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1. Uvod

Personélniizeni se jako koncepce personalni praagalpaobjevovat jiz ped druhou
swtovou valkou. Historicky nejstarSim pojetim vSaKkabpgersonalni administrativa, neboli
sprava, jejimz obsahem byldegevsim zagstnavani lidi, ischova a aktualizace dokurinent
a informaci o zawstnancich. S novodobyiizenim lidskych zdrdj tedy toto pojeti negto
mnoho spoléného.

Persondlnitizeni, které zohlaetvalo vyznam¢loveka, vyznam lidské pracovni sily
progresivnim vedenim, které byly z&feny na ovladnuti pokud mozno co n#fi ¢asti
trhu, na eliminaci konkurence. NejsnazSi cestouokgrzovanidhto strategii se ukazalo
hledani a vyt peilivé zformovanych, organizovanych a motivovanych &stmané za
Ucelem ziskani wité konkuregni vyhody. ManaZ& zmirénych firem si prost zaali
uvédomovat dlezZitostéloveka, lidské pracovni sily jako netgrpatelného zdroje prosperity

a konkurenceschopnosti podniku.

ProtoZe je lidsky kapital povazovan za pade bohatstvi organizace, tak podniky, aby
zajistily své peziti a Gst, museji do tohoto bohatstvi investovat. Ziskadlikni pracovni
potencial je pro organizaciasto spojeno se z&raymi naklady (jak na ziskavani, tak i na
investice do kvalifikace aifpravy pracovnik). Organizace proto musi stasré usilovat o
zkvalithovani vlastniho pracovniho potenciélu i o jeho ifitiTi. Znamena to podnikat
kroky snetujici ke zvySovani a rozvijeni schopnosti vlastrdahestnand tim, Ze se jim
budou nabizet fflezitosti k weni a soustavnému wddvani. Firma, kterd rozviji své
pracovniky prosednictvim zvySovani jejich kvalifikace, |épe obs$tej konkuregnim
prostedi a nfize pruzg reagovat na pozadavky trhu. Pracovnici firmy jgte motivovani
a mer opoustji stavajici zarsstnani, jsou ve firth spokojewsjSi, podavaji lepsi pracovni

vykony a fedevsim jsou odboéredatrgjsi.



2. Literarni piehled

2.1. Obecné vychodiska &innosti personalnihoiizeni

Jednim z nejvyznangjSich faktofi ovliviujicich Usgsnost ¢i nedsgsdnost firem
v nara&ném konkuretnim prostedi trzniho hospodstvi je kvalita fungovéani lidského
faktoru. Jiz od p&atku sveho formovani bylo personatideni povazovano zaikkzitou a
nedilnou so&ast procesuizeni, jeho nedostatky negatévovliviiovaly kvalitu fungovani
organizace. Na prahu nového tisicileti hraje tdakdor vyznam v daleko &Sim rozsahu,
nez tomu bylo tive, kdy vyvoj ekonomického okoli byl kontinualnglativré plynuly a
rozsah a intenzita probihajicich &m byla managementem firem zvladnutelna bez
radikalnich zmn pristupu ktvork a realizaci strategie fungovani a rozvoje firmy.
V dusledku zrén, které probhly koncem dvacéatého stoleti a které vtiskly ekomddmu i
socialnimu okoli firem nové znaky, se ukézalo, valika lidskych zdraj a schopnost jejiho
vyuZziti pfi stanovovani strategie rozvoje firmy a jeji reatie se stava rozhodujicim
faktorem uspchu. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

S nasledujici myslenkou se ztatof i autai Hajek a Vitek (1991) a uvadji, Ze
odpovidajici personalni zag#ti vSech pdebnychéinnosti v rychle se micich vrgjSich i
vnitinich podminkach a vztazich podniku je problém veltoZity a jehofeSeni musi byt
véasné a kompetentni. Ve vSech modernich prospertujmddnicich se proto persondlni
fizeni stava osou celého podnikovérmeni.

PodleKoubka (2001) tvori personalistika t@astiizeni organizace, ktera se zgnje
na vse, co se tykdovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodngvfungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jetianosti, vysledik jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztktwykonavané praci, organizaci,
spolupracovnitm a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se graai styka, a rowi

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jensopalniho a socialniho rozvoje.

Veber a kol. (2000)uvadi, ze personalitizeni v podniku jako specializovag#nost
fizeni je Ukolem personalniho Gtvaru. Z hlediskaabhsa zargéfeni se zpravidla odliSuje
vykon tzv. personalnicitinnosti v uzSim slova smyslu (personélni agendyezaduiji

avys

z&kladni ¢innosti vztahujici se k persondlu firmy) a vlaspersondlnitizeni, které je



zameteno na zakladni oblasti formovani lidskych zdrdjyto oblasti se n&astji vymezuji
nasledujicim zfisobem:

0 planovéni pracovnik

0 ziskavani, vybr a rozmisovani pracovnii;

o hodnoceni pracovnik

o hodnoceni prace a popis pracovnich mist

o podnikové vzdlavani

0 odmenovang

0 pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

0 bezpeénost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky

o socialni pée a aktivity volnéh@asuy

o personalni informéni systém.

Dédina a Odchazel (2007)¥ozliSuje pojmy personalni management a management
lidskych zdroji. Pro definovani pojmu persondlni management jéepatnejprve uit, co
znamena pojem zasstnanecky cyklus. Je to vilastsekvence jednotlivych etap, kterymi
prochazeji zawstnanci na kazdé pracovni pozici. Faze &tmaneckého cyklu zahrnuji
nédbor, vyldr, uvedeni, vz&lavani, osobni ohodnoceni, o&ifovani, disciplina, planovani
kariéry, povySovani, uk@eni, znovu nabor, atd. Personalni management pathipat jako
specializovanou manazerskou funkci, ktéidi a implementuje politiku a procedury, jez

ovliviuji jednotlivé faze pravdefinovaného zasstnaneckého cyklu.

Z definice personélniho managementu vyplyva, Ze iponapiklad komunikaci se
zanestnanci, kolektivni vyjednavani, organizaci &, bezpeénost, ochranu zdravi a

socialni sluzby. Jefgjmé, Ze management lidskych zdrojto otazky bere v tvahu.

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdrdgj jako strategicky a logicky
promysleny pistup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich likifexi

jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosazeni jejich dil

Koubek (2001) se ztoto#uje s autory Bdinou a Odchazelem v rozliSeni pojmu
personalni management a management lidskychizdPodle tohoto autoréizeni lidskych

zdroji charakterizuji a od persondlnifimeni odliSuji nasledujici znaky:



0 Strategicky pistup k personalni praci a ke vSem personaldimmostem (tedy
zangieni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dloubnato disledika vSech
rozhodnuti v oblasti personalni prace).

o Orientace na WjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily amgace
(predevSim zajem o populai vyvoj, vrgjSi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich sociélni rozvogiaotni zpisob, osidleni a Zivotni
prostedi, legislativu apod.).

o Personalni praceigstava byt zalezitosti odbornych personaleststava se soasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracaviskale vice vykonné personalni prace,
ale i stale vice pravomoci v této prageghazi na vedouci pracovniky vSech arovni,
ktefi prece jen maji k jednotlivien blize neZz personalni Utygrersonalni Utvar pak
stale vice plni konceépi, metodologickou, poradenskou, orgatiidaa kontrolni

roli).

Kli¢covou osobou pro vykonavani personalnéthnosti se stavd personalista. Podle
Koubka (2001) musi mit personalista v prvitacé nejen dkladné teoretické znalosti i
praktické dovednosti v oblasti personalni prace,nalisi se vyznat i v ostatnich problémech
organizace. Musi byt schopen promitéslddky a souvislostiéthto probléni do oblasti
fizeni lidskych zdrdj, musi se orientovat ve #8ich faktorech ovliiujicich formovani a
fungovani pracovni sily organizace (pogulavyvoj, trh prace, socialni vyvoj, legislativa
apod.), musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblastthniky a technologie pouzivané
v organizaci i o jejich nejn@jich trendech, musi byt trochu pravnik a trochychpslog.

Musi ovladat uréni jednat s lidmi, neustéle sé&itua rozvijet své organizai schopnosti.

Personalista uz davndgstal byt administrativnim pracovnikem a stal se@vnikem
tvaréim, opravdovym manazerem, préhoz je kazdodenni kontakt s pracovniky a jejich

pracovnimi i osobnimi problémy santepgmosti.

2.2.  Personalni planovani

Podle Dédiny a Cejthamra (2005) je personalni planovani zalozeno riadvidani
vyvoje poteb pracovnik a na zfisobu ovliviovani pohybu pracovnikmezi podnikem a

okolim a uvnit podniku mezi jednotlivymi vnitropodnikovymi GtvarZilem je dosahnout
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rovnovahy mezi paebou pracovnik a jejich zdroji. Persondlni planovani slouzi k tomby
meél podnik v sodasnosti i budoucnosti dostatek pracovni sily:
0 Vv potrebném mnozstvi (kvantita),
s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kaglit

s zaddoucimi osobnostnimi charakteristikami,

0
0
0 optimalre motivované s Zzadoucim p@énem k praci,
o flexibilni a piipravené na zimny,

0 optimalre rozmistné do pracovnich mist i organéréch celki,
0

ve spravnytas a s imérenymi naklady.

Koubek (2001)dli personalni planovani na:
a) planovani pdeby pracovnii,
b) planovani pokryti peeby (zdroji) pracovniki,

c) planovani personalniho rozvoje (kariéry) jedagth pracovniki.

Armstrong (2002) definuje planovani pegby pracovniik jako proces odhadovani
budoucich p&a potrebnych pracovnik a dovednosti a schopnosti, které tito pracovnici
budou pravdpodobrg potrebovat. Idedlnim vychodiskem prognézy je¢nio rozpaet
(kratkodoby plan) a dlouhodoby podnikovy plan priomaty do ¢innosti jednotlivych
podnikovych funkci a utvar nebo rozhodnuti o sniZzovani g pracovnich mist a
pracovnik.

Planovani pdeby pracovnil je podleKoubka (2001) planovanim pracovnich mist,
tedy planovanim poptavky po pracovnich silach, medi planovani pokryti pigby
pracovnich sil je fedvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci i mim a vytgenim

cest, jak pro organizaci zabezpggotiebné zdroje pracovnich sil.

Veber a kol (2000)uvadi, zZe zdroji pro pokryti p@by pracovniik jsou jednak
zdroje vrgjSi — nabor a ziskavani novych pracovnilednak zdroje vnihi — zvySovani
kvalifikace a rekvalifikace pracovnik vnitini vykeér pracovnik pro vedouci funkce. iP
Gvahach o pokryti p&gb pracovnilk |ze zvaZzovat i takové varianty, jako je nasazeni

vykonrgjsi techniky nebo kalkulovani s kooperacemi.

Planovani personalniho rozvoje (kariéry) pracofrrpispiva podleKoubka (2001)
k zabezpe&eni potebnych zdraj pracovnich sil fedevsim tim, Ze zvySuje atraktivitu prace
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V organizaci, napomaha rozvoji pracovnich schopnedinai i pracovnich skupin a snizuje
mnoZstvi a intenzitu nezadoucich odch@dacovnik.

2.3.  Ziskavani a vylér pracovniki

Koubek (2001)definuje ziskavani pracovrikako ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizackilkala dostattné mnoZzstvi odpovidajicich ucha#eo tato
mista, a to sifmérenymi néklady a v Zadoucim terminu. Sip@ tedy v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojinformovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizenié¢hto volnych pracovnich mist, v jednani s uckinze ziskavani
piiméienych informaci o uchagieh (tyto informace budou po&d slouzit k vykeru

nejvhodrjSich z nich) a v organizaim a administrativnim zaji&i vSech &chto ¢innosti.

V procesu ziskavani pracoviikproti sol& stoji dw strany: na jedné stranje
organizace se svou pebou pracovnich sil, na druhé stfgsou potencialni uchagieo
praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhggirzangstnani. Mezi&mito osobami mohou
byt i soasni pracovnici organizace. Jdela si ugdomit, Ze odezvu na nabidku z&tmani
muze vyznami ovlivnit sama nabidka zafstnani (obsah a #pob informovani o volném
pracovnim misf) a vnitni podminky organizace, (tedy v obodigadech skutaosti
organizaci do jisté miry ovlivnitelné), ale takdmevyrazre i vnéjSi podminky (organizaci
neovlivnitelné). Nazor celou situaci dokumentuje model ziskavani pradavnve

schématu 1.
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Schéma 1: Model vztaki a podminek pfi ziskavani pracovniki

Tok informaci

_’
ORGANIZACE L.
POTENCIA!_NI
Poteba ziskat pracovniky UCHAZECI
se Zadoucimi pracovnimi . )
schopnostmi a vlastnostmi, Potreba vho_dvr)eh
potieba obsadivolna nebo V?Odt‘:\Js!ho
pracovni mista zamgstnani
Odezve
—
Obsah a zjsob Vnitini podminky
informovani (souvisejici jednak Vneigl nodmink
organizace o volném s pracovnim mistem, nejsi podminky
pracovnim mist jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek (2001)

Organizace nize ziskavat pracovniky na obsazovani volnych pmichv mist jak
Z vnittnich zdrof, tak z vgjSich zdrof.

