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1. Uvod

Vykonnost a uspés$nost firem v sou¢asném naro¢ném podnikatelském prostredi zavisi na
mnoha faktorech — na technickém vybaveni, finanénim zajiSténi, dostupnosti surovinovych
zdrojl a informaci, konkurencnich pfednostech 1 efektivnim fizeni. Jednim z nejzadvaznégjSich,
mnohdy vSak neprdvem opomijenych a nedocenovanych faktor tispéSnosti firem jsou lidé —

rr

zaméstnanci, manazefi, persondl. V soucasné¢ fidici teorii 1 praxi jsou lidé stale méné
pokladani za pouhou pracovni silu a stale castéji se na né¢ pohlizi jako na svébytny a jedine¢ny
zdroj podnikatelské uspésnosti a pridavané hodnoty v procesu vyroby i poskytovani sluzeb.
Zpusob jakym organizace ziskava, podporuje a udrzuje své persondlni zdroje, ma vliv na

jejich uspéch ¢i neuspéch a ten je a v budoucnu bude podminén zejména vykonem lidi.

V roce 2008 byla n¢kolika dilezitymi indikatory naznacena celosvétovd ekonomicka
krize. Klicovymi faktory zpusobujici krizi byly vysoka cena ropy, globalni inflace a americka

hypotec¢ni krize 2007, ktera stala na pocatku svétové financni krize 2008.

Ekonomicka recese pfinasi potfebu kreativniho tizeni lidskych zdroja. Od lidskych zdroji
se oc¢ekavaji nové napady, zmeény procest a rozvoj novych postupt. To navic musi byt levné,
jelikoz organizace potiebuji uSetiit. Nejde o to, minimalizovat naklady, ale posilit celou

organizaci a piipravit ji na budouci rist.

Vyssi vedeni ocekava od lidskych zdroji podporu, kterd pifinese inovativni mySlenky a
feSeni za UCelem posileni organizace v okamZiku, kdy nastane nova éra rlstu. Zaroven je
dilezité také umét identifikovat klicové zaméstnance s nejvysSim potencidlem a na druhé
stran¢ propoustét zaméstnance, ktefi nejsou pro podnik ptinosem, nebo jsou v dané situaci pro

podnik ekonomicky nedostupni.

Pro mnoho manazera je pfitom propousténi zaméstnancu, zvlasté pak téch, u kterych
nebyl s jejich pracovni vykonnosti divod k nespokojenosti, neptijemnym tkolem. Bylo by
ovSem chybou nebrat v potaz mnohostrannost vlivu propousténi a opomenout jeho negativni
pusobeni smérem do nitra spole¢nosti, na pracovniky, kteti zlistavaji, a smérem ven, tedy na

obraz propoustéjici spolecnosti na vetrejnosti.



2. Literarni prehled

2.1. Rizeni lidskych zdroju

Armstrong (2005) definuje tizeni lidskych zdroji jako ,.strategicky a logicky promyS$leny
ptistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako jednotlivei

1 jako kolektivy ptispivaji k dosaZeni jejich cild.

Koubek (2005) uvadi, ze nejmodernéjSi pojeti persondlni prace byva oznafovano
terminem fizeni lidskych zdroji. Vyznacuje se predevsim tim, ze klade dlraz na strategicky
aspekt personalni prace, tj. vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobg,
obecné¢ a komplexné pojaté cile personalni prace provdzané s ostatnimi cili firmy hleda a

navrhuje cesty sméfujici k jejich dosazeni.

Mezi hlavni charakteristiky (koncepce) tizeni lidskych zdroji patii dle Foot a Hook
(2002) nasledujici:

e Uspokojovat potfebu strategického ptistupu k fizeni lidskych zdroji pomoci propojeni
podnikové strategie a strategie lidskych zdroju;

e V disledku integrované politiky a praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji ptinasi
komplexni a logicky promysleny pfistup k zajisténi vzajemné se podporujici politiky a
praxe zaméstnavani lidi;

e Je orientované na oddanost a angazovanost — zdlraziiuje vyznam dosazeni oddanosti
pracovniki poslani a hodnotam organizace;

e Pracovnici jsou chdpani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky
kapital , do n¢hoz je tfeba investovat tim, ze jim budou poskytovat ptilezitosti ke
vzdélani a rozvoji a ze organizace bude skutecnou ,,uici se organizaci‘;

e Vsouladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie jsou lidské zdroje chapany jako
zdroje konkurencni vyhody;

e Pfistup kpracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky;

e Vykonna slozka fizeni lidskych zdroji je zaleZitosti liniovych manazerd.



Dle Blahy, Mateiciuse a Kanakové, Z. (2005) koncepce fizeni a rozvoje lidskych zdrojt
kombinuje prvky persondlniho fizeni, Skoleni a vycviku persondlu s feSenim
zaméstnaneckych vztahli a vytvareni priznivych podminek pro pracovni ¢innost zaméstnanct
pfi soucasném respektovani platnych pravnich norem a s vyuzitim pfistupii aplikovanych

spolecenskych véd a chovani — pfedevsim psychologie a kulturni antropologie.

Styblo (1998) definuje fizeni lidskych zdroji jako v podstaté podnikatelsky orientovanou

filosofii, tykajici se fizeni lidi liniovymi manaZery s cilem dosdhnout konkuren¢ni vyhodu.

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji dle Armstronga (2005) je zajistit, aby byla
organizace schopna prostiednictvim lidi isp&$né plnit své cile. Rizeni lidskych zdroji se tyka

pfedevsim plnéni cili v nasledujicich oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovniku — Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si
kvalifikované, oddané a dobie motivované¢ pracovniky. To znamena predvidat a
uspokojovat budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti
lidi tim, Ze jim budou poskytovany ptilezitosti k soustavnému vzdélani a rozvoji;

o (Ocenovani pracovnikii — ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikll zavadénim
politiky a postuptl, které zajiSt'uji ocefiovani a odmenovani lidi za vSechno co d¢laji a
¢eho dosahuji, 1 za dovednosti a schopnosti, které si osvojuji;

e JVztahy — Vytvaftet prostfedi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managmentem a pracovniky a v némZ bude moci vzkvétat
tymova prace. Zavadét vysoce motivujici zptsoby fizeni, které uznavaji, ze pracovnici
jsou v organizaci mimotfadné¢ hodnotnou zainteresovanou stranou, a napomahat

vytvaret prostiedi spoluprace vzajemné divery.

Rizeni lidskych zdroj bylo charakterizovano Armstrongem (2005) jako ,nejrozvinut&jsi

pojeti persondlni prace.



2.1.1. Strategie a strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroji ( a ji odpovidajici persondlni strategie ) je dle Blahy,
Mateiciuse a Kandkové (2005) zaméiena na personalni optimalizaci firmy vzhledem ke
vzdalenéjSimu casovému horizontu. Vyvozuje se zcelkové firemni strategie a je jednim

z nastroju realizace firemni strategie.

V nov¢jsi manazerské literatufe se hovoii jak o strategii fizeni lidskych zdroja, tak také
o strategickém ftizeni lidskych zdroji. Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) uvadéji ze
strategické fizeni lidskych zdroji je proces, pfi némz manazeti navrhuji jednotlivé slozky
systému fizeni lidskych zdroji tak, aby si navzdjem neodporovaly a byly v souladu

s ostatnimi prvky ,,organiza¢ni struktury* 1 s organizacnimi cili a strategii organizace.

Strategické tizeni lidskych zdroji je podle Armstronga (2005) piistup k rozhodovani
o zam&rech a planech organizace, tykajici se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky
a praxe ziskavani, vzdélavani a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odménovani

a pracovnich vztah.

Strategie fizeni lidskych zdroji pocitd s aktivnim zapojenim vSech manaZeri do procesu
prubézné persondlni optimalizace firmy. Tento pfistup zahrnuji zejména takové dlouhodobé

sledované a utvatrené organizacni procesy a aspekty, jako jsou:

e Organizacni struktura;

e Kultura organizace;

e Ptizplsobovani lidskych zdroji budoucim pracovnim pozadavkim 1 potfebam a
naroklim organizace;

e Efektivnosti a vykonnosti organizace;

e Rizeni organiza¢nich zmén a rozvoje firmy;

Podle Armstronga (2005) je cilem strategického fizeni udavat smér v Casto turbulentnim
prostiedi, a umoziovat tak, aby organiza¢ni a podnikatelské potfeby mohly byt pfevedeny do

vzajemn¢ propojenych praktickych programi a postupi.



2.2. Personalistika

Personalistika je podle Foot a Hook (2002) zaméfena na problémy fizeni lidskych zdroji
v podnikové sféfe. Persondlni prace je nedilnou soucasti celkového fizeni v podniku a je
jednou z rozhodujicich oblasti zajist'ujicich poZzadované podnikové cile v dané oblasti, které
rozhodujicim zpisobem pfispivaji k napliovani strategickych zaméri podniku ve sttednim a

dlouhodobém horizontu.

Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) nepopisuji personalistiku pouze jako odbornou
disciplinou zabyvajici se personalem organizaci, ale také jako specializovanou vnitro-
organizacni sluzbu, ktera slouzi jako podptrna ,technologie, na podporu hlavnich firemnich
procest. Zahrnuje fadu odbornych persondlnich ¢innosti, z nichz nékteré jsou vykondvany
rutinn€. Tradiéné se zaméfuje hlavné na ziskavani pracovnich sil a vybér zaméstnancii, na
jejich zatfazovani do pracovniho procesu, na vzdélavani, zaskolovani a vycvik personalu,
pfipadné na vytvareni pfiznivych podminek pro praci a reprodukci pracovni sily vcetné
odménovani a priznavani zaméstnaneckych vyhod a dodrzovani podminek bezpecnosti a
hygieny prace, na feSeni problému nadbytecnosti zaméstnancii, a na vedeni zaméstnaneckych

agend podle potieb a pozadavkl managmentu.

2.2.1. Personalni Fizeni

Personalni fizeni, vychazi podle Dvorakové a kolektivu (2007) zuznani aktivni role
personalni prace, ktera je zalozena na poznatku, Ze vyznamnou funkci pro zabezpeceni
prosperity a UspéSnosti organizace ma jeji dobife vybrany, zformovany, organizovany a
motivovany persondl. Persondlni fizeni je zaméfeno smérem dovnitf firmy, koncentruje se
Casto na vnitini zaméstnanecké problémy a vyuZziti vnitini pracovni sily. Mivd povahu

operativniho fizeni a nevénuje se personalnim otazkam strategického rozmeéru.

Personalni fizeni se orientuje podle Stybla (1998) na problematiku ¢lovéka v pracovnim
procesu a na jeho vztah k podniku, protoze jeho uloha ma pro fungovani podniku zésadni
vyznam, a proto je persondlni fizeni jaddrem celého podnikového tizeni a je neoddélitelnou
soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika. Personalni fizeni zahrnuje v SirSim smyslu

veskeré ¢innosti vedoucich pracovniki 1 specialistli, orientované na ¢lovéka. V uz§im smyslu
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je personalni fizeni ztotoznovdno se systémem fizeni personalni prace v podniku. Tento

systém fizeni byva také nazyvan personalistika.

Rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdrojl lze spatfovat spiSe v oblasti
na co kladou diiraz, a v oblasti pFistupii nez v jejich samotné podstaté. Rizeni lidskych zdroji
muze byt chapano jako thel pohledu na persondlni fizeni, a nikoliv jako persondlni fizeni
samo. Armstrong (2005) identifikoval tii rysy, které mohou ftizeni lidskych zdroji a

personalni fizeni navzajem odliSovat:

e Personalni fizeni je aktivita zaméfena pfedevSim na jiné nez vedouci pracovniky,
zatim co fizeni lidskych zdroji je méné jasné zaostiené, ale urcCité se vice tyka
vedoucich pracovnik;

e Vizeni lidskych zdroji jde mnohem vice o integrovani aktivit liniovych manaZzerd,
zatim co persondlni fizeni se snazi ovlivilovat liniové manaZery;

e Rizeni lidskych zdrojii zdiraziuje vyznam zapojeni vyssich urovni Fizeni do Fizeni
kultury, zatimco persondlni fizeni spiSe vzdy hledélo spodezienim na rozvoj

organizace a s ni spojené unitaristické, socialnépsychologicky orientované myslenky.

Terminy persondlni prace ¢i personalistika se podle Koubka (2005) spiSe pouZiva pro
nejobecnéj$i oznaceni této Cinnosti, zatimco terminy personalni administrativa (sprava),
personalni fizeni a ftizeni lidskych zdroji se pouzivaji spiSe k charakterizovani vyvojové

urovné a koncepce personalni prace.

Ukolem personalniho fizeni je dle Stybla (1998) vést pracovniky k tomu, aby se co
nejvice podileli na zvySovani produktivity svého podniku. Konkrétné lze tento ukol

charakterizovat ve tfech slozkach:

e Vytvafeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a
poctem a strukturou pracovniku tak, aby vkazdém okamziku pozadavkim
konkrétniho mista odpovidala zplsobilost pracovnika. Zaroven je nutné
s predstihem reagovat na budouci potieby;

e Optimalni vyuZivani pracovnich sil vpodniku, resp. vyuzivani potencialu

pracovniki podniku;
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e Persondlni a socidlni rozvoj pracovniki podniku, tj. rozvoj potencionalu lidi tak,
aby sméfoval jak k vnitfnimu uspokojeni, tak i1 k uspokojovani materidlnich a

nemateridlnich potteb lidi.

2.2.2. Personalni strategie a politika podniku

Strategie obecné znamena proces, pii némz jsou stanoveny zakladni vize a cile organizace

a organizace vyuziva svych zdroja, v€etné lidskych zdroji, k realizaci svych cila.

Personalni strategie definuje podle Dvorakové a kolektiva (2001) zaméry organizace, co
by méla ud¢€lat a co by méla zménit ve vSech oblastech personalniho tizeni, aby doséahla svych
cili. VyZaduje to vyhovét jak externim a internim podminkdm organizace a jejim
pozadavkiim, tak potiebdm a ocekdvani zaméstnancl. Persondlni strategie ma byt
formulovdana ve vazbé na strategii organizace a nékdy je proto povazovana na strategii
organizace a n¢kdy je proto povazovana za strategii druhého Ci tfetiho tadu, protoze se

odvozuje od firemni ¢i obchodni strategie.

Podle Koubka (2005) se personalni strategie tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cili v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji pokryti této potfeby a pochopitelné i
v oblasti vyuzivani pracovnich sil, hospodafeni snimi. Zaroveil obsahuje 1 pfedstavy o

cestach a metodach, jak téchto cilti dosdhnout.

