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1. Uvod

V souwasné dob narista paéet lidi, ktegi chodi do zastnani nejen kidi penézam, ale
I proto, Ze ve své praci nachazeji smysl svéhotdive'yznamnym faktorem motivace
zantstnand je divéra vedeni firmy v jejich samostatnost a v origimgdistup k plni

pracovnich ukai.

Dobry pracovnik musi nejen wnpracovat, ale musi také chtit pracovat. Velkym
piedpokladem toho, Ze pracovnik bud#ati to, co se od & vyZaduje, je jeho pracovni
motivace. Pracovni motivaci, jinateteno také motivaci pracovniho jednéni, je v praxi
vénovana stale &tSi pozornost. #devSim co se & jejiho porozurni, metod a fistupa

k ovliviiovani motivace.

Motivace jako sotést persondlnihdizeni, které zohlemvalo vyznam ¢lovéka,
vyznam lidské pracovni sily jako néjdzit¢jSiho vyrobniho vstupu, se &do objevovat
v podnicich s dynamickym a progresivnim vedeninerétbyly zamteny na ovladnuti
pokud mozno co neftSi ¢ésti trhu, na eliminaci konkurence. Nejsnazsi aektprosazovani
téchto strategii se ukazalo hledani a &vyipeilivé zformovanych, organizovanych a
motivovanych zamstnané za &elem ziskani uité konkurewni vyhody. Manazeé
zmirgnych firem si prost zatali uvédomovat dlezitostclovéka, lidské pracovni sily jako

nevyerpatelného zdroje prosperity a konkurenceschoppoghiku.

Motivovani neni inspirovani ani ovitwvani. Dovednosti ovlitovat jsou jednorazové
zalezitosti zarené na dosazeni souhlasu s konkrétnim Ukolem nelgdlemiou.
Motivovani je vice o budovani trvalého vztahu. Wi vice ¢asu a investic, ale
dlouhodol prindSi vysSi dividendy. Organizace proto musi poainleoky sngiujici ke
zvySovani a rozvijeni schopnosti vlastnich &tmand jejich soustavnou motivaci. Firma,
ktera tak¢inni lépe obstoji v konkurénim prostedi a niize pruzg reagovat na poZzadavky
trhu.



2. Literarni p fehled

2.1. Obecna vychodiska &innosti personalnihorizeni

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

S nasledujici myslenkou se ztatof i autai Hjek a Vitek (1991) a uvadji, Ze
odpovidajici personalni zaj#ti vSech patbnych¢innosti v rychle se smicich vrgjSich i
vnitinich podminkach a vztazich podniku je problém vedfokity a jehoreSeni musi byt
véasné a kompetentni. Ve vS8ech modernich prospefujiwbdnicich se proto persondlni
fizeni stava osou celého podnikovétmeni.

PodleKoubka (2001)tvori personalistika t@astiizeni organizace, ktera se zgnje
na vse, co se tyk&dovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodn@vfungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jetianosti, vysledik jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztRlwmykonavané praci, organizaci,
spolupracovniktm a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se graai styka, a rowz

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

Veber a kol. (2000)uvadi, ze personalitizeni v podniku jako specializovagénost
fizeni je ukolem personalniho Utvaru. Z hlediskaabbsa zarreni se zpravidla odliSuje
vykon tzv. personalnickEinnosti v uzSim slova smyslu (persondlni agendyezaduji

avys

z&kladni ¢innosti vztahujici se k personalu firmy) a vlaspersonalnitizeni, které je



zameteno na zakladni oblasti formovani lidskych zdrdjyto oblasti se néastji vymezuji
nasledujicim zfisobem:

0 planovéni pracovnik

0 ziskavani, vybr a rozmigovani pracovnik;

o hodnoceni pracovnik

o hodnoceni prace a popis pracovnich mist

o podnikové vzdlavani

0 odmenovant

0 pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

0 bezpeénost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky

o0 socialni pée a aktivity volnéh@asy

o personalni informéni systém.

Dédina a Odchéazel (2007YyozliSuje pojmy personalni management a management
lidskych zdrofi (HRM). Pro definovani pojmu personalni managenjentoteba nejprve
urcit, co znamena pojem zastnanecky cyklus. Je to viastsekvence jednotlivych etap,
kterymi prochazeji zasstnanci na kazdé pracovni pozici. Faze &imaneckého cyklu
zahrnuji nabor, vy, uvedeni, vzdavani, osobni ohodnoceni, od&ovani, disciplina,
planovani kariéry, povySovani, uk@ami, znovu nabor, atd. Personalni management gak Iz
chapat jako specializovanou manazerskou funkcirakieli a implementuje politiku a

procedury, jez ovliiuji jednotlivé faze pravdefinovaného zasstnaneckého cyklu.

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

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

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdrdj jako strategicky a logicky
promysleny pistup ktizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich likiiexi

jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosazeni jejich dil

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

zdroji charakterizuji a od persondlnifimeni odliSuji nasledujici znaky:



o Strategicky pistup k personalni praci a ke vSem personalginmostem (tedy
zangieni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dloubtyo disledka vSech
rozhodnuti v oblasti personalni prace).

o Orientace na W)Si faktory formovani a fungovani pracovni sily amgace
(predevSim zajem o populai vyvoj, vrejSi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich socialni rozvofiaotni zpisob, osidleni a Zivotni
prostedi, legislativu apod.).

o Personalni praceigstava byt zalezitosti odbornych personalesststava se soasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracav(skile vice vykonné personalni prace,
ale i stale vice pravomoci v této prateéghazi na vedouci pracovniky vSech arovni,
ktefi prece jen maji k jednotlivien blize nez personalni Utygrersondlni Utvar pak
stale vice plni koncepi, metodologickou, poradenskou, orgatiidaa kontrolni

roli).

V souwasné dob se g fizeni lidskych zdrdj vyuziva stéle vice outsourcing. Jeho
vyznam v HRM dramaticky stoupa s kvalitou poskytoyeh sluzeb outsourcingovych
spole&nosti v této oblasti. Mezi personalni aktivity, i@eoyvaji nejasgji outsourcovany,
pafti poradenstvi pro zatatnance, vypiet mezd, penzijni programy a progranigyedeni
pracovnika na jiné zarstnédni. Hlavnim dvodem, pré se firmy uchyluji k vyuZziti
outsourcinu, je Uspora finamich prostedk a vyuZziti jak odbornych znalosti a zkuSenosti,
tak nejno¥jSi technologie specializované spwolesti v oboru. Odhaduje se, Ze
zantstnavatel mze diky vhodd zvolenému outsourcingu ufétaz 30 % mzdovych
nékladi. DalSim vyznamnym {/odem je moZnost podniku z&fit se na strategicky
dulezit¢jSi ¢innosti HRM. (Mathis, Jackson, 2008)

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

Musi ovladat urani jednat s lidmi, neustale sé&itua rozvijet své organizai schopnosti.



Personalista uz davndgstal byt administrativnim pracovnikem a stal sepvnikem
tvaréim, opravdovym manaZerem, préhoz je kazdodenni kontakt s pracovniky a jejich

pracovnimi i osobnimi problémy santepmosti.

2.2. Personalni planovani

Podle Dédiny a Cejthamra (2005) je personalni planovani zaloZzeno radvidani
vyvoje poteb pracovnik a na zfisobu ovliviovani pohybu pracovnikmezi podnikem a
okolim a uvnit podniku mezi jednotlivymi vnitropodnikovymi utvargilem je dosdhnout
rovnovahy mezi pdebou pracovnik a jejich zdroji. Personalni planovani slouzi k tomby
mél podnik v sodasnosti i budoucnosti dostatek pracovni sily:

0 Vv potrebném mnozZstvi (kvantita),
s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kaglit
s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
optimalre motivované s zadoucim p@énem k praci,
flexibilni a gipravené na zgmy,
optimalre rozmistné do pracovnich mist i organéréch celki,

o O O O o o

ve spravnyas a s pmeienymi naklady.

Koubek (2001)deli personalni planovani na:
a) planovani paeby pracovnik,
b) planovani pokryti pdeby (zdrofi) pracovnik,

c) planovani personalniho rozvoje (kariery) jednottivypracovnik.

Armstrong (2002) definuje planovani pegéby pracovniik jako proces odhadovani
budoucich p&ta potebnych pracovnik a dovednosti a schopnosti, které tito pracovnici
budou pravépodobré potrebovat. Idealnim vychodiskem prognézy jec¢nio rozpaet
(kratkodoby plan) a dlouhodoby podnikovy plan promiy do ¢innosti jednotlivych
podnikovych funkci a atvér nebo rozhodnuti o snizovani g pracovnich mist a

pracovniki.

Planovani pdeby pracovniis je podleKoubka (2001) planovanim pracovnich mist,

tedy planovanim poptavky po pracovnich silach, medi planovani pokryti pi#by
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pracovnich sil je fedvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci i mim a vytgenim
cest, jak pro organizaci zabezfgotrebné zdroje pracovnich sil.

Veber a kol. (2000)uvadi, ze zdroji pro pokryti p@by pracovniil jsou jednak
zdroje vrgjSi — nabor a ziskdvani novych pracovnilednak zdroje vnihi — zvySovani
kvalifikace a rekvalifikace pracovnik vnitini vybér pracovnik pro vedouci funkce. iP
Gvahach o pokryti pt¢b pracovnill lze zvazovat i takové varianty, jako je nasazeni

vykonrgjsi techniky nebo kalkulovani s kooperacemi.

Planovani personalniho rozvoje (kariéry) pracotrgispiva podleKoubka (2001)
k zabezpéeni potebnych zdraj pracovnich sil fedevsim tim, Ze zvySuje atraktivitu prace
VvV organizaci, napomaha rozvoji pracovnich schopredinai i pracovnich skupin a snizuje
mnoZstvi a intenzitu nezadoucich odch@dacovnik.

2.3. Ziskavani a vykEr pracovniki

Koubek (2001)definuje ziskavani pracovnikako ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizactildkala dostattné mnoZzstvi odpovidajicich uchaieo tato
mista, a to siimérenymi naklady a v zadoucim terminu. Sip@ tedy v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojinformovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizenidhto volnych pracovnich mist, v jednani s uckinze ziskavani
piiméienych informaci o uchagieh (tyto informace budou pogd slouzit k vybksru

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

V procesu ziskavani pracoviikproti solg stoji dw strany: na jedné stranje
organizace se svou febou pracovnich sil, na druhé stgsou potencialni uchazieo
praci, tedy osoby hledajici vhodné nebo vhg&irzangéstnani. Mezid&mito osobami mohou
byt i sowasni pracovnici organizace. Jelia si uédomit, Ze odezvu na nabidku z&tnani
muze vyznami ovlivnit sama nabidka zafstnani (obsah a #pob informovéni o volném
pracovnim misf) a vnitni podminky organizace, (tedy v obodigadech skutaosti
organizaci do jisté miry ovlivnitelné), ale takdmaevyrazre i vnéjSi podminky (organizaci
neovlivnitelné). Nazorh celou situaci dokumentuje model ziskavani pradavnve

schématu 1.
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Schéma 1: Model vztali a podminek @i ziskavani pracovniki

Tok informaci

>

ORGANIZACE o
POTENCIALNI

Poteba ziskat pracovniky UCHAZECI

se zadoucimi pracovnimi i

schopnostmi a vlastnostmi, Pofieba vhodného

potieba obsadivolna nebo vhodyjsiho

pracovni mista zamestnani
Obsah a zjsob Vnitini podminky
informovani (souvisejici jednak VneiEi podmink
organizace o volném s pracovnim mistem, Nejst podminky
pracovnim mist jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek (2001)

Organizace nize ziskavat pracovniky na obsazovani volnych praicbv mist jak
Z vnittnich zdrof, tak z vigjSich zdroj.

Vnitini zdroje pracovnich sil pod@édiny a Cejthamra (2005)tvori:
o pracovni sily usp@né v disledku technického rozvagje
o pracovni sily uvalované v souvislosti s organtizami zmgnami
o pracovni sily, které dozraly k vykonu né&néjSi prace nez jakou vykonavaji
o pracovni sily se zajmeniggit na uvolgnéci noveé vytvorené pracovni misto.
Obsazovani pracoui& internich zdrdj nabizi pracovnikm postup a fispiva tim ke
zvySovani motivace. Moznost postupu vede pracovhkikykonu, ktery je k tomu nutny.
Dale tento zpsob vybirani pracovnikvede k omezeni ¥si fluktuace, protoZe poskytuje
Sanci na povySeni v podniku. Interni zdroje jsdt€tapojeny s mensim rizikem. Pracovnik
si totiz mize uctlat lepSi pedstavu o pracovisti. Podnik ma daleko datgsininformace o
internim uchaz& nez o externim.

Jako vi§jSi zdroje pracovnich sibédina a Cejthamr (2005)uvadi:
o volné pracovni sily na trhu prgce
0 cerstvi absolventi Skpl
0 zamgstnanci jinych organizaci, Kiemaji zajem zrénit povolani nebo je naSe
nabidka k tomuivede
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0 Zeny v domacnosti
o0 duchodci
o student
o0 pracovni zdroje v zahrafii
Vyhodou zisk&vani pracovnikz vrgjSich zdroji je existence &Si Skaly a palety
schopnosti a talelitmimo podnik neZz uvnit Do organizace mohou byt vneseny nové

pohledy, nazory a zkuSenosti. Externi &yje navic levgjsi, rychlejSi a snadysi.

Compton a kol. (2009)doporwuji se zandfit pii vybéru pracovnik i na gedchozi
pracovni pozici uchaze a porovnat ji s tou séasnou, na kterou ma byt uchazgijat. Lze
totiz ocekavat, Ze fedchozi zawstnanec kili svym specifickym schopnostem,
kompetencim nebo naopak omezenim, viitemeny v obsahu pracovni naglra vibec
k pracovnimu Fstupu obeckh Napgiklad personalni asistent tire provést fedvyker
pracovniki, protoZze to byl zvykly dat i v predchozim zawstnani. Ne vzdy je tedy
praktické a efektivni fjjmout pracovnika s naprosto stejnym rozsaheasopnosti a

kompetencemi, jako #éhjeho pgredchidce, i kdyZ se to na prvni pohled zda byt vyhodou.

Ukolem vykéru pracovnik je podleKoubka (2001) rozpoznat, ktery z uchase o
zanestnani, shromazdych hem procesu ziskavani pracovinik proslych pedvykérem,
bude pravépodobré nejlépe vyhovovat nejen pozadéwk obsazovaného pracovniho mista,

ale gispgje i k vytvaeni zdravych mezilidskych vztalv pracovni skupi&

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

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

Mrivrw s

Dale Urban (2003) konstatuje, Ze manazer v za&samkni odpovdny za chyby svych
podiizenych, jejich rozhodovani, chovamiopomenuti, plati to vS8ak pouze tehdy, jestlize se
postaral o spravny vyb svych zamistnand, nebo pokud na tento w§b nengl vliv,

nepoukazal na to, Ze jemu gitméné pozice nejsou spravobsazeny.

Jako metody vy#ru pracovnik Armstrong (2002) uvadi:
» Pohovor— nejl#znejSi metodou je pohovor individuélni. Jde vlastndiskusi mezi
¢tyfma a@&ima, kterd poskytuje nejlepsiilezitost k navadzani uzkého kontaktu a

vztahu mezi pracovnikem vedoucim pohovor a ucdteame Skupinu dvou nebo
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vice lidi, ktgi se shromazdili, aby provedli pohovor s jednim arem, Ize
oznait za pohovorovy panel. Panel tvamegastji personalista a liniovi manaiéie
OficialngjSim a obvykle ¥tSim pohovorovym panelem je wiova komise
(existuje vice stran, které maji zajem na rozhodbwavykeru). Jeji vyhodou je
umozréni rmiznym lidem se podivat na uch&gea porovnat si navzgjem své
poznatky. Nevyhody s@dvaji vtom, Zeclenové komise maji sklon pokladat
neplanované a nahodné otazky, zedsudkyc¢i stanoviska dominujicicilend
komise mohou f@vazit nad nazory ostatni¢kena a Ze uchaze nejsou schopni si
zjednat spravedinost, protoZe je jiidka dovoleno rozvinout své mysSlenky a
argumentovat pro sebe.

