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1 UVOD

S probihajicim procesem globalizace ptichdzeji i nové principy fizeni lidskych zdroju,
které vnimaji ¢loveéka jako lidsky kapitdl. Spole¢nost vstupuje do nové ekonomiky,
do ekonomiky znalostni. Znalostni ekonomika vyuziva lidsky kapital, nebot’ jeho kvalita
je rozhodujicim faktorem systematického rozvoje organizaci. Lidské zdroje predstavuji
hlavni nositele know-how, hodnot a invence podniktl, ¢imz ptispivaji k jejich dlouhodobé
konkurenceschopnosti a prosperité. V dnesni dobé uz nestai, ze podniky vlastni
nejmodernéjsi technologie, ale prioritou je zaméstnavat takové pracovniky, kteti zajisti
jejich bezchybné fungovani. Zakladnim bohatstvim kazdé organizace jsou lidé jako
nositelé intelektualniho kapitalu, jenz zahrnuje jejich vlastnosti, zpisobilost, dovednosti
a zkuSenosti. Firmy vyuzivajici spravné lidsky kapital a starajici se o dalsi vzdélavani a

rozvoj svych zaméstnanct se nazyvaji znalostni neboli ucici se organizace.

Rostouci vyznam této problematiky dokumentuje také fakt, Ze rizné aspekty fizeni
lidskych zdroji (HR) jsou prvkem kazdé manazerské prace. Vybér novych zaméstnanc,
jejich pracovni hodnoceni, odménovani, motivovani, Skoleni a celozivotni vzdélavani by
m¢elo byt soucasti celého systému podnikové organizace a nemélo by byt brano na lehkou
vahu. V dnesni turbulentni dobé je tedy vyhodné zavést do organizacni struktury
samostatné oddéleni HR, coz vétsina stiednich a velkych firem respektuje hned od svého

vzniku.

Jestlize se zeptame vedoucich pracovnikii z oddéleni HR, ¢im se zabyvaji, rozpovidaji
se o svych soucasnych iniciativach v oblastech Skoleni vedoucich pracovniki, ziskavani
pracovnikli, motivaci nebo odménovani, tedy v oblastech, na které se pti vykonu své
prace zaméfuji. Toto Gsili je samoziejmée dulezité, ale neni tim, ¢im se firma zabyva,
pomoci ¢eho dosahuje ziskl. Z hlediska podnikani firmy jde tedy pouze o podpirnou
aktivitu. (Ulrich, D., Younger, J., Brockbank, W. & Ulrich, M., 2014)

Skute¢né podnikani firmy, to na co se opravdu specializuje, je definovano zvnéjsku.
Je to ptfedevSim kontext a prostfedi, ve kterém firma pusobi, ocekavani kli¢ovych
zainteresovanych skupin a strategie, jez spole¢nosti pfinasi jeji jedine¢nou konkuren¢ni
vyhodu. Maji-li HR pracovnici skute¢né pfispivat k vykonu firmy, pak musi svou mysl
sladit s jejimi cili. Musi tuto vnéjsi realitu vstiebat a zohlednit ji ve vSem, co délaji, a své
ukoly provadét s védomim zdyml podniku jako celku a nikoli jen svého vlastniho

oddéleni. Pokud HR pracovnici budou pfi své praci vychazet z potfeb podnikéani firmy,



pak budou pfemyslet a jednat z ,,vné&j$iho pohledu®, ktery s sebou ptinasi fadu drobnych,

ale zato dulezitych zmén:

— Pfijimani novych pracovniki a povySovani stdvajicich zaméstnancti by mélo
byt ur€ovano ocekavanim zdkaznikli. Nejde tedy jen o to byt preferovanym
zam¢stnavatelem, ale snazit se byt preferovanym zameéstnavatelem pro takoveé
zamestnance, se kterymi budou zakaznici chtit spolupracovat.

— Ty spravné postupy se zamestnanci nauci, pokud je budou skolit zainteresovani
spolupracovnici zvenci. Proto jsou zdkaznici, dodavatelé, investofi i zastupci
regulatorti vitani, aby se ucastnili pfipravy obsahu Skoleni, a pomohli tak
zajistit, aby to, co je §koleno, bylo v souladu s externimi o¢ekavanimi. Casto
se také samotnych Skoleni ucastni, prezentuji své materialy jako piipadové
studie anebo $koli jako externi lektofi.

— Jak budou zaméstnanci za své Usili odménéni, by méli posoudit predevSim
zakaznici. Pokud firma svéfi svym nejcastéjSim zékaznikiim rozdéleni casti
bonust pro zaméstnance, pak jim timto pfipomene vyznam vnéjsiho svéta.

— Misto aby se stanovovaly standardy vykonu administrativné od pracovniho
stolu, mélo by dat oddéleni HR klicovym zdkaznikiim a jinym externim
zainteresovanym stranam moznost se k navrhovanym standardim vyjadfit a
dat spole¢nosti najevo, zda jsou v souladu s jejich o¢ekavanimi.

— Oddéleni ftizeni lidskych zdrojii mé za kol poméhat spole¢nosti tim, ze se
zamé&fi na podporu takovych pfistupli k vedeni lidi, které jsou opét totozné
S tim, co o¢ekavaji zakaznici.

— Oddéleni HR musi hlidat, aby informace prezentované zaméstnancum byly
stejné tak komunikovany i zakaznikiim, investorim a naopak. (Ulrich, D.,

Younger, J., Brockbank, W. & Ulrich, M., 2014)

Hlavnim cilem diplomové prace je analyza nastroji zaméstnanecké politiky
ve vybrané organizaci a pfipadné ndvrhy zmén. Pro jeji zpracovani jsem si vybrala
prepravni spoleénost Petschl-Transporte (Cesko) s. 1. 0., a to ze dvou diivodi. Ve firmg
jsou zaméstnani dva typy pracovnikii — technickohospodaisti pracovnici a fidici.
Domnivam se, ze bude zajimavé zjistit, jak se jednotlivé procesy a ¢innosti v oblastech
zaméstnanecké politiky u téchto skupin zaméstnancu 1i$i, nebo zda probihaji shodné.
Druhym davodem je, Ze vybrana organizace je dcefinou spoleCnosti, jejiz matetska
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spolecnost ma sidlo v Rakousku. V tomto ohledu bych se chtéla zaméfit na to, do jaké
miry jsou zaméstnanci na své matce zavisli, jak a jestli spolu komunikuji nebo kolik

pravomoci a odpovédnosti je jim udéleno.

Diplomova prace je strukturovana do dvou casti — teoretické a praktické. V teoretické
Casti se jedna predevSsim o vysvétleni zakladnich ¢innosti v oblasti zaméstnanecké
politiky. Prakticka ¢ast se zabyva samotnym stavem zaméstnanecké politiky ve vybrané
organizaci, a to v navaznosti na zjisténé teoretické poznatky z prvni ¢asti. Druha ¢ast byla
zpracovana na zaklad¢ primarnich informaci, které byly zjiStény pomoci rozhovori
se zaméstnanci a z dotaznikového Setieni. Nechybi ani popis analyzovaného podniku,

vyhodnoceni ziskanych dat a zpracovani jednotlivych navrhl na zlepSeni.

Ptinos diplomové prace spatfuji v mozném zkvalitnéni zaméstnanecké politiky
ve vybrané spolecnosti. Diky dotaznikovému Setfeni, rozhovoriim a riznym posttehiim
se pokusim navrhnout takové zmény a zlepSeni, ktera by piispéla k vyssi spokojenosti a
motivaci zaméstnanci. ZvySovani spokojenosti a motivace vede ve spolecnosti k fadé
pozitivnich aspektl jako je loajalita zaméstnance, nizkéd fluktuace, kvalitni reputace

na trhu prace, ale i zvySeni vykonu pracovniki a narast zisku.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Uloha personalniho atvaru

2.1.1 Cinnosti pfi Fizeni lidskych zdrojui

Cinnosti v oblasti HR spo¢ivaji ve vytvafeni programil odpovidajicich stanovenym
cilim a sméftujicich k naplnéni téchto cilt, jez jsou v souladu s cili a vizi celé firmy. Tyto
¢innosti lze Clenit riznymi zptsoby, ale j& bych je nyni rozdélila do nasledujicich

kategorii:

— Formovani pracovni sily optimalizuje slozeni lidskych zdrojii v organizaci.
Oddéleni HR se musi rozhodnout, kolik lidi je potfeba zaméstnat, s jakymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, kdy a jak by méli byt pfijimani,
premistovani a propousténi a rovnéz jak docilit toho, aby byli vybrani ti
spravni uchazeci.

— Rozvoj a Skoleni zaméstnanct patii k nejbéznéjsim a nejnakladnéjSim

¢innostem v personalni oblasti. Ackoli jde o nékladny proces, je nezbytny,
protoze zvySovani kvalifikace a ziskavani novych poznatki je dilezité nejen
pro samotného pracovnika, ale rovnéz pro celou organizaci.

— Odménovani povazuje mnoho personalistii za nejduilezitéjsi ¢innost v oblasti
fizeni lidskych zdrojh. Patfi sem ur¢eni mzdové trovné organizace vzhledem
ke konkurenci, zajiSténi spravedlivé mzdové diferenciace a stanoveni principi
zvySovani vydélku podle vykonnosti.

— Cinnosti rozvijené v oblasti vztahy se zaméstnanci a odbory maji za tikol

prispét k vytvofeni harmonickych vztahli mezi zaméstnanci a vedenim
podniku. Jejich nejpatrnéj$im projevem jsou vztahy s odbory, zejména
pti kolektivnim vyjednavani a uzavirani kolektivnich smluv. Do problematiky
vztahll se zaméstnanci patii také zaruky pracovnikiim, ze nebudou propusténi,
vyfizovani stiZznosti, zajiSténi péce o déti nebo zajisténi Cestn¢ho a
spravedlivého jednani se vSemi zaméstnanci. (Milkovich & Boudreau, 1993)
— Motivovani zaméstnanc, které taktéz spada mezi nejdilezitéjsi ¢innosti nejen

personalistil, ale i manaZera a celé organizace.

Témito kategoriemi se budu jesté zabyvat podrobnéji v dalSich kapitolach, nebot’ je

povazuji za hlavni napli mé diplomové prace.



2.1.2 Nové smisené role personalnich utvari a personalistu
V budoucim programu vytvareni hodnoty plynouci z Utvaru lidskych zdrojii museji
byt definovany nové role personalistl, profesiondli v oblasti lidskych zdroja.

V poslednich n€kolika letech byly tyto role spatfovany v podobé piechodu od:

— operativniho ke strategickému,

— kuvalitativniho ke kvantitativnimu,

— dozoru k partnerstvi,

— kratkodobého k dlouhodobému,

— administrativniho ke konzultativnimu,

— orientovaného na funkci k orientovanému na podnik a podnikani,

— zameéfeného na vnitini zalezitosti k zaméfenému na vnéjsi zalezitosti a zakaznika,
— reagujiciho k iniciativnimu a proaktivnimu,

— zaméfeni na ¢innost k zaméfeni na feSeni.

Pozdé&ji byl tento piechod povazovan za moc velké zjednoduseni, nebot’ role, které
hraji personalisté, jsou ve skutecnosti smiSené. Personalisté museji plnit jak operativni,
tak i strategické role, méli by byt dozorci, kontrolory, ale i partnery a odpovédnost museji
ptebirat jak za kvalitativni, tak za kvantitativni cile, a to jak kratkodobé, tak i dlouhodobé.

(Ulrich, 2009)

2.2 Komunikace

Jednim z tajemstvi Gspéchu je tymova prace a oteviena komunikace. Pokud spolu
manazer se zaméstnanci navzajem mluvi a debatuji, jestlize jsou dé€lnici povzbuzovani
K podavani riznych navrhi na zlepSeni a disponuji uréitou mérou autonomie, pak citi
vEtsi odpoveédnost za svou praci a staraji se o vysokou kvalitu, coz v kone¢ném diisledku

Setii néklady a zlepSuje image firmy. Manazeti by méli naslouchat svym zaméstnanctim,

vvvvvv

2.2.1 Systémy komunikace

Systémy komunikace lze délit na intranetové, pisemné, jakymi jsou naptiklad
podnikové Casopisy, podnikové noviny, véstniky a nasténky, a na verbalni, jako jsou
schiize, skupinovy brifink a systémy informovani vefejnosti. Cilem je pouZit rozumny

pocet komunikacnich kanalt k zajisténi toho, aby byla zprava doruCena adresatim.
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1. Intranetova komunikace

Organizace pii sdélovani informaci stadle vice spoléhaji na systém vnitini
elektronické posSty (intranet), zvlasté pak na pracovistich, kde maji vSichni nebo
alespon vétSina pracovniki pfistup k pocitaci. Vyhodou komunikace
prostfednictvim intranetu je, ze muze byt prenasena rychle a velkému poctu
pracovnikd.

2. Pisemna komunikace

Samoziejmym zplisobem, jak pracovniky prubézné informovat o podnikovém

déni, jsou vypravné magaziny nebo podnikové ¢asopisy. Ty vychvaluji a osvétluji

dosazené podnikové uspéchy, ¢imz napomahaji k vyssi identifikaci s podnikem,
a dokonce ke zvySovani loajality pracovnikd.

Podnikové noviny se vydavaji Castéji a na rozdil od propagacni formy

podnikovych Casopisii zaméfuji svilj obsah spiSe na bezprostiednéjsi starosti
pracovniki. Aby byly efektivni, mély by obsahovat ¢lanky zamétené
na vysvétlovani zamérti managementu a jejich moznych dopadt na pracovniky.
Mohou obsahovat i1 rubriky vyhrazené pro dopisy cCtenafti, kde mohou
zameéstnanci vyjadfovat své nazory a management na né reagovat nebo odpovidat.

Véstniky nebo obézniky lze pouzit k okamzitému informovani pracovniki
0 zalezitostech, které nemohou ¢ekat do dalSiho vydani podnikovych novin. Jsou
uzitecné jen v ptipadé, kdyZ jsou distribuovany rychle a ptectou si je vSichni
zainteresovani zaméstnanci, takze je efektivnéjsi, jsou-li jim ptimo rozdavany.

Nasténky jsou beézné pouzivanym, ale zaroven casto zneuzivanym
komunika¢nim médiem. Je vhodné urcit osobu, ktera bude kontrolovat, aby se
na nasténce neobjevovaly neschvalené materidly, ale také aby nebyla piehlcena
nezajimavymi a neaktudlnimi informacemi. DuleZité je i1 jeji umisténi, napft.
v jidelné mohou byt informace zvetejnény atraktivnéj§im a daraznéj$im
zpusobem neZ nékde na chodbé.

3. Verbalni komunikace

Tymovy brifink je prosttedkem, jak piekonat potize spolecnych

konzultativnich vybort, které byvaji pfiliS formalni, omezujici a nezabyvaji se
skutecnymi problémy. Systém spociva v zapojeni vSech lidi v podniku, uroven
po trovni, do spole¢nych setkani, kde by se ptedkladaly, ziskavaly a projednavaly
rizné informace. Systém brifinku musi byt efektivné fizen a kontrolovan shora,

vV

vyzaduje vyS$iho manazera odpovédného za zvoleni namétu brifinku, za ptipravu
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seznamu problémovych otdzek a za monitorovani celého systému se zamétrenim

na efektivnost a frekvenci setkani. (Armstrong, 2007)

2.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikii je cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista
vV organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato pracovni
mista, a to S pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu. Spolecné s vybérem pracovnikii
je to klicova faze formovani pracovni sily organizace a do zna¢né miry rozhoduje o tom,
zda bude realizace cilti spolecnosti zajiSténa potiebnymi pracovniky, rozhoduje tedy

0 uspésnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace. (Koubek, 2009)

2.3.1 Vnitini a vnéjSi zdroje pracovniku

Ziskavani pracovnikli z vnitfnich zdroji mé nékolik vyhod, jako napf. to, Ze
organizace uz dobie zna uchazecovy silné a slabé stranky, uchaze¢ zna 1épe organizaci
nebo Ze se zvySuje moralka a motivovanost zaméstnancti, kteti maji nadéje na lepsi
pracovni misto nebo na zaméstnani i pfesto, ze jeho dosavadni pozice byla zruSena.

Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

— pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje,

— pracovnici uvolfiovani v souvislosti s ukon¢enim néjaké ¢innosti,

pracovnici, kteti dozrali k tomu, aby mohli vykonavat narocnégjsi praci,

pracovnici, kteti maji zajem ptejit na jiné pracovni misto v jiné Casti organizace.

Uvniti organizace vSak neni mozné nalézt vSechny schopnosti a talenty, které
organizace potiebuje, proto musi hledat i z vnéjSich zdroji. Do podniku tak mohou byt
vneseny nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti a zpravidla je také levnéjsi,
snadn&j$i a rychlejsi ziskat Zadouci vysoce kvalifikované pracovniky, techniky a

manazery zvenku, nez je vychovavat v organizaci. Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:

— volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani registrovani na ufadech prace),
— Cerstvi absolventi Skol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladeZ na povolani,

— pracovnici jinych organizaci, kteti cht€ji zménit zaméstnavatele.