Dvorikova a kolektiv (2001) uvadi, ze miizeme personalni strategii rozli§it na komplexni

a specifické:

e Komplexni strategie je vytvofena k prosazeni zmény, co se v organizaci déje jako
v celku. Usiluje o pfesmérovani mysleni a hodnot organizace a zménu firemni
kultury.

e Specifickd strategie si klade za cil zménu toho, jak se v organizace provadi

personalni fizeni.

Personalni strategie je podle Koubka (2005) determinovana celkovou strategii firmy, tedy
jejimi dlouhodobymi, obecnymi a komplexné pojatymi cili. Sama vSak tvofi jadro firemni
strategie, nebot pracovni sila je rozhodujicim zdrojem, ktery ma firma k dispozici.
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Podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové, Z. (2005) je personalni politika nejvyssi nastroj
realizace urcité personalni strategie a je dilezitd zejména proto, Ze je jakym si tmelem a
regulatorem vSeho toho, co managment firmy podnik4 a prosazuje smérem k lidem v zajmu
dosaZeni strategickych cili firmy. Persondlni politika se vyvozuje z pfijaté persondlni
strategie lidskych zdroji. Vyjadiuje to, jaké ma firma zésady, principy, pravidla, dirazy,

zajmy a preference v oblasti lidskych zdroji.

Personalni politika dle Dvoriakové a kolektivu (2001) piedstavuje pravidla fizeni
zaméstnancl. To znamend, ze deklaruje filosofii a hodnoty organizace a stava se navodem jak
realizovat personalni strategii a provadet persondlni Cinnost. Zaméiuje se predevSim na
pracovni vztahy, formuluje, Ze organizace jednd se zaméstnanci spravedlivé, slusné a

zasadové, a klade si za cil zvySovat kvalitu Zivota v praci.

2.2.3. Personalni optimalizace

Personalni optimalizaci firmy se podle definic Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005)
rozumi dosahovdni a udrZovani takového personalniho obsazeni, pifi némZ ma firma
k dispozici piimefeny pocet pracovnikii s potfebnymi pracovnimi zplsobilostmi,
motivovanych a odhodlanych k plnéni podnikovych funkci v souladu s poslanim firmy, jejimi

ukoly 1 zamySlenym rozvojem.

Dosazeni a udrzovani stavu persondlniho optima piedstavuje nejSife a nejobecnéji

vyjadieny ucel fizeni lidskych zdroji rozvoje lidi ve firméch.

Ucelem personalni optimalizace je dosaZeni souladu mezi persondlni potfebou firmy a na

druhé strané skutecnym lidskym potencidlem firmy.

Dale Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) uvadéji, Ze personalni optimalizace probiha
jako neustaly slad’ovaci proces pfinejmensim na nasledujicich trovnich:

e Uroveit dlouhodobého, strategického planovani lidskych zdrojii a rozpracovéni

postuptl a nastrojii dosahovani strategickych neboli dlouhodobych cilii v persondlni

oblasti.
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e Uroven taktického fizeni, v podobé taktickych, tj. stiednddobych optimalizaénich
opatteni (jako je zména technologie, zména pracovniho postupu, premisténi nékterych
zaméstnancl na jinou praci nebo doc¢asné zastupovani urcitych specialistl)

o Urovei:

- kazdodenniho provozniho manaZerského vedeni a fizeni lidi véetné planovani
a organizovani jejich prace a provozniho fizeni firemnich procest,
zaméfeného na odstranovani nezadoucich odchylek, poruch, postoji a
dosahovani pritbéznych cilt
- odbornych persondlnich ¢innosti, vykonavanych zpravidla povéfenymi
osobami s urcitym stupném personalistické kvalifikace
- vytvafeni ptiznivych podminek pro praci ve firmé& —bezpecnych pracovnich
podminek, pfiznivé firemni kultury, zaméstnaneckych vztahti
e Uroven pribézné individudlni psychofyzické, pracovni a socidlni adaptace kazdého
jednotlivého zaméstnance na jeho pracovni ukoly, aktualni pracovni podminky a

situace.

Cilem personalni optimalizace firmy je mit ve firmé pravé lidi na pravém misté v pravy

¢as, a mit jich tam pifiméteny pocet pro uspesné zvladnuti pracovnich tkola a situaci.

Persondlni optimum znamenajici pro management firmy idedlni stav personalniho

obsazeni firmy lze povazovat za néco jako pohyblivy cil.

2.2.4. Personalni oddéleni

Dvorakova (2007) uvadi, Zze management lidskych zdroji je soucasti obecného
managementu a z toho vyplyva, Ze organizace a fizeni persondlni prace aplikuje koncepce a
zasady managementu. Personalni ttvar je vnitini organiza¢ni jednotkou vytvotfenou k zajisténi
specializovanych personalnich €innosti. Persondlni Utvar, nebo utvar lidskych zdroji jednak
poskytuje koncepcni, metodické, analytické a poradenské sluzby, jednak zabezpecuje

provadéni operativnich persondlnich ¢innosti.

Persondlni utvar se podle Armstronga (2005) specializuje na zélezitosti souvisejici
s fizenim a rozvojem lidi v organizaci. MiiZe se zamé&fit na nékteré nebo na vSechny oblasti
tizeni lidskych zdroji a to na:
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e Uspotadani (architektura) a rozvoj organizace;
e Rizeni znalosti;

e Planovani lidskych zdroj;

e Ziskavani a vybér pracovnikd;

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki;
e (Odméinovani pracovnikii;

e Pracovni vztahy;

e Bezpecnost a ochrana zdravi;

e Péce o pracovniky;

e Personalni administrativa;

e Plnéni zdkonnych pozadavkd;

e Zalezitosti stejnych prilezitosti;

e Jin¢é zalezitosti tykajici se zam&stnavani lidi.

Obecnou ulohou persondlniho utvaru je podle Armstronga (2005) umoZnit organizaci
dosahnout jejich cila tim, Ze ji pfeklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu vSem,

co se néjak tyka jejich pracovnika

Zakladnim cilem je zabezpecit, aby managment organizace jednal efektivné ve vSem, co
se tyka zaméstndvani a rozvoje lidi a vztaht existujicich mezi managmentem a pracovniky.

Dalsi klicovou ulohou persondlniho oddéleni Armstrong (2005) vidi pf1 vytvafeni
prosttedi a podminek, které umoziuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a sviij

potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.

Organiza¢ni uspoiadani personalniho utvaru je podle Dvorakové (2007) ovlivnéno fadou
faktorti, jako je velikost organizace, vlastnickd forma a plvod vlastnika, obor Cinnosti,
organizacni architektura, strategie organizace a strategie lidskych zdroji, pocet a struktura
zaméstnancl, organizaCni kultura a postaveni, respektive neformdlni autorita vedouciho

personalniho utvaru.
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2.3. Zakladni funkce personalni prace (fizeni lidskych zdrojii)

2.3.1. Uvoliiovani lidi u organizace (propousténi)

Zamé&stnanecky vztah miZe byt podle Armstronga (2005) ukoncen dobrovolné
pracovnikem, ktery odchézi nékam jinam. Nebo miize skoncit na konci kariéry pracovnika
jeho penzionovanim. Ve vzristajici mife vSak lidé museji odchazet nedobrovolné. Organizace
mohou upadat nebo smétovat k tzv. $tihlé organizaci. Ukonc¢uji pracovni poméry z davodu
nadbytec¢nosti a pouzivaji 1 disciplinarnich postupt k feSeni nejen piipadi Spatného chovani,

ale také ptipadli neschopnosti — tak jak je posuzovana zaméstnavatelem.

Armstrong (2005) dale uvadi, ze politika a praxe formovani podnikové pracovni sily,
souvisejici s uvolilovanim lidi z organizace, se vSak musi také tykat dobrovolnych odchodi a

penzionovani.

Foot a Hook (2002) se zmiiuji, Ze vypoveéd dand zaméstnancem a odchod do diichodu
béZzn¢ nezplisobuji organizaci Zadné pravni problémy. AvSak v piipadé propousténi
podnicen¢ho ze strany zaméstnavatele musi zaméstnavatel vénovat velkou pozornost
dodrzovani prava a zajistit, Ze opravnénost divodu, ale 1 spravedlnost samotné¢ho procesu

propousténi véetné zpusobu vyporadani se s propusténym.

Zpusob jakym zaméstnavatel ptistupuje k propousténi, je podle Dvorakové a kolektivu
(2007) dokladem jeho zajmu o zaméstnance a ovliviiuje to vefejné minéni o jeho personalni
politice. Zaméstnanci, ktefi pifeziji optimalizaci lidskych zdroji, pottebuji otevienou
komunikaci s vrcholnym managementem, aby si mohli porovnat prikazna fakta s fAmami.
Existuji-li néjaké pochybnosti o spravnosti vybéru toho, kdo je propustén, ma to negativni
dopady na loajalitu, moralku, motivaci i1 produktivitu zaméstnanci. Nekteti ztraceji jistotu
v zaméstnavatele a predstiraji spolehlivého pracovnika az do okamziku, nez se zlepsi situace

na trhu prace, aby nalezli nové zaméstnani.
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Rozhodnuti o tom, kdo odejde je prihledné;jsi a spravedlivejsi, pokud:

e Je podlozeno pravidelnym hodnocenim pracovniho vykonu, které posuzuju objektivni
kritéria;

e Jsou sdéleny jasné ekonomické divody propusténi (€inna je pisemnéd dokumentace);

e Postup propousténi se realizuje podle pokud mozno pisemnych zasad zptistupnénych
vSem zameéstnancim;

e Zaméstnavatel neslibuje (ani tstn¢) jistotu prace.

Koubek (2005) uvadi nékolik zpiisobl, kterymi miize dojit k ukonceni pracovniho

poméru:

e Vypovédi - strany firmy / ze strany pracovnika;

e Okamzitym zruSenim — firmou / pracovnikem;

e Dohodou - z iniciativy firmy / z iniciativy pracovnika;

e ZruSenim ve zkuSebni dobé — firmou / pracovnikem;

e Skoncenim pracovniho poméru sjednané¢ho na urcitou dobu;
e Z dlvodu péce o dit&;

e Odchodem do diichodu (penzionovanim);

e Umrtim pracovnika.

Zaméstnavatel miize dat zaméstnanci vypovéd jen z téchto davodit uvedenych

v Zakoniku prace (2008):

e rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast;

e pfemistuje-1i se zaméstnavatel nebo jeho Cast;

e stane-li se zaméstnanec nadbytecnym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo
ptislusného orgédnu o zméné jeho Ukold, technického vybaveni, o sniZeni stavu
zaméstnancli za ucelem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych organizacnich
zménach;

e nesmi-li zaméstnanec podle Ilékarského posudku vydaného =zafizenim zavodni
preventivni péce nebo rozhodnuti ptislusného spravniho ufadu, ktery lékatsky posudek

pirezkoumava, dale konat dosavadni praci pro pracovni uraz, onemocnéni nemoci z
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povolani nebo pro ohroZeni touto nemoci, anebo dosédhl-li na pracovisti ur€eném
rozhodnutim pfisluSného orgédnu ochrany vetfejného zdravi nejvysSi piipustné
expozice;

pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle lékatského
posudku vydaného zafizenim zavodni preventivni péce nebo rozhodnuti prislusného
spravniho ufadu, ktery lékatsky posudek prezkoumava, dlouhodobé zplisobilosti konat
dale dosavadni praci;

nespliluje-li zaméstnanec piedpoklady stanovené pravnimi piedpisy pro vykon
sjednané prace nebo nesplituje-li bez zavinéni zaméstnavatele pozadavky pro fadny
vykon této prace; spocCiva-li nespliovani téchto pozadavki v neuspokojivych
pracovnich vysledcich, je mozné zaméstnanci z tohoto divodu dat vypovéd, jen
jestlize byl zaméstnavatelem v dobé poslednich 12 mésicli pisemné vyzvan k jejich
odstranéni a zaméstnanec je v primétené dob¢ neodstranil;

jsou-li u zaméstnance dany davody, pro které by s nim zamé&stnavatel mohl okamzité
zrusit pracovni pomér, nebo pro zavazné poruseni povinnosti vyplyvajici z pravnich
pfedpisit vztahujicich se k zaméstnancem vykondvané praci; pro soustavné méné
zédvazné poruSovani povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisi vztahujicich se k
vykonavané praci je mozné dat zaméstnanci vypoveéd’, jestlize byl v dob¢ poslednich 6
mésicit v souvislosti s poruSenim povinnosti vyplyvajici z pradvnich piredpist

vztahujicich se k vykonavané préaci pisemné upozornén na moznost vypoveédi.

V ptipadech, kdy jde o iniciativu firmy, mluvime podle Koubka (2005) o propousténi

pracovnikd, jde-li o iniciativu pracovnikii, mluvime o rezignaci pracovnikll. K té¢ se nékdy

ptifazuje 1 ukonceni pracovniho poméru z diivodu péce o dité.

Podle Zakoniku prace (2008) zaméstnavatel nesmi dat zaméstnanci vypoved’ v ochranné

dobg, to je:

v dob€, kdy je zaméstnanec uzndn docasné prace neschopnym, pokud si tuto
neschopnost umysIné neptivodil nebo nevznikla-li tato neschopnost jako bezprostfedni
nasledek opilosti zaméstnance nebo zneuziti navykovych latek, a v dobé od podani

navrhu na Ustavni oSetfovani nebo od nastupu lazenského 1éceni az do dne jejich
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ukonceni; pi1 onemocnéni tuberkuldzou se tato ochranna doba prodluzuje o 6 mésict
po propusténi z tstavniho oSetfovani;

e pfivykonu vojenského cvi¢eni nebo vyjimecného vojenského cvi¢eni ode dne, kdy byl
zaméstnanci dorucen povolavaci rozkaz, po dobu vykonu téchto cviceni, az do
uplynuti 2 tydni po jeho propusténi z téchto cviceni;

e v dob¢, kdy je zaméstnanec dlouhodobé pln¢€ uvolnén pro vykon vetejné funkce;

e v dobé, kdy je zaméstnankyné téhotnd nebo kdy zaméstnankyné Cerpd matefskou
dovolenou nebo kdy zaméstnankyné nebo zaméstnanec cerpaji rodiCovskou
dovolenou;

e v dobé, kdy je zaméstnanec, ktery pracuje v noci, uznan na zaklad¢ Iékaiského
posudku vydaného zafizenim zdvodni preventivni péfe docasné nezpusobilym pro

noc¢ni praci.

V Zakoniku prace (2008) je dile zminéno o stavu, kdy byla-li dana zaméstnanci
vypoveéd pied pocatkem ochranné doby tak, Ze by vypovédni doba méla uplynout v ochranné
dob€, ochranna doba se do vypovédni doby nezapocitava; pracovni pomér skonéi teprve
uplynutim zbyvajici ¢asti vypovédni doby po skonceni ochranné doby, ledaze zaméstnanec

sdeli zaméstnavateli, Ze na prodlouZeni pracovniho poméru netrva.

2.3.2. Nadbyte¢nost

Nadbytecnost Foot a Hook (2002) definuji, jako skutecnost kdy byl zaméstnanec
propustén ne kviili nedostatkiim v jeho praci, ale z divodt pozadavka organizace kreativné
fesit svou ¢innost nebo omezit nékteré oblasti kviili nepfedpokladanym krizim, nebo dokonce

snad kvili Spatnému planovani lidskych zdroja.

Déle Foot a Hook (2002) pouzivaji pravni definici nadbyte¢nosti podle ERA (1996)

kterou lze pouzit pro ptipady, kdy je osoba propusténa za nasledujicich okolnosti:

e Zamgstnavatel piestal nebo zamysli ukoncit podnikatelskou ¢innost, pro kterou byl
zamestnanec zamestnan;
e Zaméstnavatel prestal nebo zamysli ukoncit podnikatelskou ¢innost v misté, kde byl

zamestnanec zamestnan;
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e Pozadavky podnikatelské ¢innost na zaméstnance vykondavajici praci zvlastni povahy
skoncily nebo se snizily nebo se ukonceni ¢i snizeni ocekava;

e Pozadavky podnikatelské ¢innosti na zaméstnance vykonavajici praci zvlaStni povahy
v daném misté zaméstnani skoncily nebo se snizily nebo se skonceni ¢i sniZeni

ocekava.

Ukonceni pracovniho poméru z nadbyte¢nosti se podle Dvorakové a kol (2007) stava
realitou v prostiedi, kde se privatizuje, restrukturalizuje, fuzuje a kde dochézi k akvizicim.
Podle =zakoniku prace se stane zaméstnanec nadbyteCnym v disledku rozhodnuti
zaméstnavatele o zméné jeho pracovnich ukold, o technickém vybaveni, o snizeném stavu
zaméstnancll se zdmérem zvysit efektivnost prace nebo o jinych organizacnich zménach.
Personalni politika v pfipadé takového nedobrovolného propousténi zasahuje jak

propusténé¢ho a mistni komunitu, tak i zaméstnance, kteti zlistavaji v pracovnim pomeéru.

Kazda organizace by méla podle Foot a Hook (2002) nejdiive uCinit riznd preventivni
opatfeni, aby se pokusila zamezit, nebo minimalizovat pocet nadbyte¢nych zaméstnanci.
Dobré¢ planovani lidskych zdroja by k tomu mélo napomoci, 1 kdyz sebetucinnéjsi planovani
lidskych zdroji nemtize Celit potfebeé propoustét z nadbytecnosti v diisledku jinych problémi,

naptiklad neocekavané ztraty rozsahlé objednavky, ztraty obchodu.

Armstronga (2005) Planovani znamena ptedvidani budouciho snizovani potieby lidi a
odhadovani dopadu pfirozenych ztrat pracovnikil na tento proces. Je tieba odhadnout pocet
pracovniki, 1 které je tfeba snizit podnikovou pracovni silu, a také pravdépodobné ztraty
v disledku mobility pracovnikli a umoznit tak, aby nadbytek pracovnikli byl vstfeban

pracovnimi misty uvolnénymi obvyklymi formami odchodl zaméstnanci.

Armstronga (2005) tvrdi, Ze snizovani poctu pracovnikll je jednou z nejnaro¢néjSich

oblasti fizeni lidi, kterou se personalisté zabyvaji. Jejich povinnosti je:

e Naplanovat je tak, aby doSlo ke sniZeni poc¢tu pracovnikli bez nasilného propousténi
nadbyte¢nych pracovnikii;
e Radit a realizovat 1 dal$i metody snizovani pracovnikl nebo eliminace nadbyte¢nosti;

e Vést pracovniky k tomu, aby odesli dobrovolné, pokud ostatni metody selzou;

20



e Navrhnout a aplikovat nalezité postupy smétujici k feSeni problému nadbytecnosti;
e Zabyvat se kompenzaci pro uvoliiované pracovniky;
e Poskytnout rady o metodach feSeni nadbyteCnosti a v ptipad¢ se podilet na zajiStovani

dobfte fizeného procesu snizovani poctu pracovnikl z divodu nadbytecnosti.

Foot a Hook (2002) definuji preventivni kroky, které by mély predchazet samotnému
propousténi z nadbyte€nosti. Tyto kroky by mély zahrnovat:

e Zadost o dobrovolny odchod z ditvodu nadbyte¢nosti;

e Vyfazeni osob, které jsou samozaméstnavateli, nebo osob, které zaméstnavaji
agentury;,

e Nabidka mozného pied¢asného odchodu do dichodu;

e Zastaveni pfijimani novych zaméstnancii;

e ZruSeni pfesCasové prace;

e Zavedeni uvazki na zkradcenou pracovni dobu;

e Zabezpeceni toho, Ze vSichni zaméstnanci v dichodovém véku budou v diichodu;

e Dat zaméstnancim moznost zkraceného pracovniho tvazku nebo sdileni prace;

¢ UmozZnéni pieskoleni;

e Vyuzit pfirozené¢ho ubytku zaméstnanct spiSe nez propousténi z nadbytecnosti;

e Konzultace sriznymi skupinami zameéstnancli, aby byly ziskany moznosti

minimalizace potfeby propoustét z nadbytecnosti.

Jestlize jsou preventivni opatfeni nedostatetna nebo neni dosazeno piedpokladan¢ho
sniZzeni stavu zaméstnancli, musi zaméstnavatel rozhodnout, podle kterych kritérii se bude
vybirat a realizovat propousténi nadbyteCnych zaméstnancli, jeSt¢ nez tato hrozba

nadbytec¢nosti vznikla.

Jednou z cest, jak zmirnit pocet nésilné propusténych pracovniki, je podle Armstronga
(2005) hledani dobrovolnikii, pomoci vhodného odstupného. Castka potiebna k presvédéeni
lidi, aby odesli, je véci nazoru a je tteba ji dikladné posoudit. Musi jednoduse Cinit vice, nez
je zékonem C¢i kolektivni smlouvou stanovené minimum, 1 kdyZz ur€itym stimulem pro

pracovniky k tomu, aby odesli diive, je pfesvédCeni, ze kdyz odejdou dfive, dostanou jinou
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praci snadnéji, nez kdyz setrvaji v organizaci do posledni chvile. Lze jim poskytnout pomoc

pfi umistovani nékde jinde.

Jednou znevyhod téchto dobrovolnych odchodii je vSak podle Armstronga (2005)
moznost, Ze mohou odejit nevhodni lidé, tj. dobii pracovnici, ktefi si nejsnadnéji najdou
nahradni zaméstnani. A tak je nékdy nutné obratit kurz a nabidnout jim zvlas$tni vérnostni

bonus za to, Ze budou ochotni v podniku zistat.

2.3.3. Outplacement

Podle definice Armstronga (2005) je outplacement proces pomahani nadbyte¢nym
pracovnikiim pii hledani jiného zaméstnani a zahajovani nové kariéry. Mlze zahrnovat 1

konzultovani, které mohou poskytovat firmy, které se na tuto oblast specializuji.

Foot a Hook (2002) definuji outplacement jako proces, kdy zaméstnavatel aktivné
pomaha zaméstnanci najit novou praci nebo zalozit novou kariéru. Je to druh sluzby pro
zaméstnance, ktefi se dostali do situace vypovédi z divodu nadbytecnosti. Neni to ovSem

standardni chovani kazdého zaméstnavatele.

Foot a Hook (2002) dale uvadi definici outplacementu podle Alena Jonese jako: ,,
zajisténi podpory kandidati v pribéhu pifechodné fize mezi dobrovolnou/nedobrovolnou
ztratou prace a novym nalezenim mista®“. Tato definice je vystiznd, ackoliv vétSina
outplacementu se zabyva vyhledavacimi dovednostmi a nachazeni nové prace nebo kariéry,
existuji 1 jiné zpasoby vyhledavani, jako naptiklad dalsi Skoleni , prace na Castecny pracovni
uvazek nebo dobrovolna prace ¢i sebe zaméstnavani. Tato definice taky uvadi , Ze
zodpovédnost za proces nalezeni nového mista spocivd nadale na kandidatovi samotném, ale

ze mu bude poskytnuta pomoc a podpora v ramci outplacementu sluzeb.

Pokud se jednd o uvoliovani zaméstnancli z organizacnich divodl, je podle Blahy,
Mateiciuse a Kanakové, Z. (2005) slusné tyto pracovniky na tuto skute¢nost v¢as upozornit
a vyuzit kontaktli, které ma vlastnik s jinymi organizacemi k tomu, aby pomohl odchazejicim

zaméstnancim nalézt nové zaméstnani.
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Pti jednani se zaméstnanci, ktefi odchazeji z firmy z organiza¢nich davodi, je dalezité se fidit

nasledujicimi principy:

e Jednat se zaméstnanci spravedlivé a sluSné (eticka stranka);
e Snizit stres zamé&stnancl (kompenzace);

e Zachovat schopnost managementu provozovat efektivné podnik (efektivita procesu).

Pfi umistovani propusténych pracovniki mimo podnik (outplacement) jde podle
Armstronga (2005) vlastné o pomoc nadbyteCnym pracovnikim pii hledani nahradniho
zaméstndni. Zahrnuje vsob€ 1 pomoc poskytovanou jedinciim, aby se pomoci riznych
konzultaci vyrovnali s duSevnim otfesem zplisobenym propusténim, pomoc souvisejici se
zménou kariéry a pracovnich cili a pomoc v podobé¢ inteligentnich, ale citlivych pokyni, jak

téchto cild dosahnout.

Dvorakova (2007) uvadi, Ze zaméstnavatel mize propusténému nabidnout pomoc a
angazovat se, aby mu usnadnil hledani nového zaméstndni. Nckteré spole¢nosti mayji
zpracovan program outplacementu a realizuji ho, jiné vyuzivaji sluzeb outplacementovych
spolecnosti, aby zajistily pfipravu manaZzera, kteti propustéhi, a aby poskytly propousténym
poradenstvi. Agentury pro né¢ mohou nalézt nové zaméstnani bud’ prosttednictvim vlastni

evidence volnych mist, anebo asistuji pti hledani mista jesté pred terminem propusténi.

Dvorakova (2007) se dale zmifnuje, ze outplacementové sluzby jsou obvykle uréeny
sttednimu a stfednimu managementu, vy$S§im a vrcholovym manazerim. N¢&ktefi
zaméstnavatelé sjedndvaji tyto sluzby v manazerské smlouvé pro piipad piedCasného

ukonceni pracovniho vztahu.

Foot a Hook (2002) se zminuji, Ze mnoho manaZeru lidskych zdrojt, ktefi jsou vystaveni
propousténi zaméstnancti, si uvédomuyji, jak je pro organizaci dulezité, aby timto slozitym
obdobim prosla hladce a bezproblémové. Je dilezité jak z pohledu jedinct, kterych se tato
situace bezprostiedné dotykd, tak i1 pro zachovani, ¢i dokonce zlepSeni povésti organizace.

Mezi hlavni vyhody organizace miZe patfit:

e ZlepSeni moralky u zbylych zaméstnanct;
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e Kilicovi zaméstnanci budou chtit zistat Cleny organizace, budou-li védét, ze tato
organizace se chova dobie ke svym zaméstnanclim, a to 1 v ptipadé propousteni;

e Vztahy svefejnosti v mistni komunit¢ budou méné ovlivnény propousténim
z nadbytecnosti, pokud se s touto situaci bude zachdzet opatrng;

e Vyskytne se méné¢ probléml nebo ndmitek ze strany odborové organizace, pokud

budou dobte poskytovany sluzby souvisejici s propousténim.

Propousténi z nadbytec¢nosti, jak uvadi Foot a Hook (2002), ma na jednotlivce rizny
vliv. Pro nékteré jedince mize byt propousténi vitanou prilezitosti pii zméné orientace
v jejich kariéfe. AvSak u zaméstnancti, ktetfi byli v organizaci zaméstnani dlouho, se mize
pocit znezaméstnanosti stat velmi traumatickou zkuSenosti, ve které budou potiebovat

pomoc.

Proces outplacementu se vétSinou sklada z poskytovani nasledujicich sluzeb:

e Poskytovani rad tykajicich se pociti, které vystaly z divodii propousténi. Tato pomoc
muze také zahrnovat poskytovani rad partnerovi propusténé osoby;

e Poradenstvi ohledn¢ kariéry nebo dal§ich moZnosti;

e Poskytovani sluzeb pro systematické hledani prace;

e Poskytovani vybaveni pro sepsani zadosti o praci a Zivotopisu;

e Pomoc pii sepisovani zivotopisti zadosti o praci;

e Psychologické testy k pomoci pti vybéru kariéry;

e Prilezitosti pro procvicovani dovednosti pfi interview;

e Mozny pfimy kontakt s eventudlnimi zaméstnavateli;

e Nacvik ptipadnych situaci, jak mize byt veden ptijimaci rozhovor.

Armstrong (2005) Organizace mize poskytovat pomoc propuSténym pracovniklim na
individualni bazi, ale v pfipadé vétSich mnozstvi propusténych pracovnikii Ize vytvofit
zvlastni pracovni skupinu, ktera se témito zaleZitostmi bude zabyvat. Organizace také muize
pozadat firmu specializovanou na konzultovani propusténych pracovniki, aby sama vytvoftila
takovou skupinu a poskytovala propusténym pracovnikiim 1 dal§i potfebné poradenské a

vzdélavaci sluzby.

24



3. Metodika a cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je nalézt vhodny zptsob feSeni dopadi ekonomické

krize na persondlni fizeni ve vybrané firmé€ v oblasti uvoliovani zaméstnancti z organizace.

Zakladem pro pozd¢jsi postup je analyza firemni strategie tizeni lidskych zdroji a ji
odpovidajici persondlni strategie, posléze personalni politiky firmy. Dilezitou soucasti prace
je provedeni individudlnich rozhovort s vybranymi zastupci vrcholového managementu

spolecnosti.

Na zéklad¢ vysSe zminénych informaci a postupti bude proveden ndvrh vlastniho opatieni

pro feSeni dané situace.

K dosazeni stanoveného cile je tfeba upfesnit a charakterizovat 1 cile dil¢i, jejichz

uplatnéni povede k realizaci cile hlavniho. Mezi dil¢i cile patii pfedevSim:

e Analyza historického vyvoje podniku zpohledu personalistiky a fizeni lidskych
zdrojt;

e Analyza soucasného stavu ekonomiky a trhu prace;

e Analyza soucCasn¢ho stavu vybraného podniku a jeho personalni politiky v dané
oblasti;

e Analyza a stanoveni strategie pro personalni optimalizaci.

U dil¢iho cile stanoveni strategie pro personalni optimalizaci se bude vychdzet ze SWOT
analyzy. Na zdkladé¢ SWOT analyzy budou stanoveny strategie, kterd miizou poslouzit pro

dalsi vyvoj podniku v oblasti persondlniho fizeni.
SWOT analyza

Jedna se o komplexni metodu kvalitativniho vyhodnoceni veskerych relevantnich stranek
fungovani firmy (popf. problémd, feSeni, projekti atd.) a jeji soucasné pozice. Je silnym
nastrojem pro celkovou analyzu vnitinich 1 vnéjSich Ciniteld a v podstaté zahrnuje postupy

technik strategické analyzy.
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Jadro metody spocCiva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktor, které jsou
rozdéleny do 4 zakladnich skupin (tj. faktory vyjadiujici SILNE nebo SLABE vnitini stranky
organizace a faktory vyjadiujici PRILEZITOSTI a NEBEZPECI jako vlastnosti vnéjsiho
prostiedi).

Analyzou vzajemné interakce jednotlivych faktoru silnych a slabych stranek na jedné
strané vUci piileZitostem a nebezpecim na stran€ druh¢ lze ziskat nové kvalitativni informace,

které charakterizuji a hodnoti Giroven jejich vzajemného stietu.

SWOT je zkratkou slov z angliCtiny: Strengths (pfednosti = silné stranky), Weaknesses
(nedostatky = slabé stranky), Opportunities (ptilezitosti), Threats (hrozby). SWOT analyza
tedy predstavuje kombinaci dvou analyz, S- Wa O - T.

Analyza SWOT vychazi z pfedpokladu, Ze organizace dosahne strategického Uspéchu

maximalizaci pfednosti a ptileZitosti a minimalizaci nedostatkii a hrozeb.

Analyza SWOT je pro tviirce strategickych planfi uzite¢na v mnoha smérech:

e Poskytuje manazertiim logicky ramec pro hodnoceni soucasné a budouci pozice jejich
organizace;

e Ztohoto hodnoceni mohou manazefi usoudit na strategické alternativy, které by
mohly byt v jejich situaci ty nejvhodné;si;

e Mize byt provadéna periodicky, aby manazery informovala o tom, které interni nebo
externi oblasti nabyly nebo naopak ztratily na vyznamu vzhledem k podnikovym
¢innostem,;

e Vede ke zlepSené vykonnosti organizace.

Zdroj:
http://www.stavebnitechnologie.cz/comment.php?akce=fullview&cisloclanku=2002041701
(21.2.2009)
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Metoda rizeného rozhovoru

Rozhovor je dle Kozlové (2007) takova technika terénniho sbéru informaci, pii které jsou
potiebné informace od zkoumanych osob ziskavany prostiednictvim zamérné cilenych otdzek

kladenych respondentovi v rozhovoru vedeném tvari v tvar nebo telefonicky.

Rozhovor je ucelend soustava ustniho jednani mezi tazatelem a respondentem, v némz
vyzkumnik ziskava informace prostfednictvim otazek, sméfujicich ke zjiSténi skutecnosti,

vztahujicich se ke zkoumané spolecenské realité.

Standardizovany (fizeny) rozhovor se podle Kozlové (2007) rozviji na zakladé pevné
stanovenych otazek, u kterych jsou zpravidla uvedené i varianty odpovédi a otazky mayji
stanovené pofadi. Formalni podobou se blizi dotazniku. Je urcend i fada prvku tazatelova
chovani v pritbé¢hu rozhovoru. Vyhodou tohoto rozhovoru je moznost ziskani udajt v jevech

hromadného charakteru, které jsou dobfe statisticky zpracovatelné.

Casové rozmezi uskuteénéni fizenych rozhovori: 13.3. —29.3.2009.

Dotazované osoby z vedeni spoleénosti CSAD Jihotrans a.s.:

e Ing. Miloslav Mrkvicka — personalni feditel

e Robert Krigar — generalni feditel

e Ing. FrantiSek Lafata — feditel pro strategii a ekonomii
e Ing. Miloslav Podloha — obchodni feditel

e Ing. Jaroslav Vrchota — manaZer marketingu

e Alena Chuchlova — vedouci zaméstnaneckého oddélenti
e Viclav Ficl — teditel divize nédkladni dopravy

e Petr Kocar — feditel divize

e FrantiSek Klima — reditel divize
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4. Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Obecné udaje o spole¢nosti

e obchodni jméno: CSAD JIHOTRANS a. s.;

e sidlo: Pekarenska 255/77, CZ 370 21 Ceské Bud¢jovice;

e pravni forma: akciova spoleCnost, pravnicka osoba jakoZto samostatny subjekt,

zapsany v Obchodnim rejstiiku u Krajského soudu v Ceskych Budgjovicich

e zakladni predmét ¢innosti:
o provozovani vefejné linkové osobni a ndkladni dopravy tuzemské a zahrani¢ni
o provozovani a zprostfedkovani sluzeb cestovniho ruchu
o provadeéni oprav a udrzby dopravnich prostiedkl

o preprava kusovych zasilek a celni sluzby
Vznik a vyvoj

Spole¢nost CSAD Jihotrans je dopravni firma s dlouholetou tradici, systémem a
zkuSenostmi v oblasti silnicni dopravy a opravarenstvi, kterd se traduje od roku 1949.
V novodobé historii proSla smysluplnym a cilenym vyvojem od delimitace z byvalého
krajského podniku CSAD v roce 1991, pies privatizaci v roce 1996, az po nasledné
zefektivnéni vSech &innosti a celkovou konsolidaci firmy. CSAD Jihotrans se vénuje
tradicnim oboriim podnikdni v doprave, jako je zejména vetejnd silnicni osobni doprava,
silniéni nakladni doprava tuzemskéd i zahrani¢ni, opravarenstvi, celni sluzby, tuzemska a
mezinarodni ptfeprava kusovych zésilek, logistika, provozovani cestovni kancelare a spedi¢ni

kancelare a fad¢ dalSich dopliikkovych sluzeb.
V ervenci 2001 byl uspé$né dovrsen proces privatizace CSAD Strakonice a doslo

k pretransformovani statniho podniku na akciovou spoleénost CSAD Sttrans, kde CSAD

Jihotrans vlastni 50% podil.
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K vyznamnému rozvoji spolecnosti a rozSifeni zejména logistickych ¢innosti dosSlo
odkoupenim casti spolec¢nosti CSAD Ceské Budéjovice a.s. v dubnu 2003. Stavajici ¢innosti
se tak rozSifily o mezindrodni piepravu kusovych zésilek, sbérnou sluzbu Transportexpres,

skladovani a celni sluzby.

V roce 2004 dosSlo k navySeni zakladniho kapitalu spolecnosti na 157 mil. K¢&. V zavéru

roku 2005 byla odproddna Cestovni kancelai JIHOTRANS.

4.1.1. Politika cile a jakosti

Politika jakosti

Spole¢nost CSAD JTHOTRANS jako jedna z prvnich dopravnich firem v CR zavedla jiz
vroce 1997 pro trvalé zvySovani kvality a jakosti poskytovanych sluzeb systém jakosti podle
norem CSN EN ISO 9002. Tento systém, ktery zahrnuje mezinarodni a tuzemskou silniéni
nakladni dopravu, vefejnou linkovou osobni a zdjezdovou dopravu, spedicni sluzby, sluzby
cestovni kancelafe, opravy silni¢nich vozidel, prodej pohonnych hmot a olejovych naplni
vcetné¢ vymény, myti vozidel, pneuservis, méfeni emisi, vyprostovaci a odtahové sluzby byl
ovéfen nezavislym certifikacnim organem CQS Praha, ktery je c¢lenem mezindrodni

certifikacni organizace celosvétového vyznamu IQNet.

V roce 2002 byl systém jakosti recertifikovan podle norem CSN EN ISO 9001:2001. Na
zéklad¢ provedenych ovéteni certifikaénim organem byl spole¢nosti udélen certifikat jakosti

podle norem CSN EN ISO 9001:2001 a certifikat environmentalniho managementu podle
norem CSN EN ISO 14001:2005

Cile jakosti
Nakladni doprava:
e jezdit bezpecné, ekonomicky a ekologicky;
e k zakaznikim se za vSech okolnosti chovat zdvorile a ochotné;

e vzorné pecovat o svéfené vozidlo.
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Autobusova doprava:

e jezdit bezpecné, ekonomicky a ekologicky;
e v zaméstnani byt fddné ustrojen a upraven;
e za vSech okolnosti se chovat zdvoftile a ochotné k cestujicim;

e vzorné pecovat o svéfené vozidlo.

Sluzby motoristiim:

e odvadét a za vSech okolnosti kvalitni praci;
e nedopustit pfedani zakazky, ktera neni ve stoprocentni kvalite;

e k zakaznikum se za vSech okolnosti chovat zdvoftile a ochotné.

4.1.2. Sprava podniku

Sprava podniku je uspotfaddna v liniové $tabni kultufe, podle odbornych cinnosti do

jednotlivych usekii:

e usek generdlniho feditele;
e usek persondlni;

e usek strategie;

e usek ekonomicky;

e 1usek obchodni;

e usek marketingu;

e usek provozu a techniky.

Zakladni vnitfni uspotadani podniku je graficky znazornéno na organizaénim schématu.
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Schéma ¢&. 1 — Organizaéni struktura CSAD Jihotrans a.s .

Yalng hromada

Dozoréi rada
Predstavensivo
Generalni Feditel
Usek generalnibo
feditzle
Personalni usek Usek strategie
Ekoromicky Usek | | | Obchodni isek
Usek marketingu Tachnicky usek
Spedicni kancelar
JIHOSPED
I | | |
Dwvize MD Divize AD Divize TV Divize sluzeh CB
I I I |
Divize 3BS, CB Divize Kaplice Divize Vimperk Divize ostatni

Zdroj: Organizacn

i¥ad CSAD Jihotrans a.s.
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Vedouci pracovnici

Vedoucimi pracovniky organizace jsou pracovnici v ndsledujicich funkcich:

e generalni feditel;

e asistent generalniho feditele;

e personalni feditel,

e feditel pro strategii,

e financ¢ni feditel;

e obchodni feditel;

e feditel marketingu;

e provozné technicky feditel;

e feditelé jednotlivych divizi,

e vedouci podnikatelskych stredisek;

e mistfi.

Vedoucim pracovnikem podniku je kazdy zaméstnanec, ktery fidi samostatné ucelenou
oblast ¢innosti, jez mu byla svéfena a plné¢ odpovida za jeji vykon. Neni podminkou, aby mél

podtizeného pracovnika.

Je-li vedouci pracovnik nepfitomen, zastupuje ho v plném rozsahu prav a odpovédnosti
stanoveny zastupce, ur¢eny se souhlasem nadtizeného. V piipad€ del§i nepiitomnosti
vedouciho pracovnika jsou zastupovany 1 zastupujici povinni zajistit plnou informovanost

nadfizeného o stavu hlavnich nedokoncenych praci a jinych dilezitych okolnostech.

Pfedavani a pfejimani funkci vedoucich pracovnikli se provadi ustné s informovanim

nadiizeného.
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4.1.3. Personalni oddéleni

Spoleénost CSAD Jihorans mizeme charakterizovat jako multi-disciplinarni podnik.
Proto 1 v oblasti personalniho fizeni dochdzi k decentralizaci Cinnosti a prevedeni Casti
pravomoci na fidici pracovniky v jednotlivych usecich. Persondlni oddéleni, jako takové, ma
na starosti predevSim hlavni a zakladni €innosti jako je zajiStovani, fizeni a planovani

lidskych zdrojh a zajisténi mzdové oblasti.

Schéma personalniho oddéleni

Schéma €. 2 - Schéma personalniho oddéleni

personalnl dsek
parsondlni feditel

zamastnanecks addéleni oddéleni integrovaného systému fizeni
viedouo! zamestnaneckeho oddéleni manafer jakost
mzdova Blatni

Zdroj: Organizaéni tad CSAD Jihotrans a.s.

Clenéni personalniho oddéleni

Personalni reditel

Kli¢ovou roli v personalnim fizeni spolecnosti zajistuje personalni feditel. Personélni

feditel ve spolecnosti:

- podili se na vrcholovém vedeni organizace,

- tidi s plnou odpovédnosti ¢innosti svych oddélent,
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- fidi zpracovani planu zvySovani odborné kvalifikace zaméstnancl
organizace, predklada k schvaleni generalnimu fediteli a po schvalenti jej
zabezpecuje,

- metodicky fidi a usmériiuje zpracovani komplexniho programu péce
0 zaméstnance,

- stanovuje naroky zaméstnancii na dovolenou,

- navrhuje umisténi u¢iit a stazistl na provozni pracoviste,

- organizuje a provadi prizkum zdroji pracovnich sil a spolupracuje
s Utady prace,

- ptipravuje podklady pro rozhodovani generalniho feditele tykajici se
zarazovani zameéstnancl do funkei,

- zabezpecCuje agendu souvisejici s pfijimanim pracovnikli a skoncenim
pracovniho poméru v souladu s pozadavky zékoniku prace v platném
znéni,

- organizuje vysilani zaméstnancl k povinnym lékafskym prohlidkdm,

- organizuje vysilani fidi¢i na Skoleni k ziskavani a zdokonalovani
odborné zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel,

- zajiStuje hodnoceni zaméstnanc,

- organizuje uzavirdni Kolektivni smlouvy se Zavodnim vyborem
odborového svazu dopravy,

- posuzuje vyvo] absence a fluktuace a navrhuje generadlnimu fediteli
opatteni k jejich snizeni,

- poskytuje odbornou pomoc a konzultace fidicim zaméstnancim
v ¢innostech z oblast persondlni prace,

- navrhuje cile jakosti a environmentalni cile organizace,

- zajistuje, uplatnuje a udrzuje integrovany systém fizeni,

- kontroluje dodrzovani ptedpisi a internich dokumenti systému tizeni,

- odpovidd za vysledky cinnosti vyplyvajicich z dokumentace systému
jakosti, systému environmentdlniho ftizeni a bezpeCnosti prace

spolecnosti.

Usek personalniho feditele se Cleni na:
e zaméstnanecké oddé€leni;
e oddéleni integrovaného systému fizeni.
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4.1.4. Zaméstnanecké oddéleni

Zaméstnaneckého oddéleni ve spole¢nosti:

- tidi persondlni praci,

- tidi lidské zdroje,

- navrhuje vychovné vzdélavaci ¢innosti v souladu s planovanym rozvojem organizace,

- dohlizi na realizaci zésad personalni prace pfi vedeni zaméstnanct jejich nadfizenymi
a prosazuje opatieni na zvySeni zodpovédnosti vedoucich pracovnikl pti persondlni
praci,

- pfijima do pracovniho poméru a zajiSt'uje rozvazani pracovniho poméru,

- uzavird dohody o hmotné odpovédnosti,

- vede evidenci a osobni spisy zaméstnanct,

- vede sestavy kmenovych zaméstnanci po stiediscich, evidenci pracovnikd na
mateiské dovolené, uvolnéni funkce apod.,

- zajiStuje vypocet mezd a mzdové ucetnictvi u organizace,

- zajiStuje vycvik zaméstnancl organizace.

4.1.5. Oddéleni integrovaného systému Fizeni

Oddéleni integrovaného systému tizeni ve spole¢nosti:

- udrzuje a rozviji integrovany systém fizeni,

- navrhuje politiku jakosti, environmentalni politiku a politiku BOZP organizace,
- navrhuje cile v oblasti jakosti a EMS,

- vede dokumentaci systému jakosti, EMS a BOZP u organizace,

- zabezpecCuje audity jakosti EMS a BOZP u organizace,

- zabezpecCuje audity jakosti u dodavateld.

Spoleénost CSAD Jihotrans vyuziva funkci vnitropodnikového informaéniho systému
M-line od firmy M-Line s.r.o. Systém se sklada z jednotlivych subsystémti, které jsou mezi
sebou vzajemné propojeny. Cely systém je pak zastfeSen aplikacemi pro centralni spravu dat a
manaZerskymi nadstavbami. Persondlni oddéleni vyziva konkrétné funkci dvou autonomnich

moduliit Mzdy a Personalistika. Modul Mzdy zabezpecuje v podniku komplexni zpracovani
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mzdové problematiky. Modul Personalistika slouZzi k celkové evidenci tidajii o zaméstnancich.
V sou€asné¢ dobé se provadi propojovani téchto dvou autonomnich moduli z divodu

zjednoduseni obsluhy a eliminace chyb v prib&hu pienosu dat mezi jednotlivymi systémy.
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4.2. Popis situace Ceské republiky v obdobi ekonomické krize

4.2.1. Primyslova produkce

Vyvoj pramyslu ve 4. ctvrtleti 2008 se vyznacoval prudkym poklesem produkce, trzeb a
zakazek, ktery zaroven provazel i pokles poc¢tu zaméstnanych osob a produktivity prace. Riist

byl zaznamenan pouze u mezd.

Hlavnim faktorem ovliviiujicim pokles primyslu se stal dramaticky propad zahrani¢ni
poptavky, ktery byl citelny zejména v automobilovém primyslu. Plati pfitom, ze odvétvi,
ktera v uplynulych letech pftispivala k enormnimu ristu pramyslové produkce, stoji

v soucasné dob¢ 1 za jejim poklesem.

Meziro¢ni index pramyslové produkce ve 4. Ctvrtleti 2008 byl 86,8 %, po ocisténi od
vlivu poctu pracovnich dnti 88,0 %. Ve 4. Ctvrtleti 2008 bylo o 2 pracovni dny méné nez ve
stejném obdobi roku 2007. Po ocisténi od sezénnich vlivii byl index primyslové produkce
86,8 %. Ve srovnani s meziro¢nim tempem ristu produkce ve 3. Ctvrtleti 2008 se dynamika

rustu priamyslu prudce snizila.

Graf ¢.1 - Index pramyslové produkce (CR celkem)
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K poklesu primyslové vyroby nejvice piispéla vyroba dopravnich prostfedkli a zafizeni
(ptispévek -4,8 p.b., pokles o 22,3 %), vyroba zakladnich kovl, hutnich a kovodélnych
vyrobkil (ptispévek -2,2 p.b., pokles o 19,7 %) a vyroba elektrickych a optickych ptistroji a
zatizeni (ptispevek -1,6 p.b., pokles o 8,2 %).

Ve 4. ¢tvrtleti 2008 se snizila produkce ve vSech hlavnich primyslovych seskupenich:

e vyroba pro dlouhodobou spotiebu (o 20,9 %);
e pro investice (o 17,2 %);

e pro mezispotiebu (o 13,0 %);

e pro kratkodobou spotiebu (o 8,0 %);

e vyroba energii (0 1,3 %).

Primyslova produkce v lednu 2009 meziro¢né klesla o 23,3 %, po ocisténi od vlivu poctu
pracovnich dnli klesla o 21,5 %. Leden 2009 m¢l ve srovnani se stejnym meésicem
ptedchoziho roku o 1 pracovni den méné. Po oc€iSténi od sezonnich vlivii (véetné vlivu poctu
pracovnich dnil) byla primyslovd produkce mezimésicné nizs$i o 2,9 %. K meziro¢nimu
poklesu primyslové produkce nejvice pfispéla vyroba motorovych vozidel, ptivési a navésa,
vC. subdodavatelskych praci (ptispévek —6,0 procentniho bodu, pokles odvétvi o 36,1 %),
vyroba kovodélnych vyrobkt, v¢. subdodavatelskych praci (ptispévek —3,4 p.b., pokles o 37,8
%) a vyroba stroji a zatizeni v¢. souvisejicich sluzeb a praci (ptispévek —2,4 p.b., pokles o

29,0%).
TrZzby z primyslové ¢innosti v béZnych cenach se mezirocné snizily o 21,1 %.
4.2.2. Vyvoj v odvétvi dopravy

Velikost trzeb v pribéhu roku ma v nékterych odvétvich siln€ sezoénni charakter
(naptiklad turistickd sezona ve sluzbach spojenych s cestovnim ruchem a podobnég). Pro
zjisténi dlouhodobéjsich trendi, ale 1 pro moznost porovnani vyvoje jednotlivych mésicii ¢i

&tvrtleti mezi sebou, pouziva CSU (Cesky statisticky Giad) sezonné odisténé udaje, kdy se

pomoci matematického modelu od plvodni ,hrubé“ fady oddé¢li ta cast trzeb, kterd je
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zpusobena sezonnim vykyvem. Po provedeni sezonniho ocisténi lze pak vzdjemné porovnat

nejen meziro¢ni, ale 1 mezimésicni (mezictvrtletni) vyvoj.

Sezonné ocisténé trzby v odvétvi dopravy se mezictvrtletné realné snizily o 4,1 % (nizsi
hodnota byla zaznamenana od pocatku zavedeni statistického zjiStovani vroce 1997 jen
ve 4. Ctvrtleti 1998). Trendova slozka béhem roku postupné klesla z-0,7 % v 1. ¢tvrtleti az
na -1,9 % ve 4. Ctvrtleti.

Graf ¢.2 - Trzby v dopravé
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Po oCisténi o sezénni vlivy a pracovni dny klesly trzby meziro¢né realné o 5,5 %,
po oCisténi pouze o pracovni dny se snizily 0 7,6 % (v r. 2008 bylo ve 4. ¢tvrtleti o dva

pracovni dny mén¢ nez v r. 2007). Neocisténé trzby se meziro¢né snizily o 7,7 %.

Pokles trzeb zaznamenaly vSechny obory dopravy, nejvétsi podil na celkovém propadu
méla silnicni doprava (-5,6 p.b.), jejiz trzby klesly o 13,7 %. V Zelezni¢ni dopravé se trzby
snizily jiz poSesté za sebou, tentokrat o 7,3 %, ato vlivem vyrazného poklesu vykonl
nakladni dopravy, osobni doprava naopak zaznamenala vzestup. Vyznamné ztratila 1 letecka

doprava (pokles o 8,8 %). V zdvislosti na niz§ich vykonech klasickych dopravnich obora
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zaznamenaly meziro¢ni snizeni trzeb ivedlej$i a pomocné Cinnosti v dopravé s vyjimkou

skladovacich sluzeb.

4.2.3. Trh prace

V tinoru 2009 se mira nezaméstnanosti zvysila o 0,6 p. b. na 7,4 %, cozZ je stale hodnota
niz8i, nez byla dosazena v roce 2007 (7,7 %) a 2006 (9,1 %).Do evidence ufadli prace se v
unoru prihlasilo o 16,7 tisic méné uchazect nez v lednu, ale na druhé strané 1 méné uchazect
z evidence odeslo(o 3,6 tisic) a naSlo si zaméstnani (o 2,4 tisic).Vyvoj poctu volnych mist,
jejichz pocet po vyrazném pokles uviditelném zejména v poslednich mésicich roku 2008
(pokles ze 150,9 tisic v srpnu 2008 na 91,2 tisic v prosinci 2008, tj. o cca 60 tisic) se ve

srovnani s lednem snizil pouze o 3,6 tisic na 64,9 tisic.

K 28. 2. 2009 evidovaly ufady prace celkem 428 848 osob, coZ je o 30 787 osob vice nez
ke konci pfedchoziho mésice. Ve srovnani se stejnym obdobim roku 2008 je celkovy pocet
uchazect o zaméstnani vyssi o 73 815. Z celkového poctu uchaze¢l o zaméstnani je 416 621
dosazitelnych uchaze¢li o zaméstnanil, coz je o 32 779 osob vice nez ke konci ptedchoziho
meésice. Ve srovnani se stejnym obdobim roku 2008 je pocet dosazitelnych uchazeci vyssi o

85 980 osob.

V pribéhu tnora bylo na ufadech prace nové zaevidovano 69 2090sob. Je to o 18 667
nové evidovanych uchazecli méné nez v predchozim mésici a o 29 207 vice neZ v tnoru 2008.
Z evidence na ufadech prace v tnoru odeSlo celkem 38 422 uchazec(ukonend evidence,
vyfazeni uchazeci). Je to o 3 643 uchazecli méné neZ v pifedchozim mésici a o 11 091 ménég
nez v unoru 2008. V pribéhu tnora nastoupilo do nového zaméstnani 23 066 osob, cozZ je o 2
426 osob méné nez v pfedchozim mésici a o 8 669 osob méné nez v unoru minulého roku,

15 356 uchazect bylo vyfazeno bez umisténi.
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Graf ¢.3 — Nezaméstnanost a volna pracovni mista v letech 2007 - 2009
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4.3. Popis situace spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. v obdobi ekonomické

Krize

Hlavni &innosti dopravni spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. je poskytovani sluzeb, které
jsou piimo zavislé na poptavce ostatnich subjekti na trhu. V kontextu se stavem objednavek
se musi spolecnost chovat racionaln¢ a udrzovat své optimum jak zekonomického tak

z personalniho hlediska.

Podnik vyuziva nc€kolika moznosti jak se branit soucasné ekonomické situaci. VétSina
krokti Ize ale z pohledu zkoumané spolec¢nosti brat jako prevence pied moznym zhorSenim

krize. Mezi ty zakladni patfi:

e SniZeni reZijnich nakladi
e Omezeni investic a velkych oprav

e Optimalizace po¢tu zaméstnancti a mzdovych nakladi
4.3.1. Nakladni doprava

V navaznosti na ekonomickou krizi zaznamenal podnik béhem ledna a tnora pokles trzeb
v nakladni dopravé v priméru o 20% v porovnani s piedchozim rokem. Za tento propad muze

predevsim struktura poptavek po sluzbach spolecnosti z jednotlivych oblasti pramyslu.
Mezi hlavni oblasti, ve kterych spole¢nost poskytuje své sluzby, patfi:

e Automobilovy pramysl;
e Potravinafsky primysl;
e Papirensky primysl;

e Sklafsky primysl;

e Primysl druhotnych surovin.

Ptic¢inou poklesu je pfedevsim snizeni poptavek v disledku dopadii ekonomické krize na

prumysl a také vysoky ptevis nabidky nad poptavkou a s tim souvisejici destrukce cen. Na
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zéklad¢ téchto skute¢nosti musela spolecnost pfijmout néktera opatieni a to predevSim snizeni

stavu svého vozového parku a s tim spojené propousténi nadbytenych zaméstnanci.

4.3.2. Autobusova doprava

V rdmci autobusové dopravy nebyl dopad ekonomické krize tak znatelny, pokles trzeb
byl vpriméru do 5% v porovnani s pfedchozim rokem. Pokles poctu pifevazenych osob
v kontextu s omezenim vyroby nékterych podnikil na ¢tyfi pracovni dny bylo kompenzovano

ptedevsim poskytovanim doplitkovych sluzeb.

Mezi doplitkové sluzby patii:

e Zajisténi prevozu cestujicich na Gsecich vyluk zelezni¢ni dopravy;
e Pieprava osob v souvislosti se sportovnimi a kulturnimi udalostmi;
e Rizné akce a vylety Skolnich zafizeni;

e Poskytovani jinych sluzeb dle individualni poptavky.
4.3.3. Sluzby motoristim

Vramci sluzeb motoristim poskytuje spolecnost komplexni nabidku v oblasti
problematiky oprav a dalSich ¢innosti spojenych s provozem dopravni techniky. V této oblasti
zaznamenala spoleénost CSAD Jihotrans a.s. vpriméru 15% pokles trzeb v porovnani

s predchozimi roky.

Hlavni pfi¢inou je tendence zakaznikli uSetfit své financni prostiedky a opravit jen

nejnutnéjsi poskozeni (opotiebeni), nebo si zajistit opravu svépomoci.
4.3.4. Personalni Fizeni
Z pohledu persondlniho ftizeni je pro spoleCnost prioritou udrZet optimalni stav

kvalifikované pracovni sily k zajisténi poptavky. V ptipad€ nadbytku zaméstnancii spolec¢nost

aplikuje urcita feSeni. Mezi tyto feSeni patii:
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e Najit zaméstnanci substitucni praci v ramei podniku

e Vyuziti ndhradnich pracovnich programii

e Cerpani staré, repetivé nové dovolené

e Poskytnuti neplaceného volna

e Nechat zaméstnance doma za 60% platu dle Zakoniku prace

e Propustit zaméstnance

Aplikace jednotlivych feSeni zavisi pfedevsim na hodnot¢ jednotlivych zaméstnancti pro
spoleCnost. Podnik si je védom hodnoty nékterych pracovnikli a snazi se je udrzet pies

nepiiznivou situaci.

V souvislosti s ekonomickou krizi a propadem poptavek po svych sluzbach se podnik
rozhodl na zacatku roku k vyhlaseni tzv. stop stavu, Cili k zastaveni nabord novych
zaméstnancl do organizace. Dalsi dulezity krok, na zaklad¢ dohody s odborovou organizaci
spoleCnosti prob¢hl v bieznu a jednalo se o plosné snizeni plati. Toto rozhodnuti zahrnuje

veskeré zaméstnance véetné vrcholového managementu.

Graf ¢.4 — Pocet nove ptijatych a propusténych zaméstnanct od ledna 2008 do inora 2009
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Graf &.5 — Podet zaméstnancil ve spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. v letech 2006 — 2009 (tinor)
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4.4. Pravni Gprava uvoliiovani zaméstnancu z organizace

V oblasti uvolilovani zaméstnanct z organizace se spoleCnost CSAD Jihotrans a.s. musi

fidit predevsim legislativou Ceské republiky v oblasti Pracovniho prava a to konkrétnd

S 24

zékonem €. 262/2006 Sb., neboli Zakonikem préace a jeho pozdéjSimi novelizacemi.

4.4.1. Obecné ustanoveni

Obecné ustanoveni o rozvazani a skonceni pracovniho poméru upravuje § 48 Zakoniku

prace. Pracovni pomér miiZe byt rozvazan jen:

e Dohodou;

e Vypovédi;

e Okamzitym zruSenim;

e ZrusSenim ve zkuSebni dobé.
Déle pak pracovni pomér na dobu urcitou kon¢i také uplynutim sjednané doby.
4.4.2. Dohoda o ukonceni pracovniho poméru

Rozvazani pracovniho poméru v podobé dohody upravuje § 49 Zakoniku prace.

Dohodnou-li se zaméstnavatel a zaméstnanec na rozvazani pracovniho poméru, konc¢i

pracovni pomér sjednanym dnem.
Dohodu o rozvazani pracovniho poméru uzaviraji zaméstnavatel a zaméstnanec pisemng,

jinak je neplatna. V dohod¢ musi byt uvedeny diavody rozvazani pracovniho poméru,

pozaduje-li to zaméstnanec.

4.4.2.1. Ukon¢eni pracovniho poméru v podobé vypovédi

Zakonik prace definuje ukonceni pracovniho poméru v podobé vypovédi prostiednictvim

§ 50.
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Vypovédi mize rozvazat pracovni pomér zaméstnavatel 1 zaméstnanec. Vypoveéd musi
byt ddna pisemné a dorucena druhému ucastniku, jinak je neplatna.

Zaméstnavatel mize dat zaméstnanci vypoveéd’ jen z diivodu vyslovné stanoveného v § 52.

Dé-li zamé&stnavatel zaméstnanci vypovéd’, musi divod ve vypovédi skutkoveé vymezit
tak, aby jej nebylo mozno zaménit s jinym divodem, jinak je vypovéd neplatnd. Divod

vypovédi nesmi byt dodatecné meénén.

Zaméstnavatel mize dat zaméstnanci podle § 52 vypovéd’ jen z téchto davodii:

e rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast;

e pfemistuje-1i se zaméstnavatel nebo jeho Cast;

e stane-li se zaméstnanec nadbyteCnym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo
ptislusného orgdnu o zméné jeho tukold, technického vybaveni, o snizeni stavu
zaméstnancli za ucelem zvySeni efektivnosti prace nebo o jinych organizacnich
zménach;

e nesmi-li zaméstnanec podle Iékafského posudku vydan¢ho =zafizenim zavodni
preventivni péce nebo rozhodnuti ptislusného spravniho ttadu, ktery 1ékaisky posudek
pirezkoumava, dale konat dosavadni praci pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z
povolani nebo pro ohrozeni touto nemoci, anebo dosdhl-li na pracovisti ureném
rozhodnutim pfislusSného organu ochrany vefejného zdravi nejvyssi piipustné
expozice;

e pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle I¢katského
posudku vydaného zatizenim zavodni preventivni pée nebo rozhodnuti ptisluSného
spravniho ufadu, ktery lékatsky posudek pfezkoumava, dlouhodobé zptisobilosti konat
dale dosavadni praci;

e nespliiuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi ptedpisy pro vykon
sjednané prace nebo nesplituje-li bez zavinéni zaméstnavatele pozadavky pro fadny
vykon této préace; spociva-li nespliiovani téchto pozadavkii v neuspokojivych
pracovnich vysledcich, je mozné zameéstnanci z tohoto divodu dat vypoveéd, jen
jestlize byl zaméstnavatelem v dobé€ poslednich 12 mésici pisemné vyzvan k jejich

odstranéni a zaméstnanec je v primétené dob¢ neodstranil;
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e jsou-li u zaméstnance dany divody, pro které by s nim zaméstnavatel mohl okamzité
zrusit pracovni pomér, nebo pro zavazné poruseni povinnosti vyplyvajici z pravnich
pfedpisit vztahujicich se k zaméstnancem vykondvané préci; pro soustavné méné
zédvazné poruSovani povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisi vztahujicich se k
vykonavané praci je mozné dat zaméstnanci vypoveéd’, jestlize byl v dobé poslednich 6
mésicit v souvislosti s porusenim povinnosti vyplyvajici z pravnich pfedpisi

vztahujicich se k vykonavané préaci pisemné upozornén na moznost vypoveédi.
4.4.2.2. Okamzité zruSeni pracovniho poméru

Okamzité zruseni pracovniho poméru zaméstnavatelem upravuje § 55 Zakoniku prace.

Zaméstnavatel mize vyjimecné pracovni pomer okamzité zrusit jen tehdy:

e Dbyl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminénému
trestu odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok, nebo byl-li pravomocné odsouzen pro
umyslny trestny €in spachany pii plnéni pracovnich tkolid nebo v pfimé souvislosti s
nim k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu nejméné 6 mésicti;

e porusil-li zaméstnanec povinnost vyplyvajici z pravnich ptedpist vztahujicich se k jim

vykonavané praci zvlast’ hrubym zplisobem.
4.4.3.3. Hromadné propousténi
Definici a vymezeni hromadného propusténi obsahuje § 62.

Hromadnym propousténim se rozumi skonceni pracovnich pomérit v obdobi 30
kalendainich dnii na zéklad¢ vypovédi danych zaméstnavatelem z divodi uvedenych v § 52

pism. a) aZ c¢) nejméné:

e ¢) 30 zaméstnanclim u zaméstnavatele zaméstnavajiciho vice nez 300 zaméstnancti (v
ptipadé spoleénosti CSAD Jihotrans a.s.). Skonéi-li za podminek uvedenych ve vété
prvni pracovni pomér alespont 5 zaméstnancti, zapocitavaji se do celkového poctu
zaméstnancl uvedenych v pismenech a) az c¢) 1 zaméstnanci, s nimiZ zaméstnavatel

rozvazal pracovni pomér v tomto obdobi z tychz diivod dohodou.
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Pted danim vypovédi jednotlivym zaméstnanciim je zaméstnavatel povinen o svém
zdméru vcas, nejpozdéji 30 dntli pfedem, pisemné informovat odborovou organizaci nebo radu

zaméstnancl; rovnéz je povinen informovat o:

e diivodech hromadného propousténi;

e poctu a profesnim slozeni zaméstnancti, ktefi maji byt propusténi;

e poctu a profesnim slozeni vSech zaméstnancii, ktefi jsou u zaméstnavatele zaméstnani;
e dob¢, v niz se ma hromadné propousténi uskutecnit;

e hlediscich navrZzenych pro vybér zaméstnanct, kteti maji byt propusténi;

e odstupném, popiipad¢ dalSich pravech propusténych zaméstnanct.

Pfedmétem jedndni s odborovou organizaci nebo radou zaméstnanct je dosazeni shody
zejména o opatfenich sméfujicich k predejiti nebo omezeni hromadného propousténi,
zmirnéni jeho neptiznivych disledkll pro zaméstnance, pfedev§im moZnosti jejich zatazeni ve

vhodném zaméstnani na jinych pracovistich zaméstnavatele.

Zaméstnavatel je soucasné povinen pisemné informovat ptisluSny ufad prace o opatienich
uvedenych v odstavcich 2 a 3, zeyjména o divodech téchto opatieni, o celkovém poctu
zaméstnancl, o poctu a struktuie zaméstnanct, jichz se tato opatieni maji tykat, o obdobi, v
jehoz pribéhu dojde k hromadnému propousténi, o navrZzenych hlediscich pro vybér
propousténych zaméstnancii a o zahdjeni jedndni s odborovou organizaci nebo s radou
zaméstnancu. Jedno vyhotoveni pisemné informace doruci zaméstnavatel odborové organizaci

nebo radé zaméstnancu.

Pracovni pomér hromadné propousténého zaméstnance skonCi vypovédi nejdiive po
uplynuti doby 30 dnii po sob¢ jdoucich od doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele podle §
62 odst. 5 piislusSnému tufadu prace, ledaze zaméstnanec prohldsi, Ze na prodlouZeni
pracovniho poméru netrva. To neplati, bylo-li vydédno rozhodnuti o upadku 21a)

zameéstnavatele.
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4.3.4. Dalsi pripady skonceni pracovniho poméru

Skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou podle § 65 Zakoniku prace

Pracovni pomér na dobu urcitou mize skoncit také ostatnimi zpiisoby uvedenymi v § 48
odst. 1, 3 a 4. Byla-li doba trvani tohoto pracovniho poméru omezena na dobu kondni urcitych
praci, upozorni zam¢stnavatel zaméstnance na skonceni téchto praci v¢as, zpravidla alespon 3

dny predem.

Pokracuje-li zaméstnanec po uplynuti sjednané¢ doby (§ 48 odst. 2) s védomim

zaméstnavatele dale v konani praci, plati, Ze se jednd o pracovni pomér na dobu neurcitou.
ZrusSeni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé podle § 66 Zakoniku prace

Zamé&stnavatel 1 zaméstnanec mohou zruSit pracovni pomér ve zkuSebni dobé z
jakéhokoliv ditvodu nebo bez uvedeni divodu. Zaméstnavatel v§ak nemutze ve zkusebni dobé

zrusit pracovni pomér v dobé prvnich 14 kalendainich dnti trvani docasné pracovni

neschopnosti (karantény) zaméstnance.
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4.4. SWOT analyza spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s.
Silné stranky

e SI. Velikost podniku a vyhody plynouci z toho faktu;

e S2. Pfizplisobivost zaméstnancti v obdobi krize;

e S3. Stabilni vlastnicka struktura;

e S4, Technické zazemi;

e S5. Zadné odlozené investice;

e S6. Viceoborovy podnik;

e S7. Postaveni na relevantnim trhu;

e S8. Prikkaznéd ekonomicka ¢innost na jednotliva stiediska;
e S9. Dlvéra bank opfena o bonitu spole€nosti;

e S10. Schopnost pruzné¢ reagovat na zmény.
Slabé stranky

e WI. Cinnost podniku je pfimo zavisla na poptavce ostatnich subjektt na trhu;
e  W2. Vyssi rezijni naklady;

o W3, Slozit&jsi organizacni struktura.
PrileZitosti

e Ol. Slaba koruna;

e 2. Uvolnéni podminek v ramci Schengenského prostoru;

e (3. UmoZnéni provozovani vnitrostatni dopravy na tizemi ¢lenskych stati EU.
e 4. Schopnost zajistit partnerské projekty s mésty a jinymi subjekty;

e OS5. Akvizice konkurenénich spole€nosti.

51



OhroZeni

e TI. Legislativni prosttedi, pfedev§im Evropské unie;
e T2. Konkurence z vychodu;

e T3. PoruSovani zdkonil ze strany konkurence;

e T4. Spatny stav komunikaci;

e T5. Nestala politickd scéna;

e T6. Prohlubujici se ekonomicka krize.

4.4.1. Vyhodnoceni SWOT analyzy

K vyhodnoceni SWOT analyzy spoleénosti CSAD Jihotrans a.s. byla pouzita metoda
,Plus minus matice analyzy SWOT”. Touto metodou byly porovnavany vzajemné vazby mezi
vytypovanymi silnymi strankami ,,S%, slabymi strdnkami ,,W*, spolu s ptilezitostmi ,,O a

ohrozenimi ,,T*. V této metodé¢ slouzici k vyhodnoceni SWOT analyzy byla rozliSena:

e siln€ oboustranné pozitivni vazba ++;
e slabsi pozitivni vazba +;
e slabsi negativni vazba -;

e 74dny vzajemny vztah 0;

Soucty tadki a sloupcti dali piehled klicovych faktor, o které by se mély opirat

navrhované programy strategie rozvoje obce.

Silné stranky

Fakt z¢ CSAD Jihotrans a.s. je viceoborovy podnik je sou¢asné i nejsilngjsi strankou
spole¢nosti. Rozumi se tim pfedevsim diverzifikace Cinnosti na tfi hlavni oblasti a to nakladni
dopravu, autobusovou dopravu a poskytovani technickych sluzeb jako je naptiklad auto a

pneuservis Siroké vefejnosti.
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Slabé stranky

Hlavni slabou strankou je skute¢nost, ze spolecnost je poskytovatelem dopravnich sluzeb,
a ty jsou pfimo vazany na poptavce jinych subjektli na trhu. V obdobi ekonomické krize
dochazi k celkovému poklesu primyslu a doprava je jedna zprvnich oblasti, kterd tuto

skute€nost pociti.
PrileZitosti

Jako nejvétsi prilezitost pro podnik byla oznacena schopnost zajisti partnerské projekty
s mésty a jinymi subjekty. Tato skuteCnost je umoznéna predev§im velikosti, stabilitou a
technickym zazemim spole¢nosti. V dlouhodobém hledisku by tyto kontrakty mohly zajistit

spole€nosti pravidelné ptijmy.

OhroZeni

Jako hlavni hrozba spolenosti bylo oznateno legislativni prostiedi. Z pohledu Ceské
republiky se jedna pfedevSim o nestabilitu vlady, z hlediska Evropské unie jde zejména o

rtizné smeérnice a natizeni vytvaiejici restrikce na dopravni spole¢nosti.
4.4.2. Navrhované strategie

Hlavni &innosti dopravni spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. je poskytovani sluzeb, které
jsou piimo zavislé na poptévce ostatnich subjektli na trhu. S ohledem na tuto skutecnost byly

navrhnuty nasledujici mozné strategie.

Strategie SO — Vyuziti faktu, Ze je spolecnost viceoborovy podnik a nabidnout v ramci

partnerského projektu kompletni sluzby které se tykaji dopravy.

Strategie WO — Vyuzit schopnosti zajistit partnerské projekty a zajistit si timto zpisobem

pravidelny pfijmy pro spolecnost.
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Strategie SW — Vyuziti skute¢nosti, 7e spole¢nost CSAD Jihotrans a.s. je viceoborovy

podnik a zajisti tak diverzifikaci oblasti ptijmd.

Strategie WT — Minimalizovat néklady a ¢elit hrozbam.
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4.5. Metoda rizeného rozhovoru

K ziskani primarnich informaci tykajicich dopadu ekonomické krize na spolecnost
CSAD lJihotrans a.s. byla pouzita metoda fizené¢ho rozhovoru. V priibéhu kazdého rozhovoru
bylo dotazované osobé polozeno 9 otazek. Prvni 2 otazky se tykaly dopadu ekonomické krize
na Ceskou republiku a snahy fe§it nastalou situaci ze strany eské vlady. Nasledujicich 6
otazek bylo zaméfeno na chod spolecnosti a to z ekonomického a persondlniho hlediska.

Posledni otdzka se tykala nazoru na budouci vyvoj situace v ekonomice.

Skupinu dotazovanych tvofilo 9 osob pfedevSim z top managementu spolecnosti. Ve
snaze ziskat co nejobjektivnéjsi informace byly dotazovany osoby jak z jednotlivych oblasti
vrcholného ftizeni, tak 1 zastupci jednotlivych divizi spole¢nosti. Rozhovory byly uskuteénény
v Casovém rozmezi 13.3. — 29.3.2009. Soubor otdzek je uveden v ptilohdch na konci préace

jako pftiloha ¢. 3.

4.5.1. Vyhodnoceni rozhovori

Otazka ¢islo 1 se dotazuje na dopad ekonomické krize na Ceskou republiku. Vétsina
dotazovanych se shodla na odpovédi, ze ekonomicka krize ma ,,spiSe silny* dopad na €eskou
ekonomiku. Jako hlavni faktor propadu ekonomiky dotazovany oznacili ptredev§im pramysl
zaméteny z velké Casti na vyrobu automobili, a celkovy pokles zahrani¢ni poptavky po

tuzemskych produktech.

Otazka cislo 2 zjiStuje nazor dotazovanych, zda Ceska vlada podnikd dostatecné kroky
v feSeni dopadl ekonomické krize. Na tuto otdzku pievazuje nazor Ze ,neutrdlné* az ,,spise
ne*“. Hlavnim divodem byla podle diskuze nestabilita, posléze pad vlady a stim spojena

neschopnost prosazeni opatieni tykajicich se ekonomické krize.

Otazka Cislo 3 se pta na to, jak se projevila ekonomickd krize na zkoumané
spolecnosti. Tato otdzka byla rozdélena na dvé ¢asti a to na ekonomickou a personalni ¢ast.
Z ekonomického hlediska dotazovany oznacili dopad jako ,.slaby* az ,,velmi slaby“. Ptesto
podnik podle odpoveédi zaznamenal pokles zakazek jako nasledek propadu celého primyslu a

to ve vSech oblastech Cinnosti. V oblasti ndkladni dopravy v disledku snizeni produkce
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vyrobnich podnikli. Autobusovd doprava zaznamenala pokles piedevSim v patek a to
v disledku zkraceni pracovniho tydne na Ctyfi dny ve vyrobnich zavodech jako napiiklad u
spoleénosti Robert Bosch s.r.o. v Ceskych Budgjovicich. Z hlediska personalniho fizeni je
taktéz dopad krize oznacovan ,,jako slaby* az ,,velmi slaby*. Toto ohodnoceni je podpofeno
tvrzenim, ze se spolecnost snazi drzet optimalni pocet zaméstnanct v zavislosti na ziskanych
zakazkach. Presto vsouCasné dobé podnik nepfijimd zddné nové zaméstnance a spiSe

propousti zaméstnance z nadbyte¢nosti.

Otazka cislo 4 zjistuje, zda ma podnik dostatecné diverzifikované oblasti plisobnosti,
tak aby byl dopad krize men$i. Mezi dotdzanymi pfevazuje ndzor ,,spiSe ano®, dva uvedli
,heutralné*. Jako hlavni diverzifikaci jsou v odpovédich uvadény oblasti plisobnosti, a to

nakladni doprava a autobusova doprava a poskytovani sluzeb motoristim.

Otazka cCislo 5 se dotazuje, zda je velkd nevyhoda pro podnik relativné uzka
provazanost Ceské ekonomiky na automobilovy primysl. Pievazuje nazor spiSe ne, jeden
dotazany uvedl urcité¢ ne. Tyto odpovédi jsou zdivodiiovany diverzifikaci ¢innosti podniku,

skladbou dlouhodobych kontraktti a zakazek.

Otazka Ccislo 6 zjiStuje, zda podnik musel pfymout nékterd vyznamna
opatfeni/omezeni. Tato otdzka byla rozd€lena na dvé ¢asti a to na ekonomickou a persondlni.
V oblasti ekonomiky podniku pievazovali odpovédi ,,neutralné* a ,,spiSe ano*. Mezi zminéné
opatfeni patti napiiklad tvorba rezerv, zastaveni investic, uspory v oblasti reklamy a snaha
snizit provozni naklady. Hlavnim divodem téchto krokid byla oznacena prevence do
budoucna. Z personalniho hlediska dominovala odpovéd’ ,,spiSe ano*. Mezi hlavni uvedena

opattfeni pattilo ploSné snizeni platu, Gspory na benefitech zaméstnancii a zastaveni naboru

novych zaméstnanci.

Otazka Cislo 7 se dotazuje na fakt, zda by soucasna situace nemohla ptispét k zlepSeni
chodu spolecnosti. Tato otazka byla rozdélena na dvé ¢asti a to na ekonomickou a persondlni.
V oblasti ekonomiky byla pievazujici odpovéd’ ,,spiSe ano* a to piedevsim z diivodu mozného
zjiSténi a omezeni Cinnosti v nerentabilnich oblastech. Z pohledu personalniho fizeni
pievazuje odpoveéd’ ,,spiSe ano*. Mezi zminéné divody patii propousténi nadbytecnych a

méné kvalitnich zaméstnancti, vétsi konkurence na trhu prace a ztoho plynouci vyhoda
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vybéru kvalitnich zaméstnanct a psychologicky efekt hrozby propousténi a s tim souvisejici

narust efektivity prace u stavajicich zaméstnanct

Otazka cislo 8 se ptd, zda by soucasnd situace nemohla ptispét k zlepSeni pozice
podniku na trhu. Pfevazujici odpovédi je ,,spiSe ano* a jeden dotazany uvedl ,urcité¢ ano*.
Diivodem je nazor, ze problémové spolecnosti v obdobi ekonomického utlumu ukon¢i svou

¢innost a moznost akvizici ze strany CSAD Jihotrans a.s..

Otazka cislo 9 zjistuje nazor dotazovanych, zda soucasna krize ve vysledku pomuze
ekonomickému prostiedi. Mezi dotdzanymi prevlada ndzor ze ,,spiSe ano* a to predevSim
z diivodu stabilizace cen surovin, zlepSeni legislativy a kontroly nad jednotlivymi oblastmi

svétové ekonomiky.

4.5.2. Shrnuti vysledki

Prostfednictvim fizenych rozhovort se podatilo ziskat nasledujici dilezité informace.
Dopad ekonomické krize na podnik neni zdvaZzny, pfesto se nastald situace jiz odrazila
v chodu spolecnosti, a to predev§im v poklesu poptavky po vSech poskytovanych sluzbach.
Firma dale pfistupuje k nékterym krokim za ucelem prevence pied moznym zhorSenim
situace. Z ekonomického pohledu je to napiiklad snaha snizit provozni naklady, omezit
investic a jiné€ uspory. Z personalniho hlediska dochazi ptedevsim k plosSnému snizovani plat

a jinych zaméstnaneckych vyhod, a také k propousténi zaméstnanct z nadbyte¢nosti.

V ur¢itém pohledu miize byt ekonomicka krize 1 pftilezitost pro zlepSeni chodu
spole€nosti. Jak z pohledu identifikace problémovych ¢asti podniku a jejich optimalizace, tak
z pohledu optimalizace stavu zaméstnancii a mozné selekce kvalitni pracovni sily. Dalsi
moznost pro rozvoj podniku z pohledu jeho velikosti a bonity je moznost rozsifeni portfolia

sluZeb prosttednictvim akvizic ostatnich konkuren¢nich podnikd.
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4.6. Navrh vlastnich reSeni

4.6.1. Cerpani grant z Evropského socialniho fondu prostirednictvim Ministerstva
prace a socialnich véci

Na zakladé rozhovort s vedenim podniku a ve snaze minimalizovat pocet propusténych
zaméstnancl, se jevi jako mozné fteSenim vyuziti dvou projekti Ministerstva prace a

socialnich véci.

Ministerstvo prace a socidlnich véci ptistoupilo k podpofe podniki, celicim soucasné
hospodariské krizi, pomoci prostiedkli Evropského socidlniho fondu a zahdjilo realizaci
novych projektli, zaméfenych na udrzeni zaméstnanosti a soucasn€ na zvySovani vzdélanosti
zaméstnanci a konkurenceschopnosti podnikd. Jedna se o projekty ,.Skoleni je $ance a

!GG

»Vzdelavejte se

4.6.1.1. Projekt ,,Skoleni je $ance*

V ramci projektu ,,Skoleni je Sance* bude Ministerstvo prace a socidlnich véci pfidélovat

firmam prostfedky na:

e realizaci vzdélavacich kurzl pro své zaméstnance;

e tvorbu vzdélavacich programt, véetné piipravy podnikovych lektort a instruktort;

e zavadéni systému rozvoje a fizeni lidskych zdroji v podnicich vedouci k motivaci a
aktivizaci zaméstnanct a zaméstnavatelu;

e k podpote dalsiho podnikového vzdélavani a na dalSi obdobné aktivity.

Kromé¢ nakladii na realizaci vzdélavani mohou byt hrazeny 1 ndklady na ndhradu mzdy,
vcetné socialniho a zdravotniho pojisténi, a to po celou dobu, kdy se zaméstnanci ucastni
vzdélavacich kurz.

Vyse podpory miize byt v urCitych ptipadech az 100 % celkovych nakladii. Pf1 omezeni

z divodu pravidel vefejné podpory se zaméstnavatelé budou podilet ur¢itou procentni ¢asti ze
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svych finan¢nich prosttedkd. Stanoveni miry podpory zavisi jednak na typu vzdélavani

(obecné/specifické), na velikosti podnikil a také na rezimu vetejné podpory.

Spole¢nost CSAD Jihotrans a.s. spadd do kategorie velkych podnikd. V piipadé
obecné¢ho vzdélavani svych zaméstnanclh muze ziskat az 60% uwhrady ndkladi a v pripadé
specifického az 25% néklada. Pokud by se jednalo o regionalni projekt, 1ze ziskat dotaci az do
vySe 7 miliontt K¢. V ptipadé Ze by se jednalo o nad-regionalni projekt (realizované ve 2 a
vice regionech CR), miize tato ¢astka &init az 15 milioni K& Minimélni hodnota dotace je

v prvnim piipadé 1 milion K¢, v druhém 2 miliony K¢.

4.6.1.2. Projekt ,,Vzdélavejte se!*

Projekt je zaméfen na zaméstnavatele, ktefi v dusledku celosvétové financni krize a
hospodarské recese museli nebo budou muset omezit vyrobu ve svych provozech, a jejich
zaméstnance. V ramci projektu mohou zaméstnavatelé ziskat finan¢ni prostiedky na realizaci
vzdélavacich kurzi pro své zaméstnance, ktefi jsou ohroZeni negativnimi duasledky

organiza¢nich zmén podniku v disledku krize.

Zaméstnavatelé podaji zadost o zapojeni do projektu na piislusném ufadu prace, ktery
jejich zadost posoudi a schvali. Zadost bude obsahovat relevantni divody o zapojeni se
zaméstnavatele do projektu, seznam zaméstnancii UcCastnicich se odborného rozvoje,
vzdélavaci kurzy a vybrané vzdélavaci instituce, které budou odborny rozvoj zajiStovat.

Soucasti bude 1 kalkulace nakladl na vzdélavani (jednotlivé kurzy).

Zaméstnavatelé dostanou ptispévek na tthradu nakladt na vzdélavani zaméstnanct a na
nahradu mzdy, véetné socialniho a zdravotniho pojiSténi a cestovnich nahrad, a to po dobu,
kdy se jejich zaméstnanci UcCastni vzdélavani. Ptispévek bude poskytnut v souladu s pravidly

poskytovani veiejné podpory.
Spoleénost CSAD Jihotrans a.s. patii do kategorie velkych podnikii, tj. nad 250

zaméstnancu. V této skupiné mize dostat nejvyse 60% nakladl na zaméstnance. Maximalng

do vyse 200 tisic Eur.
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Na tento projekt je vy€lenéno celkem 1,5 mld. K¢ a zadosti o zapojeni do projektu budou

moci zaméstnavatelé podavat az do 30. ¢ervna 2011

4.6.2. Outplacement management

Dals$im moZnym zlepSenim v oblasti personalniho fizeni v kontextu s nutnosti
propousténi zaméstnanci by mohlo byt zaclenéni outplacement managementu do celkové

koncepce.

Outplacement je proces pomoci poskytovany zaméstnancum, ktefi opoustéji firmu z
organiza¢nich diivodi. Jeji podstatou je psychicka stabilizace a podpora, aktivizace a analyza

potencialu.

V dalsi fazi nasleduje poradenstvi vetné praktickych doporuceni pifi hledani nového
uplatnéni na trhu prace. Jednd se o ndcvik prezentacnich dovednosti, pfipravu Zivotopisu,

motiva¢niho dopisu, zvladnuti pohovoru ¢i orientace na trhu préce.

Soucasti je 1 aktivni pomoc pii hledani nového pracovniho mista a pfi mapovani
aktualnich pracovnich ptilezitosti. Individualni outplacement se nejcastéji tykad top manazert,

cvvr

u masového outplacementu miiZe jit 1 0 zaméstnance na nejnizSich pozicich v hierarchii firmy.

Implementace outplacementu by ve spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. pfinesl zlepSeni

v nasledujicich oblastech:

o Firma by tim vyjadfila, Ze ocefuje, co pro ni v minulosti zaméstnanec udélal;

e Firma by si zanechala image dobrého zaméstnavatele v ocich odchézejicich 1
stavajicich zaméstnanct a také vetejnosti;

e Zmirnil by se negativni dopad odchodl na ty, ktefi firmu opoustéji - odchézejici
zaméstnanci mohou v pofadku dokoncit svoji praci;

e Zmirnil by se negativni dopad odchodli na ty, ktefi ve firmé zistavaji - kliovi
zaméstnanci budou chtit u firmy zistat, védi, Ze se ke svym zaméstnancim zachova
slusné 1 v piipadé potieby propousténi;

e Pozitivni by bylo také omezeni problémil s odborovou organizaci;
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e Toto feSeni by pfispivalo k vytvareni pozitivni firemni kultury, ktera pifenesenc

ovliviiuje kvalitu vyrobki a sluzeb a tim 1 spokojenost zadkazniki.

Tuto ¢innost mize firma provozovat prostfednictvim vlastnich kapacit, nebo mtize byt

zajiSténa externi specializovanou firmou v podobé outsourcingu.

V ptipadé¢ dobré aplikace outplacement managementu by doSlo ke zlepSeni
vnitropodnikového klimatu v obdobi nutnosti velkého propousténi a mohl by navenek
fungovat jako dobry nastroj HR marketingu a prezentovat firmu v o€ich vefejnosti jako

kvalitniho zaméstnavatele.
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5. Diskuse

Ekonomickd krize pifedstavuje pro kazdy podnik urcité riziko. Zalezi pak jen na
schopnostech jeho managementu, jak dokaze své mozné problémy vyteSit a pripadné je

obratit ve sviij prospech.

Hlavni &innosti dopravni spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. je poskytovani sluzeb, které
jsou piimo zavislé na poptavce ostatnich subjekti na trhu. V kontextu se stavem objednavek
se musi spolecnost chovat racionalné¢ a musi udrzovat stav svych zaméstnancli v optimu.
Naproti tomu si musime uvédomit, Ze jednou z hlavnich soucasti poskytovani sluzeb je lidsky

faktor, ktery je mnohdy zasadni pro tspéch.

V prvni oblasti je persondlni fizeni zkoumané spolecnosti efektivni a stav zaméstnanct
odpovida potiebe. V ptipad€ propousténi se podnik tidi ¢isté podle Zakoniku prace a nenabizi
z4ddnou nadstandardni pé¢i o zaméstnance. Na druhou stranu situace jako je propad
ekonomiky pfindsi negativni psychologické efekty na zaméstnance jako je napiiklad stres ze
ztraty zaméstnani, ktery se pak muze projevit v efektivit¢ prace. Tento efekt je silné

nezadouci predevS§im u zaméstnancii, kteti jsou pro podnik dileziti a propousténi jim nehrozi.

Jednim z moZnych feSeni je vyuziti nabidky projektli Ministerstva prace a socialnich véci,
konkrétné projekty ,.Skoleni je S$ance” a ,Vzdélavejte se!“, tykajicich se udrZeni
zaméstnanosti v podnicich. Zatazenim pracovniki do tohoto projektu by spole¢nost poukézala
na jejich hodnotu a mohla by si je timto zpiisobem udrzZet po dobu krize a opét vyuzit jejich

kvalit pfi ristu poptavky.

Dal$im moznym feSenim této situace by mohlo byt zavedeni outplacement managementu,
které by se pozitivné projevilo uvnitt podniku v podobé pozitivni atmosféry na pracovisti a
navenek podniku, v podobé HR reklamy jako kvalitniho zaméstnavatele, ktery se dokaze

postarat i 0 odchazejici zaméstnance.
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6. Zavér

V této praci jsem vychazel ze zadani a zabyval se feSenim problémti dopadu ekonomické
krize na vybrany podnik dopravnich sluzeb a to voblasti persondlnim fizeni. Jakykoli
markantni pokles narodni, nebo dokonce mezindrodni ekonomiky, mé témét jisty dopad na
fungovani jednotlivych firem na trhu. Celosvétova ekonomicka krize, kterd odstartovala
v roce 2008, tak miize mit na podniky rizny efekt. Pro nekteré spoleCnosti miize tato situace
predstavovat prilezitost prosazeni a rastu, pro vétSinu ostatnich vSak ekonomické potize, které
mohou v lepSich ptipadech konéit pouze omezovanim ¢innosti a propousténim zaméstnanc.
Informace a navrhy ziskané béhem vzniku této prdce mohou poslouzit pii feSeni této situace

ve vybrané spole¢nosti, kterou je CSAD Jihotrans a.s..

Hlavnim cilem mé prace bylo navrhnout takova opatieni, kterd by ztlumila dopady
ekonomické krize na persondlni fizeni podniku a to piedevS§im v oblasti propousténi
zaméstnancu. V této praci byly charakterizovany i dil¢i cile. Mezi dil¢i cile pattila historicka
analyza spole¢nosti, analyza soucasn¢ho stavu ekonomiky a trhu prace, analyza soucasného
stavu podniku a jeho systému persondlniho fizeni a stanoveni moznych strategii rozvoje

spolecnosti.

Pii feSeni dané problematiky jsem postupoval v n€kolika krocich. Tuto praci tak lze
rozdélit na nékolik Casti. V prvni ¢asti jsem provedl zhodnoceni odbornych teoretickych

pramenil jako vychodisko pro realizaci vlastni prace.

V nasledujici ¢asti jsem provedl popis historického vyvoje spolednosti CSAD Jihotrans a.s. a
jejiho soucasného organizacniho usporadani. V dalsi ¢asti je popsan vyvoj Ceské ekonomiky
v obdobi krize a to z pohledu celkového priimyslu, odvétvi dopravy a trhu prace. Nasleduje
popis stejné situace z pohledu spolednosti CSAD Jihotrans a.s. a pravni Gprava uvoliiovani

zaméstnancl upravena Zakonikem prace CR.

V posledni ¢asti této prace jsem vyuzil metodu fizeného rozhovoru k ziskani primarnich
informaci ohledn¢ pohledu vrcholového managementu na ekonomickou krizi a jejim vlivu na
fungovani spole¢nosti. Dale jsem vyuzil metodu SWOT analyzy ke stanoveni moZznych

strategii rozvoje spoleCnosti. Na zékladé¢ provedenych analyz jsem definoval hlavni
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problémové oblasti a nastinil mozné navrhy feSeni dopadu ekonomické krize na fungovani
spolecnosti z pohledu persondlniho tizeni. Navrhy se tykaji mozného vyuziti dvou projekta
Ministerstva prace a socialnich véci zaméfenych na udrZzovani zaméstnanosti a zavedeni

outplacement managementu do portfolia managementu spole¢nosti.
Tuto diplomovou praci lze chapat jako vychozi bod pro zlepSeni systému personalniho

fizeni ve spolecnosti, a jako bod, ktery by mél ptispét ke snizeni dopadli ekonomické krize na

chod spolecnosti z pohledu personalniho fizeni.
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7. Resume

Tato diplomova prace se zabyva dopadem ekonomické krize na spole¢nost CSAD
Jihotrans a.s. z pohledu persondlniho fizeni. Cilem préace je navrhnout urcita opatieni vedouci
ke zmirnéni dopadii ekonomické krize na podnik z pohledu persondlniho fizeni. Prvni ¢ast
prace se zabyva analyzou historického vyvoje spolecnosti, popisem situace ¢eské ekonomiky
a spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s. v obdobi ekonomické krize a pravni ipravou uvoliiovani
pracovnikil z organizace. Druhd ¢ast obsahuje aplikaci metody fizeného rozhovoru a SWOT
analyzu. Metoda fizenych rozhovorii umoznila ziskdni primarnich informaci o pohledu
vrcholového managementu na ekonomickou krizi a jejim vlivu na fungovéani spolecnosti.
Pomoci SWOT analyzy byly stanoveny mozné strategie rozvoje spolecnosti. Na zaklade
ziskanych informaci a dat byly vytvofeny navrhy opatieni k zmirnéni dopadii ekonomické

krize na spolecnost z pohledu personalniho tizeni.

Klicova slova: Ekonomicka krize, personalni fizeni, metoda fizen¢ho rozhovoru, SWOT

analyza, snizeni dopadu

This thesis focuses on Human Resource management of CSAD Jihotrans a.s. during the
economic downturn. The purpose of the theses is to propose specific measurements for
reducing the impact of the economic crisis on HR. The first part of the thesis analyzises the
historical evaluation of CSAD Jihotrans and its relation to both regional and global economic
trends. The second part contains controlled interviews and SWOT analysis. This method of
controlled interviews enables the collection of primary information about top management
and their views on economic crisis and its influence on the company. Potential development
solutions have been established by using SWOT analysis and measurement proposals have
been developed to reduce impact of the current economic crisis on human

resources management by using the collected information.

Keywords: Economic crisis, personnel management, method of controlled interview, SWOT

analysis, reduction of drop
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Ptiloha ¢.1 - Plus minus matice analyzy SWOT
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Ptiloha ¢.2: Dotaznik v kontextu s fizenym rozhovorem

Otazky k rozhovoru

>4

C.1 Jak moc podle Vaseho nazoru dopadla ekonomicka krize na o Siln¢
Ceskou republiku? o Spise siln¢
o Slabé
o Velmi slab¢
o Vibec
Text
C2 Podnika ¢eska vlada dostatecné kroky v feSeni dopadu o Ur¢ité ano
ekonomické krize? o Spise ano
o Neutraln¢
o SpiSe ne
o Ur¢ité ne
Text
C.3 Jak moc se ekonomicka krize projevila na Vasem podniku?
a.) Z ekonomického hlediska? o Siln¢
o Spise silné
o Slabé
o Velmi slab¢
o Vibec
b.) Z pohledu personalniho fizeni? o Siln¢
o Spise silné
o Slabé
o Velmi slab¢
o Vibec




C.4 Ma podnik dostatecné diverzifikované oblasti ptisobnosti, o Ur¢ité ano
tak aby byl dopad krize mensi? o Spise ano
o Neutraln¢
o SpiSe ne
o Ur¢ité ne
Text
C.5 Jak velka nevyhoda/vyhoda je pro Vas podnik relativné o Ur¢ité ano
uzka provazanost Ceské ekonomiky na automobilovy o Spise ano
pramysl? o Neutraln¢
o SpiSe ne
o Ur¢ité ne
Text
C.6 Museli jste prijmout ne€ktera vyznamna opatieni/omezeni?
a.) Z ekonomického hlediska? o Ur¢ité ano
o SpiSe ano
o Neutraln¢
o SpiSe ne
o Ur¢ité ne
b.) Z pohledu personalniho fizeni? o Ur¢ité ano
o SpiSe ano
o Neutraln¢
o SpiSe ne
o Ur¢ité ne




C.7 Mohla by souc¢asna situace prispét ke zlepSeni chodu
spole¢nosti?

Ur¢ité ano
Spise ano
Neutralné
Spise ne
Ur¢ité ne

a.) Z ekonomického hlediska?

Ur¢ité ano
Spise ano
Neutralné
Spise ne
Ur¢ité ne

b.) Z pohledu personalniho fizeni?

O O O O O0O|0 OO0 O O

Ur¢ité ano
Spise ano
Neutralné
Spise ne
Ur¢ité ne

C.8 Mohla by souc¢asna situace prispét k zlepseni pozice
podniku na trhu?

O O O O O

Ur¢ité ano
SpiSe ano
Neutralné
Spise ne
Ur¢ité ne

C.9 Myslite, ze soucasna krize ve vysledku pomuze
ekonomickému prostredi?

O O O O O




Ptiloha ¢.3: Tabulka - Pocet jednotlivych odpovédi na otazky tizeného rozhovoru

Otazka ¢.1: Jak moc podle Vaseho nazoru dopadla ekonomické krize na Ceskou republiku?

Odpoved

Silné

Spise silné

Slabé

Spise slabé

Viubec

Pocet

2

7

0

0

0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.2: Podniké ¢eska vlada dostate¢né kroky v feSeni dopadi ekonomické krize?

Odpoved

Urcit€ ano

SpiSe ano

Neutralné

SpiSe ne

Urcit€ ne

Pocet

0

0

6

3

0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.3: Jak moc se ekonomicka krize projevila na Vasem podniku?

Z ekonomického hlediska

Odpoved Siln¢ Spise silné Slabé Spise slabé Viibec
Pocet 0 0 7 2 0
Z personalniho hlediska
Odpoved Siln¢ Spise silné Slabé Spise slabé Viibec
Pocet 0 0 8 1 0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.4: Ma podnik dostatecné diverzifikované oblasti ptisobnosti, tak aby byl dopad

krize mensi?

Odpoved

Urcité ano

SpiSe ano

Neutralné

SpiSe ne

Urcit€ ne

Pocet

0

7

2

0

0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.5: Jak velka nevyhoda/vyhoda je pro Vas podnik relativné tizka provazanost ceské

ekonomiky na automobilovy primysl?

Odpoved

Urcité ano

SpiSe ano

Neutralné

SpiSe ne

Urcit€ ne

Pocet

0

0

0

8

1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.6: Museli jste pfijmout néktera vyznamna opatieni/omezeni?

Z ekonomického hlediska

Odpovéd | Urcité ano | SpiSe ano | Neutralné SpiSe ne Urcité ne
Pocet 0 3 6 0 0
Z personalniho hlediska
Odpovéd | Urcité ano | SpiSe ano | Neutralné SpiSe ne Urcité ne
Pocet 0 7 2 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum




Otazka ¢.7: Mohla by soucasna situace ptispét ke zlepseni chodu spole¢nosti?

Z ekonomického hlediska

Odpovéd | Uréité ano | SpiSe ano | Neutralné | SpiSe ne Urcité ne
Pocet 0 7 2 0 0
Z personalniho hlediska
Odpovéd | Uréité ano | SpiSe ano | Neutralné | SpiSe ne Urcité ne
Pocet 0 5 4 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.8: Mohla by soucasna situace ptispét k zlepSeni pozice podniku na trhu?

Odpoved

Ur¢ité ano

SpiSe ano

Neutralné

SpiSe ne

Urc¢ité ne

Pocet

1

8

0

0

0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.9: Myslite, Ze soucasna krize ve vysledku pomtize ekonomickému prostiedi?

Odpoved

Ur¢ité ano

SpiSe ano

Neutralné

SpiSe ne

Urc¢ité ne

Pocet

1

6

2

0

0

Zdroj: Vlastni vyzkum