Asessment centre- tato metoda nabizi komplej$i pristup k vykéru pracovnik
nez pohovor. Rkolik uchazéu je hodnoceno najedou, aby byla um@in
interakce mezi nimi a aby klima fip pInéni Okoli bylo oteversjSi a
participativrgjSi. Asessment centre poskytuji dobrdigZitost pro posouzeni toho,
do jaké miry uchaze vyhovuiji kultufe organizace. Umakiji to nejen pozorovani
jejich chovani viiznych, ale typickych situacich, aléada test a strukturovanych
pohovof, které jsou satasti této metody. Ddb vedené asessment centrézm
vest k lepsi pedpowvdi budouciho pracovniho vykonu a budouciho pokroku
pracovnika.

Testy pracovni zpisobilosti —smyslem &chto tesi je zjistit, co uchazezna, jaké
ma& dovednosti a jak pouZiva své schopnosti. Tty feou tak pesre, jak je to jen
mozné, zareny na obsahovou stranku specifikace pracovnihtantykajici se

znalosti, dovednosti a schopnosti.

2.4. Motivace pracovniki

e

Podle Urbana (2003) nejdilezitéjSi manazerskou funkci dneska jiz neni schopnost

organizovat praci a roztbvat ukoly, ale schopnost nadchnout, motivovatnapirovat

zamestnance.

Misto, jaké ma prace zaujimat v Ziggedince se sijichodem 21. stoleni zimila a

stavd se vyznandjsi. G. Hofstede a G. J. Hofstede (20070vedli, Ze jiz z patétku

dvacéatého stoleti Charles F. Kettering, a3y americky obchodnik a vynélezekl: ,Casto

fikdm svym lidem, Ze nestojimdatoveka, ktery ma praci, protoze pracuje pro mne; ca,chc
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je chlap, kterého mé prace. Chci, aby praetarfeho a ne on ji. A chci, aby prace chytila
toho mladika tak pewn Ze bez ohledu na to, kde zrovna je, ta prace d@a@d. Chci, aby
ho ta prace drzela, kdyz jdedes spat a ta stejna prace, aby rano sedla u jestelpaikala

mu, Ze jecas vstat a jit&lat. A kdyZz ma pracedkoho tak silg, pak to stoji za to.”

Motiv definuje Armstrong (2002) jako divod proto, abychomdeo udlali. Motivace
se tyka faktal, které ovliuji lidi, aby se utitym zpisobem chovali. Teorie motivace
popisuje to, co mohou organizaceéladl pro povzbuzeni pracovriik aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli Usili Zsobem, ktery podgd splreni cili organizace i uspokojeni
jejich vlastnich pdeb.

Kromé pojmu motivace se Ize v odborné litetatui v k8Zné komunikaci setkat
s pojmem ,aktivace”. Aktivaceipdstavuje nespecifickou mobilizaci energie organistp
mobilizaci, nabuzendi vzruseni, jemuz neni vlastni specifické Z&eni. Lze ji chapat jako
podminku nezbytnou pro vznik motir@ich proces. Funkini aktivace je tedy energetizace
lidské cinnosti —¢innosti vnitni i vngjSi. Oproti tomu motivace zahrnuje nejen energetjza

ale i zangrovani lidské&innosti k ugitym cilaim. Bedrnova, Novy a kol. (2002).

Existuji mizné druhy teorie motivace, z nichzibe manaZeki personalistacerpat
znalosti ke zvySeni motivace pracowinik

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

Koubek (2001) uvadi Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivattgckmariv a
Oldhamiv model charakteristik prace a teorii sociotechyatksystén.

Dédina a Cejthamr (2005) uvadi Maslowovu teorii hierarchie peb, Alderfetiv
modifikovany model hierarchie pe, Herzbergovu teorii motivace a hygieny,
McClellandovu motivani teorii isgchu, Vroomovu teorii &ekavani, Portév a Lawlefiv
model @ekavani, Lawlalv revidovany model &ekavani, motivaci znalostnich pracouiik

motivatni teorie spravedInosti a teorii cile.

Obecré se ale podlédrmstronga (2002) daji vSechny tyto konkrétni teorie kbenit
do tech zakladnich kategorii:
» Teorie instrumentality, ktera tvrdi, Ze od#ny nebo tresty (politika cukru adeai)
slouzi jako prosedek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali nebo konali

Zadoucim zfisobem. Ve své nejhrubsi poadato teorigika, Ze lidé pracuji pouze
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pro penize. Motivovani pracoviiilpouZzivajici tento ifistup bylo, a jestje, Siroce
pouzivano a vé&kterych gfipadech mze byt i UspSné. Je ale zalozeno vyhr&dn
na systémy kontroly atgobeni z vi§Sku a nerespektujeadu dalSich lidskych
potreb.

* Teorie zaméiené na obsah které se zawtuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze
motivace se Vv podstattykd podnikani krok za &elem uspokojeni ptb, a
identifikuje hlavni pateby, které ovliviuji chovani. Orientuje pozornost na to, Ze
uspokojend poeba jiz neni motivatorem. (Maslowova hierarchie'giod)

 Teorie zaméfené na proces které se zawfuji na psychologické procesy
ovliviiujici motivaci a souvisejici gekavanimi, cily a vnimanim spravedInosti.
Mohou byt pro manazery nepochybmuziteinéjSi nez teorie poeb, protoze
poskytuji realistit¢jSi voditko motivovani lidi. (Vroomova teoriecéekavani,
Portefiv a Lawlefiv model @ekavani, Lawlalv revidovany model &kavani,

teorie spravedInosti, teorie cile.)

Osobré povazuji za zékladni, jednoduchou i#@gio velmi pinosnou a popularni teorii
motivace Herzbergovu teorii dvou fakfiorTato teorie vznikla nafplomu padesatych a
Sedesatych let na zakkadozbo#k, které zahrnovaly vice nez &wtovky technickych a
ekonomickych pracovnik Tito pracovnici popsali ty okamziky, kdy se vg@r&itili
vyjimecné doke a kdy zcela SpatnNa zaklad téchto phizkumi doSel Herzberg k zéww,
Ze spokojenost a nespokojenost nejstim@ protiklady, ale dvaiezné a nezavislé faktory.
Nekteré faktory tedy vedou ke spokojenosti a jinéekpokojenosti. Ztoho vyplyva
rozcleni faktoi do dvou vyznamnych skupin:

o0 motivatory vedouci k uspokojeni

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

Za motivatory se povaZzuji vlivy, které uspokojufiské poteby a zarove dokazi

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

Hygienickymi vlivy se ozné&uji ¢initele nebo podminky, v nichZz pracovnik vykonava
svoji ¢innost a které ovlitwiji jeho spokojenost anebo nespokojenostjefich piiméreném
splreni je pracovnici filiS nesleduji. V motivaci k praci se tyto vlivy @deji jen nevyrazn

OvSem pi nesplréni mezni Urova jejich uspokojeni dochazi k vyrazné nespokojenasti
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moznému konfliktu se zaratnavatelem. Toto neuspokojeni pak brzdi z4jemepSovani
vykonu i kvality prace. Rklady motivatoti a hygienickych faktdr piinasi schéma 2.

Schéma 2: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorienotivace

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
S . PFitomnost P Fitomnost Neutralni stav
pokojenost NS
(24dn&
Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava| nespokojenost)
Uznani Dozor (odborny dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) | Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi

MozZnost osobniho rlstu | Mzda

Pracovni podminky
Jistota prace
Osobni Zivot

Neutralni stav
(zadna
spokojenost)

Nepfitomnost Nep Fitomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek (2001)

K piekvapivym a vyznamav dodnes velmi zavaznym vysledk Herzbergova
rozboru pat, Ze k hygienickym vliium pati i jednou piznana mzdai plat. Jen v kratkeé
doke jejich znen se projevuji motivng, poté se jejich vySe stava rychle prahovou hodnoto
hygienického faktoru. Prévzde je ¥ejmé, jak snadno tiZe @i nedodrzeni wité mezni
hranice tohoto hygienického faktoru dojit ke kdktfim, nag. stavce za vysSi mzdy a platy,
kdyz by se jejich hladiny vyrazj opozdily za fistem Zivotnich naklad¢i tempem inflace.
(Vodéacek, Vodatkova, 1999)

Dédina a Odchazel (2007)uvadi, Ze pokud tedy chceme zvySit motivaci a wko
musime se za#hit na motiv&ni faktory. Herzberg dopotuje zavést vertikalni obohaceni
prace, tedy zvysit odpednost, zvySit poskytovani 2mé vazby a vytv@t nove ukoly.

Zpusob, jak je prace navrzenagupe, jaké odmany pracovnik dosahne.

Herzbergova dvoufaktorova teorie je vSak také¢silapadanaArmstrong (2002) se
zminuje o kritice metody vyzkumu, na¢émz byla zaloZena, protoZe se nikdo nepokusil
znéfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Bykteno, Ze dvoufaktorova povaha teorie je
nutnym vysledkem metody dotazovani pouzité taza®glio rovrez feceno, Ze dalekoséhlé a
bezdivodné zagry byly winény na zaklad malych a piliS§ specifickych vzork

17



responderit a Ze neexistuje Zadnyukbz o tom, Ze satisfaktory opravdu zlepSuji
produktivitu.

Navzdory této kritice (nebo snad péjwoto, protoze pochazi vessod teoretik) ma
Herzbergova teorie pad usgch. Zasti proto, Ze je pro laika snadno srozumitelndase
byt zaloZena spiSe na ,skéém Zivot“ nez na teoretickych abstrakcich, &sti proto, Ze
dolre ladi s vysoce uznavanymi myslenkami Maslowa a MgGra, zdraziujici pozitivni
hodnotu vnitnich motiv&nich faktofi. Je také v souladu s elementarni virouistajnost
prace a s protestantskou etikou — Ze prace je dedoré@a o sab Vysledkem toho je, Ze
Herzberg mdl nesmirny vliv na hnuti za obohacovani prace,étdedalo takovou podobu
pracovnich mist, kterd bude maximalizovatlgZitosti k dosaZzeni vriitiho uspokojeni

Z prace a tim ke zlepSeni kvality pracovniho Zivota

Dédina a Odchazel (2007)kdiraziuje rozliSovani vniini a vrEjSi odneny. Vnitini
odmena je oce#ni vysledkKi pomoci vlastnich podit Muze to byt pocit spokojenosti,
kompetence, sebelcty ¢domi Usgchu. Za vejSi odnmenu Ize povazovat océni vrgjSimi
benefity. Pai sem fist platu, pochvala od nddeného a spolupracovriiklepsi materialni
pracovni podminky. Za vyznar§gi je povazovano vrii odn€novani, které ma &si

motivasni vliv.

2.4.1. DalSi zpisoby motivace

Halik (2008) upozonuje na odliSné zeéftky motivatnich hodnot. Kazdy z nas citi
jinou potebu motivace. Ndfklad majitel dobe prosperujici firmy je finame zajiS€n, coz
Zznamena, ze penize nebudou v jefipaet hlavni motivaci. Motivovat ho budou n@dad
znamosti s lidmi, ktié maji moc. Anebo byt lepSi nez konkurence v daodaru. Obecé
vSak nmizeme uplatovat tyto zgisoby motivace:

0 prispevky na stravu,
prispivky na dovolenou,
narazové nabidky vstupenek na sportovni a kulakoé,
bezur@na pijcka,
u perspektivnich pracovnilSkoleni, umozeni studia pi zamestnani,

u dopravnich firem volné jizdenky,

o O O O o o

penzijni, kapitalovéi Zivotni pojiseni.
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Autor za dalsi dlezity prvek motivace povazujeudru. Pokud bude manazer
delegovat ufité pravomoci i na nejniz&tlanek retzu, kteryiidi, vzbudi v lidech &sSi
odpowdnost a hrdost. Delegovanim se vSak v Zadnéipag nezbavuje odpadnosti.

Proto by se ®&l drzet hesla ,dvéiuj, ale proeruj”.

2.4.2. Motivace a penize

vvvvvvv

to, co tSina lidi chce. Mohou uspokojovat petbu sebelcty a postaveni. Mohou dostat lidi
na urové odliSujici se od jejich spolupracoviila mohou jim dat @itou prestiz. Penize
uspokojuji méa Zadouci, ale stale ro¥éhy pud touhy po majetku a chamtivost. Nelze ale
piedpokladat, Ze motivuji kazdého stejnyniiggbem a ve stejné rai

Plat je dominantnim faktoremipvybéru zangstnavatele a Uvahy o platu se zdaji byt
nejmocrjSim poutem spojujicim lidi s jejich stasnym zarsstnanim. AvSak ménsebejisti
lidé nebudou na tyto stimuly reagovat, nélbeaekavaji, Ze dosahnou vykonu sjiciho
podminky pro fiznani daného peé#niho stimulu. Lze také argumentovat tim, Z&j$in
odmeny mohou narusit vribhi zajem — lidé, kié pracuji jenom pro penize, mohou shledavat
své Ukoly jako ménxprijemné, a tudiz je mozna nebudou plinit gohklisté je ale to, Ze&ip
zlepSovani vykonu hraje roli mnozstvi faktce Ze mnohé z¢hto faktofi jsou vzajema
zavislé. Penize tedy mohotinest za spravnych okolnosti pozitivni motivaciemeproto, Ze
lidé potebuji a chiji penize, ale také proto, Ze penize slouZi jalspeg hmatatelny nastroj

uznani.

O vztahu mezi motivaci a p&n se zmiuje | Kamp (2000), ktera uvadi, Ze jednim
Zz myti naSeho pracovniho Zivota je to, Ze kdyz dame lidanejich praci vice pea, budou
pak motivovani. To riwe fungovat kratkodat ale pro udrZzeni motivace to zcela §ist
nestai.

Clegg (2000)méa na penize jako motivator jiny nazor nez ArmujtcClegg uvadi, Ze
fada faktoi,, které jsou povazovany za motivd, motiva&ni vlastr# nejsou. A mezi tyto
faktory penize p#t Naopak se jedna o prvky, které budou demotivopakud chy®ji.
Navzdory pedsudkm, lépe placeni lidé nejsou pen motivovani k lepSim vykaoim.
Naopak u nedostates platow hodnocenych pracovnikoto pisobi jako silny demotivator.

Penize nejsou motivaim faktorem, ale spou&em demotivace a nespokojenosti. Autor
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dale uvadi, Ze tyto vlivy, ,pottevatelé nespokojenosti“ jsotiasto ozn&ovany jako
hygienické faktory definované Frederickem Herzberg€legg ale tento termin povaZuje za

matouci a ustraseénekarsky zrgjici.

2.4.3. Vliv motivace na vykon

Bedrnova, Novy a kol. (2002)opisuje souvislost mezi motivaci a vykonem. Uvadi,
Ze téma motivace je vyznamné vSude tam, kde jdg/komrv Jednu z takovych oblasti
piedstavuji ekonomika a podnikani. Motivace spolusskopnostmi tvid dwe zakladni
skupiny subjektivnich, osobnostnich determinantowgk resp. vykonnositlovéka. Tato

skut&nost byva vyjatbvana nasledujicim vzorcem:
V=f(M-S)

kde V = Urové vykonu (v dimenzich kvantity i kvality)
M = arover motivace (mira ,chiini“ ¢clovéka podat vykon)

S = Urove schopnosti #@omosti, znalosti, dovednosti).

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vztah motivaceykonu je v podstat
jednoduchy. Autti vSak dale upoza@wuji na pondrné rozsSfeny nazor, zZ&im je motiv

silngjsi, tim je vykon, & uz fyzicky nebo mentélni, vyssi a lepsi, v plnéenmieplati!

Dusledek nizké, resp. zcela clijibi motivace, je #ejmy: kdyZz¢lovék nechce, pop
chce jen malo, &ci se zpravidla nedg vysledek jeh@innosti nebyva uspokojivy. Vifpacd
nadn&érné motivace vyvolanéédomim subjektivd mimoradné dlezZitosti tkoluci situace,
vSak vysledekcinnosti takécasto nebyva uspokojivy. ifeinou tohoto na prvni pohled
paradoxniho jevu je skuieost, Ze filiSna motivovanost #§nasi vysokou miru vnihiho,
psychického nafii, které naruSuje normalni fungovani lidské pskgha oslabuje tak

aktualni pedpoklady vykonu. Celkatedy vykon sniZuje.