Vnittni zdroje pracovnich sil pod2édiny a Cejthamra (2005)tvori:
o pracovni sily usp@né v dsledku technického rozvaqje
o0 pracovni sily uvalované v souvislosti s organizdmi zmgnami
o pracovni sily, které dozraly k vykonu n&nejSi prace nez jakou vykonavaji
o0 pracovni sily se zajmenigjit na uvolgnéci nowve vytvorené pracovni misto.
Obsazovani pracovi& internich zdrdj nabizi pracovnikm postup a fispiva tim ke
zvySovani motivace. Moznost postupu vede pracovRikykonu, ktery je k tomu nutny.
Dale tento zfisob vybirani pracovnikvede k omezeni ¥s5i fluktuace, protoZze poskytuje
Sanci na povySeni v podniku. Interni zdroje jsdtétapojeny s mensim rizikem. Pracovnik
si totiz mize udlat lepSi pedstavu o pracovisti. Podnik ma daleko dagslninformace o

internim uchaz& nez o externim.

Jako vi§jSi zdroje pracovnich sibédina a Cejthamr (2005)uvadi:
o volné pracovni sily na trhu prjce

o0 cerstvi absolventi Skpl
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0 zamgstnanci jinych organizaci, Kiemaji zajem zmnit povolani nebo je naSe
nabidka k tomuivede
o Zeny v domacnosti
0 duchodci
o0 student
o0 pracovni zdroje v zahrafii
Vyhodou ziskavani pracovnikz vrgjSich zdrofi je existence &Si Skaly a palety
schopnosti a taleintmimo podnik neZ uvnit Do organizace mohou byt vneseny nové

pohledy, ndzory a zkuSenosti. Externi &yje navic levjsi, rychlejSi a snadysi.

Ukolem vykéru pracovnik je podleKoubka (2001) rozpoznat, ktery z uchasie o
zamestnani, shromazdych Ehem procesu ziskavani pracovhik proSlych pedvykérem,
bude pravépodobré nejlépe vyhovovat nejen poZzadawk obsazovaného pracovniho mista,

ale gisp¢je i k vytvaeni zdravych mezilidskych vztalv pracovni skupi&

Urban (2003) uvadi, Ze lidé jsou srdcem firmyéim lepSi lidé v organizaci pracuii,

tim lepSi se firma stava. Rozhodnuti tykajici sdoémy vhodnych zawrstnané pati

Mrivrw s

Dale Urban (2003) konstatuje, Ze manaZzer v zasakni odpowdny za chyby svych
podiizenych, jejich rozhodovani, chovamiopomenuti, plati to vSak pouze tehdy, jestlize se
postaral o spravny vg¢b svych zamistnané, nebo pokud na tento Wb nengl vliv,

nepoukazal na to, Ze jemu gitméné pozice nejsou spravobsazeny.

Jako metody vyru pracovnik Armstrong (2002) uvadi:

o Pohovor — nejl#zrejSi metodou je pohovor individualni. Jde viastndiskusi mezi
¢tyfma a@&ima, ktera poskytuje nejlepsitifezitost k navdzani uzkého kontaktu a
vztahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a ualeame Skupinu dvou nebo vice
lidi, ktefi se shromazdili, aby provedli pohovor s jednimazaem, lze ozné&t za
pohovorovy panel. Panel tkio negastji personalista a liniovi manaie
OficialngjSim a obvykle ¥tSim pohovorovym panelem je Whova komise (existuje
vice stran, které maji zajem na rozhodovani océmyb Jeji vyhodou je umoZni
raznym lidem se podivat na uch#&gea porovnat si navzajem své poznatky.
Nevyhody spoivaji vtom, Zeclenové komise maji sklon pokladat neplanované a

nadhodné otazky, Zetrgdsudky¢i stanoviska dominujiciclEleni komise mohou
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pievazit nad nazory ostatnictleni a Ze uchazé nejsou schopni si zjednat
spravedInost, protoze je jintidka dovoleno rozvinout své mySlenky a argumentovat
pro sebe.

0 Asessment centre- tato metoda nabizi komple$i piistup k vylEru pracovnik
nez pohovor. RBkolik uchazeéa je hodnoceno najedou, aby byla um&fainterakce
mezi nimi a aby klima i plnéni Ukoli bylo otewergjSi a participativeyjsi.
Asessment centre poskytuji dobrotilgzitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazei vyhovuji kultue organizace. Umailji to nejen pozorovani jejich chovani
v riznych, ale typickych situacich, aléada test a strukturovanych pohovrkteré
jsou sodasti této metody. Ddb vedené asessment centréZm vést k lepSi
piedpowdi budouciho pracovniho vykonu a budouciho pokmlkwacovnika.

o0 Testy pracovni zpisobilosti —smyslem &chto test je zjistit, co uchazezna, jaké
ma& dovednosti a jak pouziva své schopnosti. Tty feou tak pesre, jak je to jen
mozné, zameny na obsahovou stranku specifikace pracovnihdanti&ajici se

znalosti, dovednosti a schopnosti.

2.4. Motivace pracovnika

s

Podle Urbana (2003) nejdilezitéjSi manaZerskou funkci dneska jiz neni schopnost
organizovat praci a roztbvat Ukoly, ale schopnost nadchnout, motivovatnapirovat

zamestnance.

Motiv definuje Armstrong (2002) jako divod proto, abychomdto udtlali. Motivace
se tyka faktok, které ovliviuji lidi, aby se ufitym zpisobem chovali. Teorie motivace
popisuje to, co mohou organizaceélad pro povzbuzeni pracovriik aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli Usili Zfsobem, ktery podo splréni cili organizace i uspokojeni

jejich vlastnich pdeb.

Existuji mizné druhy teorie motivace, z nichzibe manazeki personalistaterpat
znalosti ke zvySeni motivace pracowinik

Veber a kol. (2000)uvadi za hlavni Maslowovu teorii, Herzbergovu iiedvou
faktori a McGregorovu teorii X a Y.

Koubek (2001) uvadi Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivactgckmariv a

Oldhamiav model charakteristik prace a teorii sociotechyatksystém.
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Dédina a Cejthamr (2005) uvadi Maslowovu teorii hierarchie geb, Alderfetiv
modifikovany model hierarchie peb, Herzbergovu teorii motivace a hygieny,
McClellandovu motivani teorii sgchu, Vroomovu teorii gekavani, Portév a Lawlefiv
model @ekavani, Lawldlv revidovany model &ekavani, motivaci znalostnich pracouiik

motivaini teorie spravedInosti a teorii cile.

Osobré povazuji za zakladni, jednoduchou i@gio velmi pinosnou a popularni teorii
motivace Herzbergovu teorii dvou fakfiorTato teorie vznikla naiplomu padesatych a
Sedeséatych let na zaktadozboi, které zahrnovaly vice nez &wstovky technickych a
ekonomickych pracovnik Tito pracovnici popsali ty okamziky, kdy se vgr&itili
vyjimecné dolre a kdy zcela SpatnNa zaklad téchto ptizkumi doSel Herzberg k zéwu,
Ze spokojenost a nespokojenost nejstime protiklady, ale dvatizné a nezavislé faktory.
Neékteré faktory tedy vedou ke spokojenosti a jinéekpokojenosti. Z toho vyplyva
rozcleni faktof do dvou vyznamnych skupin:

0 motivatory vedouci k uspokojeni

o hygienické vlivy, které odstiaji nespokojenost, nevedou vSak k motivaci.

Za motivatory se povazuji vlivy, které uspokojufiské poteby a zarovie dokazi

pracovnika zaujmout a vzbudit ¥m asili o zlepSeni vykonavany¢mnosti.

Hygienickymi vlivy se oznéuji ¢initele nebo podminky, v nichZ pracovnik vykonava
svoji ¢innost a které ovlikuji jeho spokojenost anebo nespokojenostjdiich priméreném
splreni je pracovnici filiS nesleduji. V motivaci k praci se tyto vlivy @deji jen nevyrazn
OvSem pi nesplrni mezni Urova jejich uspokojeni dochazi k vyrazné nespokojenasti
moznému konfliktu se za¥stnavatelem. Toto neuspokojeni pak brzdi z4jemepSoivani
vykonu i kvality prace. Rklady motivatoti a hygienickych faktdr piinasi schéma 2.
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Schéma 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorignotivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost PFitomnost P Fitomnost Neutvrz,éllni,stav
(Zaddna

Uspéch (dosaZeni cile) | Podnikova politika a sprava | nespokojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpovédnost Vztahy s kolegy

(pravomoci) PovySeni Vztahy s podfizenymi

MozZnost osobniho rastu | Mzda

Pracovni podminky
Jistota prace
Osobni Zivot

Neutralni stav
(zadna
spokojenost)

Nepfitomnost Nep Fitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek (2001)

K piekvapivym a vyznamav dodnes velmi zavaznym vysledk Herzbergova
rozboru pat, Ze k hygienickym vlium pati i jednou piznana mzdai plat. Jen v kratkeé
doke jejich znen se projevuji motivené, poté se jejich vysSe stava rychle prahovou hodnoto
hygienického faktoru. Prévzde je ¥ejmé, jak snadno tize @i nedodrzeni uité mezni
hranice tohoto hygienického faktoru dojit ke kdkttim, nag. stavce za vySSi mzdy a platy,
kdyz by se jejich hladiny vyrazji opozdily za fistem Zivotnich naklad¢i tempem inflace.
(Vodacek, Vod&kova, 1999)

Dédina a Odchazel (2007)uvéadi, Ze pokud tedy chceme zvysit motivaci a wko
musime se zadiit na motiva&ni faktory. Herzberg dopotuje zavést vertikalni obohaceni
prace, tedy zvysSit odpednost, zvySit poskytovani Zmé vazby a vytvd@t nové ukoly.

Zpusob, jak je prace navrzenaguje, jaké odrany pracovnik dosahne.

Dédina a Odchéazel (2007zdiraziuje rozliSovani vnini a vrEjSi odneny. Vnitini
odmena je oce#éni vysledki pomoci vlastnich podit Muze to byt pocit spokojenosti,
kompetence, sebeucty édomi usgchu. Za vijSi odnenu Ize povazovat océni vrejSimi
benefity. Paf sem fist platu, pochvala od nideného a spolupracovriiklepsi materialni
pracovni podminky. Za vyznarjBi je povazovano vriii odn®novani, které ma &si

motivasni vliv.
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2.5. Vzdlavani a rozvoj pracovniki

Dnesni doba, charakteristicka rychle sé&nfoim prostedim, klade neustédle nové
a nové naroky na vSechny pracovniky kazdé orgamizedonkurenci usfje jen takovy
podnik, ktery kromd dalSich konkuretnich vyhod ziskava i vyhodu vddnych a neustale se
zdokonalujicich pracovnikna vSech stupnich. Svou roli zde také hraje vydekfnicky
rozmach. Pokroky techniky a technologie jsou takhl§, Ze znalosti a dovednosti

pracovniki zastaravaji a musi byt stale r@eS&any a pizpisobovany nejnaysimu stavu.

Vzdélavani pracovnik v organizacich podl&oubka (2001) pa#i v posledni dob®

Mriviw s

Mrivrw s

Foot a Hook (2002)uvadi, Ze lidé jsou nejdrahoceéBim podnikovym zdrojem, a tak
je extrémg dulezité, pracuji-li na optimalni Urovni svého vykonRozvoj zamistnance
k tomu vyznama prispivA a mdl by byt, v souvislosti s poZzadavky na vysSi efatldi

soutasti strategického planu organizace agasnvztahovat k podnikovym gaih.

Z vySe uvedeného vyplyvaikgZzitost pojmu tici se organizacedédina a Odchéazel
(2007) definuje wici se organizaci jako organiza formu, kterd podporuje vdvani
jednotlivail k tomu, aby vytviela hodnoty, jakymi jsou inovace, efektivnost, amyanost
vici okolnimu prostedi a konkuretni vyhoda. ivodem tohoto zajmu o¢ici se organizaci
je skuténost, Zze vyroba produkta sluzeb pozaduje stale vysSi zapojenick&piych

Mriviw s

hmotna.

Pri vzdélavani pracovnik mazeme pouzit Sirokou Skalu metdgoubek (2001) deli
tyto metody do dvou velkych skupin:
1. Metody vzdlavani g vykonu prace — instruktaz, coaching, mentoringyreselling,
asistovani, pasteni ukolem, rotace prace, pracovni porady.
2. Metody vzdlavani mimo pracovi$t— prednaska, demonstrovaniiigadové studie,

workshop, brainstorming, simulace, ¥kl/ani pomoci pétac.

Armstrong (2002) déli metody vzdlavani pracovnik do i skupin, gicemz v prvnich
dvou skupinach se ztotidje s Koubkem (2001), avSak pidava teti skupinu nazvanou

18



metody pouzivané na pracovisti i mimo pracayigahrnujici instruktaz, otdzky a odgay,

powteni ukolem, projekty, studium dop@ené literatury, interaktivni video a e-learning.

V nekterych podnicich je praxe fiplizn¢ takova, Ze personalisté shrordaj
z nejiizréjSich vzalavacich firem a agentur dnes jiz bohatou nabidkiedk progrand a
Skoleni a vyuZivaji je vic& mére nahodile pro vzélavaci &ely formou nabidky ostatnim.
SpravigjSi je ovSem postup, kdy na zakdaslastniho zjiSovani poteb zdokonalovani
kvalifikace zamistnan@ se sestavi plan zvySovani kvalifikace a ten sefiveé zcela
konkrétré realizuje prosednictvim vhodnych vaddvacich firem i specializovanych

vzdélavacich zEzeni.

Jak jsem jiz zmiovala, investice do vzthvani pracovnik jsou jednim z ukazatel
konkurenceschopnosti podniku. Zupkumu spolénosti PricewaterhouseCoopers "HR
Controlling 2005 vyplyva, Ze pepateno na jednotlivce, naklady na 3SkolenCeské
republice jsou jednozie¢ nejvysSi u vrcholovych manazerJe to dano tim, Zeéastji
navstvuji zahranini konference, studuji nakladné manaZerskéclagdci programyci
vyuZzivaji externi kote. Nejwtsi ¢ast celkovych nakladna Skoleni alefipada na Skoleni
specialist, kterych je ve firmach &Sinou mnohem vice nez vrcholovych manazer
Celkové néaklady na Skolenicetns vedlejSich naklail na dopravu a ubytovani tkiov
praméru 2,5 % z celkovych nakladha mzdy. Totaislo je velmi podobné celoevropskému
praméru. V sektorovém pohledu bylo prokazano, zZe &éjvpodil ze mzdovych naklad
vénuji na Skoleni farmaceutickeé firmy (2,73 %), nefpak ty ze sektoru spaniho zboZi

(1,2 %).

V oblasti vz&lavani jsou mezéeskym a evropskym trhem pravidélmaznamenévany
odlisnosti v pordru internich a externich $koleni. Zatimc@eské republice stalegvazuje
trend posilat zagstnance na jedn& vicedenni externi Skoleni, evropské firmy seestdte
piiklangji k internimu zg@sobu vzdlavani svych zagstnand. Castji zakladaji
vhitropodnikové univerzity, vyuzivaji metody jaksou mentoring (vztah mezi mentorem a
mentee, kdy mentor podporuje iniciativiegava zkuSenosti a vhodnymaspbem radi a
vede socialni a profesni rozvoj mentee) neba:&eéni (zgisob vedeni zasstnand, ktery
jim pomaha maximak vyuzit jejich vlastni potencial) a obecrse iklangji spise
k internimu pedavani knowhow. Grafické znazém ponteru interniho a externiho skoleni

uvadim v piloze 1.
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PodleUrbana (2003) spojuje kodink dva dilezité ukoly manazera ve vztahu k jeho
zangstnandm — weni a motivani podporu. Kotink je proto efektivni zejména tehdy,
potrebuji-li si zandstnanci roz§it své schopnosti, znalosti a sebettu nebo je-li teba
dosahnout zim v jejich chovani v oblastech, ve kterych opak@vaelhali¢i vacéi kterym

maji nedivéru a obavy.

Momental velmi diskutovanym a modernimignbem vzdlavani je e-learning. Tato
metoda vyuziva inform@mi a komunikani technologie k tvorb kurzi, k distribuci
studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pegad kiizeni studia.Vyhody jsou
pochopitelné - fevaZzuji finakni, jako je Uspora za dopravu, ubytovani a dalStoumi
vydaje, dale Uspory za pronajem Skolicich mistnastilektora, tisk materi@latd. Druhou
oblasti vyhod jetasové zvyhodini. Usporacasu na dopravu &su na organizaci Skoleni,

moznost volby vhodnéh&asu pro vzélavani a dalsi.

Armstrong (2002) dodava, Ze vadavani pomoci pdétacu (e-learning) umaiije
vzklavatelim zabudovat do vztavani prvek adaptability, ktery bydhzabezpeit skutené
interaktivni proces deni. Pouziti péitatt umoziuje vytv&et interaktivni sekvence, v ramci
nichz reakceti odpowdi Ucastniki vzaélavani budu ufovat jejich pfichod danym Gsekem
vzklavani nebo celym programem. Tentoighod tak bude jediday, specificky pro

kazdého jedince.

Vyuziti e-learningu probiha obvykle préstinictvim osobnich gétact. V sowtasné
doke, ve které dochazi k rozvoji novych vykonnych komkatinich zdizeni, jako jsou
kapesni poéitate a organizéry, stoupa také na vyznamu vyuZiti madh telefori, které
umoiiuji pripojeni k internetu. Z#na se tedy howtt i 0 M-learningu — mobilnim
vzdklavani. Dnesni mobilni telefony maji dostate vykon i pro pehravani videopgadi a
neni divod, pr& by nemohly slouzit ke vzthvani, stejd jako slouzi k pistupu k

informacim na internetu.
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3. Cile a metodika

Cilem bakaléské préace je jednak analyzovat historii a ¢e@my vyvoj dopravni
spolenosti CSAD Jihotrans, a. s., jednak soudobou kvalitu mibcpojenych $izenim
lidskych zdrofi. Jelikoz zvySovani kvality lidského potencidlu @lezitou sowdasti
zvySovani konkurenceschopnosti podniku, jediozena bakaidkd prace zasiiena na
problematiku nedostatkiidici na trhu prace #@eSeni této situace praéstinictvim jejich

vzklavani v daném podniku.

V souwtasnosti nemaji dopravni firmyftipraven profesni st fidice od malého
nakladniho vozidla (typu Ford Transit) k sougravcelkové hmotnosti 40 tun. Sp&test
CSAD Jihotrans se rozhodksit tuto situaci pomoci fingnich prostedki z Evropského
socialniho fondu a doplnit taldi¢cam (stavajicim i nastavajicim) gebnou piipravu pro

fizeni nakladni soupravy.

CSAD Jihotrans je dopravni firma s dlouholetou itgdsystémem a zkuSenostmi
v oblasti silnéni dopravy, logistickych sluzeb a opravarenstwr&tse traduje od roku 1949
Vénuje se tradinim obofim podnikani v dopray jako je zejména wejné silnéni osobni
doprava silni¢ni nakladni doprava tuzemska a mezinarodpravarenstyicelni sluzby
tuzemska a mezinarodniigprava kusovych zasileklogistika provozovani spedéni

kancelde arad dalSich dopikovych sluzeb.
Hlavni cil prace

Navrh ugitych zlepSeni widicich procesech, vylu a dalSim vzélavani pracovnik
vedoucich ke zkvaliti produkce a k zaji&hi konkurenceschopnosti firmy.

VedlejSi cil prace

Zpracovani podklad pro zadost o finami podporu z Opetaiho programu Rozvoj
lidskych zdrofi a zanéstnanost na podporu vddnosti vybrané skupiny pracoviiik
Pti tvorb¢ bakaldské prace bude vyuzitéahto metod:

1. Studium odborné literatury a firemnich material
- metoda historicka

2. Charakteristika historie a s@snéeho vyvoje daneho podniku
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- komparace vase

3. Analyza sotiasného systémiizeni lidskych zdrdj v podniku
- interview s vedoucimi pracovniky firmy
- metoda SWOT

4. Projekt na podporu vnosti vybrané skupiny pracoviik

- projektovy management

SWOT je zkratkou slov z angtiny: Strengths (fednosti = silné stranky),
Weaknesses (nedostatky = slabé stranky), Oppddsn(fFilezitosti), Threats (hrozby).
SWOT analyza tedyipdstavuje kombinaci dvou analyz, S - W a O - T.

Tato analyza vychazi Zedpokladu, Ze organizace dosahne strategickéhechusp
maximalizaci pednosti a filezitosti a minimalizaci nedostétka hrozeb. Jadro metody
spaiiva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych fakitprkteré jsou rozéleny do 4
zakladnich skupin, tj. faktory vyjagjici silné nebo slabé viiiti stranky organizace a
faktory vyjadujici prilezitosti a nebez@é jako vlastnosti v&Siho prostedi.
Analyzou vzajemnéhougobeni jednotlivych faktér silnych a slabych stranek na jedné
straré vaci prilezitostem a nebezpen na strad druhé lze ziskat nové kvalitativni

informace, které charakterizuji a hodnoti Uiojagich vzajemného sttu.

V tabulce 1 jsou uvedeniyyii strategické varianty v matici SWOT.

Tabulka 1: Matice SWOT pro formulovani strategie

Vnitini faktory i .
Sily (S) Slabosti (W)
VngjSi faktory
PR SO strategie WO strategie
Prilezitosti (O) Maxi - Maxi Mini - Maxi
ST strategie WT strategie
Hrozby (T) Maxi - Mini Mini - Mini

Zdroj: Koontz, Weihrich, (1993)
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WT strategie je zagiena na minimalizaci slabosti i na minimalizaci elozMiZze
napgiklad vyZzadovat, aby spdaleost vytvdila joint venture, nebo aby pouzila redukovéni

likvidaci.

WO strategie se pokouSi o minimalizaci slabostiaaimalizace filezitosti. Tak nize
firma s ugitymi slabostmi v gkterych oblastech hifto dale tyto oblasti rozvijet v rdmci
podniku, nebo rive pozadovat pt#bné kompetence (jako jsou feiiné technologickée

nebo personalni dovednosti) z&&iho prostedi, a tim vytvéit moznost pro vyuZziti

externich pilezitosti.

ST strategie vychazi Zgdpokladu, Ze se sily organizacéestou s hrozbami ve
vnejSim prostedi. Cilem je maximalizovat sily a minimalizovatobpy. Takto niZe
spolg&nost vyuzit své technologické, finam, manazerské nebo marketingové sily k tomu,

aby gekonala hrozbu nového vyrobku, ktery uvedla n&énkurergni firma.

Nejvice Zadanou je situacefi pniz spolénost mize vyuzit svych sil k vyuziti
prilezitosti (SO strategie). Ve skitesti je v zajmu podniku dosadhnout pohybu z jiné
pozice v matici prav do této situace. Jestlize ma podnifaké slabosti, musi se snazit o
jejich prekonani a fevedeni na sily. Bitne-li se s s hrozbami, musi jieekonat tak, aby se

mohl soustedit na pileZitosti.

Zpracovani projektu pro ziskani evropské dotacéispos nasledujicich krocich:

1. Upesreni projektového zagmu
Znamena to iejit od prvni mysSlenky k jasnému ¢eni toho, co chce Zadatel
projektemieSit, a aktivity, které jej naplini.

2. Nalezeni vhodného zdroje financovani
Pri jeho vykEru je dilezité se ujistit, zda dany détad program podporujéinnost,
kterou chce podnikatel financovat, zda je to opg¢aynZzadatel a zda se rozd
jeho projektu vejde do stanoveného omezeni pro meri nebo minimalni vysi
podpory.

3. Zpracovani zadosti
Pred samotnym zpracovanim Zadosti jdedité seznamit se se vSemi pozadavky,

které musi Zadatel splnittipjejim vyplovani az po vlastnitpdanic¢i odeslani

odpowdné instituci. Jedna se zejména o formu asap gedlozeni Zadosti, jaké
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podkladové materialy jsou pro jeji zpracovaniedité a které povinné a nepovinné
piilohy maji byt k Zadosti doloZeny.

Fredlozeni zadosti k posouzeni

Kompletni Zadost se odevzdava néslpiSném mist do vyzvou stanoveného
terminu. VSechny dotené Zadosti jsou hodnoceny na zaklptkdem stanovenych
hodnoticich a bodovacich kritérii. Projekty podanémci dané vyzvy tak mezi
sebou sowfi o finarkni prostedky, které se v této vyzvroz&luji. Ty nejlepSi
projekty jsou poté dopoteny ke schvaleni. Vifpact Usgichu dochazi k podpisu
smlouvy o financovani se Zadatelem, kter4 stanowdggen vySi dotace, ale i

povinnosti, které z jejihofwéleni pro Zadatele vyplyvaji.
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4. Projekt vzdélavani pracovniki v podniku

4

CSAD JIHOTRANS a.s.

4.1. Charakteristika spola&nosti CSAD JIHOTRANS a.s.

Spole&nost CSAD Jihotrans je dopravni firma s dlouholetou itgdzabyvajici se
oblasti silnéni dopravy, logistickych sluzeb a opravarenstwr&tse traduje od roku 1949
V novodobé historii prosla smysluplnym a cilenynvejem, kdy se v roce 1991 odibla
od byvalého krajského podnikSAD a nasledq v roce 1996 privatizovala. &iuje se
tradicnim obofim podnikani v dopray jako je zejména wejna silntni osobni doprava
silni¢ni nakladni doprava tuzemska a mezinarpodpravarenstyicelni sluzby tuzemska
a mezinarodni fgprava kusovych zasilekogistika, provozovanispedéni kancelée aradk
dalsich dopikovych sluzeb. V roce 2001 byl Gspe dovrsen proces privatizaceéSAD
Strakonice a transformace statniho podniku na skcispolénostCSAD STTRANS, kde
CSAD JIHOTRANS vlastni 50% podil.

K vyznamnému rozvoji spateosti a roz§eni zejména logistickycktinnosti doslo
odkoupenimtasti spolénostiCSAD Ceské Budjovice a.s. v dubnu 2003. Stavajéafinosti
se tak rozgily o mezinarodni fepravu kusovych zasilek, &bmou sluzbu Transportexpres,

skladovani a celni sluzby.

Pro trvalé zvySovani kvality a jakosti poskytovamygtuzeb spolaost jako jedna z
prvnich dopravnich firem ¢R vroce 1998 zavedla a certifikovala systém jakpstlle
norem CSN EN ISO 9001V roce 2002 byl pro zlep3eni syst&niizeni ve vztahu
k Zivotnimu prostedi zaveden a certifikovan systém environmentalniaonagementu podle
normyCSN EN ISO 14001.

Podnikatelské uskuped[HOTRANS Groupkde mezi nejvyznan#jsi pati akciové
spolenosti CSAD JIHOTRANS,CSAD STTRANS a JWEsvym potencialem, kapacitou
a rozsahem poskytovanych sluzeb je &sjvdopravce v Jik@ském kraiji.

Uskupeni disponuje téth 370 nakladnimi vozidly, 330 nésy a fivésy, kolonou
250 vozidel smluvnich doprafric190 autobusy a zamstnava 1 100 pracovnik
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Dalsi fakta:
» Zarok 2006 bylo dosazeno vyriggres1 800 mil. K.
o Zakladni kapital spotaostije 157 mil. K.
* Podil na trhu dopravnich sluzeb v Jibském kraji: 31 % osobni doprava,
35 % nakladni doprava.
« Kromé zékladni lokality WCeskych Budjovicich maCSAD JIHOTRANS

samostatné divize v Tymad Vlitavoy Kaplici a Vimperku

Ocereni za rok 2006:
« Vramci prestizni sodke TTG TRAVEL AWARDS 2006 se spaieost CSAD
JIHOTRANS umistila na 3. mistv kategorii ,,NejlepSi autobusova spéatest
v CR",
* VsoutZi FIRMA KRAJE 2006, ktera hodnoti firmy podlgiposu pro kraj a
jejich podilu na zlep3eni zivota v regionu@GBAD JIHOTRANS umistila na 2.
mist v kraji Jihaeském.

4.2. Téma a cil projektuCSAD JIHOTRANS a.s.

SpolgnostCSAD Jihotrans zagstnava témst 900 pracovnil, z nichZ polovinu tvi
fidi¢i. Mimo jiné pra¥ dostatek kvalifikovanyctidica s odpovidajici praxiispiva ke

konkurenceschopnosti a prosp&tithoto dopravniho podniku.

Az do poslednich let byldi¢t naceském trhu dostatek, zastnavatelé i moZnost
CSAD Jihotrans nucenaiipmat nové fidice ze zahradi, které je nutno vyskolit, dale

vzklavat a spoléné se stavajicimiidici je udrzet i pro budoucnost.

V souwasnosti nemaji dopravni firmyipraven profesnitst fidice od malého vozidla
k soupra¥. Znamena to, Zze mlady zajemcefidicské povolani po ziskani p&hého
fidicského opravéni by nel ridit bez praxe nassovoudi privésovou soupravu. Jedinym
ifeSenim je ziskani praxe s velkym vozidlem pod digrte zkuSeného instruktora. Proto
Jihotrans planuje op&ni, které sp&iva ve vycviku zhruba 10 - 15 instrukioz fad fidict

podniku, kteéi by meli v podstat dva ukoly:
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0 Wit mladéhoridice;

o hodnotit mladéhaidice.

Projekt vycvikuiidi¢a by mel dvé ¢asti:
0 vycvik a vychova instruktdar,
o vycvik a vychovaidicu.

Vycvik instruktora zahrnuje:

0 pedagogické minimum;

o manual instruktora (technika jizdy, defenzivniigpb jizdy, ot&eni, couvani,
fazeni, spdeba pohonnych hmot, uloZeni nakladu, ovladani aigito
tachografu, satelitni navigace);

0 vyplhovani hodnoticich formuié.

Vycvik fidice zahrnuje:

o vycvik fidi¢e s nedostat@ou praxi;

o vycvik fidi¢e pi vysoké spaehbs pohonnych hmot;
0 vycvik fidi¢e pii zmeéne druhu vozidla, druhuippravy;
0

teoreticky vycvik v ramci roz&ného profesniho Skoleni.

Z tohoto divodu chysta podnilCSAD Jihotrans projekt pro Evropsky sociélni fond,
jako mozny zdroj financovani tohoto zamySleného fgmoiho vzdlavani, které ma

napomoci vyesit otdzku nedostateé praxeidicu.

4.3.  Evropsky socialni fond

Vstupem do Evropské unie v roce 2004 zisk&aka republika moznost podilet se na
vyuzivani prosedki strukturalnich fondl a Fondu soudrZnosti. NejstarSimeehto fondi je
Evropsky socialni fond (ESF), ktery byl zaloZimskou smlouvou jiz v roce 1957. ESF je
klicovym finartnim nastrojem pro realizaci Evropské strategiecginanosti. Jeho hlavnim
poslanim je rozvijeni zasstnanosti, sniZzovani nezdastnanosti, podpora socialniho
z&lenovani osob a rovnychripezitosti se zagtenim na rozvoj trhu prace a lidskych zdroj
ESF pomah&lenskym zemim EU k dosazeni plné zatmanosti, zvySovani kvality a
produktivity prace, pomaha podporoviispup znevyhodinych osob na trh prace a sniZzovat

nérodni, regionalni a lokalni rozdily v zé&stnanosti. V programovém obdobi 2007 — 2013
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bude ESF také podporovat institucionalni a admatishi kapacitu, to znamena dobré
fungovani instituci, vi@jné spravy a wejnych sluzeb.

4.3.1. Z&kladni programy Evropského socialniho fondl

Programy, které umaiji ¢erpani prosedki z ESF v oblasti lidskych zdiojpro
obdobi 2007 - 2013 ¢eské republice a hlavnimésts Praze jsou:

o OP Lidské zdroje a za¥stnanost
o OP Vzdlavani pro konkurenceschopnost
o OP Praha Adaptabilita

Tyto prvni ¥ ¢eské operani programy byly slavnosénpodepsany dne 16ijna 2007.
Jednéa se o neinvesti programy, pes které daCeské republiky poputuji prvni evropské
penize. Zadatelé tak mohou ziskat z Evropské uhi8,&amld. EUR (spolu s nezbytnym
spolufinancovanim ze statniho roZpojde celkem o 4,4 mld. EUR, céii cca 124,2 mid.
K¢).

Vzhledem k zarru spolénosti CSAD Jihotrans slusi jeji projekt opetamimu
programu Lidské zdroje a zastnanost, ktery pro obdobi 2007 - 2013 @askou republiku
disponuje gastkou 51,18 mld. Kze zdroji Spol€enstvi a 9 mld. Kz narodnich viejnych
zdroji. (Poneér alokace zdrdj Spol&enstvi a narodnich zdfojse odviji od jednotlivého
oper&niho programu, v tomtoifpact se Spol&enstvi podili 85 % a narodni zdroje 15 %.)

Opera&ni program Lidské zdroje a z&stnanost (OP LZZ) je zatien na zvySeni
zamestnanosti a zasstnatelnosti obyvateCeské republiky, také v3ak na zkvaditd a
rozvoj lidskych zdraj prostednictvim fiznych forem 3Skoleni a vtvani. Ridicim

organem je Ministerstvo prace a socialni¢hiv
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4.4. Podklady pro zpracovani zadosti o fina#¢ni podporu z OP
LZZ

4.4.1. Identifikace oper&niho programu a prioritni osy

Globalnim cilem OP LZZ je zvysit zamtnanost a zadstnatelnost lidi vVCR na

arovei praiméru 15 nejlepSich zemi EU. Specifickymi cili jsolkpa

1. ZvySeni adaptability zaretnané a zangstnavatei.

2. ZlepSeni fistupu k zardstnani a prevence nezésimanosti.

3. Posileni integrace osob ohroZenych socialnimouwsghim nebo socian
vylouc¢enych.

4. Posilovani institucionalni kapacity a efektiviiegrejné spravy a wejnych sluzeb.
Zintenziveni mezinarodni spoluprace v oblasti rozvoje lidskyedroi a

zamgstnanosti.

Na globalni a specifické cile dale navazuji jeduétiécné prioritni osy programu,
které plre koresponduji nejen grhito cili, ale také s prioritami ESF v programovébdobi

2007 - 2013.

Schéma 3: Navaznost prioritnich os na cile speciké a cil globalni

Globalni cil OP LZZ

Zvysit zaméstnanost a zaméstnatelnost lidi v CR na Groven priméru
15 nejlepsich zemi EU.

Ll L1 0 10 g

Specificky Specificky Specificky Specificky Specificky
cil 1 cil 2 cil 3 cil 4 cil 5
Posilovani Zintenzivneni
ZwySeni adaptability Zlep&eni pristupu Posileni integrace institucionalni mezinarodni
zaméstnancl a k zaméstnani a osob ohroZenych |kapacity a efektivnostijspoluprace v oblasti|
zameéstnavatelu prevence socialnim vylou€enim| verejné spravy a rozvoje lidskych
nezaméstnanosti. nebo socialné verejnych sluzeb. zdroju a
vyloucenych zameéstnanosti.

s {1 I 10 Il

Prioritni osa 1 Prioritni osa 2a a Prioritni osa 3 Prioritni osa 4a a | Prioritni osa 5a a
Prioritni osa 2b Prioritni osa 4b Prioritni osa 5b
Adaptabilita Aktivni politiky Socialni Vefejna sprava a| Mezinarodni
trhu prace integrace a verejné sluzby spoluprace
rovne
pileZitosti

Zdroj: Programovy dokument OP LZZ, Ministerstvo gegé@ socialnichaci CR
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Zamysleny projekt spot@osti CSAD Jihotrans fislusi prioritni ose 1, tedy
adaptabili&. Oblasti podpory je zvySeni adaptability pracosity a konkurenceschopnosti
podniki.

Tato prioritni osa je za#hena na pedchazeni nezatstnanosti progednictvim
podpory investic do lidskych zdifpojze strany podnik a organizaci, prohlubovani a
rozSrovani odbornych znalosti, kvalifikaci a kompetermiestnané a zandstnavatel na
vSech drovnich a vytvani a zavaghi modernich systéinrizeni a rozvoje lidskych zdripj
Dale budou v rédmci této prioritni osy podporovarktivaty zamgiené na zvySovani
dostupnosti nabidky dalSiho &évani, a to podporou vZvacich a vycvikovych
progranic ekonomicky aktivniho obyvatelstva s ohledem nagimt trhu prace a znalostni

spolenosti.

4.4.2. ldentifikace projektu

Nazvem projektu je ZvySovani konkurenceschopnogtilasnosti CSAD Jihotrans
prostednictvim vzdlavani zanistnané@, neboli Uprising competitiveness of the company

CSAD Jihotrans, a.s. through education of employess.

Predpoklddané datum zahajeni projektu je 1. 7. 2@b8dpokladané ukaeni se
ocekava 31. 12. 2009. Celkova doba trvani je tedsnddai.

VSeobecnym cilem projektu je zvy3eni konkurencesebsti spolénosti CSAD
Jihotrans a.s. prasnictvim vzdlavani jejich zarstnand@. Specifickymi cili je jednak
ziskani praktického vycviku a zkuSenosti gidice nakladni soupravy, jednak \éhi

instruktot v oblasti pedagogiky a psychologie.
Cilovou skupinou projektu jsou:

a) now prijati pracovnici na postdice,
b) vlastni zarsstnanci Zadatelgjdici, piicemz se fedpoklada vycvik zhruba 10

instruktoifi z fad &chtofidica.
Kli¢oveé aktivity projektu:

1. ZajiS&ni managementu projektu
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Vyker a vyskoleni vhodnych instrukiior

Realizace vz#lavacich kura profidi¢e a instruktory

Realizace odborného vycvikiidi¢t v fizeni nakladni soupravy o celkove
hmotnosti 40 tun

5. Hodnoceni jizdyidi¢t ndkladni soupravy

Projekt, jeho cile, cilové skupiny a aktivity jspiné v souladu s op#gnim 1.1 OP

LZZ i strategickymi dokumenty.

CSAD Jihotrans méa pro u&nou realizaci projektu vSechnyeppoklady, vytvei
kvalitni manazersky tym, cinila a gipravila opateni pro eliminaci moznych rizik v
souvislosti s projektem a zajistila udrzitelnossheglka projektu po jeho skani. Projekt
ma& pozitivni vliv na rozvoj jindeského regionu, kde pozitigrpasobi na nezasstnanost

v oblasti dopravy.

4.4.3. Identifikace partnem Zadatele

Partnerem pro spaleost CSAD Jihotrans se vtomto projektu stavdat) prace

v Ceskych Budjovicich.

Tento Gad v rdmci sveé {sobnosti zpracovava vyvoj zéstnanosti, soustaérsleduje
a vyhodnocuje situaci na trhu praceigima opateni na ovliviéni poptavky a nabidky po
praci. VSem otamim poskytuje informéni sluzby v oblasti pracovnickifezitosti, zejména

informace o:

volnych pracovnich mistechQeské republice a zemich EU,
situaci na trhu prace @eské republice a zemich EU,

podminkach zastnavani v zahradii,

o O O o

moznostech dalSiho v&dvani.

Dale také poskytuje poradenské sluzby pro volbuof@mi, volbu rekvalifikace,
zprostedkovani vhodného zasstnani, volbu fipravy k praci osob se zdravotnim

postizenim a vyr vhodnych nastrdjaktivni politiky zangstnanosti.

Utad préace \Ceskych Budjovicich ale také zabezpgie a podporuje projekty a

opateni v oblasti trhu prace,cetné U¢asti na mezinarodnich programech a projektech a
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proto spolénost CSAD Jihotrans vyuZila moznosti spoluprace s timtbjektem na jiz
zminovaném projektu vzadavanifidi¢t. Tato spoluprace spiva v tom, Ze fad prace bude
vytipovavat vhodné uchage o ftidicské povolani, kigé sphuji pro tuto pozici ufité
pozadavky (povaha, zajentiuse noveé ¥ci, vzclavat se v oboru), a odkazovat je na
spoleinost CSAD Jihotrans, kde se uch&ezeaskoli, podrobi se odbornému vycviku pod
dohledem instruktora afipadnému psychologickému vycviku. Tim, Z&adl prace vybere
pro podnik pouze vhodné uché&ees vhodnymi fedpoklady, bude zabezfmno, Ze
spole&nost nebude investovat finar prostedky a lidsky kapital do neperspektivnitidice.

Dojde tedy k celkovému zefekini projektu.

4.4.4. Popis projektu

Zdiavodnéni potirebnosti projektu

Zamgstnavatelé viech dopravnich firenrdeské republice 2énaji stale vice narazet na
nedostatek péeébnych pracovnich sil, konkréttidic¢i. V poslednich letech je snaha vyplnit
mezeru na trhu uchasiez okolnich stdt CR, av3ak zde se jevi jako problém jejich
nedostaténa kvalifikace a chydici zkuSenosti. Jednim zidoda, prod vznikl problém s
nedostatkentidi¢t je skuténost, Ze jiz v roce 1996 byla zruSena dlouhodola&eyrkdy
armada vycwiila fidice v braneckych kurzech, ti po té ziskali zakladmixppri zakladni
sluzke jakoftidi¢i a po odchodu z armady plynuléephazeli k dopravnim spaélgostem a tak
bez vypadku postugnnahrazovalifidice, ktéi svou ¢innost korili, napt. odchodem do
penze apod. Druhym vyznamnym faktorem je skutet, Ze se vyraZnnavysil a dale
navySuje podil feprav provaénych pra¢ nakladnimi vozidly s celkovou hmotnosti nad 7,5
tuny a to i pesto, Ze se stat snazi svymtimanimi a daovymi regulacemi znevyhadvat
silnicni nakladni dopravu ve prosgh Zeleznice. | tak vSakigtava silnéni doprava stale

nejlevrejSim a nejflexibilgjSim prepravnimieSenim.

CSAD Jihotrans je firma zabyvajici se oblasti sitiidopravy, logistickych sluZeb
a opravarenstvi. |ips zkuSenosti Zadatele v této oblasti je vSak riegbyabyvat se i
zvySovanim kvalifikace a dovednosti vlastnich gstmand. Dolre Skolenitidi¢i znamenaji
nizsi naklady na palivo, nizSi naklady na opravidezbu vozového parku, vysSi bezpest
na silnicich a mensi dopad na Zivotni predi.

Spolgnost CSAD Jihotrans realizuje pro svédice 1x za rok povinné 3Skoleni

vyplyvajici ze zakona (Zakonik prace a zak. 24728b. ve z#éni pozdjSich edpisi).
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Jedné se o Skoleni o pravnich a ostatnfedgisech k zajighi bezpénosti a ochrany zdravi
pii préaci, které dopiuji jejich kvalifika¢ni predpoklady a pozadavky pro vykon préce.
Podniku se vSak v soasnosti jevi jako probléem nedostaté praxeftidica nakladni
soupravy, proto je ptgba zaniit se na prakticky vycvikidi¢a vozidel nad 7,5 t, kterym se
tak doplni chydjici kvalifikace a zkuSenosti. Podnik si sarfga muze na takovyto
vycvik zajistit externi firmu, avSak tot@Seni by bylo velice neefektivni.

Volba externiho dodavatele znamenayide: jezdi bez nakladu,igemz je Zejme,
Ze jizdni vlastnosti naloZzeného vozidla jsou odif%d vozidla prazdného. Nevytizena
nakladni souprava reaguje jinak przdéni, jizdé z kopce, do kopce, do zakg, atd. Tim,
Ze podnik sam realizuje prakticky vycwiklict v pribéhu vykonu jejich povolani, nedojde k
.nelelnému” vyjezdu nevytizenych vozidel (narozdil ogcwiku v autoSkole), coz ma
piiznivy dopad na Zivotni prastdi. Navic autoskoly obvykle voli trasy s menSinttem
narasnych prvii a Gsek, neZ se vredlné praxi vyskytupidici ve spolénosti CSAD
Jihotrans pod dohledem zkuSeného instruktora majinwst pimo v praxi a Bhem svého
povolani si vyzkouSet a osvojit takove ukony, jgk@iistaveni vozidla k rami nakladku a
vykladku, optimélni rozloZzeni a upesmi nédkladu na ploSe néswu, zaji&ni nakladu

rozpsrnymi tyéemi, gumovymi podloZkandii kurty, vyuZivani motorové brzdy, atd.

Realizaci projektu dojde k vyraznému zvysSeni kikdide zamistnand v oblastitizeni
nakladniho automobilu Fipésemci nawsem, dale pak projekt pozitivrovlivni psychickou
strankufidice, ktery bude lépeijpraven nareSeni negekavanych a nahodilych situaci
v pribéhu vykonu tohoto povolani. Tato sk&étest se pozitivé projevi ve zvysSeni
flexibility a konkurenceschopnosti spastesti CSAD Jihotrans a tim dojde i k posileni jeji
pozice na trhu, coZ otevira moznosti pro jeji dad&ivoj a vytvéeni novych pracovnich mist

Vv regionu.

Vazba projektu na prislusné opateni programu
Projekt  ,ZvySovani  konkurenceschopnosti  spo@sti  CSAD  Jihotrans
prostednictvim vzdlavani zamistnand&“ je piné¢ v souladu s op&nim 1.1. Opegmiho

programu Lidské zdroje a z&stnanost.

Cil projektu ,Zvy3eni konkurenceschopnosti spotesti CSAD Jihotrans a.s.
prostednictvim vzdlavani jejich zamstnand“ je v souladu s cilem opa&ni ,ZvySeni

adaptability zarstnané@ a zanstnavatai.
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Cilova skupina, vlastni zafstnanci spokénosti CSAD Jihotrans a.s., je v souladu

s cilovymi skupinami op&ni.

Aktivity, realizované v projektu, jsou Vv souladupadporovanymi aktivitami

uvedeného op#ni.

Vazba projektu na strategické dokumenty

Projekt je plg v souladu se strategickymi dokumenty na Grovnodadr i regionalni.

Na narodni urovni je projekt v souladu s nasledioiclokumenty:
o Narodni akni plan zamstnanosti 2004 - 2006 (schvalen usnesenim Wa@ép6 ze
14.¢ervence 2004)
o Strategie rozvoje lidskych zdfojpro CR (schvélena usnesenim viagy210 z 3.
biezna 2003)

Na regionalni Urovni je projekt v souladu s nasjidioni dokumenty:

o Program rozvoje kraje
Detailni vytahy z jednotlivych strategickych dokumiejsou obsahemifiohy 2.

Rizika projektu
Rizikem projektu mize byt nezajigni dostaténé kvality vzalavani a kvalitniho
odborného vycviku. Pro eliminaci tohoto rizik&ini CSAD Jihotrans nasleduijici kroky:
o Podrobr zmapuje trh vzéldvacich spokénosti a jejich nabidky vathvani, ¢etne
sbéru referenci,
o dasledre vybere vhodnou vziavaci spolénost nebo vice vzthvacich spolénosti,

0 zajisti kvalitni instruktory pro vycvik a vychowidica.

DalSim moznym rizikem projektu e byt nezajigni predpokladaného gtu Castnika
vzklavacich a vycvikovych kufz Pro eliminaci tohoto rizika dini Zadatel nasledujici
opateni:

o Jedna se o vlastni zastnance, se kterymi budecast na projektu isledrg
projednana, vzflavaci program navic nabizi zajimavé vysledky a owih
sowasnym patebam jak Zadatele, tak jeho zsmanam,

0 partner Zadatele v tomto projektujdd prace Weskych Budjovicich, vybere pro
podnik dalSi uchaze s vhodnymi fedpoklady prdidi¢ské povolani.
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4.4.5. Realizace projektu

Projekt spoiva v realizacidchtoc¢innosti:

1. Zajisténi managementu projektu
Spolgnost CSAD Jihotrans vytvii projektovy tym z vlastnich zafstnand
jmenovanych ziznych oddleni napi¢ organizé&ni strukturou. SloZeni projektového tymu

je znazorgno v tabulce 2.

Tabulka 2: Management projektu

Funkce Uvazek Pracovni napl i
Vedouci manazer 0,2 e odpovédny za Gasové a vécné plnéni projektu
projektu Gvazku (8 . S . s
hod tydn&) e odpovédny za komunikaci a motivaci k co nejvy$sim

vykonUm a za FeSeni krizovych a konfliktnich situaci
e definuje a rozdéluje kompetence mezi ostatni pracovniky
tymu a spole¢né s nimi se podili na pInéni projektu

e odpovédny za zavére¢nou zpravu a vyhodnoceni projektu

Manazer vzd élavani 0,25 * odpovédny za vybér dodavatelll sluzeb (Skoleni, vzdélavani)
Gvazku (10 lizaci kurzs
hod tydn&) a za realizaci kurzd

«  zajistuje kvalitni Skolici prostory, vybaveni u¢eben

e poskytuje posluchaéim studijni materialy

Odborny garant 0,25 * odpovédny za zajisténi a vhodny vybér instruktord, jejich
instruktor G Uvazku (10 deni delavani
hod tydng) vedeni a vzdélavani

e zajiStuje pfidéleni Fidi¢t k jednotlivym instruktordm

e dohlizi na pInéni ¢innosti instruktor(

Finan €ni manazer 0,25 e zodpovida za finanéni vykazy spjaté s realizaci projektu
Gvazku (10 - . .
hod tydng) e vytvari rozpocet projektu

e pravidelné vyhodnocuje a kontroluje finanéni situaci v
pribéhu plnéni projektu

e zajiStuje jeho monitoring, publicitu a audit

Uéetni 0,1 « vede dokumentaci o vSech G¢etnich pfipadech vztahujicich
Gvazku (4 K proiekt
hod tydné) S€ K projextu

e zodpovida za metodiku Gcetnictvi, zajiStuje archivaci

dokumentt

Zdroj: Vlastni tvorba
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2. Vybér a vySkoleni vhodnych instruktori
Spol&nostCSAD Jihotrans vybere a vyskoli 10 instrukiartad vlastnich
zanestnand, tedyfidica. Fi jejich vybéru budou stanovena tyto kritéria:
o moralni a odborna Zgobilost,
0 zajem uit se,
0 schopnost &it ostatniridice,
0

schopnost hodnotit ostatfidice.

Pri vybéru budou preferovani (v souladu ésito kritérii) predevsim ,os¥déeni”
fidi¢i podniku s dlouholetou praxi a zkuSenostmiék®é se tedy jedna o zamstnance
zhruba mezi 40 — 58 lety. Kofreym vybirem instruktoéi bude powren odborny garant

instruktoit projektu.
Instruktdi budou vzdlavani v tomto kurzu:

Rekvalifikatni kurz "Pedagogické minimum"

Tento kurz je zawfen na oblast psychologie, pedagogiky, didaktiky,taidy
vyucovaciho procesu a jeji praktické aplikace, dale anganizaci odborného vycviku
jednotlivai i kolektivi. Posluch&é se kurzu dastni po dobu jednoho tydne. Celkovy rozsah

vyuky je 40 hodin.

Vycvik fidi¢e instruktorem bude v praxi probihat tak, Ze ingtrubude v piibéhu
vykonu fidicova povolani ifzeni nakladni soupravy) v neustalét@nmnosti po celou dobu
trvani trasy. Mladyidi¢ bude mit tak imo kthem své jizdy moznost zdokonalovaté# se
takovym Ukorim, které jsou pro jeho pracovni pozici velicelé ¢i dokonce nezbytné a
zvysit tak bezpénost, kvalitu a efektivitu své pracow&innosti, ¢imz pozitivreé prispeje ke
zvySeni konkurenceschopnosti a zkvaiith poskytovanych sluzeb spotosti CSAD
Jihotrans.

Instruktor bude mit k dispozici profghledné zaznamenavani pokio& profesniho
vyvoje fidice hodnotici formuld ktery bude slouzit také pro vyhodnocovani a lilan

fidi¢ovo jizdy. Mozny vzor hodnoticiho formigjsem vytvéila a uvedla do filohy 3.
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3. Realizace vzdlavacich kurzii a odborného vycviku proridi¢e
Realizace vzélavacich kura a odborného vycvikidi¢t bude zardena na d¥ cilové
skupiny:
a) stavajictidici spoletnostiCSAD Jihotrans;

b) now prijati pracovnici na posidice.

Vzdélavani a vycvik u stavajicichtidi&a spolainosti CSAD Jihotrans

V sowasné dob spole€nost zamistnava zhruba 30Gidi¢t nakladniho vozidla
s pivésem ¢i nawsem. Realizace firemniho odborného vycviku a dalSibdilavani se
piedpoklada fiblizné u 40 z nich. Vycvik se vyZzadujagrevSim widi¢t s nedostatamou
praxi, s vysokou spfgbou pohonnych hmot afidi¢a pfi zméné druhu vozidla¢i druhu

piepravy. Vzdlavani bude zajigho v ramci &échto kurzi:

Umluva CMR

Mezinarodni imluva CMR upravuje vztahy mezi zakkem a dopravni firmou.
Vykladka a nakladka ippravovaného zbozi je podloZena grayhotovenim listu CMR,
kterytidi¢ prebira a podepisuje. Praxe vSak dokazujéidiéi maji v této oblasti nedostatky,
dostaténé¢ neuplatiuji sva prava nebo n&di o moznostech jejich vyuziti a nejsou
dostaténé seznameni s dalSimi nalezZitostmi listu CMiRnZ tak zsobuji problémy jak
zakaznikm, tak firme. Proto je pdtba jim tuto problematiku doplnit a pozitirtak
ovlivnit kvalitu jimi poskytovanych sluzeb. V ramdbhoto Skoleni seidi¢ seznami s
vybranymi ustanovenimi obchodniho zakoniku, vyhetom listu CMR a jeho obsahem a
odpowdnosti za udaje v listu CMR. Dale buidi@i¢ pouten o jeho povinnostecHiprevzeti
zbozi (dodani, igkazky v dodani, vymezeni odgowosti dopravce, dodacidta a jeji
piekrateni, ztrata zbozi, posSkozeni, mimosmluvni naroleklamace, postihy). Vyuka

probhne v rdmci jednodenniho Skoleni.

Zakladni kurz ADR

Preprava nebezgaych \ci je v silnéni dopra¥ velmi sledovanou oblasti. Osnovou

kurzu je gedstaveni hlavnich drihnebezpéi, co dlat v pripad nehody (prvni pomoc,
bezpeénost silnEniho provozu, zakladni znalosti o pouzivani ochyahrprostedki), dale
ozna&ovani bezpénostnimi znakami a dalSi zfsoby signalizace nebezjle zakazy

spole&né nakladky do jednoho vozidla nebo do jednoho djaetu, bezpmostni opaeni
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pii nakladce a vykladce nebezpgch wci a manipulace a ulozeni kuge vozidle. Vyuka
probhne v ramciiti dna.

Manipulace s digitalnim tachografem

Od 1. 5. 2006 musi byt vS8echna aawidovana vozidla v Evropské unii vybavena
digitalnim tachografem, pomocémoz elektronicky zaznamenavaji doby o¢ipku a jizdy
(pracovni rezimridice upravuje ndzeni 589/2006 Sb.). Tato vcelku zasadnimzanklade
nemalé naroky nadice, ktgi musi undt s tachografem spra¥rmanipulovat, jinak bude
kazda chybna manipulace zaznamenané agsledné kontrole vyhodnocena jako poruseni
piedpigi. Ridi¢i budou Skoleni podle mezinarodnich a vnitrostétnftedpisi - vyklad,
piiklady. Dale probhne teoretické seznameni a praktickédwedeni digitalniho tachografu

- diskuze a moznost vyzkouset si jeho ovladaniavigia se jedna se o jednodenni Skoleni.

Vzdélavani a vycvik u now prijatych pracovniki

Spolenost CSAD Jihotrans fedpoklada pjmout od zahajeni projektu az po jeho
ukonieni @iblizné 30 novych pracovnikna pozicitidice nakladniho automobilu, KievSak
nebudou vlastnit poZzadovaniédi¢cské opravani. Podnik jim proto poskytne vesSkeré
pottebné vzdlani a kvalifikaci pro vykon tohoto povolarRidi¢i budou $koleni vichto
kurzech:

Vyuka a vycvikiidicského opravéni skupiny "CE"

Ridi¢ské opravani skupiny CE oprawje k fizeni jizdni soupravy sloZené z
motorového vozidla sk. C afipojného vozidla, jehoZz maximalnifipustnd hmotnost
pievysSuje 750 kg (souprava nakladniho automobilufigégem nebo talkas na¥sem).

Vyuka a vycvik bude rozvrzerriplizné do 60 dii.

Skolenitidi¢t na ziskani "Osidéeni profesni zfsobilostitidice"
Dnem 1. dubna 2008abyva dinnostinovela zakona. 247/2000 Shktera zasadnim

zpisobem upravuje dosavadniaspb tohoto povinného Skoleni pathného k ziskani

oswdceni profesni zfsobilostitidi¢e. Vyuka a vycvik v ramci vstupniho Skoleni @
provadi v zakladnim rozsahu 140 h (do 3fezba 2007 v rozsahu 16 h) pfidi¢e vSech
skupin, skupiny C, D, CE a DE se mohou podrobiteikiov roz&feném rozsahu 28todin.

Umluva CMR
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Manipulace s digitalnim tachografem

Zakladni kurz ADR

Zduvodreni potebnosti a obsalkéthto ti naposledy uvagicich kurzi jsem jiz popsala
vySe, proto se jimi zde uz detailnezabyvam. dchto & Skoleni se tedy astni jakiidici

nowe prijati, tak stavajici.

Na vSechny kurzy realizované proéotivé cilové skupiny zajisti spateost externi
firmy. Vhodnym vylgrem dodavatél bude pov¥ien manazer vzdvani projektu, ktery

zajisti také optimalni Skolici prostory.

Obeé dwe cilové skupiny budou v pbéhu vykonu povolani pod dohledem zkuSeného
firemniho instruktora, ktery bude ddéplvat a prohlubovat jejich praktické goani i jizde
a tim dopomahat k celkovému zvySeni kvatitfice. Kvalitni a kvalifikovanitidici zajisti
bezproblémovy pibéh prepravy a vyrazéitak gispeji ke stabilnimu postaveni spotosti
na trhu a k jeji celkové prospeiit

4.4.6. Harmonogram realizace projektu

Tabulka 3: Harmonogram projektu

Aktivita 2008
Lo puLpivey Vo ) VIV VL] X ] X | X XL
1. ZajiSténi managementu projektu X
2. VVybér dodavatelu, nakup sluzeb X | X
3. Realizace vzdélavacich kurzd fidich XX X]|X
4. Realizace odborného vycviku fidicu X | X| X
Aktivita 2009
Lo puLpive] Vo ) VI VI VL] X ] X | X XL
1. ZajiSténi managementu projektu
2. Vybér dodavatell, nadkup sluzeb
3. Realizace vzdélavacich kurzG Fidica | X | X | X | X | X | X [ X | X | X | X | X | X
4. Realizace odborného fidicl XIX]IX]IX]X]|X]|X]X]IX]X]X]X

Zdroj: Vlastni tvorba
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4.4.7. Naklady

Kalkulace naklad na celkovou realizaci projektu je uvedena v tabdic

Tabulka 4: Naklady na projekt

Druh vydajl Jednotka Pocet J. (ﬁ?:;] a ﬁgll(lig(\f,
1. Osobni 0 0 2 608 200
1.1. Instruktor odborného vycviku (10 0s.) mésic 15| 100 000 1 500 000
1.2. Vedouci manazer projektu mésic 18 3000 54 000
1.3. Manazer vzdélavani meésic 18 6 000 108 000
1.4. Odborny garant instruktor( mésic 18 6 000 108 000
1.5. Finan¢ni manazer meésic 18 7 000 126 000
1.6. Ugetni mésic 18| 2000 36 000
1.7. Zdrav. a soc. poj. za instruktory mésic 15| 35000 525 000
1.8. Zdrav. a soc. poj. za ostatni zaméstnance | mésic 18 8 400 151 200
2. Mistni kancela ¥/naklady projektu 0 0 60 750
2.1. Spotfebni zboZzi a provozni material mésic 18 3000 54 000
2.2. Hodnotici formulare, manualy kus 4 500 2 6 750
3. Nakup sluzeb 0 0 1 866 500
3.1. Kurz pedagogického minima kurz 10 4 500 45 000
3.2. Skoleni 0 tmluvé CMR gkoleni 70 1000 70 000
3.3. Z&akladni kurz ADR kurz 70 3 500 245 000
3.4. Obsluha digitalniho tachografu kurz 70 950 66 500
3.5. Vyuka a vycvik fidi€. opravnéni sk. CE kurz 30 8 000 240 000
3.6. Osvédceni profesni zplsobilosti Skoleni 30| 40000 1200 000
4. Naklady celkem 4 535 450

Zdroj: Vlastni tvorba

Spole&nostCSAD Jihotrans bude tedy na celkovou realizaci ftajéadat o finagni

podporu z Evropského socialniho fonghstku ve vysi 4 535 450K
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4.5. SWOT analyza spol&osti CSAD JIHOTRANS a.s

Pro formulovani naviinna zlepSeni chodu podniku byla vyuzita analyza SWO

Silné stranky

S1 Dostaténé a stabilni finatni zdroje

S2 Vysoky trzni podil VCR

S3 Dobré reference o podniku

S4 Tradice podniku

S5 Kvalitni management

S6 Poskytovaniiznorodych sluzeb v oblasti dopravy

S7 Politika jakosti a ochrany Zivotniho proesdi

S8 Vyznamna ocaemi ziskana za uplynula léta v nezavislychzumech a prestiznich
soutzich

S9 Kvalitni a spolehliva technickd a technologick&ladna

Slabé stranky

W1 Fluktuaceridicu

W2 Nedostatek kvalifikovanychidi¢u s praxi a zkuSenostmi
W3 Vice pobdek z hledisk&izeni

W4 Vyskyt neplatéa mezi odisrateli

PrileZitosti

O1 Diferenciace sluzeb od konkurence

02 RozSstovani druli prepravy

O3 Rust tuzemskeého i mezinarodniho obchodu

04 Vstup na nové trhy vychodu v rdmci razsiani EU
O5 P¥isun pracovnich sil d6R z vychodu

OhrozZeni

T1 Rast ceny nafty

T2 Statni regulace

T3 Preference Zeleztni dopravy v neprosgh silnini

T4 Oslabeni kurzu Euraivi K¢
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4.5.1. Vyhodnoceni SWOT analyzy

Pro vyhodnoceni SWOT analyzy byla pouzita metodms,Rninus matice analyzy
SWOT". V ramci této metody byly porovnavany vazbganzvolenymi a vysSe uvedenymi
silnymi a slabymi strankami podniku, jehailpzitostmi a ohrozenimi,igemz vyjadeni

miry vzajemného vztahu je znazéno takto:

0 pozitivni vazba +;
0 negativni vazba -;

0 Zadnyvzajemny vztah 0.

Z tabulky Plus minus matice, ktera je obsazendileze 4, vyplyva nejsil§si a

nejslabsi stranka podniku, jeho ngfi prilezitost a hlavni hrozba.

Silna stranka

Nejsilngjsi strankou spotmosti CSAD Jihotrans je kvalitni a spolehliva technicka a
technologick& zakladna. Jedna sedevsSim o vozidlovy parkéetrg jeho vybaveni (satelitni
navigace, digitalni tachografy) a dale o pozemKkyudovy pattici spol€nosti. Podnik ma
v majetku tak&erpaci stanici, autorizovany servis MAN a VOLVO m\yozuje navsové

servisni centrum.

Slaba stranka
NejslabSi strankou spdieosti je nedostatek kvalifikovanychiidica s praxi a
zkuenostmi. ftom kvalita sluzeb poskytovanych firm@lSAD Jihotrans fimo zavisi na

kvalité a znalostech jejichidicu.

Prilezitost

Nejvétsi prilezitosti pro podnik je vstup na nové trhy vychpduedevsSim do
Rumunska a Bulharska. Poptavkahto dvou zemi po mezinarodnim obchodu se po jejich
vstupu do EU zvySuje. Tato skutest spolénosti otevird dalSi moznost uplati jejich

sluZzeb a nasledné zvySeni jeji celkové prosperity.

OhroZeni
Hlavni hrozbou pro podnik je moZnost dalSiho ledishiho omezeni siltini dopravy,

piicemz statni regulace vyrazovliviiuje toto od¥tvi jiz nyni.
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4.5.2. Navrhované strategie

Strategie SO

Tato strategie je zaloZzena na vyuziti kvalitni alsplivé technické a technologické
zakladny pi vstupu na nové trhy vychodnich zemi. Spotest niZze konkurovat
dostaténym a moder& vybavenym vozovym parkem, ktery zajisti bezprold@ynvstup a
hodnotné sluzby pro své nové klienty.

Strategie WO
RozStenim trzniho podilu sénem na vychod spateost fFijme dalSifidice a postup#
selektuje pouze ty kvalitni, s dostéateu praxi a zkuSenostmi, coz pozitvovlivni celkovy

stav kvalifikovanyclhridic¢a ve spolénosti.

Strategie ST

Zavedenim této strategie podnik vyuZije technickautechnologickou zakladnu
k minimalizaci legislativnich omezeni a pozadawdadenych na dopravni firmyCSAD
Jihotrans mZe investovat do vozidel s vysSi emistiddu (EUR4, EURS5), na ktera se
vztahuji déaova a mytni zvyhodii. Spolénost dale realizuje politiku jakosti a ochrany
Zivotniho prostedni a minimalizuje tak negativni dopady siimi prepravy, ktera je ifg@sto

tim nejlevigjSim a nejflexibilgjSim prepravnimieSenim.

Strategie WT
Minimalizace nedostatku kvalitnididi¢tu a zarové potlateni legislativnich dsledki

a omezeni v sil@ni dopra¥.

4.5.3. Dopordeni

Jelikoz nejslabsi strankou spétesti je pra¥ nedostatek kvalifikovanych pracoviiik
respektiveridica, nelze jinak nez souhlasit s planovanym projekjginh vzclavani, ktery
spole&nost zamysli a na kterém jsentlentu moznost se podilet. Projekt je vynikajicim
feSenim, jak zvySit vzthni a odbornou Zsobilost vlastnichiidica a tim zvysit
konkurenceschopnost a vynosnost celého podniku. ji#akbylo zmiréno, kvalita
zamistnané spoleénosti CSAD Jihotrans se totiz pin odrazi od kvality jejich
poskytovanych sluzeb. VedlejSim, nemadlilezitym efektem projektu je sniZzeni fluktuace

fidicu.
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Je vhodné dopotit, aby spolénost nepetrzitt usilovala o ziskavani dalSich
pracovniki na pozicitidice, a to i takovych, kie v sokasné dob jeS€ nemaji patebné
fidicské opravani. Tim, Ze spoknost poskytne uchazém (budoucim fidic¢am)
odpovidajici vzdlani a odbornou Zsobilost z vlastnich finamich prostedki, mize po
téchto no¥ vySkolenychtridi¢ich poZadovat ditou ,firemni wrnost”. Takovytidi¢ by pak
za no¥ nabyté bezplatné vhni musel ve spobtmosti setrvat fedem dohodnutotasovou
Ihatu.

Dale Ize spolénosti CSAD Jihotrans navrhnout expanzi na trhy vychodniopy.
Rumunsko a Bulharsko jsou z&mve kterych doSlo po vstupu do EU ke zvySeni
ekonomické spoluprace s ostatnimi zem pricemz v budoucnu lzecekavat jeji dalSi
zintenzivréni. Mezinarodni obchod je Uzce spjat s dopravnindbami, zcehoz vyplyva, ze
tato lokalita nabizi firma vyznamny potenciél pro uplatni svych sluzeb a tedy ro#sni své

dosavadni usf$né expanze.

Predni hrozbou pro podnik je v stasné dob statni regulace, ktera amg zasahuje do
dopravniho odétvi a klade na dopravni firmy nemalé poZadavky &zeni. Spoknost se
dle mého nazoru uchyluje spravnym éem, pokud kazdy rok investuje do obnovy 1/3
vozovéeho parku, respektive tafia Za kvalitu a cistotu vyfukovych plyi now
zakoupenych vozidel stat poskytujendad zvyhodgni ve forng nizsi silntni darg a
mytného. V Rakousku a &hecku vozidla s vysSi emisnfidou mohou projizét Useky
dalnic, kam je ostatnim vozith v ugitou dobu vjezd zakadzan. Od 11. 4. 2007 vstoupila
v platnost novela mezinarodni dohody AETR, kterdnmijiné upravuje pracovni rezimy
fidi¢u, tedy dobytizeni a odpéinku. Tyto pracovni rezimy musi bezpodming dodrzovat
vSichni fidi¢i, coz na strah jedné zvySuje bezpry provoz na silnicich, na stramruhé
jejich nekompromisnost a nulova flexibilitatgobuje jakidicam, tak dopravnim firmam a

zakaznikm radi komplikaci.

DalSim ohroZzenim pro firmu je pokwgici posilovaniceské koruny. JelikoZz ma
spol&nost s vyznamnymi zahramimi partnery uzasené kontrakty na vice let diguu,
poklesem kurzu eura se vynosyéehto smluv (uzakenych v eurech) snizuji. V takove
situaci je vhodné spalaosti dopordit, aby usilovala o vloZzeni do smluv tzv. kurzovou

doloZku (pokles kurzu je kompenzovan zvySenim ceny)
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Aby spol&nost sniZila vyskyt nepla&ti mezi odrateli, je velice uzitené, aby si fed
uzawenim kontraktu s dosud neznamym partnerem fribgpateference od jeho dalSich

partneti a platebni zfisobilost nahledem do specializované databaze ngplabdwtvi.
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5. Zawr

PredloZzend bakaiékd prace je za#tena na problematikdizeni lidskych zdrdi
v dopravnich sluzbach. Je zde analyzovana situammsompalnihotizeni v dopravni
spolenosti CSAD Jihotrans a.s, ve které bylo zkoumatedevsim vzdavani pracovnik,

respektivaidi¢t nakladniho vozidla.

Jednou z hlavnich soasti prace je tedy vytveni projektu na zvySovani
Duvodem patebnosti projektu je nedostatek kvalifikovanych pradch sil, konkrété

fidicu.

V rdmci tohoto projektu bylo navrZzeno Wélvani jak stavajicich zarmstnand
podniku, tak no¥ prijatych, gicemz program vz#lavani se ué&chto dvou skupin liSi dle
stups a poteby jejich kvalifikace. Draz je kladen jak na teoretické Skoleni, tak n&toiy
vycvik. Vyznamnoucasti projektu je vyskoleni 10 instrukior fad vlastnichridica, kteri
povedou prakticky vycvik u ostatniafidi¢a. Ridi¢ bude mit tak fmo bshem své jizdy
moznost doplnit si chydjici kvalifikaci a zkuSenosti.

Realizaci projektu dojde k vyraznému zvysSeni kikdide zamistnand v oblastitizeni
nakladniho automobilu gipésem ¢i nawsem. Tato skutmost se pozitivé projevi ve
zvySeni flexibility a konkurenceschopnosti sgolesti CSAD Jihotrans a tim dojde i k
posileni jeji pozice na trhu, coz otevira moznpsti jeji dalSi rozvoj a vyti@&ni novych

pracovnich mist v regionu.

V poslednicasti prace byla vyuzita metoda SWOT analyzy pronfdovani navrh na
zlepSeni chodu podniku. Navrhované strategie ai@piajsou zarrena na potkeni ¢i
piekonani negativnich vliy jako je nedostatek kvalifikovanych pracovnich, siyskyt

neplatéu mezi odrateli ¢i omezeni ze strany statu.

Tuto bakaléskou praci Ize vyuzit jako podklad a navrh pénaéreSeni nedostateé

praxetidi¢i, dale ji Ize chapat jako nastiti mozného siru vyvoje podniku do budoucna.
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6. Resumeé

Bakaldska prace je zaftena na persondlniizeni v dopravni spoteosti CSAD
Jihotrans a.s. Je zde zkoumartedevsim vzélavani vybrané skupiny pracoviiikiidict
nakladni jizdni soupravy. Cilem prace je navrhitich zlepSeni ¥idicich procesech a
dalSim vzdlavani zamstnan@ vedoucich ke zkvalitmi produkce a k zaji&bi
konkurenceschopnosti firmy. Prvaast pracaesi problém nedostdt®® praxe a vzfani
fidi¢u, a to projektem vztlavani této skupiny pracovnikDruhacast prace obsahuje SWOT
analyzu, ktera byla vyuzita pro navrh strategiibdoloucna a dopoteni pro celkovy chod

podniku.
Kli¢ova slova:

Personélnfizeni, vzdlavani pracovnik, projekt vzélavani, SWOT analyza

Summary

The bachelor’'s thesis focuses on the personal neamawgf of a transport company
CSAD Jihotrans a.s. Especially the education of mcegie group of workers — drivers of
road trains is examined. The main aim of the werk proposal of certain advancements in
managing processes and in further employees educdéading to the production
improvement and to securing the company compeétisn The first part is treating the
problem of unsufficient working experience and edion of drivers, trying to solve this
problem through the education project for theseleyegs. The second part contains SWOT
analysis which is used for a future strategy coheep the recommendation for a whole

company functioning.
Key words:

Personal management, education of employees, énlugaioject, SWOT analysis

47



7. Prehled pouzité literatury

Armstrong, M.Rizeni lidskych zdrdj. 1. vyd. Grada Publishing, 2002. 856s. ISBN 80-247
0469-2.

Dédina, J., Cejthamr, V. Management a orgatntzechovani. 1. vyd. Grada Publishing,
2005. 340 s. ISBN 80-247-1300-4.

Dédina, J., Odchéazel, J. Management a moderni orgeadi firmy. 1. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2007. 328 s. ISBN 978-80-247-2149-1.

Foot, M., Hook, C. Personalistika. 1. vyd. CompuRegss, 2002. 466 s. ISBN 80-7226-515-
6.

Hajek, L., Vitek, M. Moderni personalistika : zaaukrosperity podniku. 1. vyd. Praha :
Vydavatelstvi a nakladatelstvi prace, 1991. 193BN 80-208-0210-X.

Kahle, B., Styblo, J. Praktickd personalistika mZstnanec, zagstnavatel, stat, vztahy,
prava, povinnosti. 2. vyd. Praha : Pragoeduca, 1/SSHEN 80-85856-37-9.

Kleibl, J., Dvaakova, Z., Subrt, BRizeni lidskych zdrdj. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2001.
264 s. ISBN 80-7179-389-2.

Koontz, H., Weihrich, H. Management. 10. vyd. VigaoPublishing, 1993. ISBN 80-85605-
45-7.

Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj : zaklady moderni personalistiky. Praha : Managgme
Press, 2001. 367. s. ISBN 80-7261-033-3.

Styblo, J. Personalni management. Praha : Gradd 898. 336 s. ISBN 80-85424-92-4.

Urban, J.Rizeni lidi v organizaci : personalni roammanagementu. 1. vyd. ASPI
Publishing, 2003. 300 s. ISBN 80-86395-46-4.

Veber, J. a kol. Management : zaklady, prospegitzhalizace. 1. vyd. Praha : Management
Press, 2000. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

48



Vod&kek, L., Vod&kova, O. Management : teorie a praxe v infafmiapol€nosti. 3. vyd.
Praha : Management Press, 1999. ISBN 80-85943-94-8.

Programovy dokument OP LZZ, Ministerstvo prace @anich wci CR

Internetové zdroje

O spolénosti [online]. 2007 [cit. 2007-10-20]. Dostupné n#&/orld Wide Web:

<http://www.jihotrans.cz/cz/o-spolecnosti>.

Marholdova, Dora. Vz#lavani zamistnandé jako nastroj motivace? [online]. 2005
[cit. 2007-08-15]. Dostupné na World Wide Web: phffivww.pwc.com/cz/czelins-

sol/issues/2005/Vzdelavanijakonastrojmot_DM.htmI>

E-learning [online]. 2008 [cit. 2008-01-10]. Doshép na World Wide Web:

<http://www.hp.cz/e-learning/index.php>

Milacek, Marek. SWOT analyza [online]. 2002 [cit. 2000-A7]. Dostupné na World Wide
Web: <http://www.stavebnitechnologie.cz/view.php?cisloéla=200204170%

Skoleni fidict ADR [online]. 2005 [cit. 2008-02-25]. Dostupné Weorld Wide Web:

<http://www.prodopravce.cz/informace-8-8.php

Evropsky sociélni fond [online] 2008 [cit. 2008-%]L- Dostupné na World Wide Web:
<http://www.esfcr.cz/clanek.php?lg=1&id=1630

49



Seznam (Filoh

PRILOHA1: PFOMER INTERNICH A EXTERNICH SKOLENI VCESKE REPUBLICE A EVROPSKE UNII
PRILOHA 2: DETAILNi VYTAHY ZE STRATEGICKYCH DOKUMENTU

PRILOHA 3. FORMULAR PRO HODNOCENI JiZDYRIDICE

PRILOHA 4: MATICE PLUS MINUSSWOT ANALYZY

PRILOHA 5. ANALYZA POPTAVKY PO PRACOVNI SILE A NABIDKY PRACOVNI SiLY K31. 8. 2007

Seznam schémat

SCHEMA 1: MODEL VZTAHU A PODMINEK PRI ZISKAVANI PRACOVNIK U eucviiieieieeieeeeeeeeeeneneens 13
SCHEMA 2: FAKTORY HERZBERGOVY DVOUFAKTOROVE TEORIE MOTIVACE. ... .cuieiieieeeeennn. 17
SCHEMA 3: NAVAZNOST PRIORITNICH OS NA CiLE SPECIFICKE A CiL GLOBALNI......cvvuvenennnen. 29

Seznam tabulek

TABULKA 1. MATICE SWOTPRO FORMULOVANI STRATEGIE ...uccvuiitiiiiiiteetieeneesieenieeneesneennns 22
TABULKA 2 MANAGEMENT PROJEKTU. ..uutitniitiietiiiniiteetiesneiteetssnssssssssetesnssnssserssssnsssns 35
TABULKA 3. HARMONOGRAM PROJEKTU. ..1uiituiitiiiniereetesneeseeteetiesnsernsennestesneesnsssneennesnns 39
TABULKA 4: NAKLADY NA PROJEK T .1 ititiittittitiitieteentetteseessensessesrnssnseseessenteeeserreererenn. 40

50



Priloha 1

Pomér internich a externich Skoleni vCeské republice a Evropské unii
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Priloha 2

Detailni vytah z dokumentu Strategie rozvoje lidskgh zdroji pro Ceskou

republiku:

~Jeden pilis obecny a Siroky cil by byl malo prakticky, ppodavame fednost

stanoveni &kolika vzajem® propojenych cil, které vychazeji z prioritnich peb ceské

ekonomiky a spolk&osti.”

Cile:

Nastolit celozivotni teni jako EZnou praxi,

pripravit lidské zdroje VCR na vyzvy, které iinasi informani a znalostni
spole&nost, globalni ekonomika, nezbytnost udrzitelnébovoje a blizici se
¢lenstvi v Evropské unii,

zvySit mezinarodni konkurenceschopnosské ekonomiky a jejiffpazlivost
pro investory,

zvysit zangstnatelnost pracovnich sil a tim pozittvovlivnit zangstnanost,
zlepSit vyuzivani omezenych zdioja mobilizaci nutnych prostdki pro

vzklavani a rozvoj lidskych zdroj

Detailni vytah z Narodniho akéniho planu zangstnanosti 2004 — 2006:

,Hlavnim hospod#skym cilem viadyCeské republiky je podpora hospeského #istu

a zamgstnanosti podkcovanim zvySovani produktivity a konkurenceschofirfos

,Dosazeni vysokéustové dynamiky je také nezbytnou podminkou pr@&rmmtrendu

vyvoje zandstnanosti VCeské republice. Kiem k této strategii je zlepSovani podnikatelské

kultury a zkvaliiovani podnikatelského présti spolu s op&nimi zangienymi na

zpruzréni nabidkové strany trhu prace (Gpravami systémecidboch davek, reformou

vzklavaciho systému, podporou dalSiho odborného aegmitio vzdlavani jako sotasti

zava@ného systému celozivotnihotani), a v neposlednfad také podpora vyzkumu,

vyvoje a inovaci. VSechna tato ofmti museji odpovidat prindim udrzitelného rozvoje.”

Ve shod s vySe zmignymi ambicemi a v duchu Lisabonské strategie stimalada

CR v roce 2004 nasledujici priority:

» Podporu hospodského fistu a konkurenceschopnosti

e Zanestnanost



» Reformu véejnych financi
* UdrZzitelny rozvoj

Detailni vytah z Programu rozvoje kraje:

.CelozZivotni ziskavani novych znalosti a dovednasti stalo nezbytnosti, ktera
podmiiuje nejen individualni rozvoj a kultivaci osobnosilie také rozvoj ekonomiky a
zanestnanosti. Podminky profiméreny @istup k celozivotnimu vzdvani jsou v kraji
vytvoreny pouze ve vybranych asiskych centrech. iBtup obyvatelstva k dalSimu
vzaklavani v ostatnich oblastech kraje je podstatimezen materialnimi a personélnimi
podminkami. To ve svychudledcich podvazuje rozvojové Sanéehto oblasti, snizuje
jejich atraktivitu pro vzdlané a kvalifikované vrstvy spaieosti¢i zhorSuje uplatnitelnost

pracovni sily na trhu prace.

Jako jeden z faktér socioekonomického rozvoje regionu ma proto dostupn
celozivotni vzdlani a @eni nezastupitelné misto v ramci komplexniho rozvajskych
zdroji. V zajmu vSeobecného zvySeni dostupnostit@e§jSich forem dalSiho vathvani

dosglych je nutné budovatsfunkénich regionalnich struktur celozivotniho alani.”

Cile:
* Vytvoieni fungujiciho Uzenth dostupného systému instituci a forem
vzdklavani,
» zvySeni miry zapojeni obyvatelstva do pragceslozivotniho vzéavani,
» dobudovani systému terciarniho ¥l&vani,

» vyuziti vz&lavacich instituci jako viceéglovych center vzidanosti.



Priloha 3

Formular pro hodnoceni jizdy¥idi¢e

U kazdého ukonu posdite profesni Urovefidi¢e pridélenim bodi od 0 do 10. Rdélené body vSech
provedenyché¢innosti sététe. Celkova vySe ziskanych hbodyjadiuje profesni vysfost fidice,

pticemz maximalni pg&et bodi swdci o vysoké kvalifikovanosti a odbornosti, se snigim se
poétem bod klesa i odborna Zsobilost.

Jménaridice:
Typ vozidla:

Rozjezd
Ot&eni
Couvani
Razeni, vyuzivani optimalnich ¢&k motoru
Brzdéni, vyuzivani retardéru a motoroveé brzdy
Jizda z kopce
Jizda do kopce
Parkovani
Pristaveni vozidla k nakladaci ragp
Rozlozeni nakladu na nésu
Upevreni nakladu na n&su a) rozprnymi tycemi
b) kurty
gumovymi podlozkami
Ovladani digitalniho tachografu
Ovladani satelitni navigace
Defenzivni zfiisob jizdy
Ekonomicky zj@sob jizdy
Idealni vyuzivani pracovni doby
Komunikace s disperem
Znalost CMR, prav a povinnosidice

OO0 oo

Chovanitidice i nakladce a vykladce k zakazfik



Vyhodnoceni:

0 - 75 bod

Ridi¢ ohodnoceny v ramcitohoto bodového réizpvykazuje v piibéhu jizdy nizkou
odbornou zpsobilost, témt ve vSech provedenych Ukonech jedna ptiaigrné, mnohdy
ma hluboké a zdvazné nedostatky, které Krarbezpenym ovladanim vozidla i manipulaci
s nakladem. U tohotdidice se doportuje realizovat dodatey odborny vycvik, ktery
odstraniiidicovo provadné chyby a pspéje ke spravnémiiizeni vozidla a @razrgjSimu
osvojeni vSeckinnosti spjatych s profesice.

76 — 110 bod

Ridi¢ prokazuje v jizd pramérny vykon, méa dostateé znalosti pdebné k obsluze a
provozu vozidla, avSak whkterych ¢innostech si nepidnd zcela optimal) mnohdy
nevyuziva metody a techniky pro efek#jgi zpisob jizdy. Je tedy pimba zkvalitnit a
doplnit fidi¢i chybgjici védomosti pro ziskani profesiondjgiho gistupu. Vhodny je
nagiklad kurz defenzivniho Zsobu jizdy.

111 - 160 bodl

Jizda i ostatni uvedené ukony jsou z hlediska postuprovedeni naprosto vipdku,fidic¢
zcela napluje funkci profesionélniho pracovnika. U tohéitice je vhodné dalSi dafitové
vzklavani pomoci specializovanych ktrzve kterychiidi¢ ziska znalosti a zkuSenosti
v dilcich, Uzce vymezenycliinnostech¢i situacich, které mu pomohou k jedepSimu
pracovnimu vykonu. UzZitey je napiklad kurz zvladani smyka jejich prevence, vycvik na
specialnich drahaah kurz ekonomickéhaizeni.

161 — 200 bodl

Ridi¢ vykazuje excelentni vysledky téia ve viech vySe uvedenyémnostech. Jedna se
o velmi kvalitniho a kvalifikovanéhotidice, jehoZz pracovnicinnost je spjata
s nadpiimérnymi znalostmi a zkuSenostmi v oboru. DalSi dajti kvalifikace a vycvik je
u takoveéhaidice nadbyteny.
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Priloha 5

Analyza poptavky po pracovni sile a nabidky pracovinsily evidované na

Utadu prace vCeskych Budsjovicich k 31. 8. 2007

Popis pracovniho mista

Uchaze €i

Volna mista

Ridigi osobnich, malych dodavkovych automobil(i, taxikéafi

66

Ridi¢ osobniho automobilu

34

Ridi¢ malého dodavkového automobilu

N
»

Ridi¢ sanitniho vozidla

Ridigi autobus, trolejbust a tramvaiji

Ridi¢ autobusu v méstské hromadné dopravé

Ridi¢ autobusu v silniéni dopravé osob

Ridi¢ autobusu v dalkové pfepravé osob

Ridi¢ trolejbusu

Ridi¢ dopravniho prostfedku osob

Ridi¢i nakladnich automobil(l a tahadu

Ridi¢ autojefabu

NINORFRFPIN|IFP|IFL|O|N[O (O

Ridi¢ nakladniho automobilu v zahraniéni dopravé

O INOTIN|O|W |- |O | (k-

5

~

Ridi¢ nakladniho automobilu

1

w

3

o

Ridi¢ nakladniho automobilu s pfivésem

Ridi¢ nakladniho automobilu a tahade

Ridigi specialnich vozidel

Traktorista

Ridi¢ skliziového stroje

Obsluha zemnich a pfibuznych strojl

Ridi¢ nakladage, rypadla

Ridi¢ vicetgelového stroje pro zemni prace

N E N T T N | CR TSN F o)

Ridi¢ buldozeru, bagru, shrnovadge

[E=Y
o

Obsluha stavebniho, mostového jefdbu

Ridi¢ vysokozdviznych vozikd

Ridi¢ uklidovych mechanizaénich zaFizeni

Ridi¢ motorovych vozik(
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Zdroj: Urad prace eské Budjovice




