a nasl. Zak.Pr., tak aby zaméstnanec nemohl bez ddvodu prijit o
Jistotu zaméstnani a sou¢asné umoZiiuje zaméstnavateli, aby nemusel zaméstnance
zaméstnavat, jsou-li pro to dany zavazné ddvody), ale pouze pro doplnéni struc¢né
¢tenafi nastinit specifické cinnosti s tim souvisejici, které oddéleni lidskych

zdroju vykonava.

V souvislosti s odchodem pracovnika vyplyvaji zaméstnavateli urcité
povinnosti. Kromé vyplaty splatné mzdy, proplaceni zbyvajici dovolené,
poskytnuti pracovniho volna khledani nového zaméstnani, odhlaseni
pracovnika od zakonného socialniho a zdravotniho pojisténi, se jedna také o
povinnost vydat pracovnikovi dokumenty prokazujici trvani a ukonceni
pracovnépravniho vztahu, tj. vydani potvrzeni o zaméstnani a v pfipade, Ze o to

pracovnik pozada vystaveni pracovniho posudku.*

2.10.1. Pracovni posudek

Na rozdil od potvrzeni o zaméstnani, které musi zaméstnavatel vystavit vzdy,
pracovni posudek je zaméstnavatel povinen vystavit pouze pokud o to
pracovnik pozada. Pracovni posudek definuje zakonik prace ve svém ust. § 191
jako vesSkeré pisemnosti tykajici se hodnoceni prace pracovnika, jeho
kvalifikace, schopnosti a dalSich skute€nosti, které maji vztah k vykonu prace.
Jeho obsahem nesméji byt skutecnosti, které se tykaji osobniho ¢i rodinného

Zivota pracovnika.

Vystaveni pracovniho posudku necini problémy, pokud je hodnoceni Ci
reference pozitivni. Problém muze nastat v okamziku, kdy vztah mezi

pracovnikem a zaméstnavatelem je negativni, nebot kazda strana muze davod

¥ Chladkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 186
39



ukonceni vztahu vidét v néCem jiném a pak je docela pravdépodobné, Ze se
budou rozchazet i jejich nazory na skuteCnosti uvedené v pracovnim posudku.
V takovém pfipadé je tfeba vénovat vyhotoveni posudku vétSi pozornost.
PredevSim je nezbytné i pfi negativhim vztahu k pracovnikovi zachovat si
nadhled a do posudku uvést pouze spravedlivé a objektivni ohodnoceni, aby
pracovnik nemohl zaméstnavatele obvinit z pomluv. A jak tedy spravné
postupovat? ldealnim feSenim je pokusit se s odchazejicim pracovnikem
domluvit na spole¢né verzi. Pokud dohoda neni mozna, je nejlepSi snazit se
drzet pouze doloZzenych a prokazatelnych fakt a podavat je vécnym

zpUsobem.*®

% Pracovni posudek, aneb kde je pravda?, HR servis, Clanky, studie, Verlag Dashofer,

www.hrportal.cz/?sekce=3 &uroven=2&obsah=0&cid=148949
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3. PRACOVNi SMLOUVA
3.1. Vznik pracovnépravniho vztahu

NejCastéjSim pravnim ukonem zakladajicim pracovni pomér mezi
zameéstnancem a zaméstnavatelem je pracovni smlouva. Mimo to Ize pracovni
pomér zalozit také jmenovanim, které je upraveno v ustanoveni § 33 odst. 3
Zak.Pr. Novy zakonik prace jiz nestanovi jako zpusob zaloZeni pracovniho
pomeéru volbu; volba je nadale pouze predpokladem predchazejicim sjednani
pracovni smlouvy. Dale mulze vzniknout pracovnépravni vztah na zakladé
dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, témito dohodami je dohoda o
pracovni ¢innosti (viz pfiloha ¢. 1) a dohoda o provedeni prace (viz pfiloha €. 2).
Jako smluvni typy jsou pracovni smlouva i dohody o pracich konanych mimo

pracovni pomeér upraveny v zakoniku prace.

3.2. Pracovni smlouva

(viz pfiloha ¢. 3)

Zameéstnavatelem, ktery uzavira pracovni smlouvu, mize byt cela fada
pravnich subjektl od malé organizace pfes obchodni spole¢nost, nadnarodni
podnik aZ po pfispévkovou organizaci, uzemni samospravny celek €i stat, proto
je nezbytné ji sestavovat a upravovat vzdy s ohledem na skutecCnosti, které jsou

pro toho €i onoho zameéstnavatele podstatné.

Pracovni smlouva zaklada pracovni pomér mezi zameéstnancem
a zameéstnavatelem. Musi byt uzaviena pisemné; avSak i ustné uzaviena
pracovni smlouva je platnym pravnim ukonem. Dodrzeni pisemné formy je
povinnosti zaméstnavatele, ten v pfipadé, Ze svou povinnost porusi, maze byt

sankcionovan organem inspekce prace. Zakon nestanovuje zadny pfedepsany

41



formulaf, proto mize mit jakoukoli psanou podobu. Pracovni smlouva se vzdy
vyhotovuje alespori ve dvou stejnopisech, znichZ jedno vyhotoveni je

zameéstnavatel povinen vydat zaméstnanci.

Pracovni smlouva musi byt uzavifena a podepsana pfed nastupem do
prace, nejpozdeji v den, ktery byl ucastniky pracovniho poméru sjednan jako
den nastupu do prace, ale jesté pred zapocCetim konani praci. V pfipadé, ze je
pracovni smlouva vyhotovena pisemné pozdéji nez v den nastupu
zameéstnance do prace, vznikl jiz pracovni pomér na zakladé ustné sjednané
pracovni smlouvy. Dodate¢né pisemné vyhotoveni pracovni smlouvy ma pak uz

jen povahu pisemného potvrzeni o obsahu ustné uzaviené pracovni smlouvy.