Vztah mezi Urovni motivace, nawosti Ukolu a vykonem vyjddje nazors tzv.
Yerkedsiv-Dodsoriiv zakon, oznéovany téz jako ,obracena Uiltka“. Pribéh kiivky
vyjadiuje skuténost, Ze Urove vykonu za pedpokladu nizké aroenmotivace bude nizka.
S ristem intenzity motivace se bude vykon zvySovat,paleze do wiité Urovrée motivace.
Presahne-li motivovanosiovéka ugitou mez, arove jeho vykonu se parado&rsnizi. Viz

schéma 3.
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Schéma 3: Yerke@iv-Dodsoniv zédkon

Vysoky

Vykon

Nizky

Nizka tetdni Vysoka
Matice
Zdroj: Hornik (2007)

Hornik (2007) ke vztahu mezi motivaci a vykonem dodava, Ze aktivoptimum,
respektive Urové zatizeni, je odliSné proiazné cinnosti. VysSi motivace pomah&ip
jednoduchych rutinnich Ukonech. Naopak pro slofit&é a turci ukoly je optimem nizk&

arover motivace, zatimco uzisidni arové pasobi destruktivé

Bedrnové, Novy a kol. (2002ohlediuji také to, Ze &kteri lidé maji tendenci podavat
vysoky vykon v podstétvzdy a ve vSech sférach lids&@nosti, v nichZ je réitko vykonu
uplatnitelné, zatimco u jinych lidi tato tendendejma neni, pop vibec schazi. Tuto

skute&nost vyjaduje pojem vykonova motivace.

Vykonova motivace fedstavuje osobnostmpriznainou tendenctlovéka dosahovat co
nejlepsiho vykonu. Uzce souvisi sedtha obect se vyskytujicimi lidskymi pdebami:
s potebou dosahnout Us&ghu a s protikladnou pi@bou vyhnout se neusghu. Tyto
potteby mohou byt udznych lidi vyjadeny odliSk a v fizné mfe. U jednoho rze
pievazovat pdeba Uspchu, u druhého e byt naopak dominantni geba vyhnout se
neusgchu. Osobnostn priznaina sila vykonové motivace je pak dana poem obou

téchto poteb podle vzorce:

Poteba Uspchu
Vykonova motivace Poteba vyhnout se neli&ghu

V piipadt, Ze pfevazuje u pracovnika geba Uspchu, je vysSi pravibodobnost

aktivit orientovanych na as$ph, naopak, vipad prevazujici paieby vyhnout se
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neusgchu lze pdaitat spiSe s relativni pasivitou pracovnika. (Nghak pravi i star&eskée
prislovi — ,Kdo nic nedld, nic nezkazi*).

Urovei vykonové motivace je mozné zadoucimésem ovliviovat, zvIa®t pak u
pracovniki v mladSim ¥ku. Neexistuji pro to vSak Zadné zé&ené postupy. Obeé&nvsak
plati, Ze pozitivnim hodnocenim, pozitivni¢apou vazbou Ize dosahnout vice nez kritikou a
neustalym vytykanim nedostétka chyb. Je to natoé€, nebé tento proces vyzaduje

nesmirnou trglivost a je teba pditat v lepSim fipadt se znénami spiSe pozvolnymi.

2.5. Hodnoceni pracovniki aFizeni vykonnosti

V odborné literatie se Ize déist, Ze pojem hodnoceni pracouviniporekud zastarava a
je spiSe zprofanovany. Protada autal v této souvislosti mluvi o ,mode¥$im" pojeti,

které reprezentujgzeni vykonnosti.

PodleHornika (2006) je pojemtizeni vykonnosti SirSi nez hodnoceni pracoun(®o
fizeni vykonnosti pat nagiklad motiva&ni soutze. Zarové hodnoceni fesahujetizeni
vykonnosti, protoZze k hodnoceni se dostavameéiklapg i vybéru pracovnik. Proto autor

povazuje oba pojmy za pravoplatné a vigidi trochu odliSnou skuteost.

Déle Hornik uvadi, zé&izeni vykonnosti a hodnoceni pracovnikeni tedy vztahem
mezi modernjSi, lepsi, efektivijSi cinnosti na jedné stréra zastaralou, horsi a neefektivni
¢innosti na strah druhé. Hodnoceni pracoviiika fizeni vykonnosti pracovnik jsou
personalni ¢innosti, které nejsou synonymy a ¢éolpati do sodasné personalistiky,
respektive fizeni lidskych zdrdgj. Provadi je mana¥e nikoli jen personalisté a HR

specialistée.

Veber a kol. (2000)uvéadi, Ze cilem hodnoceni pracovinik posoudit, do jaké miry
spliuje pracovnik naroky pracovniho mista, kvantifikiotreovei pInéni jednotlivych kritérii
pracovnicinnosti, zhodnotit, zda pracuje na hranici svychznusti nebo zda ma velké
rezervy ve vykonu, formulovat dop@eni pro jeho dalStinnosti, ndvrhy na ifjpadné

pievedeni na nasom¢jSi praci, gevedeni na mén narangjSi praci, pop. odchod

Z organizace pro zavazneé nedostatky.
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Metod pro hodnoceni pracoviiikexistuje mnoho.Veber a kol. (2000)uvadi za
negasgjSi hodnotici pohovoBedrnova, Novy a kol. (2002%e vedle hodnoticiho pohovoru
zminuje také o hodnoceni kritickych udalosti, pracovrmdosudku a posuzovaci stupnici.
Armstrong (2002) rozctluje metody na analytické (bodovaci metoda), nigtioke
(metoda ptadi praci, parového porovnani), jednofaktorové lazemé na dovednostech a
schopnostechWilliam, Werther, Keith (1992) hovai o metodach orientujicich se na
minulost a metodach orientujicich se na budoucrdset.prvni skupinyfadi posuzovaci
stupnici, dotazniky, pozorovani pracovniho vykonusravnavaci hodnoceni, ve druhé

skupirgé uvadi vytvdeni ukoti, psychologicka hodnoceni a hodnoti¢édiska.

2.5.1. Vybrané metody hodnoceni pracovnik

Hodnotici pohovory

Bedrnova, Novy a kol. (2002yidi podstatu hodnoticich pohoviove skuténosti, Ze
pracovnik ma byt mibéZné hodnocen a seznamovan s vysledky své prace. dskijgeje
vyhradré a bezprosedre nadizeny pracovnik. Nemusitiptom nutré sepisovat hodnotici
zpravu, coz jecaso¢ i odborré nara@né. Pro usnadmi prace niZze pouzit pedem

stanovenou osnovu standardizované formy rozhovoru.

Veber a kol. (2000) dodava, Ze cilem hodnoticich pohavge formulovat jak
pozitivni skuténosti, tak i pipadné vyhrady. Déle je Zadouci ziskat vigdd hodnoceného
jak k hodnoceni, tak i k pracovnim podminkam, kysté&muiizeni a organizace prace.
Pohovor musi vést k formulovani konkrétnich &@@wuci zamestnanci, k arovni a kvalit
jeho pracovniho vykonu v zastavaném pracovnim pesfaa k dalSi perspektivieho

éinnosti ve firng.

Autor dale uvadi, Ze uspny hodnotici pohovor vyZzaduje dodrzeni nasledtljizsad:
» Bez podklad a konkrétnich informaci o celém hodnoceném obdehi realné
vnést do hodnoceni objektivitu. Hodnotit 1ze pouwe zaklad zjiStenych a
piesnych informaci.
o Je-li to mozné, zméte vZzdy pochvalou a vyslovenim spokojenostélsterymi
aspekty pracovnéinnosti hodnoceného, teprve potoriejgéte ke kritickym

vyhradam.
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* V prab¢hu hodnoceni Ize rekapitulovat, zda a kolikrat pyhcovnik Bhem
hodnoceného obdobi upozém na utité nedostatky v praci. Vytkneme-li
pracovnikovi chyby poprvé aziiprocnim hodnoceni, nevzbuzuje to &ho
pocit rovného jednani.

» Pokuste se eswdcit hodnoceného v dalSim obdobi, Ze cilem hodnogeni

koneckoné pomoci mu v jeho zlepSovani a rozvoji, a tim ekig prospch.

Posuzovaci stupnice

Podle Bedrnové, Nového a kol. (2002)naji posuzovaci stupnice zvyraznitzsjni
znaky osobnosti hodnoceného pracovnik#. pduziti tohoto metodického postupu se
hodnotici soudy nevyjédji hodnoticim popisem, ale znamkovanim, bodovamijadienim
souhlasuci nesouhlasu s titym znakem, grafickym vyjd@@nim znaku apod. Daz je
kladen na kvantitativni vyj&dni hodnoticich souid PouZivaji setizné hodnotici stupnice.
Pati mezi it zejména:

» (iselné posuzovaci stupnice Armstrong (2002) uvadi, Ze metoda je zaloZena na
rozéleréni praci na faktory a s pouzitim numerickych stapysou kazdému
z faktoffi pridélovany body. Body jednotlivych faktbrse sgitaji tak, aby vyjatly
celkové skore, kterarpdstavuje hodnotu praceaBzity je vyker faktoni, vyber
hodnotici stupnice a vaha faktoru.

» grafické posuzovaci stupnice- podstatou je podi®edrnové, Noveho a kol.
(2002) odstupgiovani znaku na ifmce. Je mozné vyjéitl souhrnné hodnoceni
vSech posuzovanych znakiivkou, kterd vznikne spojenim dosazenych vysiedk

» slovni posuzovaci stupnice- odstugiovani je vyjadeno viad® soudi, ze kterych
hodnotitel voli soud nefimérergjsi. (Bedrnova, Novy a kol., 2002)

Benchmarking

Benchmarking neiize byt povazovan zgadnou formu hodnoceni praceegto jej
mnohé organizace pouZzivaji, i kdyZ jej takto nemafy Jakmile totiz tyto organizace
uskuté&ni patateini analytické Gkony hodnoceni prace, mnohé z nickdykoliv zjisti
tésnou pibuznost mezi zkoumanou praci a reprezentativnirovomu praci — fakticky

vytvéreji bloky praci pomaoci interniho p@hovani.
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Vnitini pongrovani (benchmarking) je to, co lidé, kdyZ rozhodwujhodnot praci,
casto alaji intuitivné. Hodnoceni pomoci vifitiho pongiovani prost znamena
porovnavani sledované prace s jakoukoliv modeloypoaci existujici v podniku. Tato
metoda je jednoducha a rychla &rgeena vtom, Ze znamena porovnani jedné prace

s druhou, coz je konec kohpodstatou kazdého hodnoceni prgéemstrong, 2002)

Veber a kol. (2000)k problematice hodnoceni pracovinidlodava, ze je toutkezita,
nicméré citliva cinnost a jakékoli chyby vjejim provédi mohou fsobit
kontraproduktivi. Proto je vhodné upozornit na &&$€jSi z nich:

« Spatré zvolené néritko stupnice hodnoceni. Projevuje se hil prilisnou
shovivavosti neboifsnosti hodnotitele. Obaiptupy vedou ke snizeni motirdho
Gcinku hodnoceni na vykon pracoviik

e Zaujatost nebo p‘edpojatost hodnotitele. Hodnotitel ma pracovnika r@dem
zarazeného, bez ohledu na fakta o jehocasném vykonu. Podobnym nedostatkem
nebo konfliktu, ktery naidzeny s pracovnikem ¢h

e Kumulativni chyba (zatéz minulosti). Chybné hodnoceni spioa v tom, Ze jsou
pienadSeny pohledy na pracovnika z minulého obdobfz ®kledu na vykon
v poslednim hodnoceném obdobi. Tato skubst vede k tomu, Ze pracovnik mé
pocit, Ze jeho chovani nema vliv na hodnoceni, igdainou ,otaxovan®, a to bez

ohledu na svou dalSi snahu.
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3. Cile a metodika

Diplomova prace je za#bena na analyziizeni lidskych zdrdj ve zvolené dopravni
spole&nosti s drazem na motivaci a stimulagidict nakladnich jizdnich souprav. Prace
bude ustit v nalezeni vhodnych dopteai pro manazery sledovaného podniku resp. celého

odwstvi.

Sindel& Spedition s.r.o. je dopravni firma, ktera rozsijé aktivity pevazi v oblasti
silni¢ni ndkladni dopravy tuzemské a mezinarodni. Spolst mé v sotasné dob cca 320
zamestnand a disponuje 250 vozovymi soupravami. Od roku 2@®4tizena odtahova
sluzba pro tah#e, navsy, celé soupravy a autobusy. Firma odtahuje pbEue ci

havarované vozy nejen na Uzefiské republiky, ale také v celé Eviop

Hlavni cil prace

Komparace motivace a stimulagdi¢t nakladni soupravy a jejich dopada fluktuaci

v ¢ase a prostoru na zaktastatistickych analytickych metod.

VedlejSi cile prace

Analyza vrgjSiho a vnitniho prostedi podniku vzhledem k hlavnimu cili,
charakteristika sledovanych zéstnand z hlediska kvalifikace a praxe, analyza motivace a

stimulace ze strany managementu a navrh moziggsani do budoucna.

Pri tvorbé diplomové prace bude vyuZzitéchto metod:

1. Studium odborné literatury a firemnich material
- metoda historicka
2. Charakteristika historie a séasného vyvoje motivace a stimulaadict
- komparace ¥ase
- metoda statisticka
3. Charakteristika sledovanych z&stnané z hlediska kvalifikace, praxe a vlivu
motivatniho systému podniku
- dotaznikové Seéeni
4. Analyza sodasného systémiizeni lidskych zdrdj v podniku
- interview s vedoucimi pracovniky firmy
- metoda SWOT
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5. Konkrétni navrhy strategii a jejich ekonomické zhoceni

- syntéza

Dotazovani pdt k negasgjSim metodam ziskavani primarnich dat. Podstatou
dotazovani je pokladani otdzek dotazovanym (resgineh), které se uskutéuje pomoci
nastropi (dotazniku nebo zaznamovych aitha vhodg zvoleného kontaktu s nositelem
informaci — dotazovanym. Dotazovaniize probihat fimou nebo nefmou komunikaci s
respondentem. Procély diplomové prace bude vyuZito osobni dotazov@eipodklad

vytvoreného dotazniku, ktery bude obsahovat jak otdzkwené tak uzaené.

Vyhodou ziskavani primarnich dat je jejich velmiegné zachyceni zkoumané
problematiky. Primarni data se totiz dajegré konstruovat dle piéeb tazatele. V po#énné
kratkémcase se da ziskat pemé hodré informaci. Naopak jejich nevyhodou jsou vysSi
naklady na jejich ziskavani nez u dat sekundarmiéle, vyssi nakmost na jejich fipravu a
organizaci. U osobniho dotazovani se ztraci andayadtazovanych, coz ke veést ke

zkresleni odpaosdi nebo i neochétodpovidat.

DalSi ¢ast diplomové prace bude z&mna na SWOT analyzu podniku. SWOT je
zkratkou slov z angliny: Strengths (fednosti = silné stranky), Weaknesses (nedostatky =
slabé stranky), Opportunities f{lezitosti), Threats (hrozby). SWOT analyza tedy

piedstavuje kombinaci dvou analyz, S —-Wa O -T.

Tato analyza vychazi Zedpokladu, Ze organizace dosahne strategickéhécliisp
maximalizaci pednosti a filezitosti a minimalizaci nedostdtka hrozeb. Jadro metody
spaiivad v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych fakiprkteré jsou roz&éleny do 4
zakladnich skupin, tj. faktory vyjadjici silné nebo slabé vmiti stranky organizace a
faktory vyjadujici prilezitosti a nebez@é jako vlastnosti v§Siho prostedi.
Analyzou vzajemnéhougobeni jednotlivych faktér silnych a slabych stranek na jedné
straré vici prilezitostem a nebezpen na strad druhé lze ziskat nové kvalitativni

informace, které charakterizuji a hodnoti Unpjagich vzajemneho sttu.

V tabulce 1 jsou uvedenyyii strategické varianty v matici SWOT.
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Tabulka 1: Matice SWOT pro formulovani strategie

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

Zdroj: Koontz, Weihrich, (1993)

WT strategie je zastena na minimalizaci slabosti i na minimalizaci etz Mize
nagiklad vyZadovat, aby spaleost vytvdila joint venture, nebo aby pouzila redukovéni
likvidaci.

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

nebo personalni dovednosti) z&8iho prostedi, a tim vytvéit moznost pro vyuZziti

externich pilezitosti.

ST strategie vychazi Zgdpokladu, Ze se sily organizacéestou s hrozbami ve
vngjSim prostedi. Cilem je maximalizovat sily a minimalizovatohipy. Takto niZe
spole&nost vyuzit své technologickeé, finam, manazerské nebo marketingové sily k tomu,

aby pgekonala hrozbu nového vyrobku, ktery uvedla n&demikurergni firma.

Nejvice Zadanou je situacefi miz spolénost nmize vyuzit svych sil k vyuziti
piilezitosti (SO strategie). Ve skdtesti je v zdmu podniku dosdhnout pohybu z jiné
pozice v matici prav do této situace. Jestlize ma podnijaké slabosti, musi se snaZzit o
jejich prekonani a fevedeni na sily. Bitne-li se s s hrozbami, musi jeekonat tak, aby se

mohl soustedit na pilezitosti.
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4. Analyza motivaceridi¢a ve firmé Sindel& Spedition s.r.o.