Doplitkovymi vnéj§imi zdroji mohou byt Zeny v domdcnosti, dichodci, studenti a

pracovni zdroje v zahranici. (Koubek, 2009)
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2.3.2 Proces ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikit ma dnes jiz pomérné dokonale metodologicky propracovany
postup, ktery je vyhodné dodrzovat. Podnik se tim vyhne Casovym i jinym ztratam a
minimalizuje se doba, po kterou zlstava ptislusné pracovni misto neobsazeno. Vlastni

proces se sklada z nékolika na sebe navazujicich krok:
1. ldentifikace potieby ziskavani pracovniki
Identifikace potfeby dodatecnych pracovnikli musi probihat s urcitym predstihem
pted realizaci vlastniho ziskavani pracovnikli a pochopitelné jesté s vétsSim predstihem
vzhledem k okamziku, kdy bude potieba dodateénych pracovnikd skuteéné aktualni.
Musi vychdzet jak z dlouhodobych planii organizace, tak i z operativni potieby.

2. Popis a specifikace pracovniho mista

Nejdilezitéjsi charakteristiky pracovniho mista z jeho popisu a specifikace jsou
soucasti informaci obsazenych v nabidce zaméstnani a umoziuji tak potencidlnimu
uchazeci rozhodnout se, zda na tuto nabidku reagovat ¢i nikoliv. Analyza pracovniho

mista se rozpadé na dva problémové okruhy:

a) Otazky tvkajici se pracovnich tkoli a podminek, konkrétné jaky je nazev

prace, jaka je jeji povaha, jak, kdy a kde se vykonava, komu je pracovnik
odpovédny, jaky je vztah pracovniho mista k ostatnim pracovnim mistim,
jakeé jsou normy vykonu, zda existuje moznost vycviku pfi vykonavani prace
a jaké jsou obvyklé pracovni podminky.

b) Otazky tykajici se pracovnika, jimiz jsou:

— fyzické pozadavky — sila, zru¢nost, vzhled, zdravi,

— duSevni pozadavky — pozadavky na inteligenci, jazykové schopnosti,
schopnosti fesit problémy nebo rozhodovat se,

— dovednosti — rychlost, pfesnost, schopnosti kontaktu ¢i komunikace,

— vzdélani a kvalifikace,

— pracovni zkuSenosti — pfedevs§im na podobném pracovnim misté,

— charakteristiky osobnosti a postojui — iniciativa, povaha, nazory.

3. Zvazeni alternativ

roNr

Moderni fizeni lidskych zdrojii klade mimotadny diraz na hospodateni pracovni
silou a na soustavné snizovani nakladl prace. Proto je velice vyhodné zvazit ostatni
alternativni moZznosti pfed ziskavanim novych pracovnikil. Pfikladem muze byt to, ze
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volné pracovni misto bude zruSeno, prace se rozd€li mezi jind pracovni mista, prace
se pokryje formou presCasti, formou c¢astecného uvazku, formou docasného
pracovniho poméru, pomoci outsourcingu, dohodou o pracovni ¢innosti nebo

dohodou o provedeni prace.
4. ldentifikace potencialnich zdroji uchazecu

V tomto kroku se rozhoduje, zda se pfi ziskavani pracovnich sil organizace zaméii
na vnitfni ¢i vnéj$i zdroje. Ziskani informaci o vnitinich zdrojich je mnohem
snadné&jsi, nebot’ podnik uz mé k dispozici informace o svych zaméstnancich a
s ptedstihem vi, kdy a kde dojde k uvolnéni pracovniki, kdo je schopen vykonavat

odpovédnéjsi praci apod. Pon¢kud obtiznéjsi je pak ziskavani informaci o uchazecich

o zaméstnani ptrichazejicich zvenku.
5. Volba metod ziskavani pracovniki

Zpusobu, jak dat vhodnym lidem na védomi existenci volnych pracovnich mist
Vv organizaci a zlékat je k tomu, aby se o tyto mista uchazeli, je mnoho. Podniky se
obvykle neomezuji jen na jednu, ale vyuZivaji vice moznosti, z nichz nejcastéji

pouzivané jsou:

a) UchazeCi se nabizeji sami, jelikoz podnik ma dobrou povést, nabizi

zajimavou, dobfe placenou nebo prestizni praci, ma pro zameéstnance

vyhodnou socialni politiku atd. Vyhodou této metody je eliminace nakladu.

b) Doporucéeni soucasného zaméstnance v _podniku je dalsi pasivni metodou
ziskavani pracovnikl. K tomu je tfeba vytvorit informacéni predpoklady, aby
zaméstnanci podniku védéli o volném pracovnim misté v€as a byli
obeznameni s jeho povahou.

c) Piimé osloveni vyhlédnutého jedince je metoda, ktera klade urcité naroky

na vedouci pracovniky. Vyzaduje od nich, aby sledovali, kdo je v ur¢itych
veécech dobry, ma napady a v ptipad¢€ potieby jej pak oslovi se svou nabidkou.
Metoda se vétSinou pouziva pii ziskdvani pracovnikli pro vyse postavené
funkce.

d) Vyvésky jsou relativné nenaronym a levnym zplsobem, jak uvefejnit
informace o volnych mistech. Musi byt umistény na takovém misté, kudy

prochazi hodné lidi.
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€)

9)

h)

)

Letaky vklddané do postovnich schranek jsou o néco aktivnéj$i metodou nez

vyveésky, nebot’ lidé jsou takto svym zpiisobem nuceni nabidku zaregistrovat.
Je o0 néco drazsi a vhodna pro ziskavani pracovnikii na méné kvalifikovanou
praci.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich, pfedevsim v tiskovinach, ale také

Vv rozhlasu a televizi, je ziejmé nejrozsifenéjsi metodou ziskavani pracovnika.
Inzerce muze byt zaméiena pouze na region, dostane se k adresatovi rychle a
o volném misté se dozvi mnohem vétsi pocet lidi nez pii ostatnich metodach.

Pouzivani internetu neboli elektronické ziskdvani pracovnikd je relativné

levné, rychlé, umozinuje uvadet i detailnéjsi informace a provadét elektronicky
1 dalsi cinnosti souvisejici se ziskdvanim pracovnikli. V soucasné dobé
existuje fada internetovych adres, na nézZ mohou organizace uvést svou
nabidku zaméstnani a ve vétSin¢ ptipadd slouzi tyto adresy i jedincim
hledajicim zaméstnani. Mnohé spole¢nosti maji kromé toho vlastni
internetovou adresu, kde mimo jiné uvetejiiuji i sva volna pracovni mista.

Vyuzivani sluzeb komerénich zprosttedkovatelen je naopak zpravidla velmi

drahym zptsobem ziskavani pracovniku, ktery ma ovsem i fadu vyhod. Dobré
komeréni zprostfedkovatelny maji vétsi znalost trhu prace, v nékterych
ptipadech i vlastni databaze potencialné vhodnych jedincii a vétSinou nabizeji
nejen ziskani pracovnikd, ale 1 jejich predvybér.

Spoluprace s utfady prace je naopak velmi levnd metoda, nebot” vSechny

naklady jsou hrazeny ze statnich prostiedki. Utady prace slouzi nejen osobam,
které hledaji zamé&stnani, ale 1 organizacim hledajicim pracovniky.

Spolupréce se vzdélavacimi institucemi patfi mezi Siroce pouZivané metody,

nebot’ usnadiiuje ziskdvani mladych odborniki pfislusného vzdélani.

6. Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci

Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou vyplnény dotaznik organizace,

Zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, ale 1 hodnoceni ¢i reference z predchozich
zamé&stnani, vypis z rejstiiku trestll, lékarské osvédceni o zdravotnim stavu nebo

pravodni dopis, v némz uchaze¢ vysvétli, pro¢ se zajima prave o toto zaméstnani.

7. Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka se zpracovava na zakladé€ popisu a specifikace pracovniho mista a ptihlizi

1 k tomu, zda se pracovnici ziskavaji z vnitinich nebo vnéjSich zdroji nebo k volbé

14



metody ziskavani pracovnikl. ZvaZzuje se obsah nabidky, ale i jeji forma a umisténi.

Aby byl inzerat efektivnéjsi a ve skutecnosti levnéjsi, je tfeba dodrzet nékolik zasad:

— Inzerat by mél obsahovat zakladni informace o nabizeném pracovnim misté.

— Inzerat by mél byt zadan do vhodného sdélovaciho prostiedku.

— Firma by si méla vést zdznamy o svych inzeratech.

— Spolec¢nost by méla analyzovat efektivnost inzerovani v riiznych sdélovacich
prostiedcich a efektivnost rizného stylu inzeratt.

— Odmitnuti uchazeci by méli byt vcas a slusnym zpiisobem informovani.

8. Uverejnéni nabidky zaméstnani

Zpravidla je vhodné uvetejiiovat nabidku vice zptisoby, kombinovat tedy vybrané
metody ziskavani pracovnikii. Obdobi, béhem n&hoz je moZné se o zaméstnani
uchdzet, by nemélo byt pfili§ dlouhé, ani pfili§ kratké.

9. ShromaZd’ovani dokumenti a informaci od uchazeci a jednani s nimi

Tento krok ma mimotadny dopad na cely proces, predstavitelé organizace by
neméli svym chovanim uchazece odradit a naopak by méli byt ochotni jim pomahat.
Dale by se méla pii uspotradani piijatych dokumentt a informaci zkontrolovat jejich

uplnost a poptipad¢ pozadat uchazece o doplnéni.
10. Pfedvybér na zakladé priloZenych dokumentii a informaci

V této fazi se porovnava zpusobilost uchazece vyplyvajici z predlozenych
dokumentl s pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Vysledkem ptedvybéru je

zatazeni do n€kolika skupin, napt. velmi vhodni, vhodni a nevhodni uchazeci.
11. Seznam uchazeci, ktefi budou pozvani k vybérovym proceduram

Sestaveni tohoto seznamu je zavérecnym krokem procesu ziskavani pracovnik.

Vysledny seznam je v zasad¢ uspotfadan abecedné. (Koubek, 2009)

2.4 Vybér pracovniku

Pokud jsou nalezeni vhodni uchazeéi o zaméstnani, zacina vybérovy proces kandidata.

vvvvv

persondlniho oddéleni, protoze tvofi jadro persondlniho managementu. Nespravny vybér
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zamé&stnancll ma za disledek nesplnéni cild organizace, nebot’ vysledky jeji prace jsou

dany kvalitou lidi, které zamé&stnava. (Werther & Davis, 1992)

2.4.1 Kritéria vybéru

U nas je zvykem vybirat pracovniky podle toho, do jaké miry plni pozadavky

obsazovaného pracovniho mista. V dobfe fizenych organizacich ve vyspélych zemich

vsak toto kritérium zdaleka nestaci, nebot’ tam rozeznéavaji dokonce tfi druhy kritérii

vybéru pracovniki:

1.

Celoorganizacni kritéria se tykaji takovych vlastnosti, jez organizace povazuje
u svych zaméstnanci za cenné a dulezité. Jednd se predevSim o schopnost
uchazece ptijmout hodnoty podnikové kultury a piispét k jejich rozvoyji.
Utvarova, resp. tymova kritéria se tykaji vlastnosti, které by mél mit jedinec
pracujici v urCitém konkrétnim utvaru nebo tymu, aby svymi odbornymi
schopnostmi a osobnostnimi charakteristikami do kolektivu zapadl.

Tradicni Kkritéria pracovniho mista, tedy ta, ktera odpovidaji specifikaci
0 sobé. Dokonce je nyni Castéji slySet nazor, ze je lepsi vybirat pracovnika
pro organizaci a pro tym nez pro pracovni misto, ¢imz roste vyznam tymové prace

a diraz na mezilidské vztahy na pracovisti. (Lewis, 1985)

2.4.2 Metody vybéru pracovnikt

Dotaznik vypliuji uchazeci o zaméstnani téméf ve vSech vétSich organizacich,
jeho pouziti je vhodné a obvykle se zakladd do osobniho spisu piijatého
pracovnika. V posledni dobé¢ se stale vice vyskytuji elektronické dotazniky.
Zkoumani Zivotopisu je univerzalni a dosti oblibena metoda vybéru pracovnikd,
ktera se v8ak pouziva v kombinaci s metodou jinou.

Testy pracovni zpisobilosti jsou povazovany za pomocny ¢i doplitkovy nastroj
vybéru. Nejcasteji se pouzivaji testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a
dovednosti a testy osobnosti. (Koubek, 2009)

Assessment centre je skupinova metoda vybéru pracovnikd, kterd trva obvykle
pul dne nebo i cely den a je na néj pozvana skupinka 5 az 10 uchazect. Ti spolecné
1 samostatné plni rizné ukoly, fesi ptipadové studie, vypliuji znalostni testy,
prezentuji své myslenky a nazory. Kandidaty celou dobou pozoruji hodnotitelé,

jimiZ jsou vétSinou manazefi, ktefi obsazuji volné misto ve svém tymu. Sleduji,
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jak se kdo z kandidatt v AC chova, jestli je tymovy nebo soélovy hrac¢, zda je
kreativni, dokaze jednat s lidmi, zvlada zatézové situace, dokaze se prosadit nebo
nadchnout tym pro spole¢nou véc. (Machalkova, 2013)

— Vybérovy pohovor je nejrozsiienéjsi a nejvyhodnéjsi metodu vybéru. Pohovor
by mél splnit tfi hlavni cile, jimiz jsou ziskani hlubSich informaci o uchazeci, jeho
ocekavanich a cilech, posouzeni jeho osobnosti a poskytnuti uchazeci informace
o podniku a o praci v ném. (Mika, 2008)

— Zkoumani referenci z ptredchozich pracovist, ze Skoly nebo od osob, které
uchazece znaji, je také pomérné ¢asto pouzivanou metodou vybéru pracovniki.

— Lékarské vySetFeni se jako metoda pouziva predevsim v téch piipadech, kde by
mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi. Nékteré podniky se ale timto brani
pfijimanim uchazeci s poskozenym zdravim na mista, kde by povaha prace mohla
zpusobit dal$i zhorSeni zdravotniho stavu, a tedy potize s opétovnym
obsazovanim pracovniho mista.

— Piijeti nejlepSich uchaze¢i na zkuSebni dobu je ziejmé jednou
z nejefektivnéjsich metod, ale také pone¢kud nakladnou, organiza¢né naro¢nou a
k uchaze¢im velmi bezohlednou metodou. Spociva v tom, ze spole¢nost pfijme
na dva nebo tifi nejvhodnéjsi uchazece, nejlepSiho si pak necha a ostatni
ve zkuSebni dobé propusti. Teprve samotnou praci v organizaci mohou uchazeci
prokazat své kvality a pracovni zpusobilost a Ize tedy vybrat nejlepsiho kandidata.
(Koubek, 2009)

2.5 Rozvoj lidskych zdroju

2.5.1 Rozvoj zaméstnance
Lidé se budou pfirozen¢ ucit nahodnym zplsobem, ktery nelze zastavit. Rozvoj
zaméstnance se bude zabyvat zplisobem, jakym je proces uceni strukturovan a postupné

roz§ifovan v souvislosti se zajisténim naplnéni cili organizace. (Foot & Hook, 2002)

2.5.2 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroju je odlisSnou koncepci ve srovnani s rozvojem zaméstnancil.
Jedna se o rozvoj pracovni schopnosti a flexibility organizace jako celku. Subjekt, ktery
vytvati prostfedi povzbuzujici zaméstnance ke vzdélani a individudlnimu a kolektivnimu

rozvoji, se nazyva ucici se organizace. Formovani zadouci kvalifikace pracovnikii by
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mélo vychazet z pisemné formulované strategie a politiky vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, avSak ne vzdy se vSak zaméstnavatelé rozhodnou jit cestou svého systému
vzdélavani a rozvoje. Podle jejich postoje rozeznavame tti zakladni ptistupy k vytvareni

a uplatiiovani této politiky a strategie:
1. Organizace bez strategie

Aktivity spojené se vzdélavanim zaméstnancl nepatii mezi strategické priority
téchto podnikl. Je pro né nejefektivnéjsi ziskavat takové zaméstnance, jejichz
kvalifikace rovnou odpovidd pozadavkliim pracovnich mist. Odpovédnost za dalsi
rozvoj je pak zcela pfenesena na zaméstnance a firma se vzdélavanim zabyva jen

tehdy, pokud je to nezbytné k dodrzeni pracovnépravnich predpisu.
2. Nesystematicka koncepce interniho vzdélavani

Vzdélavani v téchto organizacich je nahodné, zaméfuje se na momentalni potieby
vzdélavani a chybi mu hlubsi ndvaznost na jiné personalni aktivity. Tento pfistup je
jesté o néco méné piijatelny nez predchozi, nevede k Zadoucimu formovani vnitini

pracovni sily a vynaloZené investice na vzdélavani vétSinou nejsou efektivni.
3. Systematické vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou povazovany za jedny z nosnych aktivit
persondlni prace a je jim vénovana trvald pozornost. Diky systematickému hledani
optimalnich variant vzdélavani pfinasi podniku fadu vyhod, naptiklad pfispiva
ke zlepSeni produktivity prace, zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti
zaméstnancl, napomaha ristu atraktivity a konkurenceschopnosti podniku a
primérné ndklady na vzdélani jednoho zaméstnance byvaji niz8i nez pii jiném
zpusobu vzdélavani. (Dvotdkova, 2007)

2.5.3 Proces vzdélavani

Vzdélavani je nepietrzity proces, ktery nejen zvySuje existujici schopnosti, ale také

vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoji, které ptipravuji lidi na budouci §ir$i a

4

zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi, potfebné k uspokojeni soucasnych

a budoucich potieb podniku.