3.2.1. Dialog pfi uzavirani pracovni smlouvy

Pravni uprava stanovuje pouze tfi povinné nalezitosti, které musi pracovni
smlouva vzdy obsahovat. DalSi obsah smlouvy a existence ostatnich obvyklych
i zvlastnich ustanoveni je ponechana na vuli u¢astnikd, tj. na zaméstnavateli,
jeho podnikové politice a v neposledni fadé na dohodé se zaméstnancem.
Mnoho zaméstnavatell, ale i zaméstnancl zapomina na fakt, Ze pracovni
smlouva je dvoustrannym pravnim aktem, ktery je i by alespornn mél byt zalozen
na vzajemné dohodé obou stran a mél by byt vysledkem jejich vzajemného
dialogu. V pribéhu vypracovani pracovni smlouvy by mél mit zaméstnanec,
jehoz se smlouva tyka, moznost seznamit se s navrhem organizace a vyjadfit
se knému. Na formulaci pracovni smlouvy by se mély podilet obé strany a
organizace by méla respektovat pravo zaméstnance vyjednavat.*” Navzdory

relativni volnosti jsou vSak ucCastnici smlouvy povinni respektovat kogentni

" Koubek, J.: op. cit. 1,s. 189
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ustanoveni zakoniku prace. Pokud se od nich odchyli, jsou takova ujednani

neplatna.

U velkych organizaci, které maji stanovy nebo kolektivni smlouvu, jenz
Casto upravuji obecné zalezitosti pracovnépravnich vztahl, je zfejmé dan
mensi prostor pro individualni vyjednavani pfi uzavirani jednotlivych smluv.
V tomto mize mnoho zaméstnancu, ktefi si uvédomuji své pravo podilet se na
sestavovani vlastni pracovni smlouvy, spatfovat jednu z nevyhod velkych
zaméstnavateld. Vzhledem k mnozstvi pracovnich smluv, které jsou
v takovychto organizacich uzavirany, je vSak feSeni kolektivni smlouvou Ci
stanovami zcela pochopitelné. Nelze se ale ani divit, ze tento postup muze
pusobit na potencionalniho zaméstnance pfilis neosobné a muzZe jej dokonce

odradit od rozhodnuti nastoupit do takovéto spolecnosti.

Domnivam se, Ze naopak prostor pro dialog o jednotlivych bodech pracovni
smlouvy je dan u mensiho zaméstnavatele, kde se Casto pracovni smlouvy
upravuji ponékud podrobnéji a zahrnuji i ustanoveni, ktera jsou ve velkych
organizacich obsazena v kolektivni smlouvé ¢i stanovach. Individualni pfistup
k jednotlivym zaméstnancim neni vysadou pouze malych zaméstnavatell, mél
by byt samoziejmosti v kazdé spoleCnosti, ale pfece jen maly pocet
zaméstnancl dava zaméstnavateli vétSi prostor pro komunikaci s nimi o jejich
predstavach a pozadavcich. Tyto pak muze zahrnout pfimo do pracovni
smlouvy, ovSem je nutné sledovat, aby nedochazelo k zvyhodnéni toho Ci
onoho zaméstnance na ukor jeho spolupracovnikd, nebot rovné zachazeni a
zakaz diskriminace se vztahuje nejen na proces pfijimani novych zaméstnancu,
ale tyto principy musi byt dodrzovany v pribéhu celého trvani

pracovnépravniho vztahu.
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3.2.2. Nalezitosti pracovni smlouvy

At jiz je pracovni smlouva omezena jen na podstatné nalezitosti Ci je vice
rozpracovana a obsahlejsi, tfi povinné naleZitosti musi obsahovat vzdy. Jsou
jimi:

e druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,

e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt sjednana prace

vykonavana,

e den nastupu do prace.

Neobsahuje-li pracovni smlouva vySe uvedené nalezitosti, je neplatna.

3.2.2.1. Povinna ustanoveni pracovni smlouvy

Druh prace, ktery zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonava, musi byt
povinné dohodnut v pracovni smlouvé. Musi byt dostateCné urcité vymezen
okruh pracovnich ukoll, coz Ize dosahnout bliz§i specifikaci pracovni naplné
pfimo v pracovni smlouvé nebo prostfednictvim odkazu na kolektivni smlouvu,
vnitini pfedpis Ci stanovy. Zaméstnance neni povinen konat prace nad ramec
tohoto vymezeni, s vyjimkou pfipadu stanovenych zakonikem prace. Ujednani o
druhu prace mulze byt uzké ¢&i Sirsi, ¢emuz nasvédcCuje i moznost sjednat druh
prace kumulativné, v pfipadé, Zze zaméstnance ovlada vice praci. Jak jiz bylo
feCeno, vymezeni druhu prace lze uskutecnit prostfednictvim napiné prace.
Pokud je pracovni napli nedilnou soucasti pracovni smlouvy, podléha jakakoli
jeji zména souhlasu zaméstnance®®, coZ je pro vétsinu zaméstnavatelll nepfili
vyhodné. Z tohoto dlvodu Castéji zaméstnavatelé své zaméstnance s naplini

prace jen ustné seznamuji, nebot tak mohou pracovni naplh jednostranné

meénit.

*® Chladkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 97
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DalSi z esencialnich nalezitosti pracovni smlouvy je misto (mista) vykonu
prace, ve kterych ma byt prace vykonavana. Stejné jako druh prace i misto
vykonu prace lze sjednat alternativné. NejvhodnéjSi variantou je jako misto
vykonu prace sjednavat zasadné obec, to vSak neznamena, Ze nelze
v odlvodnénych pfipadech stanovit SirS§i misto vykonu prace napf. vice obci,

kraj nebo celou Ceskou republiku.

Je-li misto vykonu prace sjednano jako obec, povazuje se tato obec rovnéz
za pravidelné pracovisté zameéstnance z hlediska pracovnich nahrad. Neni-li
pravidelné pracovisté urCeno v pracovni smlouvé, povazuje se za néj obec,
ve které nejCastéji zaCinaji pracovni cesty zaméstnance. Sjednani pravidelného
pracovisté, tj. konkrétni adresy, neni podstatné jen pro ucely cestovnich nahrad,
ale také pro pfipad, Ze bude zaméstnavatel chtit, aby zaméstnanec pracoval
jinde (napf. stéhovani kancelafe zjedné Casti obce do druhé). V takovém
pfipadé bude muset se zaméstnancem uzavfit zmé&nu pracovni smlouvy nebo

zameéstnance prelozit.

Zameéstnavatel muze vyslat zaméstnance na pracovni cestu mimo sjednané

misto vykonu prace pouze se souhlasem zaméstnance.

Den nastupu do prace je posledni z podstatnych nalezitosti pracovni smlouvy.
Timto dnem vznika pracovni pomér. Od tohoto dne je zaméstnavatel povinen
za zaméstnance odvadét socialni a zdravotni pojisténi a dan z pfijmu. Den
nastupu do prace mulze byt stanoven pfesnym datem nebo muize byt vazan na

splnéni urcité podminky (napf. ukonc€eni studia). Jako den nastupu do prace lze
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sjednat i den pracovniho klidu.*®

Kromé& vySe uvedenych nalezitosti musi samozfejmé pracovni smlouva
obsahovat i dalSi bézné nalezitosti pisemnych pravnich ukonu, tedy

jednoznacnou identifikaci u€astnikd, podpisy smluvnich stran, atp.

Identifikaci smluvnich stran se rozumi uvedeni jména a pfijmeni
zameéstnance, adresa jeho bydlisté a datum narozeni. U zaméstnavatele je to
potom nazev a sidlo, je-li pravnickou osobou, nebo jméno a adresa
zaméstnavatele, je-li fyzickou osobou, vhodné je uvést také identifikacni Cislo.
Pokud se jedna o identifikaci zaméstnance, zaméstnavatelé se nékdy mylné
domnivaji, Zze je ktomu nutné, aby do pracovni smlouvy zahrnuli také rodné
Cislo zaméstnance. To je vS8ak omyl, nebot rodné Cislo v pracovni smlouvé byt
nemusi a novy zakonik prace ani nic takového nepozaduje. Naopak s ohledem
na pfisnou Upravu zakona o evidenci obyvatel se naskyta otazka, zda Ize vibec
rodné &islo v pracovni smlouvé uvadét.>® To, Ze rodné &islo nemusi byt
v pracovni smlouvé uvedeno, neznamena, Ze jej personalista nemlze po
zaméstnanci pozadovat. Samoziejmé, Ze zaméstnanec je povinen sdélit
zameéstnavateli své rodné Cislo, nebot’ to je nutné k pfihlaSeni zaméstnance
k zakonnému socialnimu a zdravotnimu pojisténi, ale zaméstnavatel s timto

udajem musi nakladat v souladu s pravnimi pfedpisy.

“ NS CR, 21 Cdo 811/2002: Den néastupu do prace miize byt dohodnut nejen piimym asovym tdajem,
nybrz i na zéklad¢ jinych, konkrétnim datem neoznacenych objektivné zjistitelnych skutecnosti, o nichz
ucastnici pfi uzavirani pracovni smlouvy nemusi mit ani jistotu, kdy pfesné nastanou, které vsak
nepfipoustéji pochybnosti o tom, ze jimi byl den nastupu do prace nezaménitelné oznacen, a které
umoziuji jednoznacny zaver, kterym dnem pracovni pomér vznikne.
0 Chladkovd, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 57
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3.2.2.2. Dalsi nalezitosti pracovni smlouvy

Obé smluvni strany mohou pfi uzavirani pracovni smlouvy vyzadovat, aby
zahrnovala i dal$i ustanoveni, které povazuji za dulezité. Pak zalezi na kazdé

ze stran, jak ovlada uméni vyjednavat a délat kompromisy.

Pokud neni vyslovné stanoveno ujednani o dobé trvani pracovniho
pomeéru, plati, Ze je sjednan na dobu neurcitou. Na dobu urcitou Ize pracovni
pomér mezi tymiz ucCastniky sjednat na dobu nejvySe 2 let ode dne vzniku
pracovniho poméru. Toto pravidlo plati ipro kazdy dalSi pracovni pomér
na dobu urcitou sjednany v uvedené dobé mezi tymiz ucastniky. K pfedchozimu
pracovnimu pomeéru na dobu urcitou mezi tymiz ucastniky se nepfihlizi, pokud
od skonceni prfedchoziho pracovniho poméru na dobu urc€itou uplynulo alespon
6 mésicu. Vyjimky ztohoto pravidla jsou stanoveny zakonikem prace

v ustanoveni § 39 odst. 3 a 4.

Nové se hovofi o prodlouzeni doby, na kterou lze uzavirat ¢i opakované
prodluZovat pracovni pomér na dobu urgitou ze dvou na tfi roky.>" Tento navrh
je samoziejmé vyhodnéjSi pro zaméstnavatele nezli pro zaméstnance, ale zda
je to spravné, o tom lze diskutovat. Nevim, jestli prodluZzovani nejistoty, ktera
plyne z pracovniho poméru na dobu urcitou, je nejvhodnéjsim feSenim. Osobné
se spiSe obavam, Ze to muiUzZe zaméstnaneckému vztahu ublizit, protoze
zameéstnanci si budou vice rozmyslet, zda do takovéhoto vztahu vstoupi. Pokud
se presto rozhodnou pro uzavieni pracovniho vztahu, je mozné, Ze v prubéhu
jeho trvani budou snadnéji nachylngjSi k pfemysleni o zaméstnani na dobu

neurcitou u jiného zaméstnavatele. To je vSak jen mdj osobni nazor a je mozné,

31 Protesty proti novele zdkoniku prace, Pamservis.cz, Legislativa-Aktualné,
www.pamservis.cz/?highlighttext=prodlou%BEen%ED+zku%B9e¢bn%ED~+doby&cid=198489
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Ze jej praxe ukaze jako nespravny.

Pravidelné, az na vyjimky, byva mezi ucCastniky pracovniho poméru
sjednavana zkusebni doba. Jejim ucCelem je poskytnout smluvnim stranam
urCity Cas pro posouzeni, zda uzavieny pracovni pomér spliiuje jejich
oCekavani, v opacném pfipadé jim umoznuje pracovni pomér bez vétSich obtizi
zruSit. ZkuSebni doba smi byt sjednana maximalné na dobu tfi mésict po sobé
jdoucich ode dne vzniku pracovniho poméru a nesmi byt dodatecné
prodluzovana. Musi byt sjednana pisemné nejpozdéji v den nastupu do prace.
Doba prekazek v praci, pro které zaméstnanec nekona praci v prubéhu

zkuSebni doby, se do zkuSebni doby nové nezapocitava.

Ustanoveni § 35 odst. 1 nového zakoniku prace vztahujici se ke zkuSebni
dobé, bylo plvodné koncipovano ponékud nestastné a v praxi zpusobovalo
problémy. Hlavnim nedostatkem ve spojeni s § 333 Zak.Pr. a § 122 Ob¢.Zak.
byla moznost sjednat zkusebni dobu jiz pfed vznikem pracovniho poméru.
Timto mohlo dochazet k situaci, Ze by zkuSebni doba (obcanskopréavni Ihita uréena
podle dnii poéiné dnem, ktery nasleduje po udalosti, jez je rozhodujici pro jeji poéatek) zacala
bézZet az dnem nasledujicim po dni vzniku pracovniho poméru. V pfipadé, Ze by
posledni den této Ihaty pripadl na sobotu, nedéli nebo svatek, byl by poslednim
dnem Ihdty nejblize nasledujici pracovni den a tim by nebyla dodrZena

maximalni délka zkusebni doby.

Tento problém vyreSila tzv. technicka novela zakoniku prace ucinna od
1.1.2008, ktera upfesnila znéni pravé ustanoveni § 35 Zak.Pr.*? tak, Ze se béh

zkuSebni doby bude napfisté pocitat ode dne vzniku pracovniho poméru.

32 Srovnej znéni ust. § 35 odst. 1 Zak.Pr. platné do dne 31.12.2007, resp. znéni platné od 1.1.2008
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Prestoze, jak bylo uvedeno vySe, institut zkuSebni doby proSel jiz technickou
novelou, v sou€asné dobé se opét hovofi o navrhu, ktery by mél pfedmétné
ustanoveni upravit. Nyni se diskutuje otazka prodlouzeni zkusebni doby
z dosavadnich tfi na Ctyfi mésice a u manazerskych pozic pak dokonce na Sest
mésict. O tom, Ze sjednani zkuSebni doby v pracovni smlouvé ma jisté své
pozitivni a opodstatnéné misto, neni tfeba pochybovat. Jeji sjednani je
nespornou vyhodou pro obé smluvni strany, ty mohou diky ni rychleji a snadnéji
reagovat na sveé pfipadné negativni pocity vyvolané noveé vzniklym pracovnim
vztahem. Otazkou vsak je, jestli tfi mésice staci k dostate€nému poznani druhé
strany a pracovniho prostfedi. Na druhou stranu je také otazkou, co by vyresilo
prodlouzeni zkuSebni doby? Dalo by nam to jistotu, Ze to alespon jedné strané
vzdy pomuze. Ja se domnivam, Ze nikoli, pouze by to prodlouzilo obdobi
nejistoty a mozna i prispélo k vétsSi nervozité na pracovisti. Z vlastni zkusenosti
personalistky vim, Ze toto obdobi je Casto pro obé strany dost nepfijemné a
proto zastavam nazor, zZe je zbytecné jej prodluzovat.

Poznamka:
S dal$imi navrhovanymi zménami koncepé&ni novely zakoniku prace je mozné se seznamit na

portalu www.businessinfo.cz.>

V pracovni smlouvé muze byt upraveno i odménovani. Za vykonanou praci
prislusi zaméstnanci mzda, plat ¢ odména z dohody. Vzhledem k tomu, Ze
vySe platu pfedmétem ujednani v pracovni smlouvé byt nemuze (§ 122 odst. 1
ZakPr.) a odména z dohody se poskytuje za praci konanou na zakladé dohody
o pracovni cCinnosti nebo dohody o provedeni prace, tak jedinym typem

odménovani, ktery mize byt sjednan v pracovni smlouve, je mzda.

3 Kucera, P.: Zmény v Zakoniku prace: Nadg&je pro firmy, vztek odborait, BusinessInfo.cz,
www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/nadeje-pro-firmy-vztek-odboraru/1000873/50436/
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Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (tzv. naturalni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Nemusi byt stanovena
pevnou Castkou, ale z pracovni smlouvy musi byt zfejmé, za jakych podminek
je poskytovana. VySe mzdy zavisi na narocnosti a odbornosti vykonavané
prace, na odpovédnosti za jeji vykon, dale ji ovliviiuji pracovni podminky a
v neposledni Ffadé pracovni vysledky zaméstnancli. Také pfi stanoveni vySe
mzdy nesmi zaméstnavatel zapominat na rovné =zachazeni a zakaz
diskriminace, tudiZz za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty prislusi vSem

zaméstnanclm u zaméstnavatele stejna mzda.

Pokud neni mzda sjednana pfimo v pracovni smlouvé, musi byt stanovena
v kolektivni smlouvé, vnitinim pfedpise €i v mzdovém vyméru. Mzda muaze byt
stanovena fixni Castkou, ktera musi byt vyplacena zaméstnanci vzdy, ale lze
sjednat i pohyblivé slozky mzdy jako napf. osobni pfiplatek nebo procenta
z obratu, jejichz pfiznani je zavislé na splnéni urcitych kritérii a na uvazeni

zameéstnavatele.

Narok na vyplatu mzdy ci jeji ¢asti vznika zameéstnanci vykonanim prace, a
jeji splatnost je nejpozdéji v kalendarnim meésici nasledujicim po mésici,
ve kterém tento narok zaméstnanci vznikl. Pokud je v pracovni smlouvé
stanovena vySe mzdy, méla by pracovni smlouva obsahovat i udaj o
pravidelném terminu vyplaty mzdy, pokud tento neni urCen kolektivni smlouvou.
Mzda se zaméstnanci vyplaci po odecteni zakonnych srazek (pojistné
na socialni zabezpeceni, pojistné na vefejné zdravotni pojisténi a dan z pfijmu
fyzickych osob). Primarné se mzda vyplaci v hotovosti pfimo na pracovisti, ale
v souCasnosti se stale Castéji pouziva bezhotovostni pfevod, ktery je nejen

vewvivs

praktictéjsi pro zaméstnavatele, ale bezesporu také bezpecCnéjSi pro
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zameéstnance. Bezhotovostni pfevod mzdy nebo zaméstnancem urCené jeji
Casti neni pouze moznosti, ale nazadost zaméstnance je zaméstnavatel
dokonce povinen poukazat Castku urCenou zaméstnancem na svlj naklad
a nebezpedi na jeden ucCet zaméstnance u banky nebo spofitelniho ¢i uvérniho

druzstva, a to nejpozdéji v den pravidelného terminu vyplaty mzdy.

Zameéstnavatel muze zaméstnanci kromé mzdy pfiznat dle svého uvazeni
mimoradné odmény. Tyto odmény mohou byt jednorazové a nahodilé podle
aktualni situace organizace nebo mohou byt poskytovany periodicky a
pravidelné po spinéni pfedem stanovenych podminek. Z vySe uvedeného

vyplyva, Zze se mlze jednat jak o odmény narokove, tak nenarokové.

Je zadouci do pracovni smlouvy zahrnout rovnéz ujednani o moznosti a
podminkach vyslani zaméstnance na pracovni cestu. | kdyZ je toto ujednani
soucasti pracovni smlouvy neznamena to, ze by se timto zaméstnavatel oprostil

od nutného souhlasu zaméstnance s jeho vyslanim na pracovni cestu.

Do pracovni smlouvy je mozné zahrnout i obecny vy€et zakladnich prav a
povinnosti zaméstnance, ale i zaméstnavatele, které vyplyvaji ze zakoniku
prace. Zalezi na rozhodnuti zaméstnavatele, zda na jednotliva prava a
povinnosti specialné upozorni pfimo v pracovni smlouvé €i zda tato ustanoveni

vypusti a pouze odkaze na zakonik prace.

Pfi stanoveni specialnich prav, resp. povinnosti zaméstnance (napf.
zachovavat miCenlivost, peCovat o dobrou povést zaméstnavatele, zvySovat si
kvalifikaci atd.) je tfeba vzdy uvazit, zda je dané ustanoveni relevantni

v zavislosti na praci vykonavané zaméstnancem.
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Zaméstnanec, ktery vykonava praci v pracovnim pomeéru, ma pravo na
dovolenou. Za stanovenych podminek nalezi zaméstnanci dovolena za
kalendarni rok nebo dovolena za odpracované dny. Narok na dovolenou
za kalendarni rok, popf. zajeho pomérnou cCast, vznika zaméstnanci, ktery
za nepretrzitého trvani pracovniho poméru ktémuz zaméstnavateli konal
u tohoto zaméstnavatele praci alespori 60 dnu v kalendarinim roce. Jestlize
zameéstnanec tuto podminku nesplni a nevznikne mu tedy pravo na dovolenou
za kalendarni rok ani jeji pomérnou cast, nalezi mu dovolena za odpracované
dny, jejiz délka odpovida alespon jedné dvanactiné dovolené za kalendarni rok

za kazdych 21 odpracovanych dnu v pfislusném kalendafnim roce.

Jak vyplyva ze zakoniku prace, Cini vyméra dovolené nejméné 4 tydny
v kalendarnim roce. (Vyjimku tvori zaméstnanci zaméstnavatelti uvedenych v § 109
odst. 3 Zak.Pr, kterym pfislusi dovolena v délce 5 tydnd v kalendarnim roce, druhou
vyjimkou je dovolena o vymére 8 tydnu v kalendarnim roce pro pedagogické
pracovniky a akademické pracovniky vysokych $kol.) Nové pravni Uprava, na rozdil
od puvodniho zakoniku prace €. 65/1965 Sb., umoznuje v pracovni smlouvé

sjednat i delSi vyméru dovolené, obvykle stanovenou na celé tydny, avsak je

mozné dovolenou prodlouzit i o jednotlivé kalendarni dny.>*

Dle mého nazoru se tato zména v praxi osvédcCila nejen jako pozitivni a
rozumna, ale také dosti vyuzivana. Stale Castéji totiz zaméstnavatelé nabizi
svym zaméstnancum ,dalSi dny volna“ napf. tzv. ,sick days®. Tim, Ze byla
poskytnuta zaméstnavatellm tato moznost prodlouzeni dovolené, nemusi se
nyni zabyvat zpravidla slozitéjSi upravou kolektivni smlouvy ¢&i vnitfniho

pfedpisu a mohou tak ucinit pfimo prostfednictvim jednotlivych pracovnich

> Srovnej ust. §102 zak. &. 65/1965 Sb., resp. ust. § 213 zak. & 262/2006 Sb.
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smluv.

Dalsi ustanoveni, které se zpravidla v pracovni smlouvé vyskytuje, je
ujednani o délce pracovni doby. Pracovni dobou je doba, v niz je
zameéstnanec povinen vykonavat pro zaméstnavatele praci, a doba, v niz je
zaméstnanec na pracovisti pfipraven k vykonu prace podle pokynu
zaméstnavatele. Stanovena tydenni pracovni doba nesmi prekroCit 40 hodin,
coz je vrchni hranice, v pfipadé dvousmeénného, tfisménného a nepfetrzitého
provozu je maximalni tydenni pracovni doba krat$i. Stanoveni tydenni pracovni
doby je dulezité z hlediska toho, zda se jedna Ci nejedna o praci prescas. Praci
presCas je prace konana zameéstnancem na pfikaz zaméstnavatele nebo s jeho
souhlasem pravé nad ramec stanovené tydenni pracovni doby. Praci prfescCas je
mozné konat jen vyjimeCné a zaméstnavatel ji mize zaméstnanci nafidit jen

z vaznych provoznich davodu (§ 93 Zak.Pr.).

Pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel, urCuje jeji zacatek a konec. V této
své pravomoci je omezen pouze povinnosti pfihlédnout k tomu, aby rozvrzeni
nebylo v rozporu s hledisky zdravé a zdravi neohroZzujici prace. Zakonik prace
umoziuje rovnomeérné i nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby. Jednim ze
zpusobl nerovnomérného rozvrzeni pracovni je konto pracovni doby, to vSak
muze byt stanoveno jen kolektivni smlouvou nebo vnitfnim pfedpisem. Oproti
tomu pruzné rozvrZzeni pracovni doby, pfi kterém si zaméstnanec sam voli
zacCatek a konec pracovni doby v jednotlivych dnech v ramci ¢asovych useki
stanovenych zaméstnavatelem Ize uplatnit jak pfi jejim rovhomérném, tak i
nerovnomeérném rozvrzeni a lze jej sjednat v pracovni smlouvé. Mezi dva useky

volitelné pracovni doby je vloZzen Casovy usek, v némz je zaméstnanec povinen
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byt na pracovisti (tzv. zakladni pracovni doba).

Pfi jakémkoli rozvrzeni pracovni doby je vzdy zaméstnavatel povinen
poskytnout zaméstnanci nejdéle po 6 hodinach nepfetrzité prace prestavku
v praci na jidlo a oddech v trvani nejméné 30 minut, i zde se vyskytuji urcité

vyjimky (§ 88 Z&k.Pr.).

Pomoci konkurenéni dolozky |ze zajistit, aby zaméstnavateli zaméstnanec
nekonkuroval nejen b&hem trvani pracovniho poméru, ale i po jeho skon&eni.*®
Podstatou konkurencni dolozky je zavazek zaméstnance, Ze se po urcitou dobu
po skon€eni zaméstnani zdrzi vykonu vydéle¢né cinnosti, ktera by byla shodna
s predmétem c&innosti zaméstnavatele, nebo ktera by méla vu¢i nému soutézni
povahu®. Konkurenéni dolozka musi byt vzdy uzaviena pisemné, muZe byt
obsazena v pracovni smlouvé, ale pokud byla se zaméstnancem sjednana
zkuSebni doba, nelze konkurenéni dolozku do pracovni smlouvy zahrnout,
nebot v takovém pFipadé muze byt dohoda o konkurenéni doloZzce uzaviena az
po uplynuti zkuSebni doby. DalSi pravidla vztahujici se ke konkurencni dolozce

jsou upravena zakonikem prace v jeho ustanoveni § 310 a § 311.

Jisté jsem nevyCerpala veSkera ustanoveni, ktera mohou byt obsazena
v pracovni smlouvé. Zalezi na zameéstnavateli a zaméstnanci, co povaZzuji ve
svem vztahu za stézejni a vhodné upravit. Lze jen doporucit jiz pfi pfipravovani
pracovni smlouvy vénovat této Cinnosti pozornost, zaroven naslouchat
pozadavkim druhé strany a snazit se navazat pokud mozno pratelsky vztah jiz

od pocatku, nebot uspokojeni vzajemnych pozadavki muize byt dobrym

> Konkurenéni dolozka, Pravni radce, 29.8.2007, http://pravniradce.ihned.cz/c4-10077460-21912780-
F00000_d-konkurencni-dolozka
% Chladkova, A., Bukovjan, P.: op. cit. 9, s. 107
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,startem® pro cely prubéh zaméstnaneckého vztahu.

3.3. Zmeéna pracovni smlouvy

Pracovni smlouva, obdobné jako ostatni smlouvy, je vysledkem vzajemné
dohody smluvnich stran. Stejné jako v osobnim Zivoté, tak i v pracovnim zivoté
mohou nastat situace, které si vyzadaji urCité zmény. Zmény pracovni smlouvy
jsou samoziejmé mozné, ale vzdy mohou byt uCinény jediné po vzajemné
dohodé, a to v pisemné podobé. Zména muze byt provedena formou dodatku
k pracovni smlouvé (viz pfiloha ¢. 4) nebo pokud dojde k podstatné zméné

pracovniho zafazeni zameéstnance také vyhotovenim nové pracovni smlouvy.

3.4. Psychologicka smlouva

V okamZziku, kdy pracovnik vstoupi do organizace, uzavird sni vedle
pracovni smlouvy i tzv. psychologickou smlouvu. Nejedna se o pisemny
dokument, ale o soubor o€ekavani mezi podnikem a pracovnikem, a to zejména
z pohledu zaméstnance.®” Obsahem psychologické smlouvy jsou tedy nepsané
predstavy pracovnika tykajici se hodnot a postoju organizace, moznost podileni
se na fizeni spoleCnosti i poZzadavky na spoleCensky statut a uznani nebo
zajem spolecnosti o jeji pracovniky nejen na pracovisti, ale také mimo
pracovisté a mimo pracovni dobu, tj. zajem nejen o samotného pracovnika, ale
také o jeho osobni Zivot. Z pohledu zaméstnavatele mize byt obsahem této
smlouvy predpokladané chovani jeho pracovnika napf. loajalita, osobni
zainteresovanost pracovnika na ekonomické situaci organizace nebo snaha o

udrzovani a zlepSovani povésti spoleCnosti.

37 Vnitini integrace firem s pomoci outdoor management trainingu, Ceské cesta,
www.ceskacesta.cz/profil/odbornezazemi/clanky/vnitrni_integrace
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Dle mého nazoru je vhodné zminit definici psychologické smlouvy, jak ji
uvedl Sparrow, nebot tato jasné vystihuje a shrnuje, co tato smlouva obsahuje
a co lze od ni oCekavat. Psychologickou smlouvu definoval jako: ,... dohodu

s ofevienym koncem o tom, co jedinec a organizace oCekavaji, Ze daji a dostanou na
zakladé zaméstnaneckého vztahu... psychologické smlouvy pfedstavuji dynamickou a
reciproCni zaleZitost... Béhem doby se k ni pfidavaji nova oéekavani podle toho, jak je
vniman vyvoj loajality zaméstnavatele k zaméstnanci. Tyto nepsané individualni

smlouvy se tedy tykaji socialnich a emocionalnich aspekti smény mezi

zaméstnavatelem a zaméstnancem. 8

Z uvedeného vyplyva, Ze psychologicka smlouva vytvafi zakladnu pro
pracovnépravni vztahy. Je v zajmu zaméstnavatele, vénovat této smlouvé
pozornost a klast diraz na to, aby byla co nejjasnéjSi od samého pocatku.
Vhodny okamzik pro informovani lidi o tom, co organizace ofekava a jaké
normy chovani a hodnoty by mél jeji pracovnik vyznavat, nastava jiz pfi uvadéni
pracovnika do organizace.59 Timto postupem Ize dosahnout snizeni moznosti

nedorozuméni mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

AvSak ani od pocatku jasny obsah psychologické smlouvy nezarucuje
oboustrannou spokojenost zucastnénych subjektd po celou dobu trvani
pracovnépravniho vztahu. Je proto tfeba vénovat této smlouvé pozornost i po
uvedeni pracovnika do organizace, nebot kazda zména v organizaci
nevyhnutelné vede i ke zméné podminek pro psychologickou smlouvu.
Dusledky zmén v organizaci mohou vést k tak vyrazné zméné situace, ktera si

vyzada uzavreni uplné nové psychologické smlouvy.

¥ Armstrong, M. op. cit. 2,'s. 201
%% Uvadéni novych pracovnikil do organizace, BusinessInfo.cz, Oficilni portal pro podnikéni a export
www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/uvadeni-novych-pracovniku-do-
organizace/1001663/45021/
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Poznamka:
S ohledem na to, Ze cilem této kapitoly neni zabyvat se konkrétné vSemi aspekty psychologické

smlouvy, pfinasi tato kapitola pouze obecny pFehled této oblasti. BlizSi informace

k problematice nalezne ¢tenar v odborné literature. °°

% Armstrong, M.: Rizeni lidskych zdrojt, Grada, 2007, s. 201-208
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ZAVEREM

Rizeni lidskych zdrojd, resp. personalni Fizeni je nesmirné obsahlou oblasti,
ktera se neustale vyviji a stale se vni objevuji nové poznatky, teorie i
zkuSenosti provérené praxi. Je to oblast, kterou je mozné zkoumat z nékolika
hledisek, napf. z Cisté ekonomickych a manazerskych pohledd, jak ¢ini odborné
publikace napf. Armstronga €i Koubka, ale Ize ji zkoumat a rozvijet i z pravnich

hledisek jako napf. Chladkova a Bukovjan.

Nicméné je nutné podotknout, Ze tato oblast neni prozatim striktné upravena,
coz davam personalistim, manazerdm i samotnym zaméstnavatelim vétsi
volnost pfi Fizeni lidskych zdroji. Osobné se domnivam, Zze pravé diky této
volnosti, je personalni Cinnost stale tak zajimava a atraktivni. Navic je to sféra,
ve které neni zakazano experimentovat, a proto se muzeme znovu a znovu
setkavat s novymi instituty, které celou oblast rozSifuji a ozvlastriuji.

Zavérem lze fici, Ze bude vzdy na rozhodnuti konkrétniho zaméstnavatele, at
jiz bude malou organizaci ¢i nadnarodnim podnikem, jaky zpUsob Fizeni
lidskych zdroju zvoli. Je ale dobré védét, Ze existuje mnoho moznosti, jak
spravné a odborné vést personalni fizeni. Pak zalezi uz jen na zaméstnavateli,
jak se ktéto problematice postavi. Zda se omezi pouze na zakladni vykon
personalni ¢innost ¢i se rozhodne pro propracovany a dokonaly systém fizeni

lidskych zdroja.

Personalni fizeni se tyka nas v8ech, protoze kazdy z nas alespon jednou za

svUj profesni zivot vstoupi do role pracovnika & zaméstnavatele. Z tohoto
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divodu jsem se snazila problematiku fizeni lidskych zdroji pojmout mozna

trochu netradi¢né, tj. nejen z Cisté odborného hlediska, ale také z pohledu, ktery

jednotlivé oblasti této sféry, ale spiSe poskytnout uceleny pfehled o Cinnosti

oddéleni lidskych zdroju.
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PRILOHY

Priloha €. 1 ..o Dohoda o pracovni ¢innosti
Priloha €. 2 ... Dohoda o provedeni prace
PFiloha €. 3 ..o e Pracovni smlouva
Priloha €. 4 .....ccoeiiiiirr e Dodatek k pracovni smlouveé

Vzory smluv obsahuji prazdné pasaze ponechané k doplnéni a fiktivni udaje,

které jsou vyznaceny kurzivou.

Tyto vzory byly vypracovany pro ucely advokatni kancelafe a obchodni

spole¢nosti, proto nejsou vhodné bez vétSich uprav pro vSechny typy

zaméstnavatell.

Zameéstnavatel, pro néhoz jsem uvedené vzory vytvofila, mi udélil souhlas

K jejich pouZiti v této praci.
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Pfiloha €. 1

DOHODA O PRACOVNI CINNOSTI

Zameéstnavatel (nazev),

sesidlem ......c.oooiiiiiiii ,
(dale jen zaméstnavatel) na strané jedné

a

Pracovnik (jméno a pfijmeni),
dat. nar. ............. ,

bytem .

(dale jen pracovnik) na strané druhé

wN =

9.
10.
11.

uzaviraji tuto dohodu o pracovni ¢innosti dle ust. § 74 Zakoniku prace

Pracovnik bude pro zaméstnavatele vykonavatod ......... ¢innost pravniho asistenta.
Mistem vykonu prace je sidlo zamé&stnavatele.

Pracovni doba pracovnika je stanovena na 20 hod./tydné, tj. 4 hod./denné a to od 10:00
hod. do 14:00 hod.

Pracovnik muze byt vyslan na pracovni cestu mimo misto pracovisté. Zaméstnavatel
poskytne pracovnikovi nahradu ve smyslu platného zakona o cestovnich nahradach.
Pracovnik odpovida za fadné pInéni svych povinnosti. Bude vykonavat pfidélené prace
svédomité a fadné podle svych nejlepSich schopnosti a znalosti a bude se fidit pokyny
svého zaméstnavatele.

Zameéstnavatel vytvoii pracovnikovi pfiméfené pracovni podminky zajistujici fadny a
bezpelny vykon prace, seznami jej pfi uzavieni smlouvy s pfedpisy vztahujicimi se
na vykon jeho prace, zejména s predpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci.

Pracovnik si je védom, Ze zaméstnavatel je povinen viéi svym klientim zachovavat o
vSech informacich mi€eni a odpovida za to, Ze nebudou zneuzity. Pracovnik se proto
zavazuje zachovavat mi€enlivost o vSech skuteCnostech, o kterych se v souvislosti se
svou €innosti dozvi.

Odmeéna pracovnika je sjednana dohodou a ¢&ini ......... K& mésicéné pred odectenim
zakonnych srazek. Zameéstnavatel mlize pracovnikovi pfiznat prémie. Pfiznani prémii je
zavislé na pracovnim vykonu a kvalité odvedené prace. Odména je splatna vzdy do 10
dne nasledujiciho mésice po odecteni zakonnych srazek, a fo v hotovosti v sidle
zaméstnavatele/bezhotovostnim pfevodem na ucet pracovnika ¢.d. ............ VA

V ostatnich otazkach plati zakonik prace.

Tato dohoda se uzavira na dobu neurcitou.

Obé strany mohou dohodu vypovédét pisemné s 15 denni vypovédni lhatou, ktera
zacina nasledujicim dnem po doruceni vypovédi druhému Gcastnikovi.

Tato dohoda byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno pfevzal zaméstnavatel a
druhé pracovnik.

V Praze dne .........

zaméstnavatel pracovnik
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Pfiloha €. 2

DOHODA O PROVEDENIi PRACE

Zameéstnavatel (nazev),

sesidlem ......cooviiiiiiii ,
(dale jen zaméstnavatel) na strané jedné

a

Pracovnik (jméno a pfijmeni),
dat.nar. ............. ,

bytem ...
(dale jen pracovnik) na strané druhé

uzaviraji tuto dohodu o provedeni prace dle ust. § 75 Zakoniku prace

Pracovnik se zavazuje, ze od 3.11.2008 do 19.11.2008 provede pro zaméstnavatele
evidenci a archivaci spist. Pfredpokladany rozsah prace je 20 hodin.

Za vykonanou praci bude pracovnikovi poskytnuta odména ve vysi ......... ,- K& pred
odectenim zakonnych srazek. Odména je splatna do dne 75.72.2008 a to v hotovosti
v sidle = zaméstnavatele/bezhotovostnim pfevodem na ucet pracovnika ¢.0.
............ VA

Mistem vykonu prace je sidlo zaméstnavatele.

Zameéstnavatel vyplati odménu pouze v pfipadé, Ze bude prace provedena bez vad a ve
sjednaném terminu.

Pracovnik bude vykonavat praci osobné, svédomité a hospodarné podle sjednanych
podminek a v souladu s pfedpisy vztahujicimi se na jeji vykon.

Zameéstnavatel vytvoii pracovnikovi pfiméfené pracovni podminky zajiStujici fadny a
bezpelny vykon prace, seznami jej pfi uzavieni smlouvy s pfedpisy vztahujicimi se na
vykon jeho prace.

Pracovnik bere na védomi, ze z C&innosti podle této dohody mu nevznikd narok na
placenou dovolenou, ani na nahradu mzdy pfi pfekazkach v praci ani jiné naroky, které
vyplyvaji z pracovniho poméru.

Pracovnik se zavazuje, Ze v souvislosti s konanim prace nezneuzije ziskanych udaju a
informaci. Pfipadné poruseni tohoto zavazku znamena pfimou odpovédnost pracovnika
k nahradé povinné Skody vzniklé zaméstnavateli.

Ostatni prava a povinnosti vyplyvajici z této dohody se Ffidi ustanovenimi zakoniku
prace.

Tato dohoda je sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichZ jedno pfevezme zaméstnavatel a druhé
pracovnik.

V Praze dne 3.11.2008

zaméstnavatel pracovnik
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Pfiloha €. 3

PRACOVNi SMLOUVA

Zameéstnavatel (nazev)

sesidlem ...
(dale jen zaméstnavatel) na strané jedné

a

Zaméstnanec (jméno a pfijmeni)

dat. nar. .........

bytem ...
(dale jen zaméstnanec) na strané druhé

10.

11.

12.

13.

uzaviraji tuto pracovni smlouvu dle ust. § 33 a nasl. Zakoniku prdce

Zameéstnavatel pfijima zaméstnance do fadného pracovniho poméru dnem ...... a zafazuje
jej na misto pravni asistentky.

Pracovni pomér se uzavira na dobu neurc€itou s 3 mési¢ni zkuSebni dobou, tato zacina
dnem nastupu do zaméstnani.

Mistem vykonu prace je sidlo zaméstnavatele.

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci mzda, ktera je sjednana dohodou a dcini
............ - K& prfed odeltenim zakonnych srazek. Mzda je splatna vzdy do 10 dne
nasledujiciho mésice po odecteni zakonnych srézek, a to v hotovosti v sidle
zaméstnavatele/bezhotovostnim pfevodem na tcet zaméstnance ¢.d. ............ VA
Zaméstnanec odpovida za fadné plnéni svych povinnosti. Bude vykonavat pfidélené prace
svédomité a rfadné podle svych nejlepSich schopnosti a znalosti a bude se fidit pokyny
svého zaméstnatele.

Zaméstnanec muize byt vyslan organizaci na pracovni cestu mimo misto pracovisté.
Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci nahradu ve smyslu platného zdkona o cestovnich
nahradach.

Zameéstnanec byl pfed uzavienim smlouvy sezndmen s pravy a povinnostmi a s pracovnimi
a mzdovymi podminkami.

Zameéstnavatel vytvofi zaméstnanci pfiméfené pracovni podminky zajistujici fadny a
bezpetny vykon prace, seznami jej pfi uzavieni smlouvy s pfedpisy vztahujicimi se na
vykon jeho prace, zejména s piedpisy k zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci.
Zaméstnanec si je védom, Ze zaméstnavatel je povinen viéi svym klientdm zachovavat o
vS§ech informacich mi¢eni a odpovida za to, Ze nebudou zneuzity. Zaméstnanec se proto
zavazuje zachovavat miCenlivost o vSech skuteCnostech, o kterych se v souvislosti se svoji
¢innosti dozvi.

Ode dne vzniku pracovniho poméru je zaméstnavatel povinen pfidélovat zaméstnanci praci
podle pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou praci mzdu, vytvaret podminky pro
Uspésné plnéni pracovnich Ukold a dodrzovat ostatni podminky stanovené pravnimi
predpisy nebo kolektivni a pracovni smlouvou.

Zaméstnance ma narok na dovolenou v délce 20 pracovnich dnd, jak vyplyva ze Zakoniku
prace.

Zaméstnanec je povinen vykonavat praci v pracovnich dnech od pondéli do patku a
pracovni doba je stanovena od 9:00 hod. do 17:30 hod. Stanovena pracovni doba v sobé
zahrnuje pauzu na obéd v délce 0,5 hod.

Prava a povinnosti GU¢astnikd této smlouvy se fidi ustanovenimi zakoniku prace a dalSimi
pracovnépravnimi pfedpisy.

Tato pracovni smlouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz jedno pfevzal
zaméstnavatel a druhé zaméstnanec.

V Praze dne .........

zaméstnavatel zaméstnanec
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Priloha ¢. 4
DODATEK ¢. 1
k Pracovni smlouvé ze dne .........

uzaviené mezi

Zaméstnavatel (nazev)

IC .o

sesidlem ...
(dale jen zaméstnavatel) na strané jedné
a

Zaméstnanec (jméno a pfijmeni)

dat. nar. .........

bytem ...
(dale jen zaméstnanec) na strané druhé

Zameéstnavatel a zaméstnanec se dohodli na zméné ¢&l. 4. Pracovni smlouvy uzaviené dne
......... Tento &lanek zni takto:

4. Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci mzda, ktera je sjednana dohodou a Cdini
............ - KC prfed odeltenim zakonnych srazek. Mzda je splatna vzdy do 10 dne
nasledujiciho mésice po odeéteni zakonnych srazek, a to v hotovosti v sidle

zaméstnavatele/bezhotovostnim pfevodem na ucet zaméstnance C.0. ............ VA

V ostatnim zUstava smlouva nezménéna.

Tento dodatek nabyva ucinnosti dnem 1.1.2009

V Praze dne 30.12.2008

zaméstnavatel zaméstnanec
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