4.1. Charakteristika spole¢nosti Sindel& Spedition s.r.o.

Sindel& Spedition s.r.o0. je dopravni firma, ktera rozsijé aktivity gfevazig v oblasti

silni¢ni nakladni dopravy tuzemské a mezinarodni.

Pivodre spolenost Sindel&Spedition s.r.o. zah4jila svoji podnikatelskéanost pod
nazvem Vaclav Sindelana p@atku roku 1996. V roce 2003 byla Zngna pravni forma
podniku na spolmost s rdenim omezenym a tim mohlo dojit i k poamni obchodniho
jména firmy z Véaclav Sindeténa Sindel&Spedition, s. r. 0., pod kterym vystupuje dodnes.
Firmu v sodasnosti vlastni 2 majitelé, kigsou zarova i jednateli spolénosti. Je to pan
Véclav Sindel&a Richard Partner, ktery do spiesti vstoupil v roce 2006 s 50% podilem.
Pro snizeni nakladza opravy vozidel a pronajem parkovaci plochy &irm roce 2001
vybudovala vlastni objekt. Spdleosti tak byl k dispozici servis nakladnich vozjdel
parkovis¢ a administrativni budova. V roce 2006 ustbdku dalSiho astu firmy byl
vybudovan novy areal o rozloze 4 ha v Netoliciclde kfirma disponuje vlastnimi
skladovacimi halami, administrativni budoverpaci stanici a servisni halou.

Firma ma v sotasné dob cca 320 zawkstnand a disponuje 250 vozovymi
soupravami, z nichz @wvtetiny sphuji predpisy EURO 5, ostatni EURO 3 a EURO 2. Dale
firma vyuziva i 50 autotransportérTah&e jsou zn&ky MAN, VOLVO a SCANIA. ZbozZi
je prepravovano v plachtovych a hlaswm chladirenskych n&gech 80-110cbm.

Prepravy zajiSuji dispeeri na centralnim dispénku provozovny spolaosti, ktei
jsou prostednictvim mobilnich telefana satelitniho sledovani vozidel v neustalém kantak
s fidici. Pro zajiséni kvalitnich sluzeb je pouzivan softwarovy dopriaggstém a takeé

satelitni referetni systém 24 hodinového polohového sledovani vazide

V rdmci mezinarodni dopravy spotest pokryva celou EU, hlagrstaty jizni Evropy
— ltalii a Spasisko. Specializuje sefpdevsim naiepravu zbozi podléhajici rychlé zkaze,
jako je gepravacerstvého ovoce, zeleniny a masa, tak i mrazenychbky. Prepravuje

rovrez pamysloveé zboZzi a farmaceutické preparaty.
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4.2. Zaméstnanci spolénosti Sindel& Spedition s.r.o.

4.2.1. Charakteristika zaméstnanai

K 1. lednu 2010 bylo ve firthzaméstnano 288 zadstnandé. Tyto zaméstnance lze
rozctlit do dvou skupin.

Prvni skupinu tvii zaméstnanci pracujici v sidle firmy. Jedna se o adriaisni
pracovniky, disp&ery, pracovniky servisu @erpaci stanice. J&Stv roce 2007 se tito
zanestnanci vyznéovali predevSim stabilitou, s jakouigtavali v pracovnim po#énu. Byla u
nich znatelna loajalitat¢i zamestnavateli i wité nadSeni pro svou praci. Dnes i v této
skupire Ize pozorovat fluktuaci, ktera zatim ale nema gggadopady na fungovani firmy.
Zaméstnanci jsou stale povaZzovani za spolehlivé praidgynkteri presré znaji své

povinnosti a nevyzZzadujiipis velké usili na svéizeni.

Do druhé, rozsahlejSi skupiny, jsou zahrnuti gstmanci na pozictidice nakladni
soupravy, jejichz peet k 1. 1. 201&ini 256. Tato skupina je typicka silnou fluktuagdiz
béhem roku 2002, kdy bylo ve firnB86 tidi¢u, jich s firmou rozvazalo pracovni pénB2,
coz se blizi celkovému pw zangstnanychiidi¢a ve firmé. Do uplynuti zkuSebni doby
opustilo firmu 42 %fidi¢t, do pil roku to bylo jiz 67 % a do jednoho roku od navéiza
pracovniho porru se jejich pdet pohyboval kolem 85 %. Narozdil od prvni skupititg
zamestnancicasto vykazuji znamky nesolidniho chovani. VyZadgustalou kontrolu a
dohled. Ricinou jsou prav i zmiréné cetné odchody. Firma musi najimat dalSi nové

pracovniky, které je pteba zatit a dale vzdlavat.

Pro své fluktuani problémy a odliSnosti jak ¥izeni, tak v odrénovani, bude dale
vénovana pozornostipdevSim této vybrané skupirpracovniki, tedy fidicam nakladni

jizdni soupravy.

4.2.2. Analyza fluktuace ridi éa nakladni jizdni soupravy véase

Problémy s fluktuadfidi¢u trvaji jiz fadu let a nelstavaji pouze za dimi spol€nosti
Sindel& Spedition. Zarsstnavatelé tét vSech dopravnich firem@eské republice narazeji
na nedostatek pi@bnych pracovnich sil. V poslednich letech je sna&nit mezeru na

trhu uchaz& z okolnich stdt CR, av3ak zde se jevi jako problém jejich nedo&tete
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kvalifikace a chybjici zkuSenosti. Jednim zidodi, prod vznikl problém s nedostatkem
fidi¢u je skuténost, Ze jiz v roce 1996 byla zruSena dlouhodobagrkdy armada vycsiia
fidice v braneckych kurzech, ti po té ziskali zakladaixppri zakladni sluzb jako fidici a
po odchodu z armady plynulegehazeli k dopravnim spdieostem a tak bez vypadku
postupr nahrazovaltidice, ktéi svouc¢innost kowili, napt. odchodem do penze apod.

V roce 2005 bylo v podniku Sindél8pedition pimérné zaméstnano 7¥idic¢a, z toho
68 muz a 3 Zeny. Fluktuace, ktera vyjage v procentech po#n rozvazanych pracovnich
smluv k pamérnému pétu pracovnikuginila ve sledovaném roce 143 %. To znamena, Ze
firmu opustilo 143ridi¢a na kazdych 106idi¢a této firmy. Pracovni po#m trval primérng
120 dni.

V roce 2006 se pet fidica ve firmé¢ zdvojnasobil. Mvodem bylo odkoupeni 50%
podilu spolénosti Richardem Gartnerem, ktery r@dd§bocet vozidel a tedy i peet fidicu.
Praimérné bylo zangstnano 14idict, z toho 144 mizt a 5 Zen. Fluktuace se vySplhala na
242 %. Pameérny patet dni v pracovnim poénu klesl v porovnani stpdchozim rokem na
104 dni.

Rok 2007 se nesl v duchu zmim fluktuatnich problénd v podniku. Péettidica dale
rostl, v paméru bylo zangstnano 155idi¢a, z toho 149 muZ a 6 Zen. Fluktuace se snizila
na 188 %. Délka trvani pracovniho pamnse tedy logicky prodlouzila na 130 dni.

V roce 2008 byl pimérny paiet fidic¢a ténmet stejny jako v pedchozim obdobi, tedy
156fidi¢a, z toho 147 muka 9 Zen. Fluktuacénila 196 % a délka pracovniho péra 123
dni. Ve sledovaném obdobi tedy doSlo pouze k ne@eitn zhorSeni situace oproti

piedeSlému roku.

V roce 2009 doslo k vyraznému navySenétpdidict. Spolénost Sindel& Spedition
totiz odkoupila autodopravu Sramek i s velkasti jejich zamstnand, fidict. Ptimérny
stav¢inil 244, z toho 230 muza 14 Zen. (Jak je patrné,dged Zenridicek se v podniku od
roku 2005 zvySuje.) S tim ale také vzrostla i fudde, kter&inila 255 %. Piimérna délka

trvani pracovniho podénu byla 125 dni.

tabulka 1. V piloze 1 je znazowm vyvoj eviderniho p@tu fidi¢a v roce 2008 a 2009.
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Tabulka 2: Vyvoj fluktuace a personalnich udaiji Fidiéa v letech 2005 - 2009

Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009
Pram. pocet fidicy  |[MuA | 681 gq | 144} 149 1491 1551 1471 1561 2301 54y
Zeny| 3 5 6 9 14
Fluktuace (%) 143 242 188 196 255
Pram. délka prac. poméru 120 104 130 123 125
(dny)
Pramérny vék (roky) 36 36 37 37 39

Zdroj: Vlastni prace dle personalnich vykapolenosti Sindel&Spedition

4.3. Personalni¢innost spol&nosti Sindel& Spedition

Personalni oddeni bylo ve spolkénosti vytvaeno v roce 2006, tedy az 10 let po jejim
vzniku. Do té doby firmu tviglo priblizné 90 zandstnané@ a vlastni personalni odeni
nebylo nutné. Personaléinnost zde vykonévaly 3 osoby na pozicich vedoupiaicovnik,
ktefi vice ¢i mére priSli do kontaktu gidici. Na ieSeni zakladnich probléirse pracovnici
podileli spoléné vzdy po vzajemné dohedavsak diti personalni ukonyesil kazdy z nich

dle vlastniho uvazeni.

V souwtasné dob je persondlni oddeeni tvaeno 6 zarsstnanci. Vcele stoji personalni
feditelka, ktera vede vybové pohovory s uchaZieo zangstnani, krom fidica. Frijem
novych fidicdi ma v kompetenci specialni personalistka, dal& pracovnice vypisuji
pracovni smlouvy, podavajifiplaSky a odhlasky na zdravotni a socialni pé&iigt
vyucétovavaji pracovni cesty, zpracovavaji exekuce pédaaftidice a eviduji pracovni
dochéazku. Zbyli 2 zasstnanci plni funkci pedavacich technik To znamena, Ze novému
fidi¢i pridéli viz a seznami ho sjeho vybavou. Pokazdé, kdyZide vraci s jizdni
soupravou na firmu, ipdéavaci technik vozidlo zkontroluje #epezme odidice potebné

dokumenty (Pibéh jizdy a bezp&ostni gestavky, CMR).

4.3.1. Ziskavani pracovnikii na poziciridiéa nakladni jizdni soupravy

Vzhledem k charakteru povolaiidice tah&e je prakticky nemozné ziskavat nové

pracovniky jinak nez z #g8ich zdroji. Jen velmi vzach se stava, Ze byéhtery ze
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zanestnand v sidle firmy opustil své misto a na plny GUvazekat pracovat jakaridic¢

tahae, coZz samdejmé now vznikla mista nepokryje.

Diky ¢astym odchodim stavajicich zagstnané ma firma neustale vygenou nabidku
pracovnich mist na v3echtdtlech prace Ceské republice a dale i nagkterych
internetovych portalech ¢etre webovych stranek spaleosti. Od 1.1.2010 dokonce
rozStila svou nabidku prace i na Slovensko. S cilemiltep&zniho zacileni inzeruje svou
nabidku také v denniku Blesk. Déale se uplg ijimani novych pracovnikna dopordgeni

stavajicich zarstnand nebo pokud uchazeptijdou sami se svou nabidkou.

4.3.2. Vybér ridi¢a nakladni jizdni soupravy

Vybérem a pijimanim novych pracovntkna pozicifidice kamionu je podfena jedna

personalni pracovnice.

Proces vybru pracovniki se za posledni roky ve spéh@sti znénil, a to fredevsim se
zménami podminek na trhu praceidici. S gibyvajicim p@&tem nekvalifikovanychridica
bez praxe a zkuSenosti bylo faiia zpisnit vykeérova kritéria a detaikfji zkoumat uchazee

jak po strance profesionalni, tak po strance osobni

Vybér fidi¢a probiha formou vyérového pohovoru, avSak narozdil od minulosti, kdy
pohovor probihal velmi kratce a na Zadatele o poglyi kladeny jen velmi malé naroky, je
v sowasnosti praktikovan hlubsi pohovor&alzem na:

» reference,
* délku praxe,

e moralni zgisobilost.

ZkuSenosti pedchoziho zagstnavatele se Zadatelem si personalistka&rupe
telefonicky dle uddj, které Zadatel uvedl v Zivotopise. Pokud jsou rezfee negativni,
Zadatel je viazen zvybrového procesu. Délka praxe je dalSi vyznamny ukhza
V souwasnosti je vyZzadovana minimalni délka praxe 1 R¥lfmuti uchazeée bez praxe je
mozné pouze vifpack, kdy se jedna o Zadatele, ktery je dogeru stavajicimiidicem
spole&nosti a ten se vyslov¥rza uchazée zardi a absolvuje s nimékolik pocateinich jizd.
Vyhodou fidi¢t bez praxe je moznost vychovavat vlastni spolehtid&e, ktgi netrpi

nezadoucimi pracovnimi navyky, které sektefi s sebou fnadSeji od pedchozich
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zamestnavatal. Novym pozZadavkem profipeti uchazée se stal od lského rokucisty
trestni rejatik. Uchazé se zdznamem neirpe byt fjat. Timto se spolkmost snazi vyhnout
nesolidnim a neodpédnym fidicam, kte'i jiz v minulosti n&li problém se zakonem a je u

nich moznost, Ze své trestni jednani budou prakakee firnt v podolg kradeze nafty atd.

Standardd je pozadovandidi¢ské opravani skupiny CE, které opréuje k tizeni
jizdni soupravy slozené z motorového vozidla skypth a gipojného vozidla, jehoz
maximalni gipustna hmotnost fpvySuje 750 kg (souprava nakladniho automobilu s
piivésem nebo takas naesem). Ridi¢ musi byt také vlastnikem patiové karty do
digitélniho tachografu, ktery je od roku 2005 paon vybavou novych nakladnich vozidel
nad 3,5 t.

DalSim nutnym poZadavkem je @siteni o profesni zisobilostifidice, které je dané
zadkonem a jeho novelod. 247/2000 Sb., plathood 1. dubna 2008. Pokud ale toto
oswdcéeni rekterému ze Zadaielchybi, je firma ochotna zajistit gebné Skoleni, které jiz

ale neni dopravni spaleosti nadale hrazeno, jako tomu bytivd.

| pres takto nastavena kritéria se spotsti Sindel& Spedition nedé vybirat pouze
dobré pracovniky a firma se dale potyka s problémekvalitnichtidi¢iu. Proces fijimani
obvykle korti prijetim ténei kazdého Zadatele o praci, a tiegevsim kuli nedostatku

pracovni silyfidi¢n, z ¢ehoz vyplyva i jejich vysoka fluktuace.

4.3.3. Prijimani a orientace¥idi¢a nakladni jizdni soupravy

Jiz khem vykErového rozhovoru byva Zadatel obeznamen s tim, \adeovuje
pozadavkm firmy a zda bude ifjat. V takovém pipact je pak dale informovan o
z&kladnich pravidlech fungovani firmy, kde je kladiiraz zvlas na ta oddleni v podniku,
se kterymi pijde fidi¢ do kontaktu. Dlezita je pro g znalost paletového systému, kdy a
s kym dochazi kigdani CMR lisi a dalSich fepravnich dokumetita gredevsim jak se tyto
dokumenty vypiuji. Predavaci technik mu 8l zalezitosti tykajici se tankovani nafty,

pridéli mu viz a seznami ho s jeho vybavateirg ukazky obsluhy digitalniho tachografu.

Personalista seznami novélmice s vySi jeho nastupni mzdy, jejim dalSim

navysovanim v zavislosti na doketrvani ve firmt a s celkovym odghovacim systémem
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ve spolénosti. Poté pracovnik podepisuje pracovni smlouvu, je @gaiaaby v nejblizSi
dohke podstoupil vstupni Iékakou prohlidku a zadi se do personalni evidence.

Pro maximalni eliminaci nevhodnyc¢fdict provede je&t predavaci technik 8dicem
zkuSebni jizdu po arealu firmy, aby si tak &kaolika zakladnich Ukonech (zacouvani,

zapgrahnuti) o¥fil fidicovu manipulaci s vozidlem.

Déle jefidi¢ informovan o terminu jeho vyjezdu a s jakgasovym pedstihnem se ma
dostavit na firmu. Zde jefpdstaven svému partnerovi, se kterym absolvéelik prvnich
jizd. Jako partnge now prichozich pracovnik byvaji vybrani zaréstnanci, kt& jsou ve
firm¢ zan®stnani jiz delSi dobu a jsou obeécmpovazovani za spolehlivé a &iyeé
pracovniky. Ti jsou poté dotazovani vedoucimi praxiky na schopnosti a kvality nového
zamestnance a podle tohoto hodnoceni se déle odvighjgpracovni orientace. Neni
nagiklad nemozné, aby kvalitni, spolehlivy a schogigyc, ktery chce dale rozvijet své
znalosti a dovednosti a projevi zajem osmonpracovni pozice #idice kamionu najiklad na
dispeera, a je-li zagstnavatel peswdcen o jeho kvalitach, nenitdod, pr@ takového

fidice na pozici dispgra nepijmout. Také neni vyjimkou, aby technicky servifstuhu

viN s

4.3.4. Rizeni prace a hodnocenfidi&a nakladni jizdni soupravy

Specifikem povolantidice tahau je fakt, Ze své povolani vykonavaji mimo sidlo
firmy, ale s jejimi aktivy, které mu byly 8keny do pée. Zangstnanci se tak ocitaji mimo
dohled a gimou kontrolu zaréstnavatele, coz klade na vedouci pracovniky zvysaéméky

na jejichtizeni.

Majitel firmy se na z&klatlpredchozich zkuSenosti rozhodl, Ze zakladnim faktprem
ktery bude klastietel, je spdtba a jeji Uspora. K tomut@e€lu byl k 1. 10. 20031gat novy
pracovnik, jehoz hlavnim ukolem bylo p#vizeni spatby. Do jeho kompetenci tak
spadaly i gkteré momenty z personalni prace, jakgimani novych pracovnik jejich
hodnoceni nebo také propatt Od roku 2006 bylo dokoncéizeno samostatné o&dni
kontroly pohonnych hmot, které se sklada ze dvacqmiki. Ti pcgitaji spotebu nafty
v jednotlivych vozidlech, objednavaji naftu na fimei cerpaci stanici a kontroluji jeji

spotebu. Dilezity je soulad dat o pmérné spoteke nafty vyplyvajici ztidicovo stazky s

35



daty o spdtehle zaznamenané na satelitu, kterou tasmpsi plovak v nadrzi. Lze tak snadno
zjistit, zda doSlo ve vozidle k prudkému Ubytkutga€oz by mohlo signalizovat jeji kradez.

V lonském roce spotmost izpasobila Vykazy o pibéhu jizdy vozidla a
bezpénostnich pestdvkach (lido¥ nazyvané stazky) tak, abyém lepSi vypovidaci
schopnost. Tim, Zze se #ptednily piibéhy jednotlivych jizd, ma spisba vozidla vySsi
vypovidaci schopnost a lépe se ta)j§ pripadné piciny nedspory. V satasné dob vsak
v zajmu neustalého zlepSovani techniky a technblalyichazi v podniku k nahrad
standardnich papirovych stazek elektronickymi waize Echotracku. Tato modernizace by
meéla byt vitdna jak na strarfidica (zjednoduSeni vypbvani a zlepSeniiphlednosti), tak na
straré vedoucich pracovnik(zprihledreéni dat). Ridi¢i si vdak na tuto z#mu zvykaji jen
s obtizemi a udaje jimi uvedené nebyvaji komplgdnato je zatim nutné dale uplavat i
klasické papirové stazky, dokud vSichidi¢i nebudou schopni zachézet s elektronickou
stazkou v poZzadované fai S Uplnym zruSenim papirové podoby se v podnikitgpv roce
2011, do té doby muskidi¢i veSkeré udaje uvé&t dvojmo. Spokojenostridici
s elektronickou stazkou jefgmnttem dotaznikového eni v kapitole 4.4.2. Rozbor a

vyhodnoceni dotaznikového fsii.

Mzdafidice je tvdena pevnym mzdovym zakladem, stravhym neboli dietlmymi
zdkonem a prémiemi, které o pohyblivou slozku mzdy. Prémie jsou dané
kombinaci kilometrovného, tedy kolikdi¢ najede misiéné kilometni, s nEsi¢ni Usporowi
piekratenim spateby nafty. Toto opaééni ma motivovatiidice k vySSim dsporam.

DetailnjSi popis systému odiovani lze naleznout v kapitole 4.3.5. Qghovani

pracovniki.

Spolgnost Sindeld Spedition zavedla jeStjedno motivani opateni. Mssini
vysledky tykajici se dosazené gty pohonnych hmot jednotlivych osadek jsou
zveejiovany na nashce v prostorach firmy genych proridice. Redpoklada se, Ze mezi
jednotlivymi osadkami dochézi ke zdravé rivaht pracovnici se mezi sebou sami motivuji

k lepSim vykoiim.

Hodnoceni pracovnikjiz spol&nost neprovadi takigladnd jako v minulosti. Dive
dochazelo k hodnocertidi¢i osobr vzdy po navratu osadky ze zahganzpit do sidla
firmy. Uskut&novalo se tedy powmné pravidelrg, priblizné tiikrat do nésice a zartovalo

se gedevSim na jiz zmibvanou spdtbu nafty, kdy byly zohledimy rizné klimatické
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podminky a technicky stav automobilu. Déle i&Sily pripadnéfidicovo protreSky a
problémy ve vykonu jeho povolani a okamiz#te sjednavala naprava. Tento postup ale
pii sowasnem p&tu 250 fidica jiz neni udrzitelny. V satasnosti se v podstatzadné
hodnoceniidi¢t nepraktikuje. Dispg&er vSak niZe ovlivnit pohyblivou slozku mzdy, tedy
prémie, podle spolupracefidicem, zda se dopustiléjakych gestupki ¢i naopak odvedl
mimoradre dobry vykon. Dispé&er tyto zalezitosti ihned hlasi mzdovéetni, ktera toto

promitne do nejblizSi mzdy.

4.3.5. Odménovani pracovniki

Moderni personalistika rozeznava kropertZzniho odnénovani také nepetini, které
zahrnuje @izné formy odmin, jako jsou zawrstnanecké vyhody, povySeni, pochvala, atd.

Spolenost Sindel&Spedition uplatuje prevaz finareni odneny.

Nepergzni odménovani
Vzhledem k charakteru pracovni pozitdice, ve které jsou velmi konkrétruréeny
jeho povinnosti a rozsahipobnosti, jsou moznosti neggniho odnénovani omezené. | zde

ale mizeme vysledovat aité motivani a odnénovaci prvky, pedevsim v oblasti vyt¥ani

viv s

Vi s

se svymi rodinami.

Perézni odménovani
Jak jiz bylo nazngno v gedchozi kapitole, mzdédice je tvdena pevnym mzdovym
zakladem, stravnym neboli dietami danymi zakonemrémiemi, které tvid pohyblivou

slozku mzdy.

V pripac dopravnich firem zakon &uje presnou formu odgnovani zanistnand. Jde
0 zakon 119/1992 Sb. o cestovnich nahradach, kilatyze zamdstnaném pri zahranénich
pracovnich cestach nalezi poskytnuti stravného kRtdy stat jsou stanoveny sazby, které
ve svych vyhlaSkach pravidélnupravuje ministerstvo financi. Vyhlask&b9/2009 Sb.,
G¢inna od 1.1.2010 upravuje vysi zakladnich sazelar@imiho stravného pro rok 2010.
Prestoze je v zadka@nzakotvena vySe denni sazby, a to pekteré podnikatele v po#mné
vysokécastce, zakon. 125/1998 Sb. umaije tuto sazbu za €itych podminek, které firma

Sindel& Spedition, s. r. 0. splije, sniZit aZ do vySe 25 % zakladni sazby stravnéh
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Firma Sindel& Spedition dale kombinuje tuto formu o#ifiovani s poskytovanim
prémii v zavislosti na spil® nafty a odvedeném vykonu, kterym je v tomigppct ujety
kilometr. Tyto dva faktory jsou navzajem propojaak, Zze od fimé spateby je odvozena
sazba za 1 kilometr, ktera s&mh Fi nizké spateke je sazba vysSi a naopak. Jelikoz sazby
stravného zohlediji senioritu zarmsstnance, tak i do kilometrovného byla v podniku
zakomponovéna tato skdtest. Ridi¢i setrvavajici ve firma déle neZ rok maji sazbu za 1
km o 0,1 cent vy33i.) Kilometrovné se také divéksje podle sloZeni osadkiidi¢ jedouci
sam je hodnocen vysSi sazbou nez gleopa osadka, kde kazdyidica je odngénovan ve

stejné vysi.

Takto nastaveny Zgob gidélovani prémii jefidici velmi diskutovan acasto i
kritizovan. Tento zajem je vyvolariedevsim faktem, Zze prémie rigpbi pouze klads ale
i v zaporném siru. Pokud misiéni spoteba osadky vyrazZnpiekraii normu, je nasledn
penalizovana ve fortnsrazek, které jsou ve stejné vysi jako prémie, salmozejme se

zapornym znaménkem.

4.3.6. Pracovni prostredi

Pracovni doba
Praceridice dalkového vozidla je velice n&rm@ nacas a pedevSim naas straveny
mimo Ceskou republiku.Ridi¢i u firmy Sindel& Spedition nemaji stanovenou pevnou

VSR T4

a podle narodnich Uprav omezeni kamionové dopravy.

Limity ovliviujici pracovni dobu jsou zakotveny v Zakan 475/2001 Sb., o pracovni
doke a dol& odpainku zangstnand s nerovnorérné rozvrzenou pracovni dobou v dop¥av
Natizeni ¢. 561/2006 shrnuje vSechny limity préafidi¢a (viz priloha 3), tedy délky dob
fizeni, jinych praci, dobipstavek a dob odpmku. Toto ndizeni se vztahuje nagpravu
mezi ¢lenskymi staty EU, Svycarskem, Norskem, Lichtem&epm a Islandem. Na
provozovani mezinarodiopravy mimo vySe uvedené staty se vztahuje doA&dRR, tedy
vyhlaSka ministra zahrafich wci ¢. 108/1976 Sb., o evropské dolod praci osadek

vozidel v mezinarodni siltini dopras.
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Pracovni prostredi

Pracovnim progedim proridice se stava jeho automobil. Firma Sind&gedition se
shazi ¥novat stavu svého vozového parku maximalni pozéoraoso i z divodu \tSi
bezpeénosti svych zagstnand. K tomuto @&elu byl primarg vystawn servis LKW, ktery
se o tato vozidla stara.

Jiz bylo uvedeno, Ze prace s pracovniky vykonawajitilavni ¢ast své prace mimo
sidlo firmy, vyzaduje zvy3ené naroky na jejich weideve firme Sindel& Spedition se
zakladnim modelem stal autoritativni styl vedenngstnan@d. Sam maijitel spotamosti je
velmi autoritativni osoba a vzhledem k jeho povamovysim je mu tento zjgsob vedeni
nejblizSi. Pozadovaného vysledku tak dosadhne okam&wvsSak vzhledem k problému
vysoké fluktuace v podniku a néjs efektivnimu pracovnimu vykonu a riatajicim
komunika&nim Sunim byl majitel spolénosti nucen fehodnotit tento styl vedeni lidi a
zlepSit spolupraci, komunikaci a provazanost vSedtEleni v podniku. Ostatni vedouci
pracovnici jsou vedeni ke spolupraci se svymiifmmhymi, které berou za sblvovne.
Klade se draz na informovanost, \iétnost a ochotiesit problémy. Praihla zde delegace
pravomoci, giimym nadizenym se prdidice stava disp®r. Tento vztah je v s¢éasnosti

postaven na partnerstvi a kolegialiez na svrchovanosti, jako tomu bylo v minulosti.
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4.4. Dotaznikové Seteni

Dotaznikové Séeni bylo zamsieno na celkovou spokojenogidica se svym
povolanim, dale na spokojenost se svym &inavatelem aipdevSim s jeho moti¢aimi a

odmenovacimi opatenimi.

Z davodu vySSi vypovidaci schopnosti bylo zvoleno doiieavé Seaeni formou
fizeného rozhovoru na zakkagodkladového dotazniku, ktery je obsahdtitopy 2. Vyker
dotazovanych probihal nahadm uskuténil se v obdobi Unora aZz dubna. Anonymniho
dotazovani se zastnilo 82fidic¢a, z toho 79 mui a 3 Zeny. DalSimi deviti tazanymi bylo
dotazovani odmitnuto zZidodu neochoty a nelibosti rozebirat problémy podnik velké
¢asti se jednalo didice, ktei vtomto obdobi rozvazovali se z&stnavatelem pracovni

pongr.

Osobni rozhovor probihal individu&lny arealu spolenosti bez gitomnosti dalSich
pracovniki, pouze v Bkolika piipadech byl fitomen dalSifidi¢. Cilem bylo zaji&ni
maximalniho soukromi pro dotazované,rktak mohli odpovidat pravdéva otevens beze

strachu ze zneuZiti jejich informaci.

4.4.1. Stanoveni hypotéz

Z prostudované interni dokumentace spotsti Sindelé Spedition a na zéaklad
osobnich zkuSenosti a poznatike firmé byly zvoleny tyto ii zakladni hypotézy, které

budou v ramci dotaznikového &ati potvrzenyi vyvraceny.

1. Spolenost SindeldSpedition se potyka s problémem vysoké fluktusdies.
2. Ridi¢i nejsou spokojeni sifstupem svych natzenych.

3. Ridi¢i nejsou spokojeni se séasnym systémem odiitovani a motivace.
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4.4.2. Rozbor a vyhodnoceni dotaznikového S&gni

Otazka ¢. 1: Jak dlouho jste zanéstnancem/zangstnankyni firmy?

Z 82 dotazanyctiidic¢u jich 24 bylo ve zkuSebni ¢, pracovali tedy ve firga mére
nez 3 misice. Dvanact dotdzanych pracovalo ve sfmlsti v obdobi do 6 #sial, dalSich
dvacetiidica do 1 rokuctrnactridi¢t do 3 let a poslednich dvan&aic¢u déle nez 3 roky.

PrehledrjSi vyobrazeni situace poskytuje graf 1.

Graf 1: Jak dlouho jste zam éstnancem/zam éstnankyni firmy?
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Zdroj: Vlastni prace

Vysledky této otdzky pkhkoresponduji se statistikami podniku o fluktuédiica.
V lonském rocecinila fluktuace 255 % a pracovni pémtrval v piméru 125 dni, tedy
zhruba 4 nmssice. 30 % dotazanych pracuje ve spabsti meg jak 3 nesice, 15 % do Sesti
mesial a 25 % dotazanych do jednoho roku. Cetklze tedyrici, Ze 70 % vSech dotdzanych
fidi¢a pracuje v podniku mé&mez jeden rok.

Nejvétsi skupinu dotadzanych tedy taidici zamestnani do 3 rsiai. Logicky to
vyplyva ze situace podniku, kdy ma firma neust@dastatek pracovnika nabira stale nové
fidice, zarové cast z nich odchazi z podniku jeSte zkuSebni liteé. Naopak u druhé
nejsilngjSi skupiny, tedyidi¢u pracujicich v podniku do 1 roku existuje prépddobnost, Ze

jsou v podniku spokojeni a stanou se stalym a §igien pracovnikem.
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Otazka ¢. 2: Jaka byla VaSe praxe ped nastupem do firmy?

Jak znazatuje graf 2, nejvice respondénn¢lo praxi viizeni nadkladniho vozidla déle
nez 20 let, z 82 dotazanych jich bylo 25. Sedmtdata ze vSech dotazanych uvedlo svou
praxi gred nastupem do firmy kratSi nez 20 let. Osmi@ott mélo praxi mér nez 10 let,
dalSich osmnadidi¢a mére nez 3 roky. Praxi kratSi nez 1 rok uvedli celkeshodazani.

Graf 2: Jaka byla VaSe praxe p Finastupu do firmy
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Zdroj: Vlastni prace

Délka praxefidi¢ta pri nastupu do firmy je jednim z kritérii, které pamalisté
spolenosti  Sindeld Spedition sleduji # vybéru svych novych pracovnik fidica.
V sowasnosti je vyZzadovana minimalni délka praxe 1 R¥lfmuti uchazeée bez praxe je
mozné pouze vijfpac, kdy se jedna o Zadatele, ktery je dogeru stavajicimridicem
spole&nosti a ten se vyslo¥rza uchazée zardi a absolvuje s nimékolik pocateinich jizd.
Jak vyplyva z grafu 2, mezi dotazovanymi se vyskythw 4 takovi uchaze, ktefi usgli i

bez poZzadované praxe.
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Otazka ¢. 3: Prog jste si zvolil/a povolaniiidi ¢éeffidi ¢ky?

44 tidict z 82 dotazanych motivovaly k va@lbsvého povolani penize. Jica si
zvolilo tuto profesi pedevsim proto, Ze je to bawkizeni vozidla je a vzdy byl jejich
konicek. (Jeden respondent dokonce hovm spinitném snu z &stvi). Dva tazatelé sili,
Ze vlast® nevi, pr@ toto povolani dlaji a jini dva tazatelé uvedli jakaidod, Ze nic jiného

vlastre neuntji. Celou situaci Ize vysledovat z nasledujicihafgr3.

Graf 3: Pro € jste si zvolil/a povolani  Fidi €e/Fidi €ky?
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Zdroj: Vlastni prace

Odridica, ktei zvolili moznost ,penize“¢asto zaznivaly ndzory, Ze Mvpenézim si
sice toto povolani zvolili, protoZe v dglbkdy o svém povolani uvazovali, neexistovalo jiné
takto vyhod® placené zagstnani, navic s minimalni kvalifikaci. Zaravele sdluji, Ze
v sowasné dobto jiz neni jejich hlavnidvod, pr@ tuto praci dlaji, a to gedevsim pro jeji
sourasné nizké platové ohodnoceni. V 80. a 90. letgtihridici podle dotdzanych placeni

nadpameérng, v poslednich letech se vsak jejich platy vyeagnizily.

Ridi¢i si obec s&zovali, Ze v dnedni déklioto povolani nelzedht pro penize, nybrz
jako kontek nebo jednoduSe jen ze zvyku a strachu z nejiskbéra vyplyva ze zemy

profese.
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Otazka ¢. 4: Jakeé vidite klady tohoto povolani?

Dvacet dvaidi¢t z osmdeséati dvou, tedy 27 % uvedlo, Ze ve svénolpav nespétiji
zadné klady. Stejnému @ fidica se nejvice libi cestovani, které s touto profesivisi.
Sestnact dotazanych, 20 %, si nejvice vazi relasivobody a volné pracovni doby, kterou si
fidi sami. Tinact fidica, 16 %, uvedlo, Z&izeni vozidla je jejich kowék, ktery jim

poskytuje uspokojeni a d&widict, 11 %, nejvice vyhovuje dobry pgmi vydilek.

Graf 4: Jaké vidite klady tohoto povolani?
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Zdroj: Vlastni prace

Graf 4 zobrazuje gadi pozitiv podle p&tu fidica, ktefi toto pozitivum jmenovali.
Ridi¢i, kteri uvedli cestovani, dale zivali, Zetizeni nakladniho vozidla Ize s nadséazkou
povazovat za ,nejlew#jSi cestovni kancetg kdy maji moznost podivat se doéta a poznat
nove kraje. Jinéidice zase ptahuje gedevsSim svoboda, volny Zivot a volna pracovni doba,
kterou sifidi sami.Ridi¢i, kteti vidi nejwtsi klad v podob koniku, hovdili o celozivotni
zalibe v automobilech a technice. \ékolika pripadech zde i zazhnazor, Zze vyhodokizeni
nakladniho vozidla je minimalni pozadované &adi a kvalifikace za praci, ktera neni
fyzicky nara@na. Ti dotazovani uvedli, Ze jejich dalSi vyhodoti yykonu tohoto povolani

je klid od rodiny a jedendic¢ uvedl jako dalSi vyhodu minimalni praci s lidmi.
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Otazka ¢. 5: Jake vidite zapory tohoto povolani?

Dvacet osntidica z 82, tedy 34 % uvedlo jako zapaedevSim odloéeni od rodiny a
c¢asovou nargnost této profese. DalSich Zdica, tedy 24 % neuvedlo Zadny zapor, 16
fidi¢a, tedy 20 % hodnoti zaparmizké platové ohodnoceni a d@ica, tj. 15 % si stZovalo
na Spatnou past ridica v ogich jak firem, tak viejnosti. Poslednich 6 dotazanych uvedlo

jako zapor tohoto povolani nizky komfortieRledrjSi vyobrazeni situace poskytuje graf 5.

Graf 5: Jaké vidite zapory tohoto povolani?
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Zdroj: Vlastni prace

Ridigi, ktefi hovaili predevsim o odlateni od rodiny dale dopbvali, Ze je &Zké si
s timto povolanim &bec partnersky vztah vytiib a udrzet. Dalgidici zminovali nagiklad
Spatné hygienické podminky a navyky anebo obrovskmdpowdnost za fepravovany
néklad. | tato fakta by #&ha byt podlefidici zohledrna v platovém hodnoceni v ramci
kompenzace za tyto skdteosti. Ridice trapi i jejich Spatna pest. Samitidici hovaili o
tom, Ze v sotasnosti nemaji u nikoho zastani a 2amavatelé i vieejnost na & nahlizi jako
na podiadné zardstnance. Saiasré priznavaji, Zze se v jejickadach za posledni roky zvysil
pocet problémovychidi¢n, ktefi se chovaji neukazné, nic¢i spol&na hygienicka zdzeni
na benzinovych pumpach a jsou bezohlediiveDsi podle Bkterych dotazovanychdici
vice pomahali a pracovali zodp@rgji. K této situaci podle nich doSlo hla¥rz divodu
nedostatkuridi¢a na trhu prace, firmy jsou tedy nuceny nabirat @#o€inegizpasobivé a

nekvalifikované pracovniky.
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Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze ve firné délate ¢innosti, které jsou nad ramec Vasi
pracovni napiné? Pokud ano, uvé’te jaké.

Dle grafu 6a, z 82 dotazanyéidica 44 uvedlo (54 %), Ze neprovgidv ramci vykonu
svého povolanéinnosti, které by byly nad ramec jejich pracovnplnd. Zbylych 38fidicu,

(46 %), si mysli, Ze vykonavajinnosti, které nemaji v popisu své préace.

Graf 6a: Myslite si, Ze d élate ve firm & €innosti,
které jsou nad rAmec Vasi pracovni napln é?

ano, 46%

ne, 54%

Zdroj: Vlastni prace

Z 38 fidi¢a 18 uvedlo (47 %) jaka@innost, kterou nema v popisu prace pomdc p
vykladce a nakladce zbozi. Toho se podle dotazangcharidic vibec zw@astnit, @¢la to
vSak z divodu usporycasu. Osm respondént21 %) uvedlo udrzbu vozidla a drobné
opravy, Sest dotazanych (16 %) administratiinhosti a zbylych 6 dotazanych (16 %) bylo
zahrnuto do kategorie ostatfinnosti. Zde zaznivaly Ukony jako drobné prace dle
poZzadavk dispeera, hlidani vozidla v débodpainku acasté vyjednavani misto disjgea.

PrehledrjSi vyobrazeni poskytuje graf 6b.

Graf 6b: Jaké ¢&innosti d élate nad rAmec Vasi pracovni
napln é?

16%

O pomoc pri vyklddce a
nakladce zbozi

47% W administrativa
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16% 0O ostatni ¢innosti

Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 7: Jak hodnotite jednotlivé pracovni vztahy mezinésledujicimi
pracovniky a Vami? Ohodna’te znadmkami jako ve Skole. Jedna znamen& nejlepSi
mozny stav, @tka nejhorsi.

V této otazce byly zkoumany 3 druhy pracovnich kitado kterych seridi¢ ve
spoletnosti Sindel& Spedition dostava:

« Ridi¢ versus dispgsti,
e fidi¢ versus pedavaci technici,

* fidi¢ versus ostatni administrativni pracovnici.

Graf 7a vyobrazuje vztahdicu s dispeéery. 22fidi¢u (27 %) gifadilo tomuto vztahu
znamku 1, problémy s disggry tito pracovnici nemaji. 28di¢t (24 %) hodnoti dispery
znamkou 2 a nejvySSi pet fidict, tedy 28fidict (34 %) giradilo dispg€erim znamku 3.
Ctyti fidici (5 %) zvolili znamku 4 a osniidict (10 %) znamku 5. Dohromadychto
poslednich 12idi¢u, ktefi uvedli znamku 4 nebo 5, uvedlo jakévdd pro toto hodnoceni

piedevsim neochotu a bezohlednost dispe

Graf 7a: Vztah mezi Fidiéem a dispe €ery
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Znamka 4. 5% znamka 1, 27%

znamka 3, 34%
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Zdroj: Vlastni prace
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Nasledujici graf 7b zobrazuje vztéidica s predavacimi techniky. 68dicu (83 %)
z 82 ma s fedavacimi techniky vyborné vztahy, kterym nelzeuyitknout. 12fidi¢t (15 %)
ohodnaotilo tyto vztahy znamkou 2 a pouze ddii (2 %) zvolili znamku 3. Znamku 4 a 5
neuved| zadny z dotazovanych. Je tetsjmé, Zefidi¢i ve spolénosti Sindelé Spedition

nemaji s pedavacimi techniky problémy a spité vztahy hodnoti vcelku kladn

Graf 7b: Vztah mezi fidiéem a predavacimi techniky
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Zdroj: Vlastni prace

V posledni ¢asti otazky¢. 7 dotazovani hodnotili své vztahy s administrativ
pracovniky, jak popisuje graf 7c. 46 dotazanych %®6 piradilo administrativnim
pracovnikKim znamku 1, 18idica (22 %) zvolilo znamku 2 a lddic¢a (17 %) znamku 3. Pro
hodnoceni znamkou 4 se nerozhodl Zadny z dotazofiaravSak znamku 5 vyuZitityfi
fidici (5 %). Ti své rozhodnuti Zefodinovali tim, Ze administrativni pracovnici v podob
Ucetnich, paletového odini a dalSich pracovniknejsou ochotnifidicaim vyswtlovat
zalezitosti tykajici se jejich srazek z platu. Vieod pripadechiidic¢i uvedli, Ze jim srazky

byly predepsany nepravem a aZ po jejich upocaarna tyto nedostatky doslo k naptav
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Graf 7c: Vztah mezi Fidiéem a administrativnimi pracovniky
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Zdroj: Vlastni prace

Otazka ¢. 8: Jak hodnotite stav automobi a jejich vybaveni? Ohodnate

znamkami jako ve Skole. Jedna znamena nejlepSi mogstav, pétka nejhorsi.

46 dotazovanychidica (58 %) z 82 hodnoti stav vozového parku sfrabsti vyborr,
tedy znamkou 1. 16 respondéisie rozhodlo pro hodnoceni znamkou 2 a stejigtdalica
znamkou 3. Znadmku 4 zvolili pouze 2 dotazovani jar8i hodnoceni, zndmku 5 nezvolil
Zzadny z dotazanych. CelkéVze z odpowdi dotazovanychidi¢a usuzovat, Ze firma nema
Zadné zavazjsi problémy s technickym a technologickym vybawendvého vozového
parku. Ve ¥tSiné pripadh si tidi¢i chvalili vsticny postoj svého zafstnavatele k této
problematice a jeho ochot@Sit technické a technologické problémyetnt modernizace
vybaveni vozidel. Grafické znaz@mi situace nabizi graf 8.

Graf 8: Technicky stav automobil @ a jejich vybaveni
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3 znamka 1, 58%
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Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 9: O souasné podolé dokladu ,Pribéh jizdy a bezpé€nostni

pirestavky“, slango¥ nazyvaném ,stazka“, si myslim:

Spolegnost Sindelé Spedition zavedla v fském roce novy typ stazek, kteryém
prispét pro svou zjednoduSenou a srozumiggnformu k lepSi spokojenodiidi¢ia a omezit
tak nedostatky v informacich pochazejicich z toldkumentu. Jak zobrazuje graf 9, 78 %
dotazanych, tedy 64idica z 82 je s novou podobou spokojeno, hodnoti stgakio
jednoduchou, fehlednou a nen&tnou na vyplgni. 12fidica, tedy 15 % povaZuje stazku za
narangjsi na vyplgni a 6fidica, tedy 7 % se domniva, Ze je tento dokument slpZity

negehledny a vyplovani je slozité a zdlouhavé.

Graf 9a: Hodnoceni stazky z pohledu  fidi éa

O jednoduchy, prehledny,
150¢ 7% nenaroény na vyplnéni
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O naro¢néjSi na vyplnéni
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vypInéni je slozité a
zdlouhavé

78%

Zdroj: Vlastni prace

Zaroveh ale 49 dotadzanych, coz je rovnych 60iica uvedlo, Ze &ktera data ve
stazce povazuje za zbyté. Zbylych 33 dotazanych, tedy 40 % hodnoti vSedapisovana

data do stazky zaiteZita. Tuto situaci zobrazuje graf 9b.

Graf 9b: D Glezitost zapisovanych dat do stazky

40% O vSechna zapisované data
jsou dulezita
B nékterd zapisovana data jsou
zbyte¢na

Zdroj: Vlastni prace
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Jako zbyténa data uvatha ve stazce dotazovani ¢egtji jmenovali n@ni hodiny a
vypisovani piitokovych stau nafty. Podle dchto fidica stai uvadt pouze poateni a
konegné stavy nafty, gitoky podle nich zaznamenava plovak v nadrzi, kpgenasi data na

satelit.

Otazka¢. 10: O elektronické stazce v Echotracku si myslim:

V souwasné dob dochazi v dsledku neustalého zlepSovani techniky a technologii
v podniku k nahra#l standardnich papirovych stazek elektronickymi emrizv Echotracku.
Z odpodi na tuto otadzku vSak vyplyva, Ze tato modernizaeriiidi¢i vitana ve vSech
piipadech.

Z grafu 10 vyplyva, Ze 48dic¢n, ktei predstavuji 59 % vSech dotazanych, povazuje
elektronickou stazku zarghledrjSi a uziténéjSi v porovnani s jeji papirovou podobou.
AvSak 20ridicu, tedy 24 % uvedlo, Ze jim elektronicka stazka wyje mér nez papirova.
DalSich 14ridica, 17 % sdlilo, Ze jim elektronick& stazka vyhovuje st&jako jeji papirova
podoba. To znamenda, Ze celych 41 i#dica nepovazuje elektronicky typ stazek za
piinosrgjSi. Divodem byl neajastji zminovan fakt, Ze echotrackova stazka zatiasto
nefunguje a je mimo provoRidi¢am také vadi, Ze v séasnosti musi vypbvat jak

papirovou, tak elektronickou verzi a duplikace wgpiani dat je obEuje.

Graf 10: O elektronické stazce v Echotracku si mysl  im:
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O vyhovuje mivice nez papirova
podoba
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podoba
59% 0O vyhovuje mi stejné jako papirova
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Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 11: O zvdejinovani spofeb jednotlivych osaddek za wité ¢asoveé obdobi

si myslim:

Spolgnost Sindeld Spedition se vramci motivaich opateni, které povedou
s usporam nafty, rozhodla ke #gmovani spatb jednotlivych osadek na né&ste
v prostorach uwenych profidice. Jak vyplyva z odp@di na tuto otazku, 9 dotazanym
(11 %) stimto opaenim nesouhlasi a zwgnovani jim vadi. 16 fidicam (20 %)
zveejiovani nejenze nevadi, ale vysledky ostatnich pasgde pro 8 dokonce impulsem

k budoucim Usporam. Lze tedigi, Ze v tchto gipadech toto op&gni sphuje s\vij ucel.

Ostatnich 57idica z 82, tedy 69 % uvedlo, Ze Zegovani jim sice nevadi, avSak
k budoucim Usporam je nemotivuje, a to z jednoinamdu. Spatebu Ize ovlivnit jen zasti.
Tito fidici scklili, Ze vySe spakeby je do zné&né miry ovliviena typem a stavem automobilu
a hmotnostni nakladu. Oba tyto faktdmgici pry ovlivnit nemohou. V &kolika piipadech si
fidi¢i stéZovali na iliS prisné nastaveni limitspoteby. ZaleZitost této otazkyghledrji

vyobrazuje nasledujici graf 11.

Graf 11: O zve fejhovani spot feb jednotlivych osadek si
myslim:
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jsou pro mne impulsem k
budoucim sporam

O zvefejiiovani mi nevadi, ale
nemotivuje mé k budoucim
Usporam

Zdroj: Vlastni prace
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Otazka ¢. 12: Jaky systém udlovani prémii by Vas nejvice motivoval?

V sowtasnosti se ve spaleosti Sindel& Spedition uplatuji prémie v zéavislosti na
poctu ujetych kilometh a spotele nafty. Takto nastavené prémie vSak jako mgtiva
uvedlo 6fidi¢a z 82, jak je patrné z grafu 12. Jedna se tedy @auz %fiidi¢u. Prémie
odvijejici se pouze od ptu ujetych kilometit by pivitalo 18 dotazanych (22 %). Bldvani
prémii dle procentndasti ze zakazky, kteratidi¢i momentalg odjedou, by vyhovovalo 10
dotazanym (12 %). Stejny pet fidica by zvolil kombinaci kilometrovného &sem

stravenym na cestach.

NejvysSi peet fidicu, tedy 38 dotazanych z 82 (46 %) by uvitalo prépuaze podle
¢asu straveného v zahréni Bylo by zde totiz zohledimo ¢ekani na nakladkach a
vykladkach, kdeidi¢ kolikrat stravi i gkolik dni, aniz by toto mohl jakkoli ovlivnit. Déle

by jim tyto prémie byly i utitou kompenzaci za odléani od rodiny.

Prémie udlované podle spéeby nafty neuvedl Zadny z dotazanych, jelikoz podle
jejich nazoru spolmost Sindel&Spedition neni schopna sfediu vyislit objektivrs. Pokud
tak spolénost chce &init, méla by byt podleridica kritéria spoteby nastavenaipdevsim
podle gepravovaného nakladu, ktery z nem&séti spotebu ovliviiuje, dale pak podle typu

a stavu automobilu, ktery ma na sjebu také vliv.

V ramci dalSich odimovacich motivanich navrla zaznivaly ze strafidi¢t navrhy na
zohledréni celkového pracovniho nasazédice, jeho pistupu k praci a pu nehod a Skod
zpasobenych B vykonu povolaniRidi¢i by také uvitali zvyseni zakladu mzdy &mwostni
bonusy za délku pracovniho p&m, ve kterém setrvavaji ve figm

Graf 12: Jaky zp Usob ud élovani prémii by Vas nejvice
motivoval?
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Otazka ¢. 13: Co byste ve firn€ zménil/a?

Pri této otazce dotazovani individudlrscElovali své navrhy a poshy, které se
samozejm liSily, v nékolika navrhnutych op&tnich se vSak me#idi¢i nachazela shoda.

Ridi¢i nejcastji uvadly tyto zmeny:

e ZlepSeni pistupu majitele firmy Kidi¢am,

» zlepSeni celkového chovani majitele firmy,
o zlepSeni fistupu dispeeri k fidicam,

* zvySeni pevného zakladu mzdy,

» vracettidice ¢astji domu,

e zprisreni vyberového procestidica.

K poslednimu bodu tykajiciho se igneni podminek pro vy fidi¢a fidici sami
uvadtli, Ze spolénost vybir4 nekvalitniidice, kteéi jim v podniku kazi po¥st a mezi

takovymi pracovat necéi.

Ridi¢i dale nejsou spokojeni se igmbemieseni probléin ve firmé. Podle nich se
jejich problémy n&esi, nemaji ve firu nikoho zastani. Domnivaji se, Ze ve firpanuje

urcity predsudek, Ze za vSechny problémy, ki@& uvadi, si nize pouze on sam.
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Otazka¢. 14: Jaké je VaSe dosazené v&dni?

Z grafu 14 jednozraé vyplyva, Ze nejvice dotazovanydidica je vyweno. Z 82
S maturitou, jejichZ p&et se rovna 20 dotazanym (24 %). Zakladnimekadm disponuje 10
dotazanych (12 %). VysSi odbornou Skolu neuvedhyardotazanych a vysokoskolské
vzdklani uvedli 2ridici (2,5 %).

Graf 13: Jaké je VaSe dosazené vzd élani?
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shledavaji jako vyhodu mimo jiné pgawzdlani. Ridicam na této profesi vyhovuje
minimalni pozadované vEni a kvalifikace za praci, ktera neni fyzicky oifird a porérné
piiznivé finantné hodnocena. Jak je uvedeno vyse, 73 % dotazanygdhtionejvyse gtdni

Skoly bez maturity.

55



4.4.3. Ovéreni hypotéz

Pred zahdjenim dotaznikovéhoigeti byly zvolenyit hypotézy, které budou nyni dle

vysledki dotaznikového Sini potvrzenyi vyvraceny.

1. Spolenost SindeldSpedition se potyka s problémem vysoké fluktusies.

Tato hypotéza byla na zakkadyzkumu potvrzena. Jeho vysledky pkoresponduji se
statistikami podniku o fluktuadidi¢ia. V lonském roceginila fluktuace 255 % a pracovni
poner trval v piiméru 125 dni, tedy zhruba 4&sice. 30 % dotazanydidict pracuje ve
spol&nosti még jak 3 mesice, 15 % do Sestidwial a 25 % dotazanych do jednoho roku.
Celkow lze tedyrici, Ze 70 % vSech dotadzanytidica pracuje v podniku ménnez jeden

rok.

2. Ridi¢i nejsou spokojeni sifstupem svych natzenych.

Tato hypotéza byla vyvracena. Pouze 15 % dotazahgiti je vyrazié nespokojeno
s pristupem disp&eni, naopak 51 % dotazanych hodnoti vztahy s diespecelkem klada
Presto vSak zlepSenftiptupu dispéen k fidicam bylo ¢astou odpoddi na otazkk. 14: ,Co
byste ve firn¢ zmenil/a?“. Vztahy s pedavacimi techniky uvedlo dokonce jako vyborné
83 % dotazanych a vztahy s administrativnimi pradoy shledalo za vyborné 56 %

dotazanych.

3. Ridi¢i nejsou spokojeni se seasnym systémem odiiiovani a motivace.

Dle vysledki dotaznikového S@ni byla tato hypotéza potvrzena. Pouze 7 %
dotazanyctidica je spokojeno se séasnym systémem odiitovani a motivace. Motivai
opateni v podob zvaejnovani spateby nafty jednotlivych osadek je impulsem k budouci
asporam pouze u 20 % dotazovanych.
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4.5. SWOT analyza spolénosti Sindel& Spedition s.r.o.

Pro formulovani naviinna zlepSeni chodu podniku byla vyuzita analyza SWO

4.5.1. Stanoveni silnych a slabych stranek, iffleZitosti a ohrozeni

Silné stranky

S1 Dostaténé a stabilni finatni zdroje

S2 Dlouhodobé majetkové partnerstvi se zaliminn partnerem
S3 Spoluprace sed&tejnimi zakazniky ztiznych oblasti

S4 Tradice podniku

S5 Jazykova vybavenost personalu

S6 Poskytovani specifickych sluzeb v oblasti dopravy

S7 Strategické umighi dalSich dvou dislokovanych pracavis
S8 Kuvalitni a spolehliva technicka a technologick&ladna

S9 Orientace na neustalé zlepSovani technologii eegiav podniku

Slabé stranky

W1 Fluktuace zamstnan@

W2 Nedostatek kvalifikovanychdici s praxi a zkuSenostmi

W3 Vysoky paet nesolidnich a nespolehlivygidica

W4 Neuspokojiva reputace podniku usledku nesolidniho chovafidica
W5 Vyskyt neplattt mezi odigratel

Prilezitosti

O1 Diferenciace sluzeb od konkurence

02 Rozstovani druli prepravy

O3 Pokles konkurence v o#ivi v disledku s¥étove krize

O4 Prisun kvalitnichridi¢u od krachujicich firem vigsledku s¥toveé krize

O5 Vstup na nové trhy vychodu v ramci razsiani EU

Ohrozeni
T1 Rast ceny nafty
T2 Statni regulace

T3 Preference Zelezini dopravy v neprosgh silniéni
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T4 Oslabeni kurzu Euraivi K¢
T5 Pokles poptavky po doprav disledku poklesu obchodu

4.5.2. Vyhodnoceni SWOT analyzy

Pro vyhodnoceni SWOT analyzy byla pouzita metodis,Aninus matice analyzy
SWOT". V ramci této metody byly porovnavany vazbganzvolenymi a vySe uvedenymi
silnymi a slabymi strankami podniku, jehdilpZitostmi a ohroZenimi,f@gemz vyjadeni

miry vzajemného vztahu je znazéno takto:

0 pozitivni vazba +;
0 negativni vazba -;

o Zzadny vzajemny vztah 0.

Z tabulky Plus minus matice, kterd je obsazendileze 4, vyplyva nejsilgsi a

nejslabsi stranka podniku, jeho nggi rilezitost a hlavni hrozba.

Silna stranka

Nejsilngjsi strankou spotmosti Sindel& Spedition je orientace na neustalé zlepSovani
technologii a procésv podniku. Spolénost disponuje kvalitni a spolehlivou technickou a
technologickou zakladnou, ktera se ovSem neustalgi\a reaguje jak na stale se zvysujici
naroky statu, tak na trzni podminky. (Majitel sgalesti napiklad navrhl disp&ersky plan
propojeny s programem Echotrack) Technické zazemii tpredevSim vozidlovy park
véetre jeho vybaveni (satelitni navigace, digitalni tagpfady), dale spokanost vyuziva
vlastni pozemky a budovyerpaci stanici, niku, odtahovou sluzbu a provozuje asevé

servisni centrum.

Slabé stranka

NejslabSi strankou spdleosti je nedostatek kvalifikovanychiidica s praxi a
zkusenostmi. ftom kvalita sluzeb poskytovanych firmou Sinde8pedition pimo zavisi
na kvalit a znalostech jejichidi¢t. Neuspokojiva reputace podniku &rstiedku nesolidniho
chovanifidi¢a je dalSi slabou strankou, ktera logicky souvisuiz&e navazuje na vyse

uvedenou nejslabsi stranku.
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Prilezitost

NejvétSi prilezitosti pro podnik je pokles konkurence v &V v disledku sétove
krize. VSechny dopravni spdéleosti se v satasné dob potykaji s poklesem poptavky po
kamionové dopray rekteré jsou v dsledku toho nuceny ukeéit svoji ¢innost, a pra¥ zde
vznikéa gFilezitost pro spoknost Sindel#& Spedition vyuZit $ir§i moznost uplami jejich
sluzeb a vyplnit mezeru na trhu po ostatnich kraciuln dopravnich spoteostech.

Ohrozeni

Hlavni hrozbou pro podnik je moznost dalSiho paklgsoptavky po doprav
v disledku poklesu celkového obchodu. Zpomaleni ekokypmkteré v ldiském roce
zasahlo celou Evropu, jako prvni postihlo gréepravni odetvi, a pokud tento trend bude

pokraiovat, spolénost se nebude moci dale rozvijet a prosperovat.

4.5.3. Navrhované strategie

Strategie SO

Volné misto na trhu, které vznikne po Upadku koektmich firem v disledku s¥tovée
krize, podnik vyplni diky orientaci na neustalép@evani technologii a prodes podniku.
Spole&nost pak mZe konkurovat dostateym a moderé vybavenym vozovym parkem
véetnd nejmodergjSich dopravnich systé@mkterymi zajisti bezproblémové vykryti mezery

na trhu a tedy zvyseni své celkoveé prosperity.

Strategie WO

V dusledku krachu konkurénich firem vznikne na trhu volna pracovni sila waipi
fidice nakladnich souprav, Sindel@pedition tak rize vybirat z vy3siho gtu uchazed a
postupi selektovat pouze ty kvalitni, s dostateu praxi a zkuSenostmi, coz pozitivn

ovlivni celkovy stav kvalifikovanychidict ve spolénosti.

Strategie ST

Zavedenim této strategie podnik vyuZije orientacineustalé zlepSovani technologii a
proces v podniku tak, aby minimalizoval ndpnivy dopad trvajiciho poklesu poptavky po
dopraw v dasledku poklesu celkového obchodu. Zpomaleni ekokpmia neblahy viiv na
zakladny spolkénost gilaka zajem partnér a obstoji tak v tvrdém konkuré&mim boji

S ostatnimi spotaostmi.
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Strategie WT
Minimalizace nedostatku kvalitniahdi¢a s praxi a zkuSenostmi a zaravpotlateni

trvajiciho poklesu poptavky po dopeav
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5. Doporuéeni

Nejvétsim problémem, se kterym se spgolest Sindel& Spedition v sotasné dob
potykda, je permanentni nedostatekci na trhu prace a jejich vysoka fluktuace v podniku.
Reseni této problematiky v3ak neni zcela jednézéaZ vysledik dotaznikového Sgni
jsou jiz Zejmé zéakladni ficiny nespokojenostiidi¢t ve firm¢ a na ty je nyni poeba se
zanmetit a eliminovat je. Redevsim by spot@ost ntla jeSE vice zintenzivnit komunikaci
mezi dispéery afidici. Daraz ma byt kladen zejména neepos informaci, a to nejen na
strart dispeeni, ale iridica. Disp&eri by se néli pokusit o vsticr¢jSi a ohleduplsi
piistup ke svym padzenym. Je vSak pochopitelné, Z& goutasném pracovnim nasazeni
dispe&eri neni mozné&idicam vénovat potebnycas v plné nie, proto je vhodnéipmout
dalSiho dispé&era, diky kterému dojde k rozloZeni sil a disbeziskajicas pro svéidice.
Spole&nost v sotasné dob uvazuje o fjeti asistenta disgeni, ktery by na sebetpvzal
¢ast dispeerskych kompetenci a tim diggeim ulevil. Tento zamysleny krok nelze jinak
nez schvalovat a podfib Je pravdpodobné, Ze tak dojde k lepSi spolupraci mezi dispe
a tidici, ktefi budou v zamstnani spokojefSi a nebudou mitiod odchazet k jinému

zamestnavateli.

Dale by bylo vhodné z#mit celkové vnimanfidi¢a ve firmé. Je pateba datidicam
pocit sounalezitosti a uznani. Pocit, Ze maji vkl zastani a ¢koho, kdo bude aktivn
reSit jejich vzniklé problémy bez@dsudku, Ze za vSechny tyto problémy, kigt& uvadi,

Si miZe pouze on sam.

Co se tge systému odsmovani, bylo by Gelné zngnit systém udlovani prémii a
zakomponovat do & ¢as strdveny na cestach. V &asnosti jsou prémie kalkulovany
v zavislosti na p&u ujetych kilometit a spaitebs nafty. Takto nastavené prémie vSaisqbi
motivatné pouze na 7 %idi¢t. Naopak 58 %idi¢u by si ralo, aby se vySe prémii odvijela
také odcasu straveného na cestach. Dojde tak ke zo#médiekani na nakladkach a

vykladkach, kdeidi¢ kolikrat stravi i gkolik dni, aniz by toto mohl jakkoli ovlivnit.
Navrzeny systém wtbvani prémii:

Kilometrovné +¢as straveny na cestach — srazky za vyraznou nadbpot celkovy

pracovni vykortidice.
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Ridi¢ bude motivovan k vy3sim pracovnim vykom diky odngné za p@et ujetych
kilometri, dale bude ohodnocen déasu straveného na cestach, tedy i za prostojeg kter
neovlivni. Cast prémii, kterodidi¢i momental® dostavaji podle sptby nafty, se viak
neprojevila za efektivni a nemotivujgdice k vySSim usporam. Proto bylo navrhnuto
zakomponovani této slozky do prémii pouze v zapgodolE, tedy v podob srazek za
vyraznou nadsp#tbu (z dvodu gipadnych kradezi nafty).

Posledni slozku prémii bydio tvorit zohledréni celkového pracovniho nasazédice
a jeho pistupu k praci a zohledni paitu nehod a Skod zgobenych $ vykonu povolani.
Vysi této slozky by utoval dispéer, ktery je schopen takto pracovnika zhodnotit.

Dalsim moznym op&nim vedoucim ke snizeni fluktuace je ie¢qZité usilovani
o ziskavani dalSich pracoviika pozicifidice, a to i takovych, kié v sowtasné dob jest
nemaji patebneéridicské opravani. Tim, Ze spolknost poskytne uchazém (budoucim
fidicaim) odpovidajici vzélani a odbornou Zsobilost z vlastnich finamich prostedka,
muze po &chto now vyskolenychridicich pozadovat éitou ,firemni wrnost®. Takovyfidi¢
by pak za no¥ nabyté bezplatné vilni musel ve spobmosti setrvat fedem dohodnutou
¢asovou llitu. Vzhledem k satasné ekonomické situaci na trhu a fiérainkrizi, kterd jako
prvni postihuje pr&y dopravni odetvi, si spolénost Sindel& Spedition nerize dovolit
poskytovat bezplatntuto odbornou zjsobilost ve velké nie, zvlasé od roku 2009, kdy
kazdyiidi¢ ndkladniho automobilu nad 3,5 t musi vlastnitéd&eni o profesni zjsobilosti
fidice. (Redtim platila hmotnostni hranice 7,5 tridi¢ toto opraveni dostal bezplath

k fidicskému opravéni). Toto Skoleni vychazitadech na desetitisice korun.

VySkoleni nového uchaZe do pozicefidice nakladniho automobilu gipésem i
nawsem niize spolénost SindelaSpedition vyjit az na 70 000&Kav3ak za tuto bezplatn
nabytou odbornou Zgobilost ziska stalou pracovni silu nikalik let. Davodem, pré by
takto firma ngla ¢init i pres znané finar€ni zatiZzeni, je fakt, Ze stojici kamion v areatmif
piipravuje zamistnavatele fiblizné o 70 000 K mesicné. Proto pokud firma investuje do
vzklani svych budoucickidi¢a a zaplati za & pocatenich 70 000 K, nebude o stejnou

castku pichazet kazdy msic kvali stojicimu kamionu na firm

Jako strategickéeSeni problému s nedostatkem pracovni sily a fatkfch problén
Ize navrhnout sniZzeni P nakladnich jizdnich souprav ve spolesti. V sodasné dobma

firma nevyuzitych 40 vozidel. @vodem vSak neni nedostatek zakazek nybrz nedostatek
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pracovnich silfidica. Spol€nosti tak ngsicné za prostoj &chto 40 vozidel vznika ztrata
2 800 000 K. Paradoxem vsak je, Zegsitni zisk z jedné fepravy je v sotasnosti 0 K.
Toto je zapi¢inéno 2 divody. Prvnim z nich je cena zéepravu. Momentakhje spolénost
nucena pro minimalizaci ztratyfiptoupit na pepravni cenu za 1 km nepokryvajici ani
néklady. Druhym faktorem je nizky vykaidi¢u. Aby firma vykazovala zisk zippravy,
méla by osadka ujetifblizné 11 000 km misicné, nyni je paimér 9 800 km. Opt s tim
souvisi i problém fluktuace, protoZidici nesetrvavaji ve fircadostatén¢ dlouhou dobu pro

acinné zaskoleni a navyknuti podnikového pifedt pro maximalni vyuziti svého vykonu.

Pokud firma snizi g vozidlovy park o 40 automolii] vyvaruje se tak gsi¢ni ztrag
2 800 000 K. Pokud ovSem investuje do kvalifikace 40 uckiéze poskytne jim zdarma
fidicské opraviani v celkové vysi 2 800 000 K je zde praveépodobnost, Ze titaidici
zanou pocase pinaset firng zisky, jelikoz za bezplatné v&dni setrvaji ve firmd predem
dohodnutou Iatu viaddu rekolika let a vedouci pracovnici si nového ucli@zdostateng
vycvi¢i. Firma také zisk&as pro pekonani sotasné nefiznivé ekonomické situace

a v budoucnu iive aekavat i zvySeniigpravni ceny za 1 km.

PrehledréjSi ekonomické zobrazeni poskytuje tabulka 3.

Tabulka 3: Ekonomické zhodnoceni sofasné situace a potencialni investice

do poskytnutych¥idié¢skych opravréni

Ekonomicky ukazatel Poget J.cena Celkové naklady
vozidel
Néaklady z nevyuzitého vozidla 40 70 000 2 800 000
Soucasna situace | 7isy 7 yyuzitého vozidla 40 0 0
Celkem 2 800 000
Investice do Né&klady na fidi¢ské opravnéni 40 70 000 2 800 000
fidicskych Naklady z nevyuzitého vozidla 40 0 0
opravnéni

Celkem 2 800 000

Zdroj: Vlastni prace
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6. Zavér

PredloZzend diplomova prace je z&ena na analyzuizeni lidskych zdrdj ve
spolenosti Sindel& Spediton s.r.o. stdazem na motivaci a stimulagidi¢a nakladnich
jizdnich souprav. fédevSim zde byla analyzovana problematika fluktdaieéa a systém

jejich odn&novani.

Vystupem analyzy fluktuacéidica v letech 2005 — 2009 bylo jeji kvantifikovani
a stanoveni zavaznosti tohoto problému. Dale bgheuen popis a rozbor dosavadnich
personalnich¢innosti v podniku. Konkréth se jednalo o ziskavéridicua, jejich vyker,
piijimani a orientaci, dale pakizeni prace a hodnoceridici a kon€né systém

odmsnovani.

Dalsi dilezitou sowdast prace twilo dotaznikové Séeni, které probihalo i&dici
spole&nosti formoutizeného rozhovoru na zakkagodkladového dotazniku. Cilem bylo
Zjisténi spokojenosti se svym zéstnavatelem a fpdevSim s jeho moti¢aimi a
odmenovacimi opatenimi. Z vysledi vyplynulo, Ze nejtSi nespokojenogidi¢u plyne ze
souwasného systému odifovani, jehoz pohybliv&ast - prémie (tedy mimo pevného
zakladu mzdy a stravnéhoceného zakonem) je zaloZzena na kombinaditipajetych
kilometri a spotebé nafty. Pra¢ kvali zohledréni spoteby nafty do kon&né finargni
odmeny panuji ve firnd ¢asté nepokoje, protoze podle jejich #minhlze spatebu ovlivnit jen
z ¢asti. Naopak by do této slozky mzédici uvitali zahrnuticasu strdveného na cestach.
Opateni vedouci k usporam nafty v podobverejnovani spatkeb jednotlivych osadek na

nastnce se dle dotazanych nejevi za dostétenotivujici.

N 1

V rdmci vysSi spokojenosiidic¢u ve firmeé a snizovani jejich fluktuace byla navrhnuta
zmeéna systému ulovani prémii v této podaeb

Kilometrovné +¢as straveny na cestach — srazky za vyraznou nadbpot celkovy
pracovni vykonftidi¢e. Z divodu nedostatkuidica na trhu bylo navrhnuto bezplatné
poskytnuti ridicského opravéni budoucim uchazém, za které firma e pozadovat
urcitou firemni wernost”. K vySSi spokojenosti a motivaidicu prispéje i zintenzivini
komunikace mezi disgery afidi¢i. Diaraz ma byt kladen zejména nigepos informaci, a to

nejen na strahdispe&ern, ale iridic¢u.
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Jako strategickéeSeni problému s nedostatkem pracovni sily a fatkfch probléni
bylo navrzeno sniZzeni p nakladnich jizdnich souprav. Spoiest tak nebude nucena
piijmout ténei jakéhokoliv Zadatele o praci a vyvarujersicu, kteri ve vysledku napachaji

ve vykonu sveé prace vice Skod nez uzitku.

V poslednicasti prace byla vyuzita metoda SWOT analyzy pronfdovani navr na
celkové zlepSeni chodu podniku. Navrhované strat¢ggpu zardfeny na vyuziti silnych
stranek, jako je kvalitni a spolehliva technickteehnologicka zakladna, vyuzitfifgzitosti
v podolg zaplréni mezery na trhu po ostatnich krachujicich dop@vrspolénostech
v disledku swtové krize a naopak potlani ¢i prekonani negativnich viy jako je

nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil.

Tuto diplomovou praci lze vyuzit jako navrh vhodhydopordeni pro manazery

sledovaného podniku, resp. celého &div
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7. Resumé

Diplomova prace je zasiena na persondlrizeni v dopravni spateosti Sindel&
Spedition s.r.0. Je zde zkoumantegevsSim odrmovani a motivace vybrané skupiny
pracovniki, fidica nakladni jizdni soupravy. Cilem prace je navriitigh zlepSeni
viidicich  procesech vedoucich ke sniZzeni fluktuadaica a k zajisEni
konkurenceschopnosti firmy. Prvidst prace analyzuje problém vysoké fluktuid&tta a
popisuje piibéh dosavadnich personalniéinnosti. DalSicast prace tvid dotaznikové
Seteni, jehoz vystupem je navrhnuti &mv systému odihovani a motivace zakatnand.
Zawretna cast prace obsahuje SWOT analyzu, kterd byla vyy#itanavrh strategii do

budoucna a dopoé&eni pro celkovy chod podniku.
Kli¢ova slova:

Personalntizeni, fluktuace pracovnik odmeénovani, motivace, SWOT analyza

Summary

Thesis focuses on the personal management of spwetrcompany Sindel&pedition
s.r.o. Especially the remuneration and motivatiba ooncrete group of workers — drivers of
road trains is examined. The main aim of the wark proposal of certain advancements in
managing processes leading to decreasing of stafbver and to securing the company
competitivness. The first part is treating the peab of high staff turnover and describes
personal activities in the company. The second gamsist of the survey whose output is
designed to change the system of remuneration amglogee motivation. The final part
contains SWOT analysis which is used for a futtr&tegy concept and the recommendation

for a whole company functioning.
Key words:

Personal management, staff turnover, remuneranotivation, SWOT analysis
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Priloha 1

Vyvoj eviden éniho stavu Fidi éa spol. Sindela ¥ Spedition v roce 2008
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Zdroj: Vlastni prace dle personalnich vykapole&nosti Sindelé Spedition

Vyvoj eviden éniho stavu Fidi &0 spol. Sindela ¥ Spedition v roce 2009
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Zdroj: Vlastni prace dle personalnich vykapolgnosti Sindel&Spedition




Priloha 2
Dotaznik pro ¥idi&e nakladni jizdni soupravy ve firmé Sindel& Spedition

1. Jak dlouho jste zagstnancem/zasstnankyni firmy?
[ ] do 3 nésiai [ ] do 6 nésiax [ Jdolroku [ ]do3let
[ ] déle nez 3 roky

2. Jaka byla Vase praxé¢imastupu do firmy?
[ Jdolroku[ Jdo3let [ ]Jdo10let [ ]do20let [ ]déle nez 20 let

3. Prat jste si zvolil/a povolaniidicekidicky?
[] pro penize
[ ] hobby
[ 1 nic jiného neumim
[ ] nevim

15T e ¥4 o 11 SRR

4. V ¢em vidite klady tohoto povolani?

5. V ¢em vidite zapory tohoto povolani?

6. Myslite si, Ze ve firm délate ¢innosti, které jsou nad ramec Vasi pracovni n&plin

Pokud ano, uuéte jaké.

7. Jak hodnotite jednotlivé pracovni vztahy mezi rdigieimi pracovniky a Vami?
Ohodna’te znamkami na stupnici jako ve Skole. Jedna znamejtepSi mozny stav,
pétka nejhorsi.

Dispeiefi afidic¢

[11 [12 [13 [14 [15



Pedéavaci technici &idi¢

(11 [12 [13 [14 [15

Administrativni pracovniciiaic

(11 [12 [13 [14 [15

8. Jak hodnotite stav automab# jejich vybaveni? Ohodrit@ znamkami na stupnici

jako ve Skole. Jedna znamena nejlepSi mozny sttkag pejhorsi.

(11 [12 [13 [14 [15

9. O dokladu ,Ptib¢h jizdy a bezp@ostni gestavky”, slango¥ nazyvaném ,stazka“,
si myslim:
[]je jednoduchy, fhledny, nenatmy na vypl@ni
[ ]je nar@ngjsi na vyplni
[]je slozity, nepehledny, vypléni je slozité a zdlouhavé

Zarover se domnivam, ze:
[ ] v8echna zapisovana data jsdiledita

[ ] nektera zapisovana data jsou zliyté

10. O elektronické stazce v Echotracku si myslim:
[_] vyhovuje mi vice nez papirova podoba
[ ] vyhovuje mi stejtt jako papirova podoba

[_] vyhovuje mi méa nez papirova podoba

11.0 zveejnovani spdteb jednotlivych osadek zadité ¢asové obdobi si myslim:
[ ] zverejnovani mi vadi
[ ] zverejiiovani mi nevadi, vysledky ostatnich posadek jsoungrimpulsem
k budoucim Usporam

[ ] zverejiiovani mi nevadi, ale nemotivujesrk budoucim Gsporam

12.Jaky systém uslovani prémii by Vas nejvice motivoval?
[ ] prémie odvijejici se od ptu ujetych kilometi
[ ] prémie odvijejici se od sgreby nafty



[ ] prémie zaloZena na procentakti ze zakazky
[ ] prémie odvijejici se ogasu straveného na cestach
[] kombinace kilometrovného a spethy

[ ] kombinace kilometrovnéhodasu straveného na cestach

LNy MAVIN. .. e e e e e,

13.Co byste ve firm zmenil/a?

14.Jaké je VaSe dosazené wiahi?

[1zS [1vos
[ ] vyueni list []VvS
[ ] maturita

Zdroj: Vlastni prace



Ptiloha 3

Pracovni rezimridi ¢a

Nafrizeni 561/2006

DOBA RiZENi A PRESTAVEK v DDR - 1 fidi¢
4 hod. 30 min. -9 hod. jizdy
*10 hod.

i jizdy

DENNi DOBA ODPOCINKU - 1 Fidi¢ (24 hod. od prvni aktivity)

Dalsi 24-hodinova doba

- :
At 4 hod. 30 min.
max. 2 krat

tydné

II. éast

=
45 min.

I éast

4 hod. 30 min.

www.tachospeed.cz

F
- ¢as jizdy

[Z1 c¢as pohotovosti

I odpoginek / prestavka

&
N\

tyden - od po. 0:00 do ne. 24:00

T\

spravny
nespravny

PRAVIDELNY
. 11 hod, b= - 11 hod.
Dalsi 24-hod. doba Grafické zpracovani nemize byt
I. éast PRAVIDELNY Il. éast modifikovano ani pouZivano ve Zménéné
3 hod. = DELENY 9 hod. = - 349 hod. podobé, zvI4812 pak bez loga a adresy

stranek www.tachospeed.cz bez souhlasu

firmy Infolab P. Narloch.

ZKRACENY i 24-hod. doba Y k

9 hod. = -9 hod.

MAX 3x3 MEZI DVEMA TYDENNIMI DOBAMI ODPOCINKU - viznize www.tachospeed.cz

DENNi DOBOU RIZENi (DDR) - doba mezi dobami od poc':inku

r S\
%/:
4hod. 30 min. M 4 hod. 30 min. Bhod — 11 hod. b= I

DOBA RIiZENi A PRESTAVEK v DDR - 2 a vice fidié(

H .
4 hod. 30 min. 45 min. Z 4 hod. 30 min. 45 min. Z
) =
RS R 7.4 | 4 hod. 30 min. 4 hod. 30 min.

x
20 hod.
jizdy

- }18 hod. max 2 krat
Simns A jizdy — e  *

*intepretace Evropské komise dovoluje zapogitat do obdobi pfestavek v osadkové jizdé prvnich 45 minut pohotovosti fidiée-spalujezdce;
divod: 20h & + 4xdSmin, | + 9h = = 32hco? pfesahuje dobu 30h - proto pfestavka v rezimu b= nema byt pazadovana

DENNi DOBA ODPOCINKU - 2 a vice FidiéU (v30 hod. od prni akivity)

. Dalsi 24-hod. doba

9 hod. b= dohromady - 9 hod.

www.tachospeed.cz

CAS JizDY A ODPOCINKU V DVOU PO SOBE NASLEDUJICICH TYDNECH

po. 00:00

ﬁ1 h 4h 4h£ﬁ

po. 00:00 po. 00:00

@ AkkaaE

po. 00:00 po. 00:00

FEFPPP T

45h = 24h = 45h b=
- PRAVIDELNY < SRRRCET T B\ PRAVIDELNY
45hi— 9 9 |9 18 24hb= 9 9| 9  20hbl= 9 |11 9 45hi=—
PRAVIDELNY | B w4 w i PRAVIDELNY
INTERVAL L N W
* max. 6x24h e ZACE ZKRACENI PRED KONCEM TRETIHO TYD|
max. po 61 24 hodi tydenni odpoinek; 2 dali tydny jsou kantralovany kfizovjm zpdsabem tzn. v dyfech po sebe nésledwucuch 1ydnech 152 2 s 3 3 54,

ledovat tjdenni odp
ve dvou nésled.uucnch wdnech musi hmeden zadpokinkd min. 45 hcdmovy v nasledujicim tydnu miZe byt zkracen do min. 24 hodin, klery musi byt reb
z 9 hodinovym dennim odpoZinkem vyuZitym jednora pred koncem tfetiho tydne nasledujicim po daném tydnu.

NA TRASE KE KONTROLE - KOTOUCE VYTISKY /KARTA RIDICE / OSVEDCENI O PRACI - AKTUALNI DEN A TAKY 28 PREDCHAZEJICH DNO

VE FIRME KE KONTROLE - KOTOUCKY /DIGITALNi SOUBORY .DDM/ESM Z KARET A TACHOGRAFU 365 DNi OD MOMENTU ARCHIVACE

Zdroj: http:/tachospeed.cz/pliki/Narizeni_561 2006kostce.pdf
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