Vzdélavani lze, mimo jiné, ¢lenit na formalni a neformélni. Neformalni vzdélavani

je ucenim ze zkusSenosti. Lidé se mohou naucit az 70 % toho, co védi o své praci, zcela
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neformaln¢, pomoci procest, které nejsou organizovany ani podporovany organizaci.

Naopak formalni vzdélavani je planovany a systematicky proces, ktery pouziva

strukturované vzdé¢lavaci programy, skladajici se z instruktaze a praktického

vyzkou$eni nauéené latky. (Armstrong, 2007)

Tabulka 1: Rozdil mezi formalnim a neformalnim vzdelavanim

Neformalni

Formalni

Vysoce odpovidajici individualnim
potfebam

Zavazné pro n€koho, ne tak zavazné
pro jiného

Snadno ptenositelné

Mozné problémy pfi uplatiiovani
naucenych poznatkli a dovednosti
na pracovisti

Odehrava se pfi praci

Casto se odehrava mimo pracoviste

Da se bezprostiedn¢ uplatnit

Doba uplatnitelnosti je rizna, ¢asto
vzdalena

Vzd¢lavajici se osoby rozhoduji
o prubéhu vzdélavani

O tom, jak bude vzdélavani probihat,
rozhoduje vzdélavatel

Muze jit o malou mezeru
mezi souc¢asnymi a cilovymi znalostmi

Muze jit o zna¢nou mezeru
mezi souc¢asnymi a cilovymi znalostmi

Vzd¢lavajici se osoby se uci podle
potieby

Vsechny vzdélavajici se osoby se uci
totéz

2.6 Odmeénovani lidi

2.6.1 Odména za praci

Zdroj: Armstrong (2007)

Kazdy z nds ma sviij Zebficek hodnot a ne vzdy ddvame penize na ptfedni pficky, ale
pravdou je, Ze bez nich zit nelze. Kazdy zaméstnanec nepracuje vSak jen proto, aby si
vydélal penize, ale rovnéz potiebuje spravedlivé zachazeni od zaméstnavatele. Mzda je
nejen ohodnocenim prace, ale udava 1 urcité postaveni ve spolecnosti a vice ¢i méné
motivuje vSechny zaméstnance. NeeXistuje vSak zadna objektivni metoda stanoveni
odmeény za jakoukoli praci.

Obecné plati, ze firmy ve stejném oboru podnikani plati pfiblizn¢ stejné. Kazda z nich
si sama muze zjistit, kde se tato ¢astka pohybuje. Toto pravidlo ovSem plati pouze do té

doby, nez se néjaka profese stane nedostatkovym zbozim. Poté zacne platit pravidlo trhu,

firmy si za¢nou mezi sebou pracovniky pfetahovat a budou je preplacet. (Halik, 2008)
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2.6.2 VnitFni a vnéjSi odmeény

Vnéjsi odmeény, poskytované pracovnikim v podobé penézni odmény, pomohou

pfildkat a udrzet si pracovniky a po ur¢itou dobu mohou zvysit Usili a minimalizovat

nespokojenost. Vnitini nepenézni odmény, tykajici se pravomoci, odpovédnosti,

uspesnosti a prace samé, mohou mit na motivaci dlouhodoby a hlubsi dopad. Systémy

odménovani by tedy mély zahrnovat urcitou kombinaci vnéjSich 1 vnitinich odmén, jak

ukazuje nasledujici tabulka. (Armstrong, 2009)

Tabulka 2: Vnitrni a vnéjsi odmeny

penéZni odmény nepenézni odmény
e ZvySovani odpovédnosti, autonomie
e Prilezitost dosahovat Gispéchu a rozvijet se
vnitini e Kovalita pracovniho Zivota
odmény e Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
Zivotem
e Mzda/plat e Uznani
vnéjsi e Zaméstnanecké e Ocenéni (pochvala)
odmény vyhody e Zpétna vazba

2.6.3 Celkova odména

Zdroj: Armstrong (2009)

Celkova odména obsahuje vSechny typy odmén — piimych i nepiimych, vnitfnich i

vnéjsich. Vsechny stranky odmény jsou vzajemné provazany a zachazi se s nimi jako

s integrovanym a logickym celkem. Celkovd odména propojuje vliv dvou hlavnich

kategorii odmén, jimiZ jsou transak¢éni odmény, tedy ty hmotné a hmatatelné, které

plynou z transakci mezi zaméstnavatelem a pracovniky a rela¢ni (vztahové) odmény,

které jsou nehmotné a tykaji se vzdélavani, rozvoje a zazitki z prace. (Armstrong, 2009)

Tabulka 3: Rozdéleni celkové odmeny

Transakéni
odmény

Zékladni mzda/plat

Zasluhova odména

vyjadfitelna

Zaméstnanecké
vyhody

(hmotnd) odména

Celkova v penézich

Celkova odména

Relaéni odmény

Vzdélavani a rozvoj

ZkuSenosti a zazitky

odména

Nepenézni / vnitini
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2.6.4 Mzda

Mzda je vymezena nejen jako penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem
zaméstnanci za praci v pracovnim pomeéru, ale za stanovenych podminek se ptfipousti
vedle penézniho plnéni i moznost poskytovat ¢ast mzdy v naturalni formé. Mzda se
sjednava v kolektivni smlouve, pracovni smlouvé nebo v jiné smlouveé, popi. ji

zamestnavatel stanovi vnitinim piedpisem nebo mzdovym vymérem.

Soubor pravidel, kterymi se utvaii zavislost mzdy zaméstnancti na vysledcich prace,

se nazyva forma mzdy. Mzdovych forem se rozliSuje nékolik:

— Casové mzda je stanovena sou¢inem mzdové sazby za zvolenou jednotku a poétu
téchto jednotek odpracovanych zaméstnancem za obdobi splatnosti mzdy.

—  Ukolova mzda je mzda, pfi niz vydélek zaméstnance zavisi na vykonu vyjadieném
stupném plnéni dané normy vykonu.

— Podilova mzda je obvykle vyjadiena jako podil (zpravidla v procentech)

na vykonech v penéznim vyjadieni.
— SmiSena mzda je vétSinou koncipovana jako kombinace ¢asové mzdy a tikolové

nebo podilové mzdy.

K ocenéni vykonu prace pii zvlastnich nebo zaméstnance nadstandardné zatézujicich
podminkach slouzi pfiplatky ke mzd€. Zakonik prace stanovi pravo zaméstnanci
na ptiplatky v pfipadé prace ptescas, prace v sobotu a v nedé€li, prace v noci, prace
ve svatek a prace ve ztizeném pracovnim prostfedi. Soucasné stanovi jejich minimalni

uroverti, od niz se zaméstnavatel mize odchylit jen smérem nahoru. (d” Ambrosova, 2011)

2.6.5 Individualni zasluhova odména

Individualni zasluhovou odmeénu Ize charakterizovat jako systémy poskytovani
penéznich odmén na zdékladé¢ individudlniho vykonu, schopnosti, pfinosu nebo
dovednosti. AvSak 1 penéZzni odmeéna vztahujici se k délce zaméstnani je v urcitém smyslu

zasluhovou odménou.

2.6.6 Systémy bonifikace
Systémy bonifikace nabizeji pracovnikiim penézni vyplaty, které se vztahuji k vykonu
jejich organizace, jejich tymu ¢i jich samych. Bonus musi byt, na rozdil od zasluhového

odménovani, opakované ziskavan, jde tedy o proménlivou penézni odmeénu.
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Systémy uznavani a pochval

Systémy uznavani a pochval umoznuji ocenéni jednotlived za jejich tispé$nost, a to
bud’ neformalni ocenéni, k némuz dochdzi pii kazdodennim kontaktu, nebo
pomoci formalnich postuptli, napt. ve form¢ vyhlasovani ,,zaméstnance mésice*. Muze
k nému dochazet v tichosti mezi manazerem a ¢lenem jeho tymu, nebo muze jit o viditelné

oslavovani tspéchu v podobé vetejné pochvaly, darl, pohosténi, poukazek ¢i dovolené.

Tymové odménovani

Zajem spiSe odmeénovat tymy nez jednotlivee ovliviuji dva faktory. Prvnim je vyznam
ptipisovany dobré tymoveé praci a presvédéeni, Ze tymové odménovanti ji zlepsi, a druhym
pak nespokojenost s individualni povahou odménovani podle vykonu, které je
povazovano za piekazku tymové prace. Odmeény se rozdéluji mezi ¢leny tymu na zakladé

né&jakého zvetejnéného vzorce nebo podle piinost k vysledkim tymu.

Odménovani za vvkon organizace

Mnoho organizaci se domniva, Ze jejich systém penézniho odménovani by mél
ptekrocit hranice individualni odmény, ktera neocenuje kolektivni Gsili, nebo hranice
tymové odmény, ktera je obtizna a problematicka. Tyto podniky se domnivaji, Ze jejich
systém by mél pomoci zvysit oddanost organizaci a piesvédcovat pracovniky, ze jsou
zainteresovani na podnikani, a také jim poskytnout dal$i, dodate¢nou odménu. Tremi typy

formalnich celopodnikovych systémti odménovani jsou:

— podily na zisku, neboli vyplaceni Castek v penézich nebo akciich v zavislosti
na zisku,

— podily na vlastnictvi, pracovnici tedy maji moznost nakoupit akcie podniku a
podle nich pak dostavat dodateéné odmény,

— podily na vynosu, coz je vyplaceni ¢astek v penézich v zavislosti na finan¢nich

vynosech dosazenych podnikem v disledku zlepSeni produktivity prace.
(Armstrong, 2009)

2.6.7 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody tvofi opatfeni zaméstnavatele urend pro jeho pracovniky,
ktera svym zplisobem zlepSuji blahobyt téchto pracovnikii. Jsou nastrojem zvySovani
jejich oddanosti organizaci, demonstruji to, ze zaméstnavatelé o né pecuji, a nckteré

vyhody museji byt zabezpeCeny ze zakona, jako napi. matetskd dovolend. Hlavni
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zamé&stnanecké vyhody se tykaji osobni bezpecnosti, penézni pomoci, osobnich potieb,

dovolenych, podnikovych automobili a dobrovolnych vyhod. Piikladem vyhod

zamé&fenych na osobni bezpecnost jsou:

zdravotni péCe — zabezpeceni soukromé zdravotni péce,
pojisténi — pro piipad umrti v zaméstnani,

nemocenské davky,

dodatecné odstupné — pfi propousténi z diivodu nadbytecnosti,

poradenstvi tykajici se kariéry.

Penézni pomoc miize mit nésledujici formy:

podnikové pijcky — S nizkym nebo Zadnym trokem,

pijcky na permanentky — kulturni a sportovni udalosti,

pomoc pii splaceni hypoték,

ptispévky na pfemisténi — pokud podnik pfemistil pracovniky jinam,

¢lenské ptispévky v profesnich organizacich — napt. sdruzeni ucetnich, ...

Zameéstnanecké vyhody uspokojujici osobni potieby zahrnuji:

matefskou a otcovskou dovolenou a davky béhem ni,

volno z osobnich diivodd,

péci o déti v podnikovych zatizenich,

sportovni a spolecenska zatizeni,

podnikové slevy na ndkup produktli nabizenych podnikem,
maloobchodni poukazky na nakup zbozi, (Armstrong, 2009)
provoz vlastniho stravovaciho zafizeni nebo pfispévek na stravovani,

dopravu zaméstnancti do a ze zaméstnani. (d’Ambrosova, 2011)

2.7 Motivace zaméstnancu

Motivace, jakozto dillezity faktor uspéSnosti, je velmi oblibenym pojmem. Podniky

oc¢ekavaji od lidi, ktefi se u nich uchazeji o praci, Ze jsou vysoce motivovani, aktivni a

iniciativni. U vedoucich pracovnikil se o¢ekdva nejen jejich vlastni vnitini motivace,

nybrz i schopnost motivovat k praci ostatni, umét je pro ni pifimo nadchnout.

(Niermeyer & Seyffert, 2005)
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2.7.1 Proces motivace a jeho zakladni ¢initelé
Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a ochotu ¢lovéka vyvinout

urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku.

Motivacni proces ma cyklicky charakter. Na jeho pocatku je vzdy motivacni napéti,
vyvolané v dusledku poruseni vnitini rovnovahy, tedy pokud jedinec pocit'uje nadbytek,
nebo naopak nedostatek, jehoz odstranéni je povazovdno za zadouci a potiebné.
V disledku motiva¢niho napéti, s cilem obnovit rovnovéhu, dochdzi k subjektivné
ucelnému chovani. Dochazi k nému tehdy, je-li motiv dostatecné silny, vidina cile
atraktivni, na zakladé zkusenosti je pozadované Usili vyhodnoceno jako realné a je-li
situace, v niz se jedinec nachazi, pfizniva. V dal$im kroku je dosazeno cile, reakce se
dovrSuje redukci motivu, a tedy uspokojenim potieby. Tim je zaroven vytvoren

predpoklad pro nasledné iniciovani nového motivu. (Tureckiova, 2004)

Clovék ma casto vice motivl, které mohou pisobit soucasné, nebo se mohou
Vv pribéhu ¢asu menit, a to i velmi rychle. Zélezi na tom, zda se jedna o trvalé motivy,

nebo o motivy proménlivé, vyvolané uréitymi situacemi. (Shah & Gardner 2008)

2.7.2 Teorie motivace
Mnoho teorii motivace existuje proto, aby manazeti mohli Iépe pochopit to, pro¢ se
lidé chovaji tak, jak se chovaji. Zadna oviem neposkytuje univerzalné pfijatelné

vysvétleni lidského chovani. (Donnelly, Gibson & lvancevich, 2007)

Hlavnimi teoriemi motivace, které se pokouseji podrobné vysvétlit, co to motivace

vibec znamena, jsou podle Armstronga:

— teorie instrumentality, behavioristickd teorie a teorie upeviiovani presvédcent,
— teorie zamétené na obsah neboli teorie potieb,

— teorie zamétené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie. (Armstrong, 2009)

1. Teorie instrumentality, tzv. Teorie ,,cukru a bice“

Tato teorie patii mezi nejstarsi teorie motivace viibec. Jde o behavioralni teorii, ktera
povazuje lidské chovani za reflexni a instinktivni. Instrumentalita znamena, ze pokud
udélame jednu véc, povede to k véci druhé. Teorie instrumentality se domniva, ze ¢lovek

bude motivovan k préci, jestlize odmény a tresty budou piimo provazany s jeho vykonem.
(Adair, 2004)
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2. Teorie zamérené na obsah

Zakladem téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery by byl
schopen tuto potfebu uspokojit a zvolit zpiisob chovani, kterym by bylo uvedeného cile
dosazeno. Z toho vyplyva, ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi potfebami.

(Armstrong, 2009)

=  Maslowova hierarchie potfeb

Mezi nejrozsifenéjsi teorie motivace patii teorie hierarchie potieb, kterou vytvofil
americky klinicky psycholog Abraham Maslow. Tato teorie je postavena na dvou

zakladnich ptedpokladech:

— Na procesu motivace, a to tak, ze kazdy z nas pocituje svym zpiisobem
nedostatek a naSe potfeby zaviseji na tom, co jiz mame. Pouze dosud
neuspokojené potteby mohou ovliviiovat nase chovani, neboli uspokojena
potieba jiz neni motivatorem.

— Nase potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspofadany. Jakmile
je jedna potieba uspokojena, objevuje se jina, kterd vyzaduje uspokojeni.

(Rolinek, 2003)

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potreb

\\
o\

seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat

vlastni potencial \

Estetické potreby:
potreby symetrie. fadu a krasy

\
Kognitivni potieby: X

potfeby védét, rozumét a zkoumat \\\

Potreby uznani: \

potreby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

/ Potieby sounalezitosti a lasky:
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: Vysekalova, Tomek, Kotyzova, Juraskova & Jurikova (2011)

25



= Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie zastava nazor, ze faktory zvySujici motivaci a spokojenost
s praci se lisi od faktord, které vedou k nespokojenosti s praci. Existuji tedy dvé

skupiny faktori:

— Prvni skupinou jsou motivatory, které prameni z prace a jsou jejimi
vnitinimi faktory. Patii sem uspé$né splnéni pracovniho ukolu, uznéni,
prace sama, pravomoci, odpovédnost a profesni rist.

— Druha skupina zahrnuje z hlediska prace vnéjsi faktory, jimiz jsou penézni
odmeéna, podnikova politika, osobni vztahy, jistota a bezpeci. Tyto faktory
nemohou vyvolat spokojenost, ale pokud nejsou provedeny né&jaké

preventivni kroky, mohou zpusobit nespokojenost. (Armstrong, 2009)

3. Teorie zamérené na proces

Tyto teorie kladou dliraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci.
Nazyvaji se rovnéz kognitivni teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své

pracovni prostiedi a zpisoby, jak jej interpretuji a chapou. (Armstrong, 1999)
Procesnimi teoriemi se zabyvalo spousta autord, ktefi rozlisuji n¢kolik teorii:

= Modely zalozené na oéekavani

Zakladem kazdé teorie ocCekavani je piedpoklad, Ze lidé jsou ovlivnéni
o¢ekavanymi vysledky svého pocindni. Mezi nejznaméjsi autory, ktefi se zabyvali
témito modely, patii Victor Vroom, Porter a Lawler. (Cejthamr & Dédina, 2010)

— Vroomova expektacni teorie
Ustiednimi pojmy Vroomovy teorie jsou valence, prostfedky a oekavani.
Valence vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile. Pomoci prostredkt
a vynaloZenych cinnosti jsou dosahovany vysledky a ocekavanim se
rozumi subjektivni pravdépodobnost, s jakou bude cile dosazeno. V praxi
to znamend, zZe pracovnik bude usilovné vykonavat svou ¢innost, jestlize
bude ptedpokladat, ze jeho snaha povede k zadoucim vysledkiim, jako jsou
napiiklad vyssi plat nebo funkéni postup. Jestlize je tato snaha GspéSné a
pracovnik dosdhne dané¢ho cile, pak tato skutecnost ptiznivé ovlivni jeho

dalsi vykony. (Stikar, 2003)
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= Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti, kterou ve svych pracich aplikoval Adams, se zaméfuje na to,
jak lidé pocituji poctivost, s jakou se s nimi jednalo v porovnani s ostatnimi.

» Teorie cile — Edwin A. Locke

= Teorie kompetence (Cejthamr & Dédina, 2010)

2.7.3 Zasady spravné motivace

Motivovat znamena nejen brat, ale také davat. Je to proces, pii kterém nabizim
&lovéku, od kterého néco potiebuji, uspokojeni jeho zajmi. Cinim tak zptsobem, aby
pfi tom vSe, co ma byt vykonano v mém z4jmu nebo v zajmu organizace, nemohlo zlstat
nepovSimnuto. Aby toto bylo mozné, aby motivace nebyla poniZzena na pouhou
manipulaci, musim z4jmy druhych lidi chéapat, rozumét jim. Je tedy nutné zajimat se
0 druhé, coz je v dne$nim povrchnim a uspéchaném svété néco velkého. (Plaminek, 2010)

Na nésledujicim obrazku je znédzornéno devét pravidel, které podle Jifiho Plaminka
pfi motivaci nejvice pomahaji.

Obrdzek 2: Motivacni pravidla

1. Motivace neni
jedinou cestou

9. Aktualni

motivy jsou ovliviiovani lidi 2.
souhrou vlivu NeprizplUsobujte
osobnosti, lidi ukolGim, ale
ikoly lidem

3. Lidé museji
byt spokojeni

dn:gﬁi;:ce),nnae M OT|VACN |, dlespori s nééim
na sebe PRAVIDLA

4, Jini lidé
mohou byt citlivi
na jiné podnéty

\ nez vy
nepfijemného

muUZe motivovat
stejné jako

touha po

prijemném

7. Pod "nechci'
se mlze skryvat
"neumim" nebo
"nemohu"

/Mnohdy staci
praci dobre
definovat a

vysvétlit

Zdroj: Plaminek (2010)
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2.8 Spokojenost zaméstnancl

Pojem pracovni spokojenost ma n¢kolik rozdilnych vyznamd.

e Spokojenost zaméstnanct s praci a pracovnimi podminkami maze byt uvadéna
jako kritérium pro hodnoceni personélni politiky podniku. Tedy ¢im 1épe se
podnik o své zaméstnance stara, tim vyssi je jejich spokojenost.

e O spokojenosti zaméstnancti Ize mluvit i jako o podmince efektivniho
vyuzivani jejich pracovniho potencialu. Zameéstnanci jsou spokojeni, pokud se
jim dostane pocitu uspokojeni ze smysluplné prace, pocitu naplnéni nebo
radosti z vlastniho uplatnéni.

e MizZe se ale také jednat 0 spokojenost ve smyslu uspokojeni ¢lovéka na zakladé
dosahovani nizkych cilt, ve stylu ,,m¢ to staci“, neni tfeba se vice namahat.

(Bedrnova & Novy, 2007)

2.8.1 Vztah mezi spokojenosti a pracovnim vykonem

Pracovni spokojenost se zkouma piedevsim z diivodu jejiho vlivu na pracovni vykon.
Tento vliv je vSak oboustranny, tedy i1 pracovni vykon ovliviiuje Spokojenost
zameéstnance, a tudiz neni mozné piesné urcit vliv pouze jednoho aspektu. Miize tedy

nastat nékolik situaci:

— Zejména pracovni spokojenost ma vliv na pracovni vykon, coz je zakladni idea
hnuti ,,human relations® i na n¢j navazujiciho hnuti ,,human recources®.

— Opacny pohled, kde predev§im pracovni vykon ovliviluje pracovni
spokojenost, je zastoupen v nékterych pozdé€jSich pojetich. Vykon je zde
nasledovan vnitini odménou, ¢ili uspokojeni z vykonu vede ke spokojenosti.

— Ttetim kauzdlnim vztahem je situace, kde jak pracovni vykon, tak 1
spokojenost jsou ovliviiovany dosud nezndmym ¢initelem. Tim muize byt

napiiklad sebehodnoceni samotného zaméstnance. (Nakone¢ny, 2005)

2.8.2 Faktory spokojenosti zaméstnanci

Jelikoz pracovni spokojenost zastdva vyznamné postaveni v zivoté kazdého ¢lovéka,
je nutné definovat hlavni faktory, které ji ovlivituji. Podle Kollarika se tyto faktory déli

do dvou hlavnich skupin — vnéj$i faktory prace a pracovisté a vnitini faktory osobnosti.

28



l. Vnéjsi faktory prace a pracovisté

Podminky na pracovisti, pracovni prosttedi, které zahrnuje hluk,
nedostatek svétla, Cistotu vzduchu ¢i estetické vybaveni pracoviste,
bezpecnost a hygiena,

konkrétni druh a charakter prace, tedy zda je jednotvarna nebo rtiznoroda,
finan¢ni odména za praci,

styl vedeni, ktery zalezi na manazerovi,

politika vedeni organizace, kde zaméstnance zajiméd predevSim
spolecensky status organizace, jeji uspésnost a pozice na trhu,

socialni prostiedi, které souvisi se vztahy na pracovisti.

1. Vnitini faktory osobnosti

Vnitini faktory jsou podminény osobnostni strukturou pracovniki. Zavisi jak

na specificich jednotlivych pracovist, tak 1 na individualnich rozdilech

mezi zaméstnanci. Délime je na objektivni a subjektivni.

Mezi objektivni faktory se fadi:

veék, pficemz plati, ze mlad$i pracovnici maji vétsi tendenci byt
V zamé&stnani nespokojent,

pocet odpracovanych let, kde spokojenost postupné s poctem
odpracovanych let narQsta,

pohlavi — u muzi je dana spokojenost hlavné pracovnim spéchem a u Zen
naopak socialnimi vztahy a oblibenosti u svych kolegt,

rodinny stav, nebot’ spokojenost v manzelstvi je uzce spjata se spokojenosti
Vv zivoté a tudiz 1 v zam¢&stnani,

uroven vzdélani, kterd se projevuje na kvalité¢ zaméstnani,

pracovni pozice v organizaci.

Do subjektivnich faktort spadaji:

potieby, které se fidi hierarchii potfeb kazdého pracovnika a jejich
aktualnim stavem uspokojeni,

oc¢ekavani, coz jsou osobni kritéria zaméstnance na pracovisté a charakter
prace,

zajmy — zde je nejlepsi variantou, pokud zaméstnanec vykonéava €innost,
ktera ho bavi,
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— osobni vlastnosti — Vv této oblasti mize vzniknout rozpor napi., pokud
introvertni pracovnik musi pifednaset pred velkym publikem nebo naopak
extrovert je nucen vykonavat jednotvarnou a monotdnni praci,

— schopnosti — zaméstnanci budou spokojeni za piedpokladu, Ze budou mit
prilezitosti a prostor uplatnit své schopnosti, které budou nalezité

ocenovany. (Kollarik, 2002)

2.8.3 Metody méreni spokojenosti zaméstnancu

Smétovani ke spokojenosti zaméstnancli vychazi z toho, ze pracovni moralka a
vSeobecna spokojenost se zaméstnanim jsou dnes pokladany za velice dulezité. Spokojeni
zaméstnanci jsou zdkladni podminkou zvySovani produktivity, zodpovédnosti a
zlepSovani kvality zadkaznického servisu. Prizkum v podnicich ukazuje, Ze spokojeni
zameéstnanci maji také nejspokojenéjsi zakazniky. Cilem méteni spokojenosti je udrzeni

téch zaméstnanci, o které ma organizace zajem. (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Me¢fteni spokojenosti zaméstnancii neni slozita zalezitost, pokud vime, jak se spravné
zeptat. Co uz ale obtizné je, je spravné vyhodnoceni odpovédi a urceni spokojenosti
zamé&stnancl. Proto je vhodné zejména dotazniky, ale ¢asteéné i rozhovory provadét
strukturovan€, coz nam poslouzi k mnohem snadné¢jSimu a rychlejSimu vyhodnoceni.
Mezi metody, jimiz lze méfit spokojenost zaméstnancu patii, jiz zminéné, dotazniky,

rozhory, kombinace obojiho a vyuziti diskuznich skupin. (Armstrong, 2007)

Dotazniky
Dotaznik je v soucasnosti nejpouzivanéj$i metodou méteni spokojenosti, pomoci jiz
se Ize zaméfit na celkovou pracovni spokojenost i na spokojenost s jednotlivymi faktory

spokojenosti. Dotaznik se mize tykat napft. t€chto oblasti:

— ztotoznéni se s rozhodnutim managementu a loajalita k podniku,
— pfesvédCeni o tom, Ze vykonadvam smysluplnou préci,

— pfistup k informacim umoziujicim kvalitni vykon préce,

— aktivni podpora tymové prace,

— pomoc a podpora od nadfizenych,

— celkova spokojenost s podnikem. (Vodak & Kucharcikova, 2011)
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Rozhovory

Rozhovory, stejné jako dotazniky, mohou byt pfisné strukturované, polostrukturované,
coZ jsou rozhovory pouzivajici otdzky s otevienym koncem nebo je mozné volné
diskutovat, jde tedy o nestrukturovany rozhovor. Rozhovory maji tu vyhodu, ze
pravdépodobné nejvice odhali skutecnost. Jsou ale bohuzel vice naro¢né na vyhodnoceni

a analyzovani a nelze je provadét ve vétsim mnozstvi pracovnik.

Kombinace dotazniku a rozhovoru

Toto je nejlepsi varianta pro zjiStovani spokojenosti. Vyuzivaji se kvantitativni
informace z dotazniki a kvalitativni informace z rozhovort. Jedna se ale o ¢asové dosti

naro¢nou metodu.

Diskuzni skupiny

Diskuzni skupiny jsou vétSinou zamétené vice na jednotlivé zalezitosti, nez na obraz
celkové pracovni spokojenosti. Byvaji vice strukturované a vétSinou nejdou do hloubky

problému. (Armstrong, 2007)
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3 CILE A METODIKA

Cilem diplomové prace je analyzovat nastroje zaméstnanecké politiky ve vybrané
organizaci, a pokud bude tieba, navrhnout mozné varianty zmén na zlepseni téchto
nastroji. Vysledkem je analyza a popis jednotlivych ¢Cinnosti, jez spadaji
do zaméstnanecké politiky, respektive do fizeni lidskych zdroju a dale vlastni navrhy

na zmeény.

V uvodu diplomové prace jsem se zaobirala tim nejobecnéj$im, a sice vysvétlenim
problematiky fizeni lidskych zdrojii, coz mohu povazovat za teoretickou zakladnu
pro dalsi zpracovani. Zameéfila jsem se na to, pro¢ v dnesni dobé¢ fizeni lidskych zdroja
nabyva na vyznamu ¢i jaké jsou soucasné trendy a nutné zmény v této problematice.
Pro lepsi orientaci jsem Vv uvodu rovnéz nastinila strukturu diplomové prace a piinosy,

kterych bych jejim zpracovanim chtéla dosdhnout.

V prvni ¢asti prace jsem se zabyvala, podle mého nazoru, nejdilezitéj$imi ¢innostmi
spadajicimi do zaméstnanecké politiky, u kterych bych chtéla v dalsi ¢asti zjistit, jak
probihaji v praxi, tedy v mnou vybraném podniku. Jde ptfedev§im o komunikaci
V organizaci, ziskavdni a vybér pracovnikd, odménovéni, rozvoj a motivovani
zaméstnancli a méfeni jejich pracovni spokojenosti. Sekundarni informace pro tuto
literarni reSersi jsem ziskala z odborné literatury pievazné v Akademické knihovné JU,
ale i v Jihogeské védecké knihovné v Ceskych Budgjovicich a na internetu. Materialy
jsem nejprve vybirala podle doporuc¢eného seznamu zdroji a podle toho, jaké knihy
tykajici se dan¢ho tématu v knihovnach zaujaly mou pozornost. Nejprve jsem rychlym
informativnim ctenim posoudila, zda je zdroj pro mou praci pouzitelny a pokud ano,
procetla jsem vybrané Casti dikladnéji. Z téch jsem si vypsala stru¢ny vytah, jenz byl
zakladem pro zpracovani teoretické ¢asti diplomové prace. To v§e probéhlo podle obsahu,
ktery jsem si sama pfedem stanovila podle rad vedouci prace a podle mého uvazeni, které
poznatky z fizeni lidskych zdrojii mi budou ndpomocny v praktické ¢asti prace. Veskeré

zdroje jsou uvedeny na konci prace v piehledu pouzité literatury.

V druhé poloviné mé diplomové prace, tedy v jeji praktické ¢asti, jsem méla za tkol
sezndmit se s vybranou organizaci a rozebrat jeji zaméstnaneckou politiku. Pro tento tcel
jsem si vybrala spedi¢ni firmu Petschl-Transporte s. r. o. se sidlem v Ceskych
Budgjovicich. Jelikoz sama spole¢nost nema vlastni internetové stranky, vétSinu

informaci a podkladii pro svou praci jsem ziskala pfimo na sidle spolecnosti, a to
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osobnimi konzultacemi a polostrukturovanymi rozhovory s vedoucim pobocky a
s vedouci ekonomického oddéleni. Nekteré poznatky o spolecnosti a rizné postiehy jsem
méla moznost ziskat pii vykonu pracovni staze v této organizaci, kterou jsem absolvovala
Vv zimnim semestru 2014/2015. Z internetovych zdroju jsem ziskala zakladni informace
0 matefské spolecnosti Petschl-Transporte GmbH, které jsou kratce zminény

v charakteristice spole¢nosti.

Pro rozbor kapitol Motivace zaméstnancii a Spokojenost zaméstnancii jsem pouzila
metodu strukturovaného dotazovani. Dotaznik byl vytvofen na zékladé mych
teoretickych poznatkii o této metodé¢ méfeni spokojenosti a jeho kopie byly rozdany
zamg&stnanciim vybrané spolecnosti. Pro lepsi vyhodnocovani obsahuje pouze uzaviené
otazky, coz ptispiva i k vétsi ochoté respondentl na vSechny kladené otdzky odpovédét.
Sklada se ze 14 otazek, z nichz 2 maji vice podotazek, a u vSech se vybira ze 4 odpovédi.
Vyjimkou je jedna polouzaviend otdzka, na kterou se odpovidd pouze ano ¢i ne a
pti kladné odpovédi je pozadovano vysvétleni. Na konci se vypliuje 5 identifikacnich
otazek. Po navratu dotaznikli byly odpovédi respondentii statisticky zpracovany.
Vysledky jsou znazornény jak za vSechny zaméstnance v organizaci, tak v piipadé
potieby 1 zvlast’ pro jednotlivé pracovni pozice. Uvadim je v tabulkach v absolutnim a
procentnim vyjadienim a na jejich zakladé je vytvoten graf (vyseCovy, sloupcovy nebo
pruhovy). U vyhodnoceni nékterych otdzek postaci k jasné orientaci pouze grafické
znazornéni. Za grafem vZdy nasleduje slovni popis a analyza vysledku. Déle jsou uvedeny
rizné zajimavosti, které lze z dotaznikového Setfeni vycist vzhledem k identifika¢nim

otazkdm ¢i v porovnani s teorii. Dotaznik davam k nahlédnuti v ptiloze.

Zpracovani dat bylo provedeno za pomoci programit MS Word a MS Excel. Pfi tvorbé
otazek pro polostrukturované rozhovory, ale i do dotazniku jsem vychazela z teoretické
¢asti prace, abych ji mohla nasledné aplikovat v praktické ¢asti. VSechna ziskana primarni
data jsem analyzovala, dale prob&hla jejich syntéza a nakonec vyhodnoceni a névrhy
na zlepseni. Pokusila jsem se navrhnout mozné zmeény, které by mohly zvysit spokojenost

a motivaci zaméstnancii, ale i ptispét k rozvoji celé zaméstnanecké politiky spole¢nosti.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Obrazek 3: Logo spolecnosti

PETSCHL

FTRANSPORTE

Zdroj: Petschl-Transporte (n.d.)

4.1 Zakladni udaje

Pro zpracovani mé diplomové prace jsem si vybrala spolecnost Petschl-Transporte
(Cesko) s. T. 0., jez byla zapsana do obchodniho rejstifku 25. Gmora 1994 jako dcefina
spolecnost své rakouské matky Petschl-Transporte GmbH. Zakladatelem spolecnosti a
zaroven jejim jedinym jednatelem byl ing. Petr Reitinger. Od roku 2009 ho ve funkci
jednatele vystfidal rakousky kolega Nikolaus Peter Alfred Glisic, ktery stal u vzniku
spole¢nosti v roli spolecnika. Fyzicky se vSak o chod ¢eské pobocCky stile stard pan
Reitinger, jakozto jeji vedouct, ktery je ale do urcité miry svazan rozhodnutimi matetské
spole¢nosti. Tim, jaké jsou jeho kompetence a k jakym ukonim byl zmocnén, se jesté

budu zabyvat na konci kapitoly.

Petschl-Transporte (Cesko) s. I. 0. je spedi¢ni firma, ktera sidli na Nemanické ulici
v Ceskych Budgjovicich. Hlavnim pfedmétem ¢innosti je mezinarodni doprava, kterou
spolecnost zajiStuje zkuSenym, kvalitnim a odbornym tymem, spolehlivymi fidi¢i a
S pomoci moderniho, dokonale udrzovaného vozového parku. V soucasnosti spole¢nost
vlastni 53 kamionl. V pfipadé potieby si pujcuje dalsi vozidla od své matefské
spolecnosti a rovnéz si jich par pronajima od drobnych zivnostniki. Jde o firmu s vlastnim
dopravnim parkem, ale i se smluvnimi dopravci, kterym pfedava prepravy v piipadé, Ze
nema v danou chvili dostatek fidict nebo kamionil. Veskeré dopravni sluzby poskytované
touto firmou véetné specializace na nadmérné a t€zké piepravy, véetné skladovani,

odpovidaji narokiim mezinarodni normy ISO 9001:2008.
4.2 Zameéstnanci

V soucasnosti organizace zaméstnava 6 technickohospodaiskych pracovnikd, ktefi
dochdzi denné do zaméstnani na sidlo spole¢nosti a 73 fidich. Tito zaméstnanci travi svou

pracovni dobu na cestach po celé Evrop¢, nékdy i mimo ni. Jedna se vzdy o dobu tii
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tydni, po nichZ nastavd sedmidenni volno. V roce 2009 si fidi¢i zalozili odborovou
organizaci, jejimiz ¢leny je nyni polovina vSech fidict, ktefi se timto zpisobem stavi
za sva prava. Jelikoz v celé diplomové préci jde zejména o zaméstnance a o vSe, co s nimi

souvisi, na nasledujicim schématu davam k nahlédnuti organizac¢ni strukturu podniku.

Obrdzek 4: Organizacni struktura

Jednatel
Vedoyu Prokurista
pobocky
Vedouci Vedouci
logistik ekonomického Asistentka
gIstiky oddéleni
Ridici Pokladni Mzdova ucetni

Zdroj: Vlastni prdce

Mize se zdat, Ze vedouci logistiky, ktery mé na starost vSechny fidi¢e je ponckud
pretizen. Faktem ale je, Ze s nimi fesi pouze kritické situace nebo vzniklé problémy, jinak
dostavaji pokyny od dispecinku z matetské spolecnosti. V logistickém Utvaru se angazuje
1 vedouci pobocky, ktery se mimo jeji celkovy chod zabyva i logistickym planovanim.
Pokud vedouci pobocky neni pfitomen, mize ho témét ve vSech vécech zastupovat
vedouci logistiky, ktery je zaroven, v sou¢asnosti jedinym, disponentem. Velmi dilezitou
roli hraje v organizaéni struktufe asistentka vedouciho pobocky, ktera je schopna pomoci

komukoliv z kolegi, ktery to v danou chvili potiebuje.
4.3 Zakaznici

Co se zakaznikl tyce, 95 % obratu tvofi prepravni sluzby pro rakouské a némecké
firmy, které pro pobocku v Ceskych Bud&jovicich zajistuje matefska spole¢nost. Ta

upiednostiiuje tyto zahrani¢ni zékazniky, nebot’ jsou ochotni za sluzby vice zaplatit.
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Spole¢nost pro né prevazi zejména plechové svitky, stavebni hmoty a dalSi materidly
prevazené na paletich. Je schopna prevazet i nadrozmérné naklady, pro které jsou
zapotiebi specidlni vozidla s majaky a s moznosti rozsifeni. Petschl-Transporte ma i
nékolik ceskych zdkaznikd z fad stavebnich firem, kterym zajiStuje prepravu taktéz
stavebnich hmot, plechti a riznych konstrukci, a to pomoci plachtovych navést a muld,
které se daji rozsitit. Zakaznikt pochazejicich z Ceské republiky je v§ak minimum, nebot’
takto ziskanymi vynosy spolec¢nost neni schopna pokryt své naklady. Je totiz matefskou
spole€nosti nucena provadét opravy a servis ve spolec¢nosti Petschl-Werkstétten, coz je
rakouska firma, ktera patii a o jejiz provoz se staraji stejni lidé jako o Petschl-Transporte
GmbH. Pro ¢eskou pobocku je to nevyhodné, protoze servis svého vozového parku by si
mohla mnohem levngji zajistit v Ceské republice. Matefska spoleénost se viak zajima
pfedevS§im o sviij obrat, diky ¢emuZz jeji dcefind spole¢nost neméd moznost dosahovat
vyssich ziskli. Na nasledujicim obrazku uvadim mapu se vSemi misty nakladek a

vykladek organizace, pficemz dva ¢ervené body znazornuji sidla matky a dcery.

Obrazek 5: Mapa destinaci

- 5

Zdroj: Petschl-Transporte (n.d.)



4.4 Materska spole¢nost

Matefska  spole¢nost ~ Petschl-Transporte ~ Osterreich  GmbH  se  sidlem
V hornorakouském mésté Perg poskytuje své sluzby jiz od roku 1930, kdy byla zalozena
Josefem Petschlem. Tehdy to byla pouze malé transportni firma s jednim LKW, své

v

nynéj$i jméno nese az od roku 1965. V soucasnosti tato firma s dlouholetou tradici
disponuje vice nez 100 dopravnimi prostiedky a je povazovana za jednu z ptednich
ptfepravnich i logistickych spole¢nosti, a to jak v ndrodnim, tak i v mezinarodnim méftitku.
Zamgéiuje se na odvétvi tézké a specidlni piepravy s mottem ,,preprava se zodpoveédnosti
a jistotou.” Své sluzby rozsifila i do oblasti piepravniho poradenstvi, dale provozuje
v Pergu autodilnu, kterd je zndma svym 24 — hodinovym servisem a V neposledni fadé¢
funguje Petschl-Transporte rovnéz jako reklamni médium, respektive dopravni

prostfedky této spolecnosti 1ze vyuzivat jako nosice reklam.
4.5 Kompetence vedouciho pobocky

Jak uZ jsem zminila, vedouci pobocky disponuje ur¢itymi pravomocemi, aby o jistych
vécech tykajicich se chodu spole¢nosti, mohl rozhodovat sam. Jednatel spole¢nosti ho
zmocnil k zastupovani firmy v nasledujicich pravnich tikonech, to vSe v dané oblasti

u ptislusnych statnich orgdni nebo obchodnich firem a subjekti:

— Kk projednani a uzavirani smluv vseho druhu,

— ukonceni pracovniho poméru se zaméstnanci,

— odsouhlaseni pokut a penédle v neomezené vysi,

— jednani s odbory, v€etné podpisu kolektivni smlouvy,

— jednani s organy a s Ufady statni spravy a samospravy,

— ke kompletnimu zastupovani firmy pfi jednani se vSemi celnimi Ufady
na uzemi Ceské republiky,

— piihlasovani a odhlasovani vozidel,

— stanoveni ceny za prodavany majetek,

— jednani se Svazem dopravy Ceské republiky, véetné podpisu smluv,

— vymahani neuhrazenych pohledavek,

— zadéavani zakazek advokatnim kancelafim a podpisy plnych moci pro tyto

kancelare.
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5 ZAMESTNANECKA POLITIKA PETSCHL-
-TRANSPORTE S. R. O.

5.1 Komunikace v organizaci

Cilem komunikace je ptedat urCitou zpravu jednomu nebo vice piijemcum, ktefi ji
musi pochopit a n¢jak na ni reagovat. Obecné existuji ¢tyfi komunikaéni sméry, vertikalni
sestupny a vzestupny, horizontalni a diagondlni smér, na néz bych mohla rozdélit i

vhitropodnikovou komunikaci v mnou vybraném podniku.

— Do vertikalni komunikace sestupné spadaji konkrétné instrukce od disponentt
k fidicim, coz je v prepravni spoleénosti jedna z nejcastéjSich a
nejdulezitéjSich komunikaci. Dale do této skupiny lze zatadit i jiné pokyny
od nadfizenych ke svym podiizenym, zejména od matetské spolecnosti,
jednatele nebo od vedouciho pobocky k ostatnim zaméstnanciim.

— O vertikalni vzestupnou komunikaci se jedna, pokud pracovnici na sidle
spole¢nosti komunikuji se svymi nadfizenymi na pobocce, nebo se svymi
kolegy v matefské spoleénosti.

— Horizontalni komunikace zahrnuje komunikaci napf. vedouciho oddéleni
logistiky s vedouci ekonomického oddéleni nebo mezi mzdovou ucetni a
pokladni, které jsou rovnéZ na stejné organiza¢ni trovni.

— Ani diagondlni komunikace neni ve spolecnosti vyjimkou a to, kdyz si

potiebuje néjakeé zpravy sdélit vedouci logistiky s pokladni.

Mimo komunikace uvniti podniku existuje i komunikace s ostatnimi zainteresovanymi
stranami, jimiZ jsou pfedevs$im zakaznici, pojiStovny a ufady. K tomu vyuziva Petschl-
-Transporte celou fadu nastroji a programd, které zjednodusuji pfenos informaci k témto

skupinam. Se zékazniky je ale v ptipadé fidi¢t uplatinovana i obycejna Gistni komunikace.

V soucasné dobé, kdy na internetu 1ze najit téméf vSechno, spatiuji velkou nevyhodu
V tom, Ze spole¢nost nemé své webové stranky, coz souvisi s tim, ze se na ¢eské pobocce
nikdo ani nezabyva marketingem. Kvili tomuto pfedpokladu neni jednoduché najit dalsi

zakazniky, diky nimz by firma méla moZnost se rozrustat.
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5.1.1 Intranetova komunikace

Firemni intranet slouZzi k transparentnimu a jednoduse piistupnému sdileni vybranych
informaci ve spole¢nosti Petschl-Transporte. Jde vlastné o vefejnosti neptistupny web,
slouzici k bezpecné komunikaci uvnitt podniku. Kazdy zaméstnanec spolecnosti, ktery
potiebuje k pIlnéni svych pracovnich tkolu ptistup k pocitaci, se pomoci terminalu pifipoji
na plochu spole¢nou pro celou organizaci, véetné matefské spolecnosti. Terminalovy
pristup vSech zaméstnancti zajist'uje rakousky technik, a diky tomuto piistupu ma kazdy
moznost pracovat s daty na svém disku. Ne vsichni maji ptistup ke vSem diskiim, avSak
véechna data, jak z Ceskych Bud&jovic, tak i z Pergu, jsou spoleéné uloZena na jednom

serveru v Linci.

Intranet tedy umoziuje v§em zaméstnanciim spravovat své dokumenty, komunikovat
prostiednictvim firemni e-mailové schranky, pfidavat ptispévky do diskuznich for, mit
stale k dispozici adresai vSech spolupracovnikti a sdilet celopodnikovy kalendar a
planova¢. Kazdému zaméstnanci byla ptfidélena firemni e-mailova adresa, kterou
pfi svych pracovnich povinnostech velmi vyuzivaji, pfedevs§im v komunikaci s matefskou
spolecnosti. Ta rozesila ¢asto i hromadné¢ informacni e-maily pro celou c¢eskou pobocku.
Po ptihlaseni do terminélu jsou rovnéz zaméstnanctim k dispozici nejrtiznéjsi programy,

které jim usnadiiuji praci a komunikaci s ur¢itymi adresaty, a o nichz se rozepisi déle.

Datova schranka

Datova schranka je elektronické ulozisté, které je urceno k dorucovani elektronickych
dokument mezi organy veiejné moci na strané jedné a fyzickymi a pravnickymi osobami
na strané druhé, pfiCemz pro pravnické osoby je jeji pouzivani povinné. Vedouci
ekonomického oddéleni komunikuje touto cestou jménem jednatele s finan¢nimi
exekutory, insolvenénimi spravci, zdravotnimi pojistovnami, spravou socialniho
zabezpecenti, policii a jinymi organy statni spravy. Datova schranka funguje na podobném
principu jako e-mailova schranka, ale jeji technické feSeni zajistuje mnohem veétsi

divéryhodnost doru¢ovanych zprav.

Dispo-Program

Organizace pouziva tento némecky program pro spedi¢ni a piepravni spole¢nosti jeste
Vv prostfedi operacniho systému MS-DOS, jak miZete vidét na nasledujicim obrazku.
V podniku je napomocny predevsim vedouci ekonomického oddéleni, ktera pomoci n¢j

zadava zakéazky, jez ma rozdélené podle jednotlivych zakaznikli, ma zde elektronické
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objednavky a podklady pro fakturaci. Nevyhodou je, Ze tento program neni ¢esky, nezna
ceské zakony, a tudiz spoustu prace, kterou by mohl jakykoliv jiny ¢esky program zajistit

sam automaticky, musi ekonomka udélat ru¢né.

Obrdzek 6: Dispo-Program

o e e
Verkauft : JIRI TUNKA 7B8 54-05/ /ZNOJIMO

Leistungsdatum: 16.01.2015
N : 21475 AuftrNr: 162794.00 Angen. am:15.01.2015 11:50 Kurz: BJ

N
:GOLEM COMERC spol. s r.o./CczZ-Ceské Bud

DRUCK AKT FAX FaNr.:1
< 1>
Fre 16.01.2015 06:00 11:00
: Golem Comerc spol.s r.o.
: P. Sukdolova Tel. 602 403014
CZ - 37007 vidov
e vylisky v kovovych bednach
1.00 Naklad Kg 3500.00 Zmp'Ea::T Temp
< 1>
g: Mon 19.01.2015 07:00 09:00wWahrung Kunde:CZK
Tauro a.s. 5000.00
: Podomi 9 0.00
CZ - 68304 Drnovice u Vyskova 0.00
5000.00

BUDE TO 6 BEDEN TYPU MARS, VAHA
DO 3,5 TUNY.

F2-Bezugsnr, SF2-TourNr, F8-Seite 2, sF8 Fa. Nr;, BILDI, Bildl, Einfg, Entf,

Zdroj: Interni podnikové materialy

Mesonic Winline

Pomoci tohoto softwaru pro malé a stiedni firmy se realizuje veskeré financ¢ni
ucetnictvi ve spolecnosti Petschl-Transporte. Data se sem automaticky naétou z Dispo-

-Programu.
Ekonom

Ekonom je ucetni a eviden¢ni systém, ktery spole¢nost vyuziva zejména ke tvorbé a
vypoctu mezd. Komunikuje tedy pomoci n¢j mzdova Gcetni. V Ceském prostiedi mé tento
software fadu vyhod, avSak v Petschl-Transporte ma jednu zasadni nevyhodu. Diky tomu,
Ze je Cesky, nespolupracuje s ostatnimi némeckymi (rakouskymi) programy a data se musi

do Mesonic Winline zauétovat ru¢ne.

Multi-Dispo-Trans

Multi-Dispo-Trans je rakousky software, ktery v podniku vyuzivaji disponenti. Slouzi
k planovani a efektivnimu fizeni vozového parku, K jednoduchému a rychlému
shromazd’ovani vSech udaji o objednavkéch, které jsou okamzité k dispozici vSem
uzivatelim v siti, zejména tedy rakouskym kolegim na dispecinku. Pomoci tohoto

programu komunikuje disponent i s ostatnim dopravci, pokud pro Petschl-Transporte

40



prevazeji naklad. Po obdrzeni nakladu v ném vytvofi objednavku, kterou pomoci e-mailu
nebo faxu posle dopravci. To neplati v ptipadé, ze je ndklad pfepravovan vlastnimi

zamestnanci, na takové objednavky spolecnost nemusi v programu vytvaret slozku.
Sat Max

Diky tomuto programu komunikuji snadno a rychle fidi¢i spolecnosti Petschl-
-Transporte s disponenty v matetské spole¢nosti, a to pii zadavani prace od némeckych a
rakouskych zakaznikd. Rakousti disponenti maji pro tyto pfipady k dispozici Ceské
asistentky, které napiSi v pocitaci zpravu a tu pomoci satelitu, ktery ma kazdy fidi¢
v kamionu, dostane fidi¢ na sluzebni telefon ve formé kratké textové zpravy (SMS). Tyto
zpravy maji jasn¢ danou strukturu, aby byly ptehledné a snadno pochopitelné. V prvni
SMS vZdy na prvnim misté€ stoji misto nakladky, dale specifikace zboZi, misto vykladky,
popt. kontakt na osobu, kterd ma néklad prevzit a nakonec zvlastni podminky ptepravy,
pokud néjaké existuji. V druhé SMS najde fidi¢ vzdy urceny popis trasy, ktery musi
dodrzovat, nebot” celéd jeho cesta, pocet ujetych kilometri, momentalni rychlost a délka
prestavek jsou monitorovany a lze je zjistit 1 zpétné v obdobi jednoho mésice. V mensi
mife komunikuje s fidi¢i pomoci Sat Maxu 1 ¢esky disponent Vv dcefiné spolecnosti,

s~

predevs§im pokud zaméstnanci pievazi naklad pro zakazniky z tuzemska.

5.1.2 Verbalni komunikace

V organizaci se, stejné jako kdekoliv jinde, uplatiiuje Gstni komunikace. N&kteti
zaméstnanci sdili spolecnou kanceldf, a tak je samoziejmosti, Ze se o nejriznéjSich
pracovnich zalezitostech radi a diskutuji z o€i do o¢i. S fidi¢i vSak tuto formu vyuzivaji
jen sporadicky, nebot’ se na poboc¢ce moc neukazuji. Z o¢i do oc¢i ale hodné komunikuji
fidi¢i na svych pracovnich cestach, at’ uz se zdkazniky pti vykladkéach nebo s ostatnimi

fidi¢i, s nimiz, mimo jiné, probiraji vyhody a nevyhody prace u svych zaméstnavatelt.

V Petschl-Transporte s. r. o. pracuje jen nékolik malo zaméstnanct, a tudiz kazdy ma
jasné vymezené své pracovni povinnosti a kazdy vi, co je nezbytné vykonat nyni, a co
pozdéji. Asi kvili tomu se nekonaji zadné pravidelné schiize ani tymové brifinky. Pouze
pokud se vyskytne néjaky zavaznéjsi problém, je v zasedaci mistnosti svolana operativni

schuze.

Velkou zasluhu na komunikaci v celé spolecnosti méa verbalni komunikace pomoci
telefonu. Jak v matefské, tak i v dcefiné spolecnosti je pouzivan uceleny systém telefonti

,,Cisco phone*. Tyto telefony jsou pfipojeny k pocitaci kazdého z pracovnika, ktefi s nim

41



pracuji, kazdy ma sviij pfidéleny kod a je vidét, kdo je v danou chvili pfihlaSen a kdo ne,
tedy koho u telefonu momentaln¢ zastihnout nelze. Tuto komunikaci uplatiiuji ve velké
mife zaméstnanci na pobocce mezi sebou a je to nejcastéjsi zpusob jejich komunikace

s matefskou spole¢nosti, nebot’ v celé této siti je telefonovani bezplatné.

Telefonicky komunikuje 1 vedouci logistiky, poptipadé vedouci pobocky s tidici. Jde
ale pouze o krizové situace, jako je dodrzovani ¢ast nakladek a vykladek, nutnost oprav
¢1 jiné situacni problémy. Ostatni pokyny, jak uz jsem zminila, dostavaji CesSti fidici

od disponentt z Rakouska.

5.1.3 Pisemna komunikace

Co se pisemné komunikace tyce, je v podniku uplathovana v mensi mife, avSak
mnohdy stoupa jeji vyznam. Tim myslim zejména tidice, ktefi musi zajistit nezbytnou
dokumentaci k nakladu, jako jsou nalozni listy, zdznamy o provozu vozidla, potvrzeni
o piijeti zasilky a jiné dulezité doklady. Tyto nalezitosti pot¢é musi odevzdat na sidle
firmy. Vétsinou se viak svou trasou Ceskym Budg&jovicim viibec nepiiblizuji, proto
Castéji nechavaji tyto dokumenty na recepci v Pergu, kde sidli matefska spole¢nost, ktera
je pak posle prostiednictvim jinych fidi¢a, miticich do Ceskych Budgjovic, do Petschl-
-Transporte s. r. 0.

Cas od &asu vyuziva spole¢nost pro svou pisemnou komunikaci i Ceskou postu. Jde
napf. o posilani dopistt a faktur urcitym zdkaznikilm nebo Zadost o potvrzeni
neuhrazenych pohledavek za zékazniky. I fidi¢im posila podnik na misto jejich trvalého
bydlisté nékteré dokumenty, které jim nema moZnost piedat osobné, napt. pokud nastane

zména v zakon¢ a musi se vyplnit a podepsat nové prohlaseni k dani.

Ve vyjimecnych piipadech rozesild vedouci pobocky nebo spiSe jeho asistentka
obéznik, ktery ma seznamit pracovniky s novinkami, nenaddlymi zménami nebo
S pfipravovanymi akcemi. Je vétSinou poslan vSem zaméstnanciim na sidle firmy, a to
ve form¢ obéznikového e-mailu. Obézniky pouzivaji i disponenti, a to pfi nutnosti rychlé
komunikace se v§emi fidi€i, napt. pokud dojde k néjakym zménam ¢i novym dilezitym
kazdy ¥idi¢ v obalce nebo v SMS. I fidi¢i, ktefi maji v danou dobu volno, jsou ihned

informovani, a sice formou SMS na jejich soukromé telefonni ¢islo.
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5.2 Ziskavani pracovniku

Proces ziskavéani pracovnikil patii ke klicovym cinnostem v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Jde o to, aby spole¢nost méla dostatek vhodnych pracovnikd, kteti budou schopni
plnit cile firmy, a ta diky nim bude dosahovat zisku. Ve spole¢nosti Petschl-Transporte

oy

musim rozliSovat, zda budou ziskdvani zaméstnanci na pozici THP nebo fidici.

Ridi¢t je v soucasnosti nedostatek, proto se spole¢nost zabyvé jejich ziskavanim
pribézné, asi 10 mésicti v roce. Neni jednoduché najit zaméstnance na tuto pozici, protoze
malo kdo chce travit tfi Ctvrtiny svého ¢asu v kamionu, daleko od domova a rodiny. Kdyz
uz podnik takové pracovniky ziska, ¢asto se v souvislosti S nimi vyskytuji problémy.
Na velké mnozstvi fidicl jsou vyhlaseny exekuce, coz poté ptridélava starosti ekonomiim,
ktefi musi komunikovat s exekutory a zajistovat odvody ze mzdy. Délka pracovniho
pom¢éru fidicil v této spolecnosti je velice rozmanita, u nékterych trva pouhé mésice, jini

zde pracuji uz roky.

Co se tyce ziskavani pracovnikii na nékterou z pozic THP, probiha méné Casto
nez jedenkrat za rok, proto se mu v této a nasledujici podkapitole Vybér pracovnikii
nebudu vénovat nijak podrobn¢. VSichni tito zamé&stnanci v Petschl-Transporte s. r. 0. se
vyznacuji nizkou mirou fluktuace a jsou k podniku velice loajalni. Pokud uz k procesu
ziskavani dojde, pak se snadno hledaji pracovnici do ekonomického oddéleni, nebot se
0 tuto praci uchazi kolem 30 z4jemcti, vétSinou zen, a spolecnost tedy ma moznost vybéru.
Jinak tomu je, kdyz se hledé pracovnik na pozici disponenta, hlasi se bud’ lidé bez praxe,
nebo je uchazeci nedostatek. Jde o stresovou praci jak v zamé&stnani, tak i doma, protoze
nékdo musi byt nestale pro fidic¢e k dispozici na telefonu. Kvili tomu ma podnik jednoho
pomocného disponenta, ktery uz pobird starobni dichod, ale ma dlouholetou praxi
v dopravé, se kterym ma uzavienou smlouvu o provedeni prace. On, vedouci logistiky a
vedouci pobocky se pak po tydnu stiidaji ve sluzbé, ktera spociva v tom, ze vecer a v noci
musi byt vzdy k zastizeni na telefonu a o vikendu musi dochézet do zamé&stnani, aby
predali rizné dokumenty a klic¢e ke kamiontim fidi¢lm, jimz prave zacina turnus.

5.2.1 Identifikace potieby

Jak ve spole€nosti s takovym mnozstvim fidi¢ii Ize poznat, Ze je nutné pfijmout dalsiho
fidice, se mize zdat pomerné narocné. Opak je vSak pravdou. Vedouci pobocky ma tolik
zkuSenosti a znalosti, jelikoZ o chod firmy se stard vice nez 20 let, Ze za dobu své

pusobnosti uz vi, kolik pracovnikll potfebuje. V soucasnosti jich méa 73, potieboval by
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jich nejméné 75 a nejradéji by zaméstnaval 78 fidich. A tak je tomu témét pofad, proto
proces ziskavani pracovnikil na pozici fidice probihd vice méné neustidle. Mimo jeho
zkusenosti s optimalnim poctem fidict se toto ¢islo méni, pokud spolecnost nakoupi nebo

pronajme nové kamiony.

v

Jeste stabilnéjsi situace je u technickohospodaiskych pracovniki, jejich pocet se témet
neméni. Podnik identifikuje potfebu pfijmout nového zaméstnance pouze v piipadé, ze
jiny své zaméstnani v Petschl-Transporte opusti, nebo pokud by spole¢nost ziskala

nového vyznamného zakaznika, coz se ale ned¢je.

5.2.2 Popis pracovniho mista

Podle mého nazoru seridzni nabidka prace vzdy obsahuje alespoit minimalni popis
pracovniho mista. Ten by mél zahrnovat jak otdzky tykajici se konkrétni prace a
pracovnich ukolt, tak i informace a pozadavky kladené na pracovnika. Mnou vybrana
spole¢nost se ziejme¢ domniva, ze co se fidicl tyce, je jim jasné, co se od jejich osoby a
dovednosti ocekava. V jeji nabidce prace je uveden pouze nazev pracovni pozice, tedy
,Ridi¢ mezindrodni kamionové dopravy“ (MKD), dile pak mé&si¢ni hruba mzda a
poznamka, ze se jedna o turnusovou praci. To je jiz zminéna pracovni doba tfi tydnti a
jednotydenni volno. Posledni informaci, kterou lze z nabidky vycist, je telefonni ¢islo,

na kterém jsou zdjemciim sdéleny podrobnéjsi informace tykajici se dané¢ho pracovniho

mista.

Pokud je zvefejnéna nabidka prace na nékterou z ostatnich pozic vyjma fidict, jde
0 stejné struc¢ny popis. To souvisi i s tim, jakou metodu pro ziskavani pracovniku firma

pouziva, ale o tom budu psat az pozdéji.

5.2.3 Potencialni zdroje uchazecu

Petschl-Transporte s. r. 0. pouziva k hledani svych pracovnikt jak vnéjsi, tak i vnitini
zdroje a vyuziva tedy vyhod obou. Ridi¢i jsou ziskévéani pfevazné z vn&jsich zdroji.
Spolecnost takové zdjemce sice nezna, ale potiebuje je témért nepietrzité a uvniti podniku
by je nenasla. Jde o uchazece, ktefi jsou registrovani jako nezaméstnani na ufadech préace
a dale o pracovniky jinych spole¢nosti, vétSinou taktéz speditérskych, kteti chtéji zménit

svého zaméstnavatele.

Z vnitinich zdroji jsou ziskdvani pracovnici do ekonomického odd€leni. Stalo se jiz
nekolikrat, ze na tyto pozice byli povySeni disponenti spole¢nosti. Rovnéz uchazeci

na pracovni misto disponenta byli pfijati z vnitfnich zdroji. Napt. studentka, ktera
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V organizaci vykonavala svou praxi pfi studiu, byla po jeho ukonceni pfijata na misto
disponentky a nyni je jiz zaméstnana jako mzdova ucetni. Jiny zajimavy ptipad, kdy
¢loveék meénil své ulohy ve firmé, je spojen s drobnym podnikatelem v dopraveé. Ten zprvu
dostaval zakazky od spole¢nosti Petschl-Transporte, ktera z toho méla urcitou provizi.
Pozdéji své podnikani ukonCil a stal se fidi¢em spolecnosti, poté disponentem a
V soucasnosti je opét zaméstnan jako fidi¢. Spolecnost tedy uptednostiiuje zajemce
na pozice THP z vnitinich zdroji a z okruhu znamych svych zaméstnancd, ale i podniku

jako celku.

5.2.4 Metody ziskavani pracovnikut

e Spoluprace s urrady prace

Mnou vybrana organizace vyuziva, podle mého minéni, jen malo zptisobu k tomu, aby
dala vefejnosti védét o existenci volného pracovniho mista. Prvni metodou ziskavani
pracovnikd je spoluprace s ufady prace po celé Ceské republice. JelikoZ jde o pfepravni
firmu, vétSina jejich zaméstnancli nemusi denné dochazet do zaméstnani. Jde o fidice,
ktefi svou pracovni dobu travi v kamionech na riznych mistech Evropy, a neni pro n¢
viubec dilezité bydlet alesponi ve stejném kraji, jako ma sidlo jejich zaméstnavatel.
Dulezité nalezitosti vyfizuji telefonicky, poStou, nebo se pii svych cestach zastavi
na recepci matei'ské spolec¢nosti Petschl-Transporte GmbH v Rakousku, ktera pozadované
dokumenty posle na dcefinou spoleénost v Ceskych Bud&jovicich prostfednictvim jinych
fidich. Nekteré své zaméstnance tedy vedouci pobocky vidél pouze jednou,
pfi pfijimacim pohovoru. Diky tomu miiZe spole¢nost hledat zaméstnance po celé zemi,

coZ ji nabizi velkou vyhodu a mnohem vice potencialnich uchazect.
e Vyvésky

Druhym zplsobem, jak firma mize ziskat nové fidiCe, je pouzivani reklamni plochy.
Tu lze spatfit v Ceskych Budg&jovicich na kiizovatce Prazské tfidy a Nemanické ulice,
tedy kousek od sidla spole¢nosti. Rozméry této cedule jsou pouze 2 m?, ale je umisténa
na viditelném misté, kudy denné projedou tisice lidi. Aby byl inzerat zietelny, neobsahuje
z4dné podrobnosti o nabizeném pracovnim misté. Na ceduli stoji pouze logo spolecnosti
a napis ,,pfijmeme fidi¢e“. Pokud vyjimecné novi zaméstnanci nejsou potieba, slouzi

reklamni plocha jen jako ukazatel na sidlo spolecnosti.
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e Uchaze¢i se nabizeji sami

Velmi Casto se zajemci o pracovni misto fidi¢e hlasi sami, nebot’ stdvajici zaméestnanci
jim praci v Petschl-Transporte s. r. o. doporuci. Déje se tomu tak na ¢erpacich stanicich,
na parkovistich, pii vyklddkach a naklddkach, kde se fidi¢i kamionli neplanované
potkavaji a diskutuji. Kazdého zajima, jaké pracovni podminky ma ten druhy, zda mu
zam¢stnavatel v€as a v plné vysi vyplaci mzdu, a tak se vzajemn¢ informuji o volnych
pracovnich mistech. Néktefi fidici dokonce radi ¢asto méni svého zaméstnavatele, patii
to k jejich povaze, a tak zménu pifimo vyhledavaji. Tuto metodu hodnotim jako
nejvyhodnéjsi, nebot’ je pasivni, organizaci tedy nic nestoji a je velmi u¢inna, prave diky
prirozené Ustni komunikaci mezi fidici.

e Doporuceni souc¢asného zaméstnance v podniku

JO A

Technickohospodaisti pracovnici jsou ziskavani velmi ziidka. Kdyz uz k tomu dojde,

tak téméf vzdy na zakladé doporuceni stavajicich zaméstnanci v organizaci.
e VyuzZivani sluZeb komercnich zprostiredkovatelen

Vyjimecné jsou k ziskavani THP vyuzity sluzby personalnich agentur. Sice jde
0 nejdrazsi metodu, kterou podnik vyuziva, ale tyto agentury jsou schopni najit a vybrat
ptesné takového uchazece, ktery vyhovuje vS§em pozadavkim spole¢nosti a té je usetfen

¢as na jeho hledani.

V minulosti se spolecnost pokousela ziskavat pracovniky rovnéz prostiednictvim

inzerce v dennim tisku. Tento zptisob se vSak neosvéd¢il a bylo od néj upusténo.

5.2.5 Dokumenty a informace pozadované od uchazecu
JelikoZ popis pracovniho mista pfi hledani novych pracovniki je velmi strucny, dalsi
informace a podrobnosti se zdjemci dozvi telefonicky. Pokud uchaze¢ neni odmitnut jiz
na zéklad¢ telefonatu, jsou mu sdéleny veskeré dokumenty, které od néj spolec¢nost bude
vyzadovat pfi pfijimacim pohovoru, na ktery je takto pozvan. Mezi striktné pozadované
dokumenty od uchazecti na pozici fidi¢ patii:
— obcansky prikaz,
— cestovni pas,
— karticka zdravotni pojistovny,

— fidi¢sky prukaz skupiny C+E,
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— prikaz profesni zpusobilosti, ktery je dikazem o absolvovani vstupniho
Skoleni v rozsifeném rozsahu,

— vyucni list nebo maturitni vysvédceni,

— karticka s ¢islem Uctu, na ktery bude zasilana mzda,

— digitalni karta do tachografu,

— potvrzeni o zdravotni zpusobilosti — vypis ze zdravotni dokumentace musi
vzdy vidét podnikovy Iékar,

— potvrzeni o absolvovani psychotestli — firemni 1€kat kontroluje, zda potvrzeni
neni starSi 10-ti let, osoby starsi 50-ti let vykonavaji psychotesty kazdych 5 let

— pojisténi odpovédnosti za Skody zplisobené zaméstnavateli.
Spole¢nost nevyzaduje, ale je rada za dalsi informace, jako napf.:

— vypis z trestniho rejstiiku,
— informace o praxi v oboru,

— informace o piipadnych probihajicich exekuc¢nich fizenich.

5.3 Vybér pracovniki

Pokud spolecnost ziska vhodné zijemce o nabizenou pracovni pozici, nastava
vybérové fizeni. U Petschl-Transporte je tento proces jednoduchy, uchaze¢ miize byt
pijjat 1 béhem jednoho tydne, avSak jindy trva celé fizeni 1 tfi mésice. Odpovédnost
za ziskavani i vybér zaméstnancti na pozici fidi¢ ma jak vedouci pobocky, tak i vedouci
logistiky. Pokud jde o technickohospodaiské pracovniky, jejich ziskavanim se rovnéz
zabyva vedouci pobocky, ale jeho vybér musi schvalit rakousky prokurista nebo jednatel.

Dcefina spolecnost je v tomto ohledu svazana rozhodnutimi své matetské organizace.

5.3.1 Kritéria vybéru

Uchazeci jsou vybirani na zaklad€ kritérii, z nichZ dominantni pro Petschl-Transporte,
tak jako pro vétsinu firem v Ceské republice, jsou kritéria pracovniho mista. Ridi¢ tedy
musi mit dostatek dovednosti k vykonu svého povolani, jako je fidi¢sky priikaz, profesni
prukaz a zkuSenosti v oboru. Co se zkusenosti ty¢e, mize spolecnost udélat vyjimku, a
sice u mladych a Sikovnych uchazecli, u nichz praxe nemusi byt nutné pozadovanou
podminkou. I svou osobnosti se musi s pozici fidi¢e mezinarodni kamionové dopravy

ztotoznovat, takovou praci nemuze délat kdekdo. Jde o velmi Casové néarocnou a
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nevyvazenou praci, kdy idi€ travi vétsinu casu v préci, tedy v kamionu, na coz musi mit
povahu, nejlépe se na tuto pozici hodi introverti. Jindy musi dlouho ¢ekat na vykladku
nebo na novou nakladku, pokud dojde ke zpozdéni na néjakém clanku dodavatelského
feté€zce, nestiha obslouzit dalSiho zakaznika, coz s sebou nese i1 urCitou stresovou zatéz.
V neposledni fad¢ je pro fidice velmi t€zké udrzovat sviij rodinny ¢i osobni zivot. Ani
pro jednu ze stran neni jednoduché travit sviyj ¢as viceméné oddélené, jeden bez druhého.
AC se to nezda, ale kritérii samotného pracovniho mista je pomémne¢ dost, a proto vybrat

a pfijmout vhodného uchazece miize zptisobovat spolecnosti jisté potize.

Pokud nastane situace, kdy vhodnych zajemcti o zaméstnani je nadbytek a spolecnost
si muze vybirat, pfichazeji na fadu celoorganizaéni Kritéria. Poté jsou vybrani
pfednostné uchazeci, ktefi maji sluSné vystupovani, nebot’ 1 oni jednaji se zdkaznikem,
navic tvari v tvat, a proto by méli vytvaret o spolecnosti dobry dojem a byt jeji vizitkou.
S postupem casu si spolecnost uvédomuje vyznamnost tohoto kritéria a pii vybéru
uchazecl se stava stale dulezitéj$im. Pozadavek, ktery je vSak luxusem, je znalost
némeckého jazyka. Jde vlastné o soulad s podnikovou kulturou, ktera ma zéklady ve své
matefské spolecnosti z Rakouska. Proto by bylo velkou vyhodou, kdyby fidi¢i uméli
alesponi klicova slova ve svém oboru némecky, avSak pii nedostatku zajemcii se k tomuto
kritériu neptihlizi. U technickohospodaiskych pracovniki je znalost némeckého jazyka
téme&f nezbytna, nebot’ denné komunikuji se svymi kolegy v Rakousku, ale opét neni
nejjemnéj$im sitem pii vybéru uchazece.

Tymova Kritéria vybéru se u fidici neuplatnuji, nebot’ kazdy jezdi sam za sebe a
pro svého zaméstnavatele, tudiz zddné pracovni skupinky nevytvafeji. Aby novy
spolupracovnik zapadl do tymu, si v8ak pfeji zaméstnanci na pobocce. Pokud je tedy
pfijiman technickohospodaisky pracovnik, snazi se ho doporucit ostatni zaméstnanci,
kteti se jistym zplsobem podileji na jeho ziskavéani. Posledni slovo mé& samoziejmé
vedouci pobocky a schvaleni vybéru prokuristou byvé uz pouze formalitou. Zaméstnanci
pracujici na sidle spole¢nosti jsou spolu neustale v kontaktu, a proto je pro n¢ dulezité,
aby jejich novy kolega, mimo odbornych schopnosti a znalosti nezbytnych k vykonu dané
pracovni pozice, disponoval osobnostnimi charakteristikami, diky nimZ bude
do kolektivu pfiijat. Jedna se pfedev§im o pracovitost, tymovost, divéru a udrzovani

pratelské atmosféry na pracovisti.
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5.3.2 Metody vybéru

e Vybérovy pohovor

Vsichni z4jemci o pracovni misto ve spole¢nosti Petschl-Transporte jsou vybirdni
na zakladé pfijimaciho pohovoru. K tomu jsou pozvani telefonicky, kdyz reaguji
na nabidku prace. V telefonu jsou jim sdéleny podrobnosti pracovni pozice a rovnéz
dokumenty, které si maji s sebou piinést k piijimacimu pohovoru, nebot’ bez nich neni
mozné do spolecnosti nastoupit. AvSak ne vSichni volajici jsou automaticky na pohovor
pozvani. Uchaze¢ po sdéleni podrobnéjsich informaci mize zjistit, Ze nabizena pozice
neni to, co hledal a ocekaval. Nastavaji ale i takové situace, kdy vedouci pobocky jiz
béhem kratkého telefonniho hovoru poznd, koho by rozhodné do firmy nepfijal, a tudiz
ho ani k pohovoru neptizve. Vybérovy pohovor témét vzdy vede vedouci pobocky. V jeho
nepfitomnosti mize pohovor tykajici se pracovniho mista fidice vést i vedouci logistiky,
jelikoz je zmocnén i ke kone¢nému vybéru uchazece na tuto pozici. Pokud je pfijiman
novy technickohospodaisky pracovnik, u pohovoru je pfitomen navic rakousky

prokurista, ktery ma konecné slovo o jeho néstupu do firmy.
e Zkoumani referenci

Vedlejs$i metodou vybéru novych zaméstnancill je metoda zkoumani referenci. Spociva
v tom, Ze vedouci pobocky vola uchazeCovym piedchozim zaméstnavatelim, aby si
0 ném ov¢éril nékteré informace. Zajima ho, zda s nim méla spolenost n¢jaké konflikty,
jestli nekradl a co bylo divodem jeho odchodu. V kone¢ném dusledku je na pozici fidi¢

odhadem pfijato 40 % ze vSech uchazeci.
e Testy pracovni zpisobilosti

Samoziejmosti pii vybéru zaméstnanci jsou testy pracovni zpisobilosti. Tu Si
spolecnost zkontroluje na zaklad¢ vSech pozadovanych dokumentt, které s sebou musi
uchazec¢ ptinést. Po pfijeti navic musi kazdy novy zaméstnanec navstivit podnikového

1ékate, aby mohla byt jeho zdravotni zptsobilost potvrzena.

5.3.3 Shrnuti

Ziskéavani pracovnikli a vybér pracovniki jsou dvé kapitoly, které spolu uzce souvisi.
Jedna navazuje na druhou a v celkovém souctu jsou pomérné obsahlé, proto jsou

pro snazsi orientaci shrnuty v nasledujici tabulce.
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Tabulka 4: Ziskdvani a vybér pracovnikii

Cinnost

Ridici

THP

Jak ¢asto

10 mésicu v roce

Méné nez 1x za rok

Potieba ziskavani

Nakup novych kamionii,
ukonceni pracovniho
pomeru jinych fidica

Ziskéani novych
vyznamnych zakaznik,
ukonc¢eni pracovniho

uchazeci se nabizeji sami,
doporuceni jiného
zaméstnance

poméru jiného THP
Potencialni zdroje Vnéjsi Vnitini
Metody ziskavani Utady prace, cedule, Doporuceni jiného

zaméstnance, personalni
agentury

Kritéria vybéru

Pracovniho mista,

Pracovniho mista, tymova

logistiky

celoorganizaéni

Metody vybéru Vybérovy pohovor, Vybérovy pohovor
zkoumani referenci, testy
pracovni zpiisobilosti

Odpovédnost za vybér Vedouci pobocky, vedouci | Prokurista

5.4 Rozvoj zaméstnancu

Zdroj: Viastni prace

Spolec¢nost Petschl-Transporte uplatiiuje pomérné systematickou koncepcei vzdélavani

svych zaméstnanct. VétSinou se jedna o formalni vzdélavani, které probiha mimo sidlo

organizace, o jeho struktufe rozhoduje ten, ktery vzdélava, a vSichni zameéstnanci se zde

nauci totéz. Nékdy pro né miize byt obtizné zuZitkovat naucené znalosti v pracovnim

zivoté, avSak k tomu uz jim pomlze neformdlni vzdélavani. Dovednosti, které se

zaméstnanci nauci neformalné, tedy béhem vykonu své prace nebo od ostatnich kolegt,

1ze jednoduseji a zcela bezprostfedné uplatnit v praxi. Kazdy se tedy nauci prave to, co

pfi vykonu prace pottebuje. Neformalni vzdélavani vSak pfichazi témét neplanované,

podle aktudlni potteby, proto se nim nebudu dale zabyvat.

O ¢em bych ale chtéla psat dale, je formalni vzdélavani zaméstnancti spolecnosti. Jde

zejména o Skoleni, z nichz néktera jsou zakonem pozadovana.
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o Skoleni drZitele priikazu profesni zpiisobilosti Fidite

Na to, aby mohl tidi¢ z povolani svou praci legaln¢ vykonavat, si potfebuje udrzovat
v platnosti svtj prukaz profesni zptisobilosti fidi¢e. To znamena ucastnit se pravidelného
Skoleni v prubéhu kazdych 12 mésict. Tato Skoleni si zaméstnanci zafizuji sami a
spolecnost jim proplaci naklady na n¢€ nezbytné vynalozené. Za ticast na Skoleni obdrzi
tidi¢ Potvrzeni o absolvovani pravidelného skoleni, které je pozdéji podminkou K vydani

nového prukazu.

o Skoleni Fidi¢i

Petschl-Transporte s. r. o. je ¢lenem sdruZeni automobilovych dopravett CESMAD
Bohemia, které mimo pravidelné profesni Skoleni fidich organizuje 1 Skoleni zamétena
na konkrétni potteby firmy. Nabizi celou fadu Skolicich témat, z nichz si
Petschl-Transporte vybere kazdy rok minimalné jedno, kam posle své fidi¢e a skoleni jim
uhradi. Jde napt. o Skoleni na téma Aktualni dopravni predpisy, Obsluha digitalniho
tachografu, Bezpecnd a defenzivni jizda nebo Silnicni kontroly. Téchto Skoleni se musi

UcCastnit i ostatni zaméstnanci spolecnosti, pokud vyuZzivaji firemni automobil, coz je

vedouci pobocky a vedouci logistiky.

e Skoleni BOZP

Za organizaci skoleni zaméstnanci 0 pravnich a ostatnich pifedpisech k zajisténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) odpovida vedouci pobocky. Skoleni se
konaji v ramci pracovni doby a tcast viech zaméstnancti je povinna. Ugastni se ho tedy
jak tidi¢i, tak i technickohospodaisti pracovnici. THP se mohou $kolit pfimo na sidle
firmy, avSak castéji se Skoli vSichni zamé&stnanci spole¢nosti soucasné a musi se vyuZit
vétsich prostor — prednaskového salu nebo restaurace. Skoleni se kona jednou roéng,

pted koncem kalendainiho roku a vede ho Skolitel bezpecnosti pan Dzbanek.
e Informativni $koleni

Informativni $koleni probiha vétSinou soucasné se skolenim BOZP. Kdyz uz jsou
vsichni zaméstnanci pohromadé¢, ptijedou rovnéz disponenti z Rakouska, Ktefi spolecné
s ¢eskymi disponenty ptfedavaji fidi€lim nové informace tykajici se jejich vykonu prace a
novych skute¢nosti, jez nastaly béhem uplynulého roku. Skolit mohou i napt. spravci

vozového parku, ktefi seznamuji fidi¢e se zménami v souvislosti s kamiony, s povinnou
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vybavou a s kontrolou vozidla pted jizdou. Pfedmétem setkani jsou rovnéZz novi zakaznici

a jejich mozné pozadavky.
e Jazykové kurzy

V Petschl-Transporte s. r. o. je diky jejimu pivodu vyzadovana znalost némeckého
jazyka. Diive to vSak pfi vybéru zaméstnanct nepatiilo k rozhodujicim kritériim piijeti
nového pracovnika, a proto vétSina zaméstnanci navstévuje kurzy némciny. Neékteti
nemluvi némecky viibec, a tak se uci zaklady, jini si uz pouze zvysuji svou jazykovou
uroveil. V této véeci spolupracuje spolenost s jazykovou skolou Gaudeo, kam
zamestnanci jednou tydné dochéazi na vyuku, kterou zaplati opét jejich zaméstnavatel.
Vétsinou kazdy, kdo nastoupi, jazykového kurzu vyuzije. Znalost némciny je nejvice
vyZadovana jednatelem spole¢nosti, nebot’ ¢im je jeji Groven U zaméstnancd vyssi, tim

snazsi je pro n&j s nimi komunikovat.
o DalSi specificka Skoleni

Pokud se méni zakony nebo ptedpisy, je vhodné se S nimi seznamit. Proto zaméstnanci
firmy, kterych se tyto zmény dotykaji, se jednou nebo dvakrat rocné Gcastni napt. Skoleni
pro mzdové ucetni nebo $koleni o novych danovych ptedpisech. Ta se vétSinou konaji ke
konci roku, nez pajde v platnost novy zékon ¢i predpis. Nabidky takovych Skoleni si
hledaji zaméstnanci sami, poté je prokonzultuji s nadfizenym, a pokud je $koleni shledano

jako pfinosné, je na néj zaméstnanec vyslan a firma jej uhradi.

55 Odmeénovani zameéstnancu

Vsem zaméstnancum v Petschl-Transporte s. r. 0. je jednou mési¢né vyplacena mzda,
kterou obdrzi vzdy 15. den v mésici na ucet. Dale dostavaji odmény za dobie vykonanou
préaci, pfiplatky ze zdkona povinné, pifispévky a jsou jim poskytovany i nckteré
zamé&stnanecké vyhody. Z toho mohu vyvodit, Ze pfevazuje vnéjsi odménovani v penézni

formé.

Ridi¢i maji moznost vybrat si 4 tydny dovolené za rok a vichni technickohospodafsti

pracovnici mohou ro¢né cerpat 5 tydnt dovolené.

V této kapitole se budu hned od zacatku vénovat odménovanim dvou zakladnich

skupin zaméstnancd, tedy fidi¢t a THP, oddélené.
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5.5.1 Odménovani fridi€u

e Mzda

Pravidelnym penézitym plnénim, které poskytuje Petschl-Transporte fidicim MKD
za praci v pracovnim poméru je mzda. Jde o mzdu ¢asovou, ktera je koncipovana jako
soucin mzdové sazby za jednu hodinu a poc¢tu hodin odpracovanych zaméstnancem
za obdobi splatnosti mzdy, tedy za jeden kalendaini mésic. Spole¢nost rozliSuje 3 druhy
mzdovych sazeb. Zakladni mzdovou sazbou je ndsoben pocet odpracovanych hodin téch
k vypoétu mzdy takovych fidica, ktefi prevazeji nadrozmérné naklady. Nadrozmérna
kamionova pieprava je preprava, kdy parametry soupravy piesahuji rozméry standardnich
praci, kterou nejsou schopni vykonavat vSichni fidi¢i, a proto je i 1épe ohodnocena. Tteti
a nejvyssi mzdova sazba se pouziva pro urceni mzdy jen nékolika malo fidi¢i, kteti
prepravuji super nadrozmérny naklad. Je to specialni prace, kterd je jesté namahavé;si.
Nadrozmérné néklady nelze ptevazet neustale, proto je nejcastéji mzda fidich vypoctena
Z Casti zakladni sazbou, tedy pokud jezdi standardnim kamionem a z ¢asti druhou ¢i tieti

mzdovou sazbou.

Spole¢né se mzdou jsou zaméstnancim vyplaceny ptiplatky povinné ze zakona. Jedna

se o priplatky za praci o vikendu, ve statni svatek, v noci a o pfes¢asovou praci.
e  Odmény

Ridi¢tim jsou poskytovany dva typy odmén, a sice za praci a uspésnost jednotlivce.
Prvni odména vychézi z toho, jak Fidi¢e ohodnoti disponent v Ceskych Budgjovicich a
druhd ze spokojenosti disponentti v Pergu s danym zaméstnancem. Pokud s fidi¢em
nejsou zadné problémy, nezptsobi skodu na kamionu, ten po turnusu uklidi, odevzda vcas
a vSechny naleZitosti tykajici se pfeprav za dany mésic, vSechny dokumenty k nakladkam

a vykladkam, dochazku i1 vyuctovani cesty, je mu kazdy mésic vyplacena odména.
e Zaméstnanecké vyhody

Ze zaméstnaneckych vyhod fidi¢ mohu jmenovat pfispévky na penzijni pfipojisténi
¢1 podnikové beztrocné pijcky. Ty jsou vSak zprostiedkovany jen divéryhodnym
zaméstnancim a podle poctu odpracovanych let ve firmé€, coZ je ponechano na jejim

uvazeni. Vyse piijcek se pohybuje od 80 do 100 tisic K¢.
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V malé mife je fidi¢lim zajiStovana doprava do a ze zamé&stnani, respektive na misto
odjezdu pfti zacatku turnusu a z mista ptijezdu opét domu. V Petschl-Transporte nema
kazdy tidi¢ svij vlastni kamion, ale stiidaji se o né, proto se vzdy z domova k nému musi
néjak dostat. Pokud jede fidica vice, je jim zaptjcen firemni automobil Wolkswagen
Transit, ale jestlize ¥idi¢ nema spolecnou cestu s ostatnimi, musi se na misto odjezdu
dopravit sdm. V tomto pfipadé je mu ke mzd€ vyplacen jednordzovy pfiispévek

na dopravu.

Jelikoz cela pracovni doba fidicti znamena vlastné pracovni cestu, jsou jim, vétSinou

Vv eurech, poskytovany ptispévky na stravovani.
e Celkova odména

Pro lepsi ptehlednost uvadim celkovou odménu fidi¢t MKD v Petschl-Transporte

Vv nasledujici tabulce.

Tabulka 5: Celkovd odména Fidicii

Casova mzda

Odmény za praci jednotlivcl

Prispévky ze zakona
Ptispévky na stravovani Transakéni odména
Firemni automobil /
Celkova odména Prispévek na dopravu
Ptispévky na penzijni
piipojisténi

Podnikové ptjcky

4 tydny dovolené
Skoleni fidi¢a Rela¢ni odmeéna

ZkuSenosti a zazitky

Zdroj: Viastni prace

5.5.2 Odmeénovani THP

e Mzda

VSichni technickohospodafsti pracovnici dostavaji za svou praci V pracovnim pomeéru
u spole¢nosti Petschl-Transporte mésicni pevnou mzdu. Mzda je rozdilna pro jednotlivé

pracovni pozice, a to podle narocnosti prace, pozadovanych znalosti a dovednosti,

podle odpovédnosti a Casu, ktery zaméstnance vykonem své prace stravi.
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e Odmény

V této oblasti organizace jiz piekrocila hranice individudlnich odmén a zamétuje se
na kolektivni usili. SnaZzi se pfesvédcit své zaméstnance, ze prave jejich zainteresovanosti
a zodpovédnou praci bude podnik dosahovat dlouhodobych tispéch, a proto jsou odmény
podminény dobrymi vysledky firmy. O tom, zda je zaméstnanci obdrzi, rozhoduje
jednatel spole¢nosti, avSak zatim byly vzdy vyplaceny a to ptilro¢né ve vysi, ktera se
rovna mesicni mzdeé. Celkem za rok jim tedy nalezi 14 mzdovych plateb, coz jisté pochazi
od matetské spolecnosti, respektive z Rakouska, kde je tato situace ur¢itym standardem.
Ttinacta mzda se vyplaci jako pfiplatek na dovolenou v Cervnu a Ctrnacta jako vanoc¢ni

prémie v prosincové vyplate.
e Zaméstnanecké vyhody

Stejn¢ jako fidicim, tak i ostatnim zaméstnancim firmy jsou v piipad¢ nutnosti
poskytovany podnikové ptijcky bez troki.

Vedouci pobocky a vedouci logistiky maji k dispozici sluzebni automobil, ktery jim
byl zaptjcen do osobniho uzivani. Ostatni zaméstnanci si mohou firemni automobil
kratkodobé vypujcit, zejména pokud by méli néjaké pracovni vyfizovani zcela mimo sidlo
spolec¢nosti ¢i byli vyslani na pracovni cestu nebo Skoleni do jiného mésta. Diky tomu se
1 oni musi pravidelné jednou ro¢n¢ ucastnit Skoleni fidica.

Posledni vyhodou zaméstnancti jsou stravenky, které dostavaji na kazdy pracovni den

V hodnoté 100 K¢.
e Celkova odména

V nasledujici tabulce je shrnuta celkovd odména technickohospodarskych pracovniki.

Tabulka 6: Celkova odména THP

Pevna mzda

Odmény za vykon organizace
Stravenky Transak¢ni odména

Firemni automobil

Celkova odména Podnikové pijeky

5 tydnii dovolené

Jazykové kurzy
Skoleni
ZkuSenosti a zazitky

Rela¢ni odmeéna

Zdroj: Vlastni prace
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5.6 Identifikace respondentti

Dotaznikové Setfeni probéhlo v tinoru a bfeznu 2015 pisemnou formou a anonymng.
Z celkového poctu 79 zaméstnanct, se vratilo 63 vyplnénych dotaznikli. Névratnost je
tedy 79,7 %. Hlavnim divodem je, Zze n€ktefi zaméstnanci z fad fidi¢u nebyli na sidle

spolecnosti zastizeni.

Na konci dotaznikového Setfeni jsem zaméstnancim polozila 5 identifika¢nich otazek
tykajicich se pracovni pozice, pohlavi, véku, vzdélani a po¢tu odpracovanych mésict/let

v podniku. Tyto otazky slouzi pro statistické vyhodnoceni dotazniku.

5.6.1 Pracovni pozice

Tabulka 7: Pracovni pozice

Absolutni pocet Relativni pocet
Technickohospoddrsky pracovnik 6 9,5%
Ridi¢ mezindrodni kamionové dopravy 57 90,5%

Zdroj: Vlastni prdce

Graf 1: Pracovni pozice

Pracovni pozice

mTHP

M ridic

Zdroj: Vlastni prdce

To, ze spolecnost zaméstnava 73 pracovnikll na pozici fidi¢ mezinarodni kamionové
dopravy, jsem zminila uz v charakteristice spolec¢nosti. Ne vSichni fidi¢i vSak byli
pii dotaznikovém Setfeni zastizeni, proto v dalSich statistikdch budu pocitat s 57 fidici. I
tak toto pracovni misto ve spolecnosti silné ptevazuje. Z celkového poctu zaméstnancu
ve firmé je jako fidi¢ zaméstndno vice nez 90 % pracovnikd. Méné nez 10 % pak ptipada

na pozice technickohospodaiskych pracovnikii, kterych je presné 6.
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5.6.2 Pohlavi
Tabulka 8: Pohlavi

Absolutni pocet

Relativni pocet

Zeny 4
Muzi 59
Graf 2: Pohlavi
Pohlavi

'

93,7%

M Zeny

muzi

6,3 %
93,7 %

Zdroj: Vlastni prdce

Zdroj: Vlastni prdce

Jak 1ze na pravni pohled vy¢ist z grafu, ve Petschl-Transporte ptevazuji muzi. To se

dalo piedpokladat vzhledem k pfedmétu podnikéani spole¢nosti a s ohledem na rozlozeni

pracovnich pozic ve firm¢. VSichni fidi¢i jsou pouze muzského pohlavi, které je

ve spolecnosti zastoupeno 93,7 %. V soucasnosti zaméstnava firma 4 Zeny, které tvori

6,3 % zaméstnanci.

5.6.3 Vékova struktura

Tabulka 9: Vékova struktura

Absolutni pocet Relativni pocet
18- 25 let 3 4,8%
26 - 35 let 17 27,0%
36 - 45 let 29 46,0%
46 - 55 let 13 20,6%
56 let a vice 1 1,6%
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Graf 3: Vékovd struktura

Vékova struktura

1,6% 4,8%

20,6%

H18-25 et

26 - 35 let
H36-45let
M 46 - 55 let

H 56 let a vice
46,0%

Zdroj: Vlastni prdce
V podniku prevladaji zamé&stnanci sttedniho véku. Celych 46 % vSech pracovniki je
ve véku od 36 do 45 let. Dvé priléhajici vékové skupiny jsou rovnéz pocetné.
Zamé&stnanct od 26 do 35 let pracuje ve spolecnosti 27 % a ve veéku od 46 do 55 let

20,6 %. Mladsi, nebo naopak starsi pracovnici jsou pouze vyjimkou.

5.6.4 Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka 10: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Absolutni pocet Relativni pocet
Zakladni 4 6,3%
Stfedni odborné bez maturity 37 58,7%
Stredni odborné s maturitou 12 19,0%
Stredoskolské 5 7,9%
Vyssi odborné 2 3,2%
Vysokoskolské 3 4,8%

Zdroj: Vlastni prdce

Graf 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Vé Vé

Nejvyssi dosazené vzdélani
3,2% 4,8% 6,3%

7,9%

m zakladni
stfedni odborné bez maturity

B stredni odborné s maturitou
19,0% L )
M stredoskolské

58 79% M vy3si odborné
, 170

B vysokoskolské

Zdroj: Vlastni prdce
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Ve vétsing ptipadi maji zaméstnanci spolecnosti Petschl-Transporte stiedni odborné
vzdélani. V 58,7 % se jedna o stfedni odborné vzdélani bez maturity, v 19 % s maturitou.
Po uchazecich na pracovni misto fidic¢e, které v organizaci pfevazuje, je pozadovan
vyucni list nebo maturita, proto i tento vysledek se dal ocekavat. 4 fidi¢i maji pouze
zakladni vzdé€lani. U jejich vybéru byla nejspi§ tato absence dal§iho vzdélani
vykompenzovana letitymi zkuSenostmi v oblasti mezindrodni kamionové dopravy.
Technickohospodaisti pracovnici se vétSinou mohou chlubit vy$sim odbornym c¢i

vysokoskolskym vzd¢lanim, které je v podniku zastoupeno pouze 3,2 a 4,8 %.

5.6.5 Pocet odpracovanych mésicul/let v Petschl-Transporte

Tabulka 11: Pocet odpracovanych mésicty/let ve spolecnosti

Absolutni pocet Relativni pocet
Méné neZ 3 mésice 5 7,9%
3-12 mésict 8 12,7%
1-7let 46 73,0%
8-14 let 3 4,8%
15-21 let 1 1,6%

Zdroj: Vlastni prace

Graf 5: Pocet odpracovanych mésicti/let ve spole¢nosti

Pocet odpracovanych mésict/let ve spolecnosti

4,8% 1,6% 7,9%

12,7%
B méné nez 3 mésice

B 3-12 mésicl
1-7let

H8-14let

m15-21let

Zdroj: Vlastni prdce

Celych 73 % zaméstnancii je v pracovnim poméru u Petschl-Transporte 1 — 7 let.
12,7 % pracovniki je u spolecnosti zaméstnano pouze 3 — 12 mésict a 7,9 % dokonce
méné nez 3 mésice. Jedna se pouze o fidice, coz potvrzuje vysokou miru jejich fluktuace.

Pouze 4 zamé&stnanci se v podniku angazuji déle jak 8 let.
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5.7 Motivace zaméstnancu

Graf 6: Motivace zaméstnanci k vykonu prdce

Citite se byt motivovan/a k vykonu své prace?

12,7%
= rozhodné ano

= spiSe ano
spise ne

= rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Z grafu ¢. 6 1ze vycist, ze k vykonu své prace je v Petschl-Transporte motivovano vice
nez 82 % zaméstnancil, pricemz 27 % je motivovano rozhodné a 55,6 % spise. To
povazuji za velmi slusny vysledek, at’ uZz je jejich motivace podminéna ¢imkoliv.
O faktorech, které pracovniky k jejich praci motivuji, budu pojednavat dale v této
kapitole. Mezi zaméstnance, ktefi se rozhodn¢ citi motivovani ke své pracovni ¢innosti,

patii vSechny Zeny v podniku a 5 z 6 technickohospodaiskych pracovnikd.

Zameéstnanci, jez se ke své praci motivovani neciti, maji rovnéz nékolik spole¢nych
znaki. Jde o muZe na pracovni pozici fidi¢ s odbornym vzdélanim bez maturity, kteti jsou
ve spole¢nosti zaméstnani vétSinou 1 — 7 let. Z toho 4,8 % odpovédélo na otazku

,rozhodné ne“ a 12,7 % ,,spise ne*.

Graf 7: Motivace ostatnich zaméstnanci

Domnivate se, Ze motivujete ostatni zaméstnance ve
spole¢nosti?

= rozhodné ano

44,4% = spiSe ano

spise ne
~ = rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce
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Schopnost motivovat a nadchnout ostatni zaméstnance k vykonu jejich prace je naplni
spiSe manazeru, proto tato otdzka byla sméfovana predev§im zaméstnanciim na vysSich
pozicich. Zajimavé je, ze 9,5 % zaméstnancii je rozhodné presvéd€eno a 36,5% se
domniva, ze motivuje ostatni pracovniky ve spolecnosti. Patii mezi n¢ 5 z 6
technickohospodatskych pracovniki a celkem 24 fidict. 44,4 % zaméstnanct si nemysli,
ze by motivovali ostatni kolegy a 9,5 % je si tim jisto. Vysledky jsou zndzornény vyse

na grafu €. 7.

5.7.1 Motivuijici faktory

At uz se lidé citi motivovani ¢i nikoliv, vzdy jde o diisledek plisobeni jednoho nebo
vétsinou vice faktorth — motivujicich faktort. Zaméstnanci spolec¢nosti Petschl-Transporte
srