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Uvod

Pii souasném pravnim stavu v Ceské republice lze vymahat
nedoplatky riiznym zptsobem. Mohou byt vymahany soudni cestou,
soukromymi exekutory a v neposledni fad¢ také spravnimi ufady, vcetné
ufadll finan¢nich. OdliSnosti mezi jednotlivymi zplsoby vymahani je
mnoho. Nejvétsim rozdilem je skutecnost, Ze statni sprava a jeji pracovnici
nejsou motivovani vydéleCnou cCinnosti, ktera je zavislda na mnozstvi
vymozenych castek a dokazi v ramci zdkona zohlednit socidlni situaci
dluznika. Svou praci zabezpecuji plnéni platebnich povinnosti Siroké
vefejnosti a tim pfispivaji k naplnéni pfijmové strany statniho rozpoctu a
rozpoctu meést a obci.

Hrozbou ekonomiky statu se stava v poslednich letech nartst
nedoplatkii a S$patnd platebni moralka obcanti. Obzvlasté placeni dani je
v Ceské republice, na rozdil od vyspélych zapadnich statd, povazovano za
nutné zlo. Mnoho dluzniki povazuje neplaceni dani za hrdinstvi a
neuvédomuji si, Ze bez nalezit¢ fungujici piijmové stranky statniho rozpoctu
by nefungovala vydajova stranka rozpoctu, z které se hradi veskeré néstroje
statni politiky. Pokud se budou lidé vyhybat své zdkonné povinnosti hradit
danové nedoplatky, bude zapotiebi pracovniki vymadhacich oddéleni
finan¢nich uradi.

Téma své zavéreCné prace jsem si vybral zdivodu, Ze jsem
dlouholetym c¢lenem jedné pracovni skupiny vymdhaciho oddéleni
finan¢niho ufadu a uvédomuji si, ze s pfipravovanymi zmeénami, kdy
pracovnici finan¢nich Gfadt budou spravovat nejen nedoplatky danové, ale i
nedoplatky na zdravotnim a socidlnim pojiSténi, by se vybéru, slozeni a
vedeni pracovnich skupin vymédhacich odd€leni finan¢nich uradii méla
vénovat nalezita pozornost.

Nartstajici pocet a agresivita danovych dluznikli vyzaduje zvysSené
pozadavky na psychickou odolnost, odborné a osobni piredpoklady
jednotlivych zaméstnanci. V ndvaznosti na uplatnéni téchto individudlnich
predpokladii musi nalezité¢ fungovat i pracovni skupina zaméfena na

vymahani pohledavek. Jelikoz se jednd o pracovni skupinu ve statni



organizaci, je sestaveni a moznosti vedeni skupiny, reagujici na
pfipravované¢ zmény, velice zdlouhavé a nepruzné. Pfi zpracovani tématu
m¢é bakalarské prace se zaméfuji na moznosti zlepSeni fungovani pracovni
skupiny, pifi vyuziti odborné literatury, internich piedpist, metodiky
Generalniho financ¢niho feditelstvi a své osobni praxe.

V prvni ¢asti své prace se veénuji popisu pracovni skupiny a
kolektivu, upozoriiuji na rozdilnost pojmu mezi t€émito uskupenimi. V ramci
teoretického popisu vyzdvihuji dualezitost lidskych zdroji, motivace
pracovnikl a nutnost idedlniho slozeni pracovni skupiny. V neposledni fadé
upozornuji na potfebu spravného stylu vedeni skupiny a nezbytnou vnitini
komunikaci mezi ¢leny skupiny 1 vnéj$im prostfedim.

Druhd c¢ast prace pojednavd konkrétné o pracovni skupiné
vymahaciho oddéleni finan¢nich Gfadi. VEénuji se zde historii 1 vizi finan¢ni
spravy. Popisuji specificnost pracovni skupiny vymahaciho oddé€leni od
jinych pracovnich skupin, jeji postaveni v hierarchii statni spravy a
moznostem vedouciho ovlivnit celkovy chod takovéto skupiny.

Deskripci skuteéného stavu vybranych persondlnich ¢innosti v ramci
finan¢ni spravy se vénuji ve tieti Casti své prace.

V zavére€né Casti bakalafské prace predkladdm své navrhy
k jednotlivym prvkiim, které ovliviiuji optimalni chod pracovni skupiny.

Cilem m¢ bakalaiské prace je popis zakladnich personalnich ¢innosti
finan¢ni spravy, zamétenych na pracovni skupinu vymahani pohledavek. Ve
svém navrhu na optimalizaci fungovani skupiny na vymahani pohledavek se

predevsim zamétuji k slozeni a vedeni pracovni skupiny.



1. Pracovni skupina, mozZnosti ovliviiovani chodu pracovni
skupiny

1.1. Pracovni skupina

Pracovni skupina je zdsadnim pojmem mého zkoumani a z tohoto
divodu ji vénuji prvni ¢ast své bakalarské prace. Piivlastek ,,pracovni® je
pfi definovani skupiny pro tuto praci nutnosti, skupina je pouhym obecnym
pojmem, napt. podle Basse je to soubor jednotlivel, kde existence tohoto
souboru pfinasi ¢lenim prospéch. Jeji ¢lenové nemusi sdilet spolecné cile
(Adair 1994, s. 12). I pracovni skupina je formou socialni skupiny, ktera
pfedstavuje nejen seskupeni jakéhokoliv poctu lidi, ktefi na sebe vzajemné
pusobi, ale je to jiz funkéné a organizacné propojeny celek, ktery ma
spolecny cil nebo pfinejmensim nékteré spolecné cile. Tyto se realizuji ve
spolecn¢ sdileném prostoru, kterym je spole¢né pracoviste.

»Pracovni skupina je jednou ztypickych predstavitell malych
socialnich skupin. Tvofi ji skupina lidi jednoho pracovisté, spjatych
spolecnou Cinnosti, vnitini strukturou socialnich roli a jednotnym vedenim.*
(Bedrnova, Novy a kol. 2009, s. 116).

Pii popisovani ¢innosti pracovni skupiny bychom neméli nazyvat
toto seskupeni jako pracovni tym. Oba pojmy jsou si blizké, ale zaroven i
velmi rozdilné. Podobnost tkvi v zaméfeni pracovnikli na urcity vysledek a
urCité vzajemné spolupraci na jednom pracovisti. Pracovni tym na rozdil od
pracovni skupiny je sestaven na vyfeSeni konkrétniho ukolu, to znamena
pouze na urcitou dobu. Podstatnym rozdilem je to, ze mezi ¢leny pracovniho
tymu funguje spiSe spoluprace, nez soutézeni jako u pracovnich skupin.
VSichni pracovnici tymu jsou zduavodu neexistence vnitini formalni
organizacni struktury postaveni na stejnou uroven. Formdlni skupina je
vytvarena k plnéni specifickych cilli a zamé&fuje se na koordinaci pracovnich
aktivit. Lidé jsou do skupiny zapojovani na zakladé roli, které¢ zastavaji
v organizaci. Cile skupiny jsou stanovovany managementem, a to tak, Ze
pravidla fungovani, vztahy a normy chovani jsou ureny pfedem. Formalni
skupiny jsou pomérn¢ stalé, vétSinou se méni pouze slozeni ¢lenti (Dédina,

Cejthamr 2010, s. 155).



Tym je vytvafen docasné ke splnéni urcitého ukolu, mize vSak
fungovat 1 po dobu, kdy ma na starosti uceleny pracovni proces nebo jasn¢
vymezené spolecné cile. Pracovni tym tvoii zpravidla menSi pocet
pracovniki s riznymi, vzdjemné se dopliiujicimi schopnostmi, ktefi v tymu
zastavaji jiné odlisné role. Struktura tymu tak pfekonava tradi¢ni funkcni
uspofadani firem, kdy se spojuji do jednotlivych organiza¢nich utvara
pracovnici téZe profese (Urban, 2011).

Socidlni
skanpiny

Pracoeni
skuping

Uprawena pesdle |ana Brooke

Obr. 1 — Postaveni pracovni skupiny

Ve své praci budu zkoumat prostiedi finan¢niho ufadu, konkrétné
oddéleni vymahani pohleddvek. Toto oddéleni je soucésti byrokratické
struktury fadu, kterd neumoziuje piirozeny vznik a fungovani pracovnich
tymu. V nasledujicim textu chci popsat rozdilnost pracovnich skupin a
pracovniho tymu. Vedouci tymu byva volen ¢i jmenovan z ¢lent tymu a to
obvykle pouze na dobu vyfeSeni ukolu. V systému statni spravy je vSak
vedouci pracovnik jmenovan pro feSeni vice ukold skupiny a neziidka je
vybirdn z¢lent jiné skupiny ¢i organizace. O tym se téZ nejedna,
shromdzdi-li vedouci kolem sebe pii feSeni urcitych tkoll nékteré své
podfizené a ti mu podéavaji doporuceni plynouci z jejich odbornych pozic a
ukoll, coz se pravidelné déje pti pracovnich poradach. Od béznych skupin
se pracovni tym odliSuje 1 tim, Ze vitd a podporuje rozdily mezi €leny a
nema sklon potlacovat ani nazorové rozdily mezi nimi. Ve statni sféfe je
naopak vyzadovan jednotny nazor, ktery se neodliSuje od nazoru vedouciho

skupiny ¢i vedeni spolecnosti. Za veEtsi rozestup nézorit byva pracovnik



spise trestan nez odmeénovan (Urban, 2011). Z vySe uvedenych divodl se

budu ve své praci vice vénovat pracovnim skupindm nez pracovnim tymiim.

1.2. Postaveni skupiny v podnikovém procesu

V organizaci se vytvareji formalni ¢i neformalni skupiny. Ve
formalni skupiné pfevladaji neosobni vztahy, skupina je vytvorena pouze za
uréitym ucelem, v organizaci je vétSinou ddna predmétem cinnosti (napf.
vyrobni ¢i obchodni oddéleni). Uvniti formdlni skupiny nebo bez ohledu
prislusnosti k ur¢itému odd¢€leni vznikaji neformalni skupiny, které jsou
odvozeny od vztahu mezi jednotlivymi pracovniky (Bedrnova, Novy a kol.
2009, s. 113).

Formalni a neformalni vztahy se navzajem dopliuji, ovliviiuji a
dohromady tvofi organiza¢ni strukturu. Ukoly skupiny a vize organizace
jsou uskutectiovany pouze v té mife, jak budou pfijaty ¢leny neformalni
skupiny. Idealnim stavem je situace, kdy se formalni a neformalni skupina
ptekryva, a vedouci je formalnim viidcem 1 pfirozenou autoritou (Gigalova
2009, s. 19).

Kazda formalni pracovni skupina ma ¢i nema svou minulost. Pro
organizaci je ptinosné pokud je skupina zabéhnutd a zavedena, kdy jeji
¢lenové maji jasnou predstavu, co mohou cekat od dalSich ¢lent skupiny.
Dilezité je, aby v takovéto skupiné nevznikly navyky, které by snizily
vykonnost skupiny, naptiklad piehlizeni navrhti druhych, uspokojeni ze
soucasného stavu a nepfijimani novych impulsi. Pfi formovani skupiny a
rozpoznani jejiho efektivniho fungovani hraje vyznamnou roli ¢as, ktery
stravi skupina pohromad¢ (Adair 1994, s. 22).

Pracovni skupiny v organizaci se od sebe 1i§i nejen svou minulosti,
ale hlavné svou ,,jedinecnosti“. V ramci celého ufadu nebo podniku maji
skupiny spolecny cil, ale navzajem se od sebe li§i. Rozdil mezi nimi tvofi
pfedev§im to, ze odbornd skupina méa svlj ukol a jednotlivi pracovnici
vnaseji do skupin své individudlni ndzory a postoje, kterymi Céaste¢né

ovlivituji fungovani a charakter celé pracovni skupiny.
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Pracovni skupiny dohromady tvoii strukturu celé organizace. Jsou na
sobé zavislé, a¢ nekteré skupiny mohou byt druhym z diivodu organizacni
struktury nadfazeny. Pro dosazeni cilti organizace je dulezité zajistit, aby i
pies ,,zdravou rivalitu mezi sebou skupiny spolupracovaly a nevznikal

mezi nimi konkuren¢ni boj (Adair 1994, s. 78).

1.3. Lidské zdroje v pracovni skupiné

,Rizeni lidskych zdroju lze definovat jako strategicky a logicky
pristup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,
kteti jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cila*
(Armstrong 2002, s. 27).

Dle Edersheim Drucker tvrdi, ze ani vhodny vybér zaméstnance
nestaci pro jeho rychlé a u¢inné zaclenéni do pracovni skupiny a osobni
rozvoj. Je tfeba spojit pracovnikovi schopnosti, prakticky vycvik a
mentorské podpory zkusenych kolegii. Drucker povazuje za ideélni zatadit
pracovnika do pozice, ktera bude od pocatku spojena s jeho zna¢nou
odpovédnosti (Drucker in Edersheim 2008, s. 159).

Pro hodnotnou pracovni skupinu se piedpokladem uspéchu stava
kvalita lidi, kteti ve skupin¢ pracuji. Je potieba se ptat jak takové
pracovniky pozname? Plaminek oznacil za vhodny lidsky zdroj pro firmu ne
samotného c¢loveka, ale jeho schopnosti, postoje a vlastnosti. Schopnost
spolupracovat s ostatnimi ¢leny pracovni skupiny, své znalosti a dovednosti
pouzit naplno pro dosazeni dané¢ho ukolu. Loajalitu, miru snahy a ochoty
spoluprace vyjadiuji pracovnikovi postoje. Oba piedchozi pozadavky lze u
zamestnance béhem zaclenovani do pracovni skupiny piizpasobit dle
potieby. Posledni pozadavek — vlastnosti, jsou rysy Cloveéka, které nelze
ucinné ménit. Byvaji uzce spojeny s osobnosti clovéka a jeho biologickou a
psychologickou podstatou. Pracovnik s negativnimi vlastnostmi by mohl
v budoucnu narusit pracovni vztahy ve skupiné. Vlastnosti u pracovnika 1ze
predvidat, chapat a v pfipadé nutnosti mizeme ovliviiovat jejich chovani

(Plaminek 2002, s. 58).
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V této kapitole jsem chtél na zdkladé poznatkl citovanych autort
sd€lit, Ze ani organizace se sebelepSim technickym a materialnim
vybavenim nemutze dosahnout své vize bez kvalitnich lidi. Pfi utvéieni
konkrétni pracovni skupiny se musi dbat na to, jakou c&innost bude
jednotlivy pracovnik konat, jaké jsou na néj kladeny naroky a co od né&j
pozadujeme. Z narokl a pozadavki na pracovni misto vznikne piedstava

vhodného c¢lovéka (,,lidského zdroje).

1.3.1. Hierarchie potieb ¢lenii pracovni skupiny

Dle Maslowovy pyramidy potieb vytvofil Plaminek pyramidu
stimull, kterd manaZerim organizaci upfesnila hierarchii potieb pracovniki.
Zaméstnanci v prvni fad¢ vyzaduji snesitelné pracovni podminky, coz
uptednostiuji pied dostatenym piijmem. Dal§i rovinou jsou kvalitni
mezilidské vztahy a vrcholem pyramidy je smysl pro osobni rozvoj.
Pyramida stimult je sice utvotena pro cely systém organizace, ale pravdivé
vypovida i o hierarchii potifeb ¢lenti pracovni skupiny (Plaminek 2002,

s. 84).

~Uzitedna
prace
. e

< F’rostor pro osobm \
. rozvoj -

SMYSL \

//Cj;_::enovanl > ( Vyhody ™
/ a respakt 7 ~.a karlera_r )

W ki VYLUCNOST
lfirmy_’_!’ E————————

d Kvalltnl mezﬂldske\
. vztahy P

PRISLUSNOST

( Zajisténa 3
~ l?udoucnost —
BEZPECI

(Dostatecny flnancn\)
pFllem

<Sne5|telne pracovnh
___podminky _ PREZITI

Obr. 2 — Pyramida potreb dle Plaminka
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Plaminek nebo Maslow vytvofili pyramidu, v které svou aktudlni
potfebu najde kazdy pracovnik. Kazdy pracovnik se nachdzi na jiné trovni
pyramidy. Zalezi napiiklad na postaveni ¢lovéka na kariérové draze, kterd
predstavuje pribéh pracovniho zatazeni od vstupu do prvniho pracovniho
poméru az do jeho ukonceni (Bedrnova, Novy a kol. 2007, s. 135). Touhu
po kariéfe a dostatecném penéznim ohodnoceni, bez potieby ,,zdzemi*
v podobé kvalitnich pracovnich podminek ¢i nutnosti rozvijet pracovni
mezilidské vztahy, vyzndva souCasnd nastupujici mladd generace
(Kyjonkova, 2010). ZajiSténa generace, ktera je uprostied své kariéry,
uptfednostiuje spiSe pracovni prostiedi a mezilidské pracovni vztahy. Pii
ovlivitovani chodu pracovni skupiny nelze motivovat vSechny pracovniky
stejné. Spravné rozpoznani, v které urovni pyramidy potieb se jeho

podfizeni nachézi, je dilezitym uménim vedoucich pracovnik.

1.4. Ovliviiovani chodu pracovni skupiny

Procesy, které ovlivituji chod v pracovni skupin€, Lewin souhrnné
nazval skupinovou dynamikou (Lewin In Armstrong 2007, s. 250).
Mezi ovliviiujici faktory, které napomdhaji jednotlivym clenlim i celé
skupin€ k dosazeni cild, nalezi vSe, co na skupinu puasobi jak zevnitt, tak
zvenku. Na skupinové déni ma podstatny vliv pracovni prostfedi, v kterém
skupina putsobi. Pokud organizace upiednostiiuje z divodu vétsiho dohledu
nad zaméstnanci kancelafe typu open space, zaméstnanci maji nulové
soukromi a nedostatek osobniho prostoru. Z hlediska vykonnosti skupiny se
zde miize rozvinout paranoidni stav, kdy pfi pfitomnosti vice pracovnich
skupin v jednom spolecném prostoru vzristd svarlivost, zveli¢ovani nebo
podeziravost z necestnych umyslii ,,konkurenéni* skupiny (Kejhova, 2011).
Ovlivnéni chodu pracovnich skupin je tedy vtomto piipadé na
managementu organizace. Pokud je to mozné, méli by mit pracovnici
zajistény alespon minimalni soukromy prostor. Vedouci pracovnici poté
nemusi feSit Casté mezilidské konflikty, které pii vétsi koncentraci

pracovnikll v jednom prostoru nastavaji.
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Neméné dulezity vliv na ovliviiovani chodu skupiny ma jeji socialné
demografické sloZzeni. PredevSim zélezi na ,.citu“ vedouciho pracovnika,
ktery ma moznost tento faktor ovlivnit. Slozeni skupiny, pokud neni
nutnosti pro vykonavani specializovanych ¢innosti, by mélo byt riznorodé
z hlediska vekového, vzdélanostniho tak i z hlediska pohlavi. Pro feSeni
ukolt je pfinosem rozdilny nazor a odlisny pfistup, ktery kazdy pracovnik
vlozi do fungovani skupiny, jak z hlediska védomostnich nebo Zivotnich
zkuSenosti. Pfi optimalnim chodu pracovni skupiny se pojeti skupiny
piiblizuje vyznamu pracovniho tymu. Nad vyvstalym problémem se spoji
clenové skupiny a fesi dany ukol se spolecnou odpovédnosti a bez vnitini
konkurence. V téchto ptipadech piebiraji clenové skupiny i tymové role bez
ohledu na soucasné postaveni v hierarchii skupiny (Plaminek 2002, s. 132).

Dal$imi moznostmi, jak ovlivnit dynamiku pracovni skupiny je

vhodné stanoveni cili, motivace a piedevsim odborné vedeni skupiny.

1.4.1. Predpoklady pro uspésné vedeni pracovni skupiny

K uspé€$nému zvladnuti vedeni lidi v pracovni skupiné jsou nutné
odborné znalosti, organizacni schopnosti a schopnost vést lidi.

Vedoucim pracovnikem by méla byt osobnost. Arogantni chovani
vedouciho pracovnika nevede k optimalnimu fungovani pracovni skupiny.
Upfednostiiuje se spiSe pfirozend neZ vynucena autorita. Dulezité je
spolupracovniky motivovat a v ramci moznosti spravedlivé hodnotit vykony
jednotlivet a skupiny, v ndvaznosti na to je i odménovat. Mél by umét
poradit, pochvalit za dobfe odvedenou praci, ale i adresné kritizovat. Ulohou
vedouciho je kolektiv podtizenych stmelovat a vést. Uméni je mit schopnost
prizpusobit se zménam a nepodléhat zabéhnutym stereotypiim ve své praci.

Pti komunikaci s podfizenymi by nemél jednat povySené, m¢l by
umét presveédCit, ale nemanipulovat. Je dilezité zachovavat sluSnost
v chovani k podfizenym a respektovat jejich distojnost, ale zaroven nastavit
urcité mantinely v chovani pracovnikii pro udrzeni pfirozené autority. Lidé
pottebuji k dosazeni dobrych vysledkl spolupracovat, ne pod tihou strachu a

obav, ale na zaklad¢ respektu a duvéry (Adair 1994, s. 117). V ptipadé

14



nesouhlasu se svymi spolupracovniky musi vyjadiovat sviij ndzor vécné,
klidn€¢ a dat jim prostor, aby vysvétlili své stanovisko. Pfi jednani
respektovat ndzory ostatnich pracovnikl, naslouchat svym podfizenym a
ptat se na jejich naméty. Je také dulezité umét si udrzet odstup a nadhled a
zachovavat korektni vztahy pii zvladani konfliktnich situaci, ke kterym pfi
predpokladii ispésného fungovani pracovni skupiny je vzajemnd spoluprace
vSech ¢lent, tedy i vedouciho pracovnika. Bez vyuzivani schopnosti a
dovednosti v§ech pracovnikil ve skuping, nelze dosadhnout dobrych vysledki
(Halik 2008, s. 13-63).

Vedouci pracovni skupiny musi mit na mysli, Ze prebird
odpovédnost nejen sdm za sebe, za své rozhodovani, ale i za vSechny ¢leny
skupiny. Z tohoto diivodu musi kazdé své rozhodnuti dostatecné zvazit a
nerozhodovat se ukvapené, ale zodpovédné. Na druhou stranu nemuize sva
rozhodnuti neustale odkladdat. Do rozhodovani je nutné zapojit jednotlivé
¢leny pracovni skupiny, ale kone¢na zasadni rozhodnuti ucini jen vedouci
pracovnik. Neautoritativni vedouci by mél umét odhadnout, které
pravomoci muze delegovat na své podiizené a které si ponechd ve své
kompetenci. Nesmi zapominat na zpétnou vazbu, tedy kontrolu splnéni
zadanych tkoli.

Jako pii kazdé lidské cinnosti, tak i pfi plnéni cili se Clenové
skupiny nevyvaruji chyb a omylti. Dobii vedouci pracovnich skupin nikoho
pti ¢astecném netspéchu neobvinuji a uvédomuji si, ze lidé obcas chybuji.
Je dilezité se z chyb poucit, aby se pokud mozno neopakovaly. Chyby lze
napt. vyuzit pro namét k doplnujicimu Skoleni pro celou skupinu (Hayes
2005, s. 103).

Vedouci se nesmi bat mit ve svém pracovnim oddéleni po odborné
strance zdatnéjsi pracovniky. Pro prospéch pracovni skupiny by mél umét
vyuzit jejich dovednosti a znalosti. Pokud vedouci skupiny pociti u svych
podfizenych sebeuspokojeni nebo piipadné nechut’ k plnéni spolecného cile,
je povinen dovolit, pfipadn€¢ sam iniciovat zdravé soutézeni mezi Cleny

skupiny. Pfirozenosti ¢loveéka je soutézit a vyhravat. Z tohoto diivodu soutéz
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pomiize k ozivéni vztahi ve skupiné a pii odborném vedeni posili 1 pozici
vedouciho skupiny (Plaminek 2002, s. 104).

Predpokladem pro zdarné fungovani pracovni skupiny lidi je nejen
umeéni fidit a vést kolektiv lidi, ale hlavné uméni sestavit tuto skupinu tak,

aby mohla efektivné fungovat (Halik 2008, s. 13-63).

1.4.2. Motivace pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno v ptredeslé kapitole, k uspésSnému vedeni
pracovni skupiny patii spravny odhad, jak motivovat podfizené. Motivace je
vnitini pohnutka, kterd podnécuje jednani ¢lovéka. Naopak motivovani je
usili ¢lovéka nebo vice lidi, vytvofit u jiného jedince motivaci pro
pozadované chovani. Vychazi z toho, Ze se cClovéku z hlediska jeho
pfirozenych  pohnutek nechce pracovat, pokud neméd motivaci
(managementmania.com).

Motivovani je slozity proces, z ditvodu, Ze kazdy ¢lovek ma jiné své
osobni hodnoty, potieby a cile. V pracovni skupin€¢ tudiz musi byt
motivovani pfizpisobeno na kazdého jednotlivého c¢lena skupiny.
Motivovany zaméstnanec je spokojeny pracovnik, podava vykony, které od
n¢j organizace ceka, nevytvari konfliktni situace vramci skupiny a
v ptipad¢ potifeby pomaha se zaClenénim do skupiny novym kolegim. Pii
spravném motivovani podfizenych nemusi vedouci pracovnik provadét
takovy rozsah kontroly vykonané prace, jak pii opacné situaci. Vedouci
skupiny se mize vénovat dalSimu rozvijeni pracovni skupiny a zlepSeni
cesty ke splnéni ukoll. Jak radi Drucker vedoucim pracovnikim:
»Management se tyka lidskych bytosti. Jeho ukolem je probouzet v lidech
schopnost podavat spolecny vykon, efektivné vyuzivat jejich silnych stranek
a potlacovat vyznam jejich slabin“ (Drucker In Edersheim 2008, s. 139).
Zakladem motivovani je premisa ,,néco za néco®, kazdy naro¢néjsi ukol by
mél byt spojen s urCitou formou odmeény, ptipadné hrozbou sankce. Pokud
tento predpoklad nefunguje, je pracovni motivace pouze zbytecnou
kolonkou v nékladech spole¢nosti. Musi byt tedy vytvofen spravedlivy a

motivujici systém odmeénovani majici pevnad pravidla, ktera znemoznuji
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pripadné zneuzivani vyhod a benefitt, jak od vedoucich pracovniki, tak i od
podiizenych zaméstnanc.

Organizace méa pomérné¢ velké moznosti, jak své pracovniky
motivovat. Zalezi na strategii motivovani, kterou podnik ¢i afad zvoli.
Vnéj$i motivatory mohou mit riizné podoby a formy. VétSinou se rozdéluji
na pené¢zni odmény napf. zvyseni platu, vykonnostni prémie a nepenézni
odmeény, ke kterym patii povySeni, pochvala, pfijemné pracovni prostiedi a
zajimava prace. Mezi stimulatory také nalezi sniZzeni platu nebo kritika.
Témito vnéjSimi motivacemi mize vedouci pracovni skupiny bezprosttedné
a vyrazn¢ ovliviliovat pracovni vykony svych podiizenych. Nedostatkem
vngj$ich motivatori je jejich mozny kratkodoby ucinek a to, Ze pracovnik
nemusi odménu chépat jako motivaci, ale jako néco na co ma narok a
naopak pii nespravedlivém zvyhodiujicim ohodnoceni jednotlivce ma
negativni vliv na motivaci celé pracovni skupiny.

Naopak pfi pfevazujici vnitini motivaci pracovnika je piedpoklad, ze
bude dlouhodobé s vyraznéj§im uc¢inkem. Motivaci si zaméstnanec upeviiuje
sebevédomi a stanovuje své soukromé ukoly a cile, coz pfispiva k jeho
zvysenému pracovnimu usili (Urban, 2011). Snahu co nejlépe pracovat, byt
nejlepsi ve skuping, dosdhnout stanoveného cile si ¢lovék v sobé sice
ovliviiuje sam, ale organizace by méla takovouto motivaci rozvijet. Aby mél
pracovnik snahu se motivovat, musi mit organizace nastavenu takovou
podnikovou kulturu, kterd zajiStuje pracovnikovi, ktery se vzdélava a
rozviji, Ze bude nalezit¢ ocenén. Pokud by zaméstnanec pocitil, Ze jeho
prace neni hodnocena, klesala by vnitini motivace az do nezajmu o

zaméstnani.

1.4.3. Komunikace v pracovni skupiné

Komunikaci mezi jednotlivymi c¢leny pracovni skupiny je mozné
Clenit z vice hledisek. V pracovni skupiné ji mizeme z0Zit na pfedavani
odbornych informaci mezi jednotlivymi ¢leny skupiny. Komunikaci pfi
feSeni odbornych problému za ucasti vSech ¢lent pracovni skupiny se fika

porada. Pti zahajeni odborné kominikace v pracovni skupiné se jednotlivei
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zapojuji do faktické debaty. Pii fazi predbézného sdéleni se urCuje co je
zapotiebi fesit ¢i udélat a jsou definovany tkoly. Poté nasleduje diskuse o
ukolech a predavaji se informace o zpisobech plnéni cili. Pfi zpétné vazbé
probiha hodnoceni, co jiz bylo udélano a co je jest¢ zapotiebi vykonat. Na
zavér dochazi k zakonéeni diskuse. Clenové pracovni skupiny se obvykle
schazi za potiebou sdéleni a vymény informaci nebo feSeni problému.

Vyuzivanou formou ,kulatého stolu® je diskuse neformalni. Neni
stanoveno piesné poradi piispévkil do diskuse. Ulohou vedouciho je udrzet
dané téma nebo vybizi jednotlivé pracovniky, aby se zapojili do diskuse. Pro
vedouciho skupiny je dulezitd zpétna vazba od podiizenych, musi védét, zda
vSichni pochopili stanovené tikoly. Aby se tak stalo, informace je vhodné
predkladat srozumitelné, jednoduse a tucastniky porady nepiehlcovat
zbyte¢nymi informacemi (De Vito 2001, s. 239-240).

Déle se v pracovni skupin¢ setkdvame s formou komunikace, ktera
se nazyva sympozium. Je slozeno z pfipravenych piispévkl ¢i prezentaci
ucastniki a jeho tlohou je predat sviij pohled na probirany problém ze
svého hlediska. Pracovnik je pii piipravé svého pfispévku nucen se
dostate¢né seznamit s danym problémem, vénovat mu vice Casu, aby pii své
prezentaci mohl za svym ndzorem opravdu stat.

Forma sympozium — férum se sklada z ptipravenych projevi a
pfedstavuje nasledné reakce pracovnikid formou otdzek, komentdil a
odpovedi.

K ptedchozim formadm ptedavani informaci, které jsou zaloZeny na
osobnim styku, nalezi i nyni Casto vyuzivand moznost komunikace pomoci
vypocetni techniky - e-maily. Vyhodou e-mailové komunikace je, ze zprava
je zaslana vSem c¢lenim skupiny soucasné a ti maji k dispozici stejné
pisemné informace. Tato komunikace ovSem postrada spontdnnost, ktera je
pfi osobni diskusi inspirativni (tamtéz, s. 242).

Jelikoz lidé v pracovni skupiné spolu komunikuji dlouhodobé, kazda
skupina se fidi svymi pravidly. VétSinou jsou nastavena urcitd nepsana
pravidla chovani, jakési kultura komunikace. Pravidla plati pro jednotlivce,

tak i pro celou skupinu. Komunikace probihajici v pracovni skupiné ptimo
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ovlivituje mezilidské vztahy ve skuping, ale ovlivituje 1 vztah zaméstnanct
k organizaci (Bedrnova, Novy a kol. 2007, s. 202).

DalSim pojetim pfedavani informaci v pracovni skupiné je
interpersondlni formalni ¢i neformalni diskuse. Soucasti takovéto
komunikace byva specificky slovnik, kterému rozumi pouze CcClenové
skupiny. Pouzivani urcitych pojmi ¢i spojeni usnadiiuje porozuméni mezi
¢leny skupiny, ale mliZze negativné plisobit na ostatni pracovniky organizace
(Adair 1994, s. 24).

Komunika¢ni procesy jsou zdkladni potfebou v zivoté pracovni
skupiny. Pozitivni komunikace pfispiva k vybudovani fungujici pracovni
skupiny a napoméha k tymové spolupraci. A v neposledni fad¢ u jednotlivci

vede k posileni jednotlivce, jeho znalosti i sebetcty (tamtéz, s. 65).

1.4.4. ReSeni problémii ve vztazich pracovni skupiny

»Neni ¢lovek jako €lovek! V konfliktu ma§ moznost 1épe ho poznat*
(Ktivohlavy 2002, s. 81). Rozdilnost nazorti pii komunikaci v pracovni
skupiné pfind$i moznost konfliktu mezi jednotlivymi cleny. Konflikt je
ptirozenou soucasti Zivota jakékoliv organizace. Mezilidské konflikty sice
v krajnich ptipadech narusuji vztahy mezi spolupracovniky, ale neni zasadni
jim za kazdou cenu piedchédzet. Dulezité je spiSe minimalizovat mozné
negativni dopady nastalého konfliktu. Konfliktni diskuse mnohdy ptinasi i
pozitivni a nové impulsy do spoluprace ¢lenti pracovni skupiny.

Zasadni roli vieSeni problémii v chodu pracovni skupiny hraje
vedouci této skupiny. Ten musi rozpoznat, jaky vliv bude mit konflikt na
fungovani skupiny, nebat se zapojit do feSeni nastalé situace a v piipadé
nutnosti rozhodnout o kompromisu nebo zasadnim feSeni. Nemalou ulohou
fidiciho pracovnika je vybrat do své pracovni skupiny zaméstnance, ktefi
jsou vyrovnani a nevyvolavaji konfliktni situace (Bedrnova, Novy a kol.
2009, s. 253-255). Pozice vedouciho pii feSeni problému ve vztazich mezi
Cleny pracovni skupiny je ztizena jeho roli ve skupiné. Vedouci skupiny

zaujima tfi role — podiizeny, nadfizeny a kolega. ReSeni tohoto konfliktu
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roli je v posouzeni kazdého vedouciho pracovnika a odviji se od konkrétni
situace, s ohledem na konsolidaci vztahli ve skupiné (Adair 1994, s. 41).

Neni dillezity interpersondlni vztah jen ve vertikdlni roviné mezi
nadfizenym a podiizenymi, neméné dileZité jsou vztahy mezi jednotlivymi
Cleny skupiny. Soudrznost je dilezitd pro fungovani skupiny, jeji naruseni
muize znamenat jeji zanik. SoutézZeni, které vede ke zvySovani zdravé
konkurence mezi €leny skupiny, je vhodné pokud nepferoste v nezdravou
zavist. Pokud hrozi nebezpeci konflikt, musi vedouci skupiny presmérovat
soutéZeni mezi ¢leny skupiny, na soutéZeni s druhymi skupinami (Plaminek
2002, s. 104).

K wvnitini pfiznivé atmosféfe a tim i1 k predchazeni konfliktl pfispiva
vedouci skupiny i takovymi rozhodnutimi, jako je vhodné persondlni slozeni
kancelafe ¢i dostateCné zajiSténi clenli skupiny vybaveni vypocetni
technikou.

Vramci tlumeni konflikth mezi ufedniky financénich ufadl a
datlovymi dluzniky je nastaven klientsky pfistup, coz znamend, snazit se

vychézet poplatniklim co nejvice vstfic.

1.5. Moznosti ziskavani a vybéru pracovniki
Ziskavani a nasledny vybér pracovniki jsou kliCcové persondlni
¢innosti pro zaklad tvorby spravné fungujici pracovni skupiny. Volba metod
ziskdvani zaméstnancii je zévisld na rozhodnuti, zda organizace vyuzije
vnitfnich zdroji nebo se zaméii na vnéjsi lidské zdroje. K metodam
ziskavani pracovnikt, které vyuziva financni spréva, nalezi:
e uchazeci se nabizi sami
e spoluprace se vzdélavacimi institucemi
e spoluprice s ufadem prace
e inzerce (Koubek 1998, s. 110 — 114).
Pfi ¢innosti spojené s vybérem a pifijimanim ¢lent pracovni skupiny
musi spolupracovat persondlni utvar a odpovédny vedouci pracovnik.
Cinnost personalniho Gtvaru ve svém postaveni v procesu fizeni lidskych

zdrojl je z veétSi Casti zamétfena na pisemnou Cast vybérového fizeni. To
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znamend nejen provadéni administrativnich tkonti spojenych s pfijetim
pracovnika, ale v rdmci posouzeni pracovnikll provadi pfedvybér uchazect
a nasledné je s nalezitym odtivodnénim doporuci k dal§imu vybéru (tamtéz,
s. 70). Samotny vybér jiz provadi vedouci pracovnik sam nebo vybérova
komise, kterd je zfizena vétSinou pii vybéru zameéstnanci do vedoucich
pozic.

Ukolem vybéru je nalézt pracovnika, ktery bude nejlépe vyhovovat
personalnim pozadavkiim organizace. V prubéhu volby je nutné zaméfit se
nejen na odborné, ale 1 osobni charakteristiky uchazece. Vlastni vybér je
oboustranny proces, vybird si nejen organizace, ale i samotny uchazec.
K tomuto vzijemnému poznavani a pfedani dalezitych informaci nejlépe
vyhovuje metoda vybéru pohovorem. Dalsi metody jako je zkoumani
zivotopisu, vyplnéni dotaznika ¢1 vykonové zkouSky mohou byt metodami
doplitkovymi (tamtéz, s. 137).

Vybirajici se nesmi dopustit zasadni zdkladni chyby, které
pfedstavuje piedev§im subjektivni hodnoceni vybiranych osob. Mezi takové
subjektivni hodnoceni fadi Urban halo-efekt, osobni stereotypy nebo ,,efekt
zrcadla®. Chyby spocivaji ve zkresleném hodnoceni wuchazecd, v
mylném pfisuzovani jak zapornych, tak i kladnych vlastnosti, na zakladé
prvniho ziskaného posouzeni. Dalsi chybou, kterd ovlivni vybér budoucich
spolupracovnikli je chaotické fizeni vybéru, kdy se mezi sebou piedem
nedohodnou ¢lenové vybérové komise. Takova situace nastane pii stfetu
ruznych kompetenci. Méla by platit zdsada, zZe konecné slovo pro vybér ma
mit vedouci pracovni skupiny, do které se pracovnik pfijima. Ten je
zodpovédny za Cinnost pracovni skupiny a nejlépe posoudi, ktery zajemce o
zamestnani nezplisobi rozklad svéfeného kolektivu a naopak doplni
chybéjici roli ve skupin€. Ostatni ti€astnici vybeérové komise by méli zarucit,
aby se vedouci skupiny neobklopil osobami, kter¢é neodpovidaji

kvalifika¢nim ¢1 jinym pozadavkim na vybiranou pozici (Urban, 2011).
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1.6. SloZeni a rozdéleni roli v pracovni skupiné

Jednim ze zakladnich ryst pracovni skupiny je vypracovana
struktura pracovnich pozic a roli. Pracovni pozice vyplyva z obsahu a
charakteru préace, urcuje v jakém misté se pracovnik nachazi v hierarchii
organizace. Zamestnanec musi spliiovat urcité pozadavky na své zarazeni.

Pracovni roli nejlépe definuje popis prace, kde je sepsan seznam
ukold, které musi pracovnik plnit. Role pfedstavuji vzorce ocekavaného
specifického chovani ¢lenti skupiny, odvozuji se od zastadvané pracovni
pozice bez ohledu na pracovnika, ktery tuto praci vykonava. Existuje
zakladni rozdéleni:

e pozice a role vedouciho pracovnika
e pozice a role fizeného pracovnika (Plaminek 2002, s. 126).

Dalsi clenéni roli, jako moznych vzorcii chovani zaméstnancu
v pracovni skupin€ lze dé¢lit napf. na role zaméfené na kol nebo role
zamétené na budovani skupiny. Takovéto clenéni se vztahuje spiSe ke
vztahu mezi Cleny nez k pozici ve skupiné. Role se mize dle potieby,
nezavisle na pracovnikovi ménit. Pii zaclefiovani nového zameéstnance
zalezi na sile kultury organizace a na vztazich ve skupiné, jak se dokéaze
priblizit nebo oddalit ocekdvanému vzorci své nové role. Pokud neni
pracovnik schopen nebo ochoten zvladdat svou roli, nemiize vykonavat

kvalitn€ svou pracovni pozici (Bedrnova, Novy a kol. 2009, s. 120).

1.7. Hodnoceni pracovniki
K uzavieni procesu motivace je tieba zaméstnance hodnotit, pro

zvySeni své motivace potfebuje znat pracovnik, jak je jeho prace cenéna, jak
se na n¢j jeho nadfizeny diva. Podle Koubka ma hodnoceni pracovnikli dvé
formy:

e neformalni hodnoceni

e formalni hodnoceni.
Jakd forma hodnoceni pro osobni motivovani je vyznamnd, zélezi na
kazdém jednotlivém pracovnikovi. N¢ktery zameéstnanec upfednostni

neformélni ndzor svého nadiizeného a co si o ném a jeho praci mysli.
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Nevyhodou tohoto hodnoceni je, ze byva ovladano subjektivnimi pocity
hodnoticiho a nemusi vypovidat o skutecném pracovnim vykonu. Formalni
hodnoceni postavené na piesnych statistikach, je pravidelné a vétSinou se
takovéto hodnoceni zafazuje do osobnich slozek pracovnika. Formalni
hodnoceni mlze zaroven vytvaret nepiijemny tlak na pracovnika, ktery
nedosahne z jakychkoliv objektivnich pfi¢in hodnoticich kritérii a snaha o
dosazeni vysSich cilli u tohoto zaméstnance upadd. Hodnoceni, aby mélo
vypovidajici hodnotu a motivaéni ti¢inek, musi byt piesné a spravedlivé, bez
ohledu na formu, kterou se provadi. Pfi hodnoceni pracovnika je tieba
piihlizet k dlouhodobému rozvoji c¢lovéka a jeho roli v podnikovém
systému. Musi byt pfizplisobeno povaze prace, konkrétnim podminkidm
v organizaci a z divodu pfesnosti hodnoceni by mél hodnoceni provadét

vedouci pracovni skupiny (Koubek 2003, s. 121).

1.8. Forma odménovani

,Rizeni odmétiovani se tyka formulovani a realizace strategii a
politiky, jejichz ucelem je odmeénovat pracovniky slusné€, spravedlivé a
disledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k
plnéni strategickych cili organizace* (Armstrong 2007, s. 515).

Zékladni forma odmény je mzda ¢i plat za vykonanou praci, které se
poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
slozitosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovani
pracovnich vysledkii (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Odmeénovani je vnimdno jako nejefektivn€j$i nastroj motivovani
zaméstnancl. Organizace ma Sirokou S§kélu, jak zaméstnance odménovat,
nejedna se pouze o plat a jiné penézni odmény. Odmeéna miize mit formu
povyseni, pochvaly nebo také zlepSeni pracovniho prostiedi (Koubek 1998,

5. 236).
1.9. Moznosti vzdélavani zaméstnancu

Aby se zaméstnanec mohl lépe zapojovat do déni organizace a

upevilovat si tim vnitini motivaci, je dulezitd podpora organizace zvySovani
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jeho kvalifikace. Nestaci pouze snaha a ochota zaméstnancti se vzdélavat. Je
potfeba, aby persondlni pracovnici spolecné s managementem organizace
méli vypracovanou koncepci vzdélavani. Nemélo by byt zaméfeno pouze na
nové zameéstnance, ale z divodu zvySovani profesni urovné je nutnosti
vytvorit dostate¢né moznosti k rozvoji profesionalnich znalosti u stavajicich
zaméstnancl. V mnoha organizacich pfevlada nazor, ze nejdilezitéjsi je
dosahovani cili sco nejmensimi nédklady vloZzenymi do zaméstnanct.
Zvysovani kvalifikace a odbornych znalosti je ponechavano na samotnych
zamestnancich. Moderni management vi, Zze vynalozené vydaje vlozené do
pracovnikii se vrati ve snadnéjSim dosahovani stanovenych ukoli.
Organizace s touto vizi jsou ,,ucici se organizace. Podle Sengeho ,,jsou to
organizace, ve kterych lidé neustdle zvySuji svou schopnost dosahovat
pozadovanych vysledki prostiednictvim spole¢ného uceni se, jak se podilet
na vytvareni a zlepSovani reality” (Senge In Petfikova 2010, s. 41). Pii
vybéru vhodnych metod vzdélavani pracovnikii skupiny musi organizace
zvéazit potieby, které pracovni skupina ma. Neékteré metody nelze
praktikovat, pokud neni ochota vSech pracovnikii na zvySovéani urovné
vzdélani skupiny, napt. nelze vyuzit metody vzdélavani pii vykonu prace,
pokud chybi ochotny mentor ¢i kou¢. Pokud organizace nemé vybudovany
vlastni vzdé€lavaci systém, je vhodné umoznit pracovnikim zvySovat
kvalifikaci jinym zpisobem. Takovym zplisobem mize byt umoznéni
absolvovani dalkového studia ¢i vzdélavacich kurzl. Pokud méa organizace
opravdu zijem o zvySovani kvalifikace svych zameéstnancii, poskytuje
pracovnikim nejen volno pro studium, ale mlze motivovat pracovniky

naptiklad vypsanou cilovou odménou pro uspésné absolventy.

1.10. Styly vedeni

Jaky bude mit organizace styl vedeni, urcuje do velké miry zvolena
podnikovéd kultura. Pokud se organizace zaméii na styl, kdy veSkeré
slozitéjsi problémy vyiesi pouze nadfizeny pracovnik, ktery zna vse, tak
takova firma je vedena lidmi. Vedouci pracovnici maji sice ptehled o

veskerém déni ve své skuping, ale zaroven jsou zahrnuti nadbyte¢nou zatézi.
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Ve firmé, kterd je vedena mysSlenkami, se uplatnuji lidé s vlastnim nazorem
a iniciativou. Na nadfizené pracovniky se jejich podfizeni obraci pouze
v naléhavych pfipadech, proto maji vedouci pracovnici v téchto
organizacich vétSi moZnost vénovat se firemnimu rozvoji. Dle Plaminka
v realnych organizacich neexistuje Cistd podoba ani jedné zuvedenych
forem vedeni (Plaminek 2002, s. 38).

Styly vedeni se pouzivaji dle sloZeni pracovniho kolektivu, jak jsou
podfizeni pracovnici schopni a ochotni se samostatné zapojovat do
problémil a plnéni cili organizace. ZaleZi na vedoucich pracovnicich, jaky
styl fizeni nastoli, jak jsou si jisti sami sebou a zaroven divétuji svym
podfizenym. Vétsi moznost volby stylu fizeni maji vedouci pracovnich
skupin, ktefi se mohou rozhodovat dle piimych kontaktd se svymi
podiizenymi. Ridici zaméstnanci organizace jsou svazani jak podnikovou
kulturou, tak 1 danou formou podniku ¢i afadu.

Na zéklad¢ Blakovy a Moutonovy ,,manazerské miizky* vytvofil
Plaminek svou teorii, zamétenou na styly fizeni, kde doplnil dva posuzovaci
parametry — zaméfeni manaZera sama na sebe a procesy fizeni. Rozvedl zde
pct styld fizeni skupiny, definoval je jako styly direktivni, formalni,
liberalni, tymové a rutinni styl. Rutinni styl je vlastni lidem, ktefi vést
nechtéji a fidi skupinu jen proto, ze musi. Direktivni (autoritativni) styl
fizeni je uplathovany ve vétSiné €eskych podnikil z diivodu tlaku vedeni na
plnéni ukoll. Opakem direktivniho stylu fizeni je styl liberdlni, ktery sice
dava volnost podfizenym zaméstnancim k samostatnému rozhodovani, ale
je zde nebezpeci, ze v pripadé¢ sestaveni skupiny z nezkuSenych ¢i
nepfipravenych pracovnikli vznikd chaos a vedouci skupiny nedoséhne
pozadovanych ukoll. Styl fizeni, ktery je vlastni statni sprave, kde je vedeni
pracovnikl pouze dle urcitych pfedepsanych ¢innosti, je styl fizeni formalni.
Pifi tomto stylu vedeni se potlacuje kreativita a samostatnost nejen
podfizenych, ale 1 vedoucich pracovniki skupin. Tymovy styl fizeni,
umoznuje samostatnost podfizenych, volnost vedouciho skupiny, ktery ma
pochopeni pro své podiizené, ale nezapomina na stanoveny cil. Tento styl

fizeni se vyskytuje pouze sporadicky (Plaminek 2002, s. 138).
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Obr. 3 - Modifikovana manazerska miizka

Manazerskou praci se zabyval téz Likert, ktery rozd¢lil styly fizeni
na Ctyfi zékladni styly, pouze s jinymi ndzvy — autoritativni, benevolentni,
konzultativni a participacni styl. Novou proménnou, dilezitou pro pracovni
skupiny, do zkoumani stylt vedeni zavedli Hersey a Blanchard. Jedna se o
zralost podfizenych, kdy vrcholnym stylem fizeni je fizeni delegovanim.
(Cimbalnikova 2009, s. 99).
rozlisit roli a osobu, ktera tuto roli hraje. Na pozici vedouciho pracovni
skupiny jsou pozadovany urcité predpoklady, ne kazdy pracovnik ma osobni
vlastnosti tuto roli a povinnosti s ni spojené vykonavat. Vedeni zahrnuje
soustfedéni Usili a koordinaci ¢innosti ¢lenti skupiny na spole¢ny cil (Adair
1994, s. 40).

Svym charismatem a znalostmi musi umét presvédcit Cleny skupiny
k osobnimu rozvoji. Diky komunika¢nim dovednostem reguluje ptipadné
konflikty mezi cleny skupiny a prezentuje vysledky prace nejen celé

skupiny, ale vSech svych podiizenych (Kriiger 2004, s. 22).
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2.  Vymahaci oddéleni jako zvlastni druh pracovni skupiny

2.1. Historicky vyvoj danové spravy

Danova sprava ¢eskych zemi od svych prvopocatki prosla velkymi
zménami. Jeji vyznam rostl srozvojem penézniho hospodaistvi a
hospodarskym rozvojem meést. Vufad se meénila od prelomu 13.a
14. stoleti, kdy se jiz jednalo o spravu vyhradné¢ finan¢ni. Prvnim
byrokratickym tfadem v podminkach ¢eského statu byla Ceska komora,
ziizend roku 1527. Agenda finan¢ni spravy neustale narustala, rostla jeji
centralizace a byrokratizace. Teprve na pocatku 19. stoleti byla definitivné
oddélena politicka sprava, financni sprava a soudnictvi (Hledikova, Janak,
Dobes 2007, s. 108-155).

V souvislosti s kritickou situaci statnich financi, ktera vyustila v roce
1811 ve statni bankrot, doslo k novému uspoiadani finan¢ni spravy. Od roku
1813 byl jmenovan ministr financi a v bfeznu 1848 vzniklo ministerstvo
financi. Pocet statnich Gfednikii od poloviny 19. stoleti zna¢né vzrostl, ale
az upravy plati koncem 19. stoleti zajistily statnim zaméstnancim pomérné
vysokou Zivotni Uroven. Zavedeni systému sluZebniho postupu a zajisténi
sluzebniho poméru vsak vedl ke snizeni vykonnosti statniho aparatu. V roce
1850 vznikla zemska financ¢ni feditelstvi v Praze a Brné€ a pozdéji v Opave.
Jejich plisobnost byla pomérné rozsahla. Jiz v té dobé ukoly nafizovani a
dohledu nad vyméahanim danovych nedoplatkll zajistovali berni exekutofi
(tamtéz, s. 156-317).

Postupné vznikaly statni instituce, které mély jiz svoji specializaci na
jednotliva odvétvi statni spravy: celni urady, komise pro pozemkové dan¢,
finan¢ni straz, berni Gfady a finan¢ni prokuratura. V souvislosti s direktivné
planovanym hospodaistvim po unoru 1948 byl pfeveden vykon finan¢ni
spravy na narodni vybory. Teprve az vroce 1970 doslo opét k oddéleni
finan¢ni a politické spravy. Od roku 1989 se staly prvni instituci finan¢ni
spravy finan¢ni ufady. Jim nadfizend byla finan¢ni feditelstvi. Nejvy$$im

organem finan¢ni spravy je ministerstvo financi (tamtéz, s. 387-496).
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V navaznosti na reformu vefejné spravy, po zfizeni kraji a zruseni
okresnich ufadd, se méni trojstupiiova struktura fizeni financni spravy
Ceské republiky. Nové vzniklo 14 finanénich Gfadi umisténych podle
spravniho uspofadani statu a Specializovany financni ufad se sidlem
v Praze. Finan¢nim afadim jsou podfizena uzemni pracovisté. Odvolaci
Finan¢ni feditelstvi v Brn¢ s celorepublikovou plisobnosti nahrazuje druhy
stupen fizeni. Nejvyssi stupen fizeni je Generalni financni feditelstvi se

sidlem v Praze.

2.2. Vize danové spravy

V posledni dob& doslo k velkym zménam v danovych spravach
celého svéta. Ceska datova sprava se také prizptisobuje zméndm
v podnikatelském prosttedi, reaguje na celosvétovou globalizaci a vyuziva
novych komunikacnich a informacnich technologii.

Ceska datiova sprava postupné prochazi velkymi zménami, které
maji za cil zlepsit ucinnost a efektivnost vybéru danovych piijmi. Tohoto
zékladniho cile by mélo byt dosazeno modernizaci danové spravy.
Postupnymi kroky by se mély vybéry vSech hlavnich pfijmi do statniho
rozpoctu soustiedit v jedné specializované a profesionalni agentuie. Od této
zmény je oCekavano snizeni nakladl na plnéni ptedpisii a zjednoduseni
spravy piijml. Tuto strategii by mély zajiStovat kvalifikovani pracovnici.
Tendenci je dojit k omezeni pfimého kontaktu mezi platci pfijmi a
pracovniky danové spravy (Taxtest).

Nedilnou soucasti pfemény danové spravy je i navrhovana strategie
pro fizeni lidskych zdrojl. Pro ziskani a péci o kvalifikované pracovni sily
je predpokladem zajistény, promysSleny a propracovany nabor a vybér
pracovnikl. Strategie kariérniho postupu by méla byt stanovena tak, aby
zaméstnance lakala a udrzovala jejich vysokou kvalitu. Budou vypracovany
pracovni profily pro kazdé pracovni zafazeni. Je systémové zpracovavana
politika odménovani. Na zdkladé¢ vyhodnoceni odborné piipravy
pracovnikll, se vypracovavaji dlouhodobé vzdélavaci programy (Smérnice

& 9/2011).
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Funkce vymahani ziistane 1 po reformée tradi¢nim poslednim krokem,
po vycerpani ostatnich moZnosti zajiSténi inkasa pfijml. V ramci plnéni
predpist je povazovana za nedilnou soucast sekvence krokl v oblasti plnéni
predpist (sluzba — kontrola — vymahani), ktery ma zvysit divéryhodnost
nové spravy i pro poplatniky, ktefi se vyhybaji placeni. Bezproblémové a
ucinné vymahani spolu s vhodnymi sankcemi bude silnym néstrojem nové
spravy a také zarukou proti mylné predstavé o tom, Ze plnéni predpist
danovymi poplatniky se tyka jen administrativnich vykazi, nikoliv

pfedepsanych plateb (TaxTest).

2.3. Postaveni vymahaciho oddéleni ve strukture financni spravy

Tato bakalatské prace vznikla v prelomové dobé¢, kdy k 1. 1. 2013 se
struktura danové spravy zmeénila na financni spravu. V této kapitole tedy
popisi stav, ktery nastal po této reorganizaci. V sou¢asnosti existuje v Ceské
republice vicestupiiova organizacni struktura financni spravy. Zastfesujicim
organem Vv hierarchii finanéni spravy je Ministerstvo financi. Je to tfad,
ktery ptipravuje zakony a metodické pokyny nejen pro financni, ale i pro
celni spravu. Od roku 2011 je vrchnim orgdnem finan¢ni spravy Generalni
finan¢ni fteditelstvi v Praze. Tento ufad se podili na pfipravé navrhi
pravnich predpist, vede centralni evidence a registry nezbytné pro vykon
organii financni spravy. K podfizenym financnim ufadim v sidlech
krajskych mést zastava pozici fidiciho, metodického a logistického organu.
Logistickd podpora spociva v zabezpeCeni podfizenych organi
materidlovym a technickym vybavenim. Pro podfizené ufady je podstatna
dalsi ¢innost finan¢niho feditelstvi, kterou je fizeni lidskych zdroji. Vede
personalni administrativu, zajiStuje i planuje Skoleni vSech zaméstnanct a
pfipravuje a provadi vyberova fizeni pro fidici pracovniky.

Generdlnimu finanénimu fteditelstvi je podfizeno celkem 14
finan¢nich ufadl pro jednotlivé kraje a hlavni mésto Prahu. Finan¢ni Gfady
v sidlech krajt fidi vykonnéd izemni pracovisté, ktera byla transformovana

z ptivodnich finan¢nich uradu (Taxtest).
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Uzemni pracovisté finan¢niho uradu spravuje danové piijmy z dani:

dan¢ z ptidané hodnoty

dané z prijma fyzickych osob
dané z pfijmi pravnickych osob
dang silnic¢ni

dan z nemovitosti

dan¢ z pfevodu nemovitosti
dan¢ dédicke

dan¢ darovaci.

Proces pfi spravé dani je rozdélen do nékolika druhii ukont, kazdou

danou Cinnosti se zabyva ptislusné pracovisté financniho tradu. Jednoduchy

popis organizace Uzemniho pracoviSté finan¢niho ufadu lze pojmout

z hlediska kontaktu s dafiovym subjektem. Oddé¢leni, které vede aktualni

osobni udaje o danovych subjektech, se nazyva oddéleni registracni.

Oddéleni vymétovaci a oddéleni majetkovych dani, dle své pilisobnosti,

provadi vyméfeni a vedeni danovych povinnosti ke statnimu rozpoctu.

Danovou kontrolou, jak pravnickych, tak fyzickych osob se zabyva odd¢leni

kontrolni. Ve struktufe danového procesu je vymahaci odd€leni na samém

konci danového fizeni.

Organizaéni schéma izemniho pracoviété

Readitel
tzemniho
pracoviste
finanéniho

Uradu
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ostatnich
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Obr. 4 — Organizacni schéma
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Kazdé oddéleni uzemniho pracovisté finan¢niho tGtradu tvoti jednu ¢i
vice pracovnich skupin, rozd€lujici se dle ¢innosti a zaméfeni na danou
oblast. Pracovni skupina mé& svého jmenovaného vedouciho a pevnou
vnitini strukturu.

r

Organizacné-fidici struktura

Ceska darova sprava (.

do21.12.2012

Generdlni finanéni reditelstvi

& A
8 Financnich feditelstvi Specializovany finanéni ufad

v
199 Finanénich aradd

Financni sprava

od 1.1.2013

Generalni financni reditelstvi

v v v
14 Financnich ufadi  Odvolaci  Specializovany
finanéni finanéni
reditelstvi Grad

199 Uzemnich pracovist

Obr. ¢. 5 — Vyvoj organizacni struktury

V nasledujicich  kapitolach se budu vénovat popisu chodu
vymahaciho oddéleni ve struktufe tizemniho pracovisté financniho ufadu a

v pribéhu daniového procesu. Z tohoto diivodu bych chtél vysvétlit zakladni

pojmy:
Danovy rad — zékon, ktery upravuje postup spravcll dani, pradva a

povinnosti daftovych subjekti a tietich osob, které jim vznikaji pfi spravé

dani.

31



Spravce dané — organ vetejné moci, ktery soustavné zjiStuje predpoklady
pro vznik nebo trvani povinnosti osob zucastnénych na spravé dani a €ini
nezbytné ukony, aby tyto povinnosti byly splnény.

Daiové Fizeni — vede se za ucelem spravného zjisténi a stanoveni dan¢ a
zabezpeceni jeji uhrady.

Danovy subjekt — fyzicka ¢i pravnickd osoba, kterd ma prava a povinnosti
tykajici se zjiSténi a stanoveni dané. V soucasné dob& se na zakladé
vnitinich pfedpist pfistupuje k danovému subjektu jako ke klientovi (Zakon

¢. 280/2009 Sb.).

2.4. Specifika vymahaciho oddéleni

Kazdé¢ oddéleni tUzemniho pracovisté¢ vyZaduje po svych
zaméstnancich odliSné piedpoklady a véEtsi znalosti urcitych obort
k vykonavani zamé&stnani. Pracovnici zabyvajici se vyméfenim a kontrolou
dani musi ve Skale svych znalosti nejlépe zvladat ucetnictvi (danové, ucetni
a procesni predpisy) a mit smysl pro peclivost pii studovani pisemnych
dokumentii. Zaméstnanci vymahacich oddéleni se nejlépe orientuji ve
znalosti pravnich ptedpisii, dulezitou roli v jejich praci ma psychologie,
komunikace a uméni jednat s lidmi.

Cilem prace vymahaciho oddéleni je dosaZeni fadného plnéni
danovych povinnosti daniovymi subjekty. Pokud danovy subjekt nesplni
dobrovolné¢ svou dafiovou povinnost, stdva se dailovym dluznikem, a tim 1
subjektem pro ¢innost vymahaciho oddéleni.

K dosazeni stanoveného cile maji pracovnici zabyvajici se
vymahanim rGzné moznosti a postupy. Zakladni ukon, nutny pro dalsi
postup vymahéni, je vyhledavaci ¢innost. Tento ukon jako jediny, pfi
vymahani pohledavek, je Ccinnosti bez ptimého kontaktu s dafovym
subjektem. Cil vyhledavaci ¢innosti spoc¢iva v zjisténi majetkovych poméra
u danového dluZznika. Potfebné informace se ziskéavaji z dalkovych registri
penéznich ustavil, katastralnich uradi, Gfadd prace ¢i evidenci aut a osob.
Jedna se o jednoduché ukony, které se provadéji bud'to pisemnou formou

nebo vyhledavanim na internetovych strankach. Vyjimecné dotazy po
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telefonu jsou jedinym piimym kontaktem, pfi této cinnosti s jinymi
osobami.

Pti dalSich ukonech se jiz pracovnici vymahaciho oddéleni piimo
setkdvaji s daitlovymi dluzniky. Vyhodu vlastniho pracovniho prostiedi mé
pracovnik vymahaciho odd¢€leni, pokud piedvola danového dluznika
k ustnimu jednani. Takovy tkon spravce dané provede, kdyz usoudi, Ze by
datiovy dluznik mohl byt vstficny k domluvé a po naleZitém upozornéni
existuje nadéje, e sviij nedoplatek uhradi. Ustni jednani je zapisovano do
protokolu formou zdznamu otazek a odpovédi. Na takovéto jednani je
pracovnik vymahaciho odd¢€leni pfipraveny a pro ptipad necekanych situaci
byva pfitomen jiny ¢len pracovni skupiny.

Naopak urc¢itou vyhodu svého zdzemi ma dluznik pfi ¢innosti zvané
,mistni Setfeni. Setfeni provadi sprivce dané za udelem zjisténi
majetkovych pomért dluznika. U fyzickych osob se miize provadét, jak
v misté trvalého bydlisté, tak 1 v prostorach, které slouzi k podnikani. U
pravnickych osob probiha zpravidla v misté sidla spolecnosti nebo na adrese
trvalého bydlisté jednatelti. Mistni Setfeni se provadi kladenim dotazli, jak
vuci dluznikovi, tak v ptipad€ nutnosti vici jingym osobdm, napt. partneriim,
sousedim ¢&i zaméstnancim dluznika. UGelem Setieni je spravnym
dotazovanim a komunikaci ziskat co nejvice informaci o majetkovych
pomérech daniového subjektu.

Pokud ptedchozi ¢innosti nevedou k dosazeni stanoveného cile, to je
uhrazeni danového nedoplatku, maji pracovnici vymahaciho oddéleni
moznost vystavit exekucni piikaz. Exeku¢ni piikaz lze vystavit naptiklad
na:

e {cet vedeny u pené€znich ustavil,
e srazku ze mzdy i jinych ptfijmu,
e prodej movitych véci,
e prodej nemovitosti.
Kazda z uvedenych exekuci mé sva specifika pro jednani s danovym

subjektem i1 pro zapojeni Cleni pracovni skupiny. Neékterou exekuci lze
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provést pouze administrativnim tukonem jednoho vyclenéného Cclena
skupiny, jind vyzaduje plnéni vymezenych roli ve skuping.

Kromé uvedenych stéZejnich cCinnosti provadeji pracovnici
vymahaciho oddéleni dal$i Cinnosti, které jsou téZ nutné pro Uspésné plnéni
ukolii. Jedna se ptfedevsim o spolupraci s ostatnimi statnimi organy (Policii
CR, soudy, celni spravou) nebo aktivni ucast na celostatng vyhlasenych
akcich, jako je napf. kontrola trznic a Cerpacich stanic. Veskeré provedené
ukony ¢i ziskané informace vkladaji pracovnici oddéleni do
automatizovaného danového informacniho systému. Tento systém poskytuje
uplny ptfehled o danovém subjektu, jeho povinnostech, platbach,

provedenych ukonech ¢i zaslanych pisemnostech.

2.5. Eticky kodex zaméstnancu

Zaméstnanci ve statni spravé vykonavaji ¢innosti, které jsou dulezité
pro fungovani statu. Finan¢ni arady piedstavuji vykonnou slozku vefejné
sluzby. Statni sprava chce ziskat a udrZet si dobré jméno a divéryhodnost
vuci danovym poplatnikim. Jednim z nastroju jak tohoto cile dosahnout, je
dosazeni a udrzeni vysokého etického standardu v chovani zaméstnancti. A
to nejen vuci klientim financnich tufadd, ale také mezi vlastnimi
zaméstnanci navzajem (Usneseni vlady CR ¢. 331/2012).

Ztélesnénim Zzadouciho chovani zameéstnanci jsou dokumenty
v podobé etickych kodexi. Vznikaji z divodu, ze je uzitecné stanovit
pokyny zaméstnanciim, jak se maji chovat v riznych situacich, které mohou
vzniknout pfi fungovani organizace. Davaji jasné a uzite€né voditko pro
kazdodenni rozhodovéani.

Usnesenim Vlady Ceské republiky, ¢. 331/2012, byl dne 9. kvétna
2012 schvalen Eticky kodex ufedniki a zaméstnanct vetejné spravy. Neni
pravné vymahatelny, ale obsahuje hlavni principy zakoniku prace a
pracovniho fadu, které jsou zaclenény do jednoho dokumentu. Respektovani
téchto zakladnich principli by mélo byt samoziejmosti. Od Etického kodexu
si vlada slibuje, ze ptispéje k vysSimu standardu fungovani statni spravy.

Ucelem Etického kodexu je vymezit a podporovat zadouci chovani Gfednika
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a zameéstnance vefejné spravy ve vztahu k vefejnosti a spolupracovnikiim
(Usneseni vlady CR &. 331/2012).

Vymezuje jasna pravidla tak, aby bylo v§em zaméstnanclim jasné,
v jakych ptipadech by se mohli dostat do stfetu soukromého zajmu se zajmy
veiejnosti a jak se v takové situaci zachovat. Definuje, ze vykon vefejné
spravy je sluzbou vetejnosti. Zaméstnanci veiejné spravy musi dbat na to,
aby jejich rozhodovani bylo objektivni, nestranné a pfijaté feSeni bylo vzdy
v souladu s vefejnym zdjmem a jednaji tak, aby jejich chovani pfispivalo

k dobré povésti fadu verejné spravy (tamtéz).
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3. Persondlni innosti v ramci finanéni spravy

3.1. Ziskavani a vybér pracovniku

Obecny postup ziskdvani a vybér pracovnikli financni spravy,
potazmo pracovnikli vyméhacich oddé¢leni je upraven smérnici generalniho
feditele. Vybér konkrétniho pracovnika je jiz v kompetenci jednotlivych
finan¢nich aradi.

Ziskéavani uchazect o pfijeti do pracovniho poméru je zajistovan:

a) z ptijatych zadosti uchazect

b) zvefejnénim inzeratu na internetovych strdnkach Financni spravy
Ceské republiky

c) spolupraci s ptfislusnym ufadem prace

d) kontaktovanim vytypované osoby.

Na kaZzdou zadost uchazece o pfijeti, osloveny financni tUfad,
pisemné odpovi, a to tak, ze bud’ uchazece pozve k vybérovému fizeni, nebo
mu oznami zafazeni do evidence uchazecl a posledni variantou je sdéleni
uchazeci, ze nesplituje pozadavky pro vykon prace.

Na zédkladé¢ vydané smeérnice musi pfislusny nadfizeny vedouci
zameéstnanec vyhlasit vybérové fizeni, stanovit ¢leny komise, termin, rozsah
a obsah otdzek pisemného testu i ustniho pohovoru. O prabéhu vyberového
fizeni se provadi zapis, z kterého je patrné datum kondni, sloZeni komise,
seznam pozvanych uchaze¢li, seznam otdzek testu a vyhodnoceni
jednotlivych uchazecli. Na zavér se provede struény zaznam pohovoru
s jednotlivymi uchazeci a sestavi se pofadi pro jejich ptfipadné piijeti.
Konecny vybér pracovnika pro pozadovanou pozici provede nadiizeny
pracovnik navrhem pro personalni oddé¢leni, které rozhodne o pfijeti
uchazece (Smérnice €. 5/2013).

Zpracovani smérnice postupu pii vyberovém fizeni je velice presné a
popisné, zalezi predevSim na jednotlivych zc€astnénych vedoucich
pracovnicich, jak vybérové fizeni skute¢né prob¢hne.

Vybérové ftizeni popsané v predeslé casti, se tyka ziskavani
pracovnika z vnéjSich zdrojii. Méné Casta je moznost ziskat ¢lena pracovni

skupiny zjiné pracovni skupiny, tj. z vnitfnich zdroji. Vnitini zdroje
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v systétmu financni spravy zahrnuji vSechny zaméstnance spadajici pod
Generalni finan¢ni feditelstvi. Potfebné doplnéni pracovni skupiny
z vnitinich zdroji, miZe tedy nastat z diivodu stéhovani pracovnika nebo
v ramci restrukturalizace finanéni spravy. Ziskéni pracovnika z vnitinich
zdrojit ma vyhodu v tom, ze personalni oddéleni zna tohoto pracovnika lépe
nez zajemce z vn&jSich zdrojli a 1 nasledné zapracovavani a adaptace tohoto
pracovnika je ¢asové méné narocné (Koubek 2003, s. 73). V ramci finan¢ni
spravy se v takovémto piipadé vybérové fizeni neprovadi a pracovnik se

rovnou zafadi na volné pracovni misto.

3.2. SloZeni pracovni skupiny vymahaciho oddéleni
Dle dostupnych statistickych tdajii roku 2011 vyplyvaji nasledujici

informace ke struktufe cel¢ danové spravy:

Zakladni prehled Pocet | Podil (%)

Evidenc¢ni pocet zaméstnanci k 31. 12. 2011 14 662 100,0

a) podil odbornych zaméstnancii 14 532 99,1

b) podil zen 11525 78,6

¢) podil zaméstnanci s VS vzdélanim 5765 39,3

Rozdéleni zaméstnanci podle véku Pocet | Podil (%)

Eviden¢ni poc¢et zaméstnanci k 31. 12. 2011 14 662 100,0

z toho do 30 let 1030 7,0

od 31 do 40 let 3211 21,9

od 41 do 50 let 4 965 33,8

nad 50 let 5456 37,2
Prehled odbornych Zam(testnancﬁvpodle délky trvani Pocet | Podil (%)

pracovniho poméru

Odborni zaméstnanci v pracovnim poméru k 31. 12. 2011 |14 662 100,0
z toho v pracovnim vice nez 5 let 12 046 82,2
poméru od 1 roku do 5 let 1957 13,3
do 1 roku 659 4.5

Obr. 6 — Struktura zaméstnancii

Struktura statnich zaméstnancti finan¢ni spravy v radmci reorganizace

nedoznala vyraznych zmén. Né&ktefi pracovnici byli pouze piesunuti do

nove vzniklych organizacnich utvart.
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Strukturalni slozeni pracovniki vymahacich oddé€leni se vyrazné
nelis$i od celkového usporadani lidskych zdroji ve financ¢ni spravé. Pocet
Clenti pracovni skupiny na vyméhacich odd¢€lenich, ve srovnatelné velkych
uzemnich pracovistich se pohybuje kolem 10 pracovnikd. Zastoupeni
zamestnancu s vysokoskolskym vzdélanim kopiruje téz celkovou strukturu
dafiové spravy. OdliSnost vymahaciho oddéleni je pfedev§$im ve sméru
dosazeného vysokoskolského vzdélani, na ostatnich oddélenich pracuji
zamé&stnanci predevSim s vysokoSkolskym titulem zoboru ekonomie,
zemedelstvi nebo humanitnich obort. Pro odd€leni vymdéhaci je vétSinové
vzdélani v pravnich oborech, v mensi mife ekonomické vzdelani (TaxTest).

Dalsi odlisnosti ve struktuie pracovnich skupin je zastoupeni muza a
zen. Pracovnici vymahani se dostavaji pii vykonu svého zaméstnani do
situaci, kdy je nutnad nejen souhra, spoluprace a znalosti, ale je také nutna
trpelivost, uméni komunikace, pfemysleni v souvislostech nebo napftiklad
uméni orientace v terénu. V téchto pfipadech se vzajemné ucinné dopliuji
muzské a zenské vlastnosti. Nejen z uvedenych divodu, ale i pro ob¢asnou
fyzickou naro¢nost, je podil muzi ve skupiné vymahani vyssi nez u jinych

skupin, ve vétSin€ piipada az 50 %.

3.3. Hodnoceni

Jak jsem jiz uvedl, podle Koubka existuji dva druhy hodnoceni -
formalni a neformalni (Koubek 2003, s. 121). Neformalni hodnoceni
pracovnikl provadi vedouci pracovni skupiny nepravidelné, v pribéhu
plnéni uloZzeného ukolu. Na pracovnich poradach vyméhaciho oddéleni ¢i
pii samostatnych jednanich se podiizeny pracovnik dozvi, zda svou ulohu
vykonava v souladu s pfedstavami svého vedouciho pracovnika. Takové
priabézné hodnoceni je pro pracovnika motivujici a mnohdy dopomize
k Gspé€Snému vykonani svéfeného tkolu.

Statisticky presnéj§i formalni hodnoceni se pravideln¢ provadi
jednou za rok, na zékladé rozhodnuti nadfizenych orgénd. Zameéfeni
formalniho hodnoceni je, jak na ¢innost celé pracovni skupiny, tak i na

vykonnost jednotlivych cClent. Co lze zjistit hodnocenim vykonnosti
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vymahaciho oddé€leni? V oblasti vymahani 1ze vykonnost méfit pomérem
spravnich ndkladd na vybér dani kpoctu zameéstnancli, pomérem
vymozenych nedoplatkii za rok a celkového vybéru piijmd. Veskeré
hodnocené udaje se ziskavaji ze sestav z automatizovaného danového
informacniho systému. Z hlediska nadfizenych organt je prosazovano fizeni
podle cilii. Nasledné hodnoceni je ztohoto divodu zamétfeno spiSe na
méfitelné vysledky. Neni brdno v potaz vynaloZené Usili na vymoZeni
jednotlivych nedoplatki ¢i slozitost v komunikaci s dafovymi dluzniky.
Dilezity pro hodnoceni ¢innosti je statisticky udaj ve vyplilované tabulce.
Na pracovnicich je sice volba jakym zplsobem cil splni, ale kreativita a
samostatnost pro splnéni cile, jiz pfi formalnim hodnoceni ocenéna neni
(Wagnerova a kol. 2011, s. 59). Formalni hodnoceni pracovni skupiny se
provadi sbérem dat z vyplnénych statistickych tabulek a nasledného
porovnani s velikostné stejnymi pracovnimi skupinami. Vysledkem je
pfehled o Cinnosti vymahacich oddélenich finanéni spravy za sledované
obdobi.

Dilezitym prvkem pro hodnoceni je prizkum vnimani financni
spravy vefejnosti. Celkovou kvalitu pracovnich sil 1ze hodnotit na zakladé
toho, jak vefejnost vnima kvalitu a odbornost pracovnikli danové spravy.
Hodnoceni, které zcasti vypovidda o komunikaci pracovnikii, probiha
kaZzdoro¢né na internetovych strankdch danové spravy. Formou anketnich
otazek mize hodnotit danova vefejnost Cinnost jednotlivych tzemnich
pracovist (Smérnice €. 5/2013).

Formalni hodnoceni se kazdorocné¢ provadi i u jednotlivych
pracovnikll. Pracovnik si ur¢i ve spolupréci s vedoucim skupiny nckolik
pracovnich ukoli, ty se zanesou do elektronické osobni karty zaméstnance.
Po roce se sejde vedouci skupiny s pracovnikem a zhodnoti splnéni
zadanych ukolti. Zpravu o splnéni ¢i nesplnéni tukolu, spolecné
s hodnocenim pracovnika zanese vedouci pracovnik opét do elektronického
syst¢tmu. Hodnoceni podiizeného zaméstnance se provadi bodovacim
systémem, kdy za dotazované vlastnosti pfifazuje vedouci skupiny body a

zavérem vypocita pramér. Vystupem tohoto hodnoceni je protokol, ktery se
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zasila nadfizenym utvarim a zakladd se do osobni slozky pracovnika
(Taxtest). Jelikoz forma a zplsob tohoto hodnoceni nema patfi¢nou
vypovidajici hodnotu o pracovni ¢innosti zaméstnance a nemd ani zddnou
zpétnou vazbu pro zlepSeni vykonnosti pracovnika, je uvazovano o jeho

zruseni.

3.4. Odménovani

Odmeénovani v danoveé sprave se fidi podle zdkona €. 262/2006 Sb.,
zékonikem préce, nafizenim vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech
zam&stnancll ve vefejnych sluzbach a spravé, a Smérnici generalniho
feditele ¢. 6/2013.

Zamgéstnanci piislusi platovy tarif stanoveny pro platovou tfidu a
platovy stupen,, do kterych je zatazeny na zdklad¢ druhu prace sjednaného
v pracovni smlouvé a to v zavislosti na plnéni kvalifika¢nich pfedpokladi
vzdélani a na délce doby zapocitatelné praxe. Zafazeni zaméstnance do
platové tfidy odpovida druhu vykonavané prace a dosazeného vzdélani.
Rozhodné pro urceni platového stupné je doba zapocitatelné praxe, kterou
se rozumi vykon préace, pro kterou jsou potiebné znalosti stejného zaméteni
jako pro soucasn¢ vykonavanou praci (Smérnice ¢. 6/2013).

K zékladnimu tarifu mohou byt pfiznany narokové nebo nenarokoveé
slozky platu. Mezi narokové slozky patii piiplatek za vedeni, ktery nalezi
kazdému vedoucimu pracovni skupiny a ktery je rozdélen dle stupné fizeni a
naroc¢nosti fidici prace. Dalsi narokovou slozkou mzdy je zvlastni piiplatek,
ktery se poskytuje dle splnéni stanovenych podminek zohlediujici
mimotfadné vlivy souvisejici s vykonem prace. Touto slozkou jsou
zohlednény rozdily ve vykondvané praci mezi pracovnimi skupinami. Vyssi
ptiplatek nalezi skupiné vymahaciho oddéleni, nez naptiklad skupiné
registratniho oddéleni. Ptfidéleni nenarokovych slozek, mezi které patii
odmény nebo osobni ptiplatek, zavisi na rozhodnuti piislusného vedouciho
zaméstnance. Podminkou pro poskytnuti by mélo byt splnéni mimotadného

pracovniho ukolu nebo dosahovani dlouhodobé dobrych pracovnich
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vysledka. Prid€leny zédkladni tarif vcetné narokovych ¢i nenarokovych
sloZek je stanoven platovym vymérem (tamtéz).

V soucasné dob¢ je znafizeni ministra financi zmrazen postup v
platovych stupnich dle odpracovanych let. Zaméstnanctim danové spravy
byly snizeny v roce 2011 jiz ptid€lené platové stupné. V ramci uspornych
opatfeni nejsou vypladceny odmény ani v pfipad¢ dosahovani dobrych
pracovnich uspéchli, financovdno neni na Uzemnich pracovistich ani
zlepSovani pracovniho prostfedi. Kromé zdkladniho platu zbyva k moznosti
odménovani podiizenych pracovnikli pouze pochvala. Pii soucasném
zpusobu financovani tedy systém odmeénovani neplni své dilezité tkoly
vramci fizeni lidskych zdroj, které jsou pfilakani pottebného poctu
kvalitnich uchazecli o zaméstnéni, stabilizace stavajicich zaméstnancl a
stimulovani zaméstnancti ke zlepSovani jejich kvalifikace (Koubek 1998,

5. 238).

3.5. Vzdélavani

Schopnost a ochota vzdélavat se a ucit se je predpokladem pro
uspésné zvladnuti prace. Vzdélavani zaméstnancl statni spravy, ktefi
nastoupi na pozici pracovnika spravy dani na vymahacim oddéleni, se tidi
urCitymi pravidly. Nejprve musi absolvovat povinné vstupni vzdélavani,
jehoz tukolem je ziskani zakladnich informaci o danové spravé jako
zamé&stnavateli a jako orgénu statni dafové spravy. Po absolvovani
vstupnich kurzi by mél byt schopen zorientovat se v systému spravy dani a
odvodii a v cCinnostech, kjejichz vykonu byl pfijat. Absolvovanim
povinnych Skoleni je vybaven zdkladnimi znalostmi, které je nutné
v nasledném procesu uceni prohlubovat, rozsifovat a tim ziskat znalosti a
dovednosti nutné pro danou specializaci v daitové problematice (Smérnice
¢. 9/2011).

Odborné vzdelavani v oblasti, kjejimuz vykonu je pracovnik
zafazen, tedy v oblasti spravy dani na vymahacim oddéleni, spocivd ve
studiu zakonnych ptedpisi =z oblasti danového procesniho prava,

obc¢anského a obchodniho prava, se kterymi se ve své praci setkava. Aby
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ziskal uceleny pifehled o problematice danového procesu v oboru
zajiStovani a vymahani dani, je nutné sledovat zmény v pravnich upravach
zakond, studovat metodiku danové spravy, vybranou judikaturu a piipadné
dalsi dokumenty. Ddle se musi seznamit s nejvyznamngjSimi instituty
potfebnymi pro provadéni zajisSténi a exekuci, tedy s problematikou
zastavniho prava zfizovaného spravcem dané k zajiSténi danového
nedoplatku a obecnou tpravou danové exekuce. Neustéale si musi dopliovat
znalosti z problematiky vymahani, které mu pomohou kjeho dalsi
specializaci a rozvoji dovednosti. Teoretické znalosti se nutné propojuji s
osobnimi zkuSenostmi z praxe. NejlepSim zdrojem uceni je spojeni
zkuSenosti, praktickych znalosti a mentorské podpory. Osobni rozvoj
pracovnikll se nejvice opird o zkuSenosti, jak ziskané, tak predavané
(Edersheim 2008, s. 159).

Nezbytnym piedpokladem je 1 zvladnuti prace s vypocetni
technikou, z divodu, ze pfi vykonu cinnosti na vymahacim oddéleni je
nutné zvladnout principy a pouziti pocitacové ulohy pro statni danovou
spravu a dalSich programt jako je Word ¢i Excel.

Protoze pii spravé dani je velkou €asti naplné prace komunikace a
vedeni ustnich jednani s danovymi poplatniky a jejich naslednd pisemna
dokumentace, pracovnici se pfipravuji a neustale zdokonaluji ve zvladnuti
zakladniho piredpokladu procesnich komunikaénich Ukonti pii vykonu
spravy dani. ZvlaStni zaméteni vyzaduje zvladnuti prdvné a komunikacné
obtiznych Uustnich jednani s danovymi poplatniky. Proto je jednou z
nezbytnych profesnich dovednosti cilevédomd piiprava na ustni jednani a
zvladnuti efektivniho dokumentovani téchto procesnich komunikac¢nich

ukont pii spravé dani (Bedrnova, Novy a kol. 2009, s. 542).

3.6. Postaveni vedouciho oddéleni
Postaveni a role vedouciho skupiny se odviji od stylu vedeni, jaky
vedouci pracovnik prosazuje. Ve financni sprave se setkame s riiznymi styly

vedeni, zalezi nejen na osobnosti zaméstnance, ale 1 na urovni pozice
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v hierarchii organizace. U vrcholového ¢i vy$siho managamentu prevlada
styl direktivniho vedouciho, ktery pfili§ nediivéfuje svym podiizenym,
stanovi pevna pravidla a nafizeni. Néplni prace direktivniho vedeni je
predev§im kontrola podfizenych. U stfedni urovné vedeni je uplatiiovan
spise styl formalni, kdy se vedouci soustfedi na to, aby svéfena skupina
vyprodukovala co nejvice dokumenttl, bez ohledu na cil. Cinnost skupiny se
méfi poctem pisemnosti, nikoliv napiiklad poctem zkontrolovanych C¢i
vymozenych nedoplatkii. Mezi vedoucimi skupin jsou ale i taci, ktefi
uplatiuji styl tymového ftizeni. Ti se snazi dosahnout stanoveného cile
spolecnou iniciativou a c¢innosti celé pracovni skupiny (Plaminek 2002,
s. 138).

Moznosti liniovych vedoucich na ovlivilovani chodu pracovni
skupiny, jsou ve finan¢ni spravé omezovany piikazy a rozhodnutimi
z n¢kolika nadfizenych tUrovni fizeni. Pfesto by mél vedouci skupiny
splilovat roli pfirozeného viidce, kdy prebira odpovédnost za svou skupinu a
je soucasti této skupiny. V ramci statni spravy musi umét vyuzit nepiimych
nastroji k motivovani a ovliviilovani podfizenych.

Vedouci pracovnik by mél predevsim umét fidit sim sebe. Na trovni
uzemnich pracovist vSak v nékterych piipadech byvaji vybirani do
vedoucich pozic lidé, kterym chybi zékladni vlastnosti pro vykon
vedouciho. JelikoZ tato pozice znamend vice zodpovédnosti, za kterou neni
vedouci dostatecné¢ odmeénovan a motivovan, nebyva o roli vedouciho
skupiny mezi ¢leny skupiny zajem. Spatni vedouci nemaji autoritu a
postupné se jim svétena skupina rozpadne. Podle Druckera je sice mozné, ze
se vedouci pracovnik efektivnimu fizeni miize naucit, ale jak zdiraziuje
»znamena to délat spravné véci, a teprve potom zvazovat, jak je d¢lat

spravne* (Drucker in Edersheim 2008, s. 112).
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4. Navrh zmén smérujicich k optimalnimu chodu pracovni

skupiny pro vykon vymahdni pohledavek

V této Casti své bakalarské prace se pokusim popsat navrhy ke
zlepSeni chodu pracovni skupiny pro vykon vymahani pohledavek na
finan¢nim urad€. Vénuji se hlavnim persondlnim kroktm, které lze v ramci
statni spravy ovlivnit bez nutné zmény zakonu, které z velké ¢asti chod

pracovni skupiny jinak usmérnuji.

Vybér:

V soucasném usporadani financni spravy ma persondlni oddéleni
rozdilné sidlo nez jim spravovany finan¢ni Gfad ¢i Uzemni pracovisté.
Znamena to ztizenou komunikaci mezi personalistou a vedenim ufadu,
nenapliiuje se dostatecné uloha personalniho oddéleni spocivajici
v koordinaci a organizovani planovani potiteby pracovnikii (Koubek 1998,
s. 71).

Vramci statni spravy dochdzi k situacim, kdy je uspofaddano
vybérové tizeni z diivodu uvolnéni tabulkového mista a nasledné poté, je
vybranému pracovnikovi hledana pracovni pozice ve které bude piisobit.
Dtlezité je tedy urceni kompetenci, kdo je za persondlni politiku na
jednotlivych tzemnich pracovistich, pfi odlouceni persondlnich utvart,
zodpovédny. K tomu je potieba zlepSit komunikaci mezi touto zodpovédnou
osobou a persondlnim oddélenim. Vybér pracovnika, aby meél nalezity
smysl, musi vychéazet z potieby persondlniho obsazeni urcitého pracovniho
mista a pozadavkli budoucich pfimych nadfizenych. Navrhuji, aby
personalni oddé€leni pifi svém planovani potieb a ziskavani pracovniki,
spolupracovalo minimalné s fediteli ¢i zastupci uzemnich finan¢nich tradt a
alesponl jednou ro¢né se seznamilo s pozadavky jednotlivych vedoucich

oddéleni.
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SloZeni skupiny:

Neni v moZznostech pracovnika obsdhnout svymi znalostmi veskerou
¢innost, nasledné hrozi z divodu snahy a odpovédnosti chronicky pracovni
stres, jehoz diisledkem mitize byt tzv. syndrom vyhoteni (Ptacek, 2010).

Z tohoto divodu by mél mit kazdy vedouci usporadan svij
podtizeny kolektiv podle ¢innosti a cilli, které mu byly dény, nebo které si
stanovil sam. Pfi dobré znalosti osobnich rysii a odbornych znalosti ¢lenii
své skupiny, je ukolem vedouciho skupiny sladit tyto osobnostni
charakteristiky s rolemi, které skupina pro vymahani pohleddvek musi mit.
Prace na tomto odd¢leni vyzaduje, jak schopnost jednani s ostatnimi lidmi,
tak znalost prace na pocitaci ¢i dobrou orientaci v pisemnych dokumentech.
Pro optimélni fungovani pracovni skupiny je nutné¢ mit v souladu to, co je
od pracovnika ocekdvano (pracovni role), co vramci své prace plni
(pracovni pozice) a jeho osobni piedpoklady.

V soucasné dobé je praxe takova, Ze vSichni krom¢ vedouciho
skupiny, vykondvaji viceméné veskeré ukony. V navaznosti na popsanou
strukturu zaméstnancii by se napi. z diivodu profesni nenaro¢nosti meli
vyhleddvacim cCinnostem vénovat méné zkuSeni, zpravidla zacinajici
pracovnici. Pfi komunikaci se soudy a insolvencnimi spravci jsou vice
vyuziti pracovnici s pravnim vzdélanim. Pro vykondvani mistnich Setfenimi
a exekuci, zvlasté¢ exekuci na movity majetek, je nutné¢ vytvofit zkuSené
dvojice ¢i trojice, v kterych by méli mit zastoupeni z hlediska rGznorodé
struktury, jak Zeny, tak vysokoskolsky vzdélani pracovnici. Je proto nutné
roztfidit pracovniky dle jejich profesniho vzdélani, pohlavi a osobnostni
charakteristiky a nasledn¢ vytvofit mensi odborné skupiny, které se budou

vzajemn¢ dopliovat.

Hodnoceni pracovnikii:

V soucasné dobé¢ je formalni hodnoceni pracovnikii finan¢ni spravy
provadéno formou smeéifovanou do budoucnosti — stanovenim ukoli
jednotlivych pracovnikid. Vymahani pohledavek je ale specifickou oblasti,

kdy nelze predvidat mnozstvi nedoplatki a koliznich situaci s nimi
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spojenych. Stejné¢ tak neni vypovidajici hodnota vymozené cCastky
jednotlivych pracovniki. Hodnoceni lidi by nemélo byt zaméteno pouze na
statistické vysledky. Pro optimalni fungovani skupiny a pracovni nasazeni
jednotlivych Clent nestac¢i posuzovat plnéni jednotlivych tkolt. Navrhuji
vénovat se dlouhodobému rozvoji kazdého pracovnika a jeho roli v
organiza¢nim systému. Formalni i neformdlni hodnoceni pracovnika musi
provadét vedouci skupiny na zakladé jim vydanych ukolt a kontrolou jejich
plnéni. Jedin¢ piimy nadiizeny dokaze posoudit vcasnost €i obtiznost
vykondvané prace.

Vychodiskem neformalniho hodnoceni pracovnika pro vedouciho
skupiny by mélo byt porovnani vykonané prace s praci ostatnich clend.
Zohlednéni piipadnych ztizenych pracovnich podminek, v pifipadé
hodnoceni vyméhani vySe ptedanych nedoplatkii ¢i rozdilné slozeni
vymahanych danovych dluznikti. Neformalni hodnoceni nema byt zalozeno
na pouhych subjektivnich pocitech hodnoticiho (Bedrnova, Novy a kol.
2009, s. 527).

Odménovani:

Pii odménovani pracovnikii je nutnosti, aby se na ném podileli
zastupci vSech urovni vedeni. Pfimy nadfizeny je zavisly na poskytnuti
rozdélenych finan¢nich prostfedki z vysSich urovni fizeni finanéni spravy,
proto musi vyuzit vSech moznosti odménovani svych podiizenych, které ma
k dispozici.

Zakladni tarifni mzdu nelze z pozice vedoucich pracovnich skupin
ovlivilovat. Proto je nutné, aby méli vedouci zaméstnanci dostate¢ny fond
odmén nebo vetsi moznosti nepenéznich odmeén. Nepenézni odmény nesmi
byt chapany samotnymi pracovniky jako nahradni feSeni motivace. Jejich
vyznam nemiize byt devalvovan pod uroven penéznich odmén. Odménovani
je ucinné, pokud je spojeno s hodnocenim pracovnika a jeho motivaci. Neni
motivujici v pfipadé, kdyZz se zaméstnanci z novinovych ¢lankd dozvi, ze
byl mimofadné¢ odménén nadméstek ministra a pfitom pracovnikim na

uzemnich pracovistich byly zkraceny zékladni mzdové tarify. V takovémto
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piipadé ma ,,odménovani opacny disledek a pracovnici ztraci motiv ke své
¢innosti. Zde by muj ndvrh smétoval ke stanoveni pevnych mzdovych tarifii
spojenych s vykonavanou cinnosti a mirou zodpovédnosti. Ve mzdové
struktufe finan¢nich ufadl by nemél byt rozdélen tarif podle odpracovanych
let. Novi pracovnici po nalezitém zapracovani vykonavaji stejnou praci jako
dlouholeti zaméstnanci, proto neni spravedlivé, aby byli ve svém
odménovani kraceni. V ramci udrZzeni stdvajicich odbornikti a ziskani
kvalitnich novych zaméstnanci je nutnosti zménit zakladni mzdu
zamestnancl ve finan¢ni sprave, kdy tato nebyla jiz nékolik let navySena,

ale naopak v roce 2011 sniZena.

Vzdélavani:

Z vyctu znalosti nutnych pro vykon ¢innosti v oblasti vymahani je
zfejmé, ze proces uceni a vzdélavani na této pozici nikdy nekonci.

Nastaveny teoreticky systém vzdélavani, v rdmci struktury finan¢ni
spravy, odpovidd zavérim odbornikli zabyvajicich se vzdélavanim
dospélych, napi. Armstronga, Koubka apod. SkuteCnost, ale 1 pfes
provadénou evaluaci probihajicich kurzii, neodpovidd pozadavkim pro
ptislusna pracovni mista. Pracovnici jsou vysilani na $koleni, ne pro svou
potiebu, ale naptiklad proto, Ze n€kdo jiny nema cas.

Proto navrhuji, aby byl pldn Skoleni konzultovan s persondlnim
oddélenim a jednotlivymi fediteli finan¢nich uradt. V takovémto ptipadé
muze vedouci pracovni skupiny Iépe ovlivnit potiebné Skoleni svych
podiizenych. Systém musi byt tvofen pruzné, dle jednotlivych pozadavkl
pracovniki a ne systémem nemeénné osnovy vzdélavani.

Se systémem vzdélavani shora, je nutnosti aby zaroven probihal
proces sebevzdélavani. V oblasti vymahani je vhodné vedeni k védomé
sebekontrole a k omezovani neZddoucich postupt v komunikovani s lidmi
pii vykonu spravy dani. Navazn¢ na obecné socidlni dovednosti je
nezbytnosti rozvijet také vybrané specialni profesni dovednosti, uplatnitelné
pfi externim ustnim komunikovani v socidlné narocnych podminkach

zajistovani danovych pohledavek a vymahani danovych nedoplatkd. Je
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tfeba si ujasnit a roz$ifit znalosti o struktuie externiho komunikovéani ve

skuping, tvotené pracovniky vymahani a danovymi dluzniky.

Vedeni pracovni skupiny:

Vedouci pracovni skupiny, aby byl svymi podfizenymi uznavan, by
mél byt predev§im pfirozenou autoritou s odbornym piehledem. Ve statni
spravé je vedouci pracovnik vybiran a ndsledné¢ jmenovan na zdkladé
doporuceni personalniho oddé€leni. Tomuto vybéru musi byt vénovana
nalezita pozornost. Vybran by mél byt takovy pracovnik, ktery se neboji
piijmout zodpovédnost za fizeni a vysledky jemu svéfeného kolektivu.

Flexibilni vedouci pracovnik umi pouzit a nasledné¢ vyuZzit
jednotlivych styla fizeni. Je dulezité, aby pochopil, Ze jemu podiizeni
¢lenové skupiny jsou jeho spolupracovnici a zalezi na jejich praci, jak bude
hodnocena cela skupina. Jelikoz pii praci vymahaciho oddéleni je neustala
moznost soudni Zaloby od datiovych poplatnikti, musi v rdmci tohoto stylu
umét ptijmout i zodpoveédnost za celou ¢innost a vysledky pracovni skupiny.

Pokud budou mit podiizeni ¢lenové piehled a jasna pravidla ve stylu
vedeni svého nadfizeného, vede to k potfebné fungujici vzijemné
komunikaci. Uspéchy vedouciho skupiny zalezi i na tom, jak
kvalifikovanymi lidmi se dokéze obklopit. Vedouci nesmi vidét
ve schopnostech podfizenych pro sebe nebezpeci, musi umét vyuzit jejich
schopnosti a znalosti pro dosazeni spolecného cile. Ve statni spravé je ale
pfi pfesné¢ daném systému pifijimani a propouSténi zaméstnancl skoro
nemozné ovliviiovat slozeni své pracovni skupiny.

Efektivni fungovéni, vztahy mezi jednotlivymi ¢leny, hodnoceni
¢innosti pracovni skupiny je odvislé od u¢inného vedeni, které se zakldda na
respektu a duvére, ne na strachu a podrobeni. (Adair 1994, s. 117).

V soucasné dobé ma vedouciho skupiny ve finan¢ni spravé nelehkou
pozici, kdy je omezovan ve svém rozhodovani mnozstvim vnitinich smérnic
a pokynl. AC jsou na néj kladeny stdle vétsi pozadavky a zvySovéana
odpovédnost, jeho moznost samostatného rozhodovani v personalnich ¢i

procesnich otazkach je omezena. V tomto bodu navrhuji s ohledem na
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uplatnéni pfimé umeérnosti — se zvysSujici se odpoveédnosti vEétsi prostor pro
samostatné rozhodovéani vedouciho pracovnika. ZvySenim pravomoci
pfestane byt proces vymahdni pohledavek ztuhlou strukturou, ale pfi
odborném vedeni dokéze pruznéji reagovat na vzniklé potfeby a mimoiadné
udalosti. Pii zvySené pravomoci v personalni politice si vedouci pracovni
skupiny sdm sestavi odd¢leni, kterému bude diivéfovat a bez obav bude za

jeho préci zodpovédny.
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Zaver

Ve své bakalafské praci s nazvem: Slozeni a vedeni pracovni
skupiny pro vykon vymahani pohleddvek jsem se snazil ucelené¢ popsat
specifi¢nost pracovni skupiny na vymdhacim oddéleni finan¢niho ufadu.
V préaci uvadim osobni zkuSenosti s praci v takovéto skupiné a porovnavam
ji s odbornymi ptistupy autori, ktefi se touto problematikou zabyvaji.

Vedeni pracovni skupiny se predevSim opira o spolupraci
jednotlivych ¢lenti pracovni skupiny pii plnéni stanovenych ukold. Pii
zvySeném psychickém vypéti a kazdodennim stresu pracovnikii zabyvajici
se vymahani pohledavek, je nutné vytvaret vhodné pracovni podminky a
udrzovat formalni 1 neformalni vztahy mezi ¢leny skupiny.

Dobry vedouci umi piedstavit a obhdjit svou vizi k naplnéni cili
skupiny. K uskute¢néni svych predstav by mél sestavit pracovni skupinu dle
pozadované struktury a doplnit ji na zdkladé rozpoznani osobnich
charakteristik pracovnikii. Nespravné sestavena pracovni skupina je
nefunkéni a postupem doby urcena k zaniku. To co pracovni skupinu
spojuje, je bezproblémoveé fungujici komunikace mezi Cleny skupiny.
V ramci vymahani pohledavek je interakce nutnosti zvlast€¢ ve v€asném
pfedavani informaci v nejcitlivéj$i oblasti — soudnich rozhodnutich a
ustanovenich tstavniho soudu.

Motivovani ¢lend pracovni skupiny je dalSim obtiznym ukolem
vedouciho zaméstnance. Musi vyvolat u svych podfizenych z4jem a snahu o
dosaZeni cili skupiny. Pfi asové narocnosti vymahani pohledavek, musi
vSichni ¢lenové pracovni skupiny vénovat se své praci, mnohdy na ukor
osobnich z4jml a svého volného Casu. Ve statni spravé neni takovéto
nasazeni oceflovano, jak v hodnoceni zaméstnanctll, tak nésledné v jejich
odménovani.

Praci bych uzavfel konstatovanim, Ze pracovni skupina na vymahani
pohledavek je vesvém zdkladu podobnad jinym pracovnim skupinam.
Zakladni principy a postupy ve fungovani jsou totozné, vyskytuji se zde
specifika, které ¢ini oddéleni vymahani pohledavek finan¢niho uradu

jedinecnou pracovni skupinou nejen v ramci statni spravy. Na vysledné
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podobé pracovni skupiny v systétmu finanéni spravy ma od pocatku
rozhodujici vliv prace persondlniho oddéleni. To nejprve jmenuje do cela
skupiny jejitho vedouciho a poté hledd vhodné uchazece, ktefi dohromady
vytvofi pln€ fungujici a kompaktni celek odborn€ a psychicky vyspélych
pracovniki.

Domnivam se, Ze v bakalafské praci mnou navrhovana zlepSeni
mohou pomoci ke zkvalitnéni vedeni a sestaveni pracovni skupiny pro
vymahani pohledavek. Statni sprava se musi nejprve vymanit ze zavedené¢ho
systétmu byrokracie a stidt se pruznéjSim systémem. Teprve pak se bude
moci rychleji ptfiblizovat soukromé sféfe podnikani, tim Iépe odhalovat
nelegalni zplisoby kraceni dani a ndsledné efektivnéji vyuzivat vymahani

nedoplatkli na zabezpeceni piijmové stranky statniho rozpoctu.
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Anotace:

Tématem mé bakalaiské prace je proces fungovani pracovni skupiny
pro vymahani pohledavek v ramci finan¢ni spravy. Navysujici se pozadavky
na odborné i osobni ptfedpoklady jednotlivych ¢lenii této skupiny byly
divodem mého zaméteni bakalaiské prace na vybér, slozeni a vedeni jejich
pracovnikd.

V teoretické €asti jsem definoval zdkladni pojmy, jako je pracovni
skupina, lidské zdroje a moZnosti jejich ovliviiovani. Praktickou ¢ast jsem
uvedl popisem celkové struktury financni spravy, jeji historii a vizemi.
Postupné jsem se dopracoval k vysvétleni postaveni zkoumané skupiny pro
vymahani pohledavek. Zabyval jsem se redlnym stavem persondlnich

procest finan¢ni spravy na urovni finan¢nich tizemnich pracovist.

55



Na zavér jsem stanovil doporuceni pro zlepSeni dynamiky pracovni
skupiny, kterd by vedla k optimalnimu chodu skupiny i1 celého procesu

vymahani pohledavek.

Annotation:

The topic of the bachelor thesis is the process of team work for
receivables enforcement in civil service. The main reason for choosing the
topic of the bachelor thesis were increasing demands on special and
personnel skills of members of the team and their selection, constitution and
managing.

In the theoretical part there is defined terminology such as a team,
human resouces and possibilities of their inluencing. The practical part
includes definition of the civil service structure, its history and visions.
Gradually I explained the status of investigated team for enforcing
receivables. I dealt with a real state of personnel processes in civil service
within departments of tax offices.

Finally I made a recommendation for improvement of team
dynamics which would lead to an optimal working of the team and entire

proces of receivables enforcement.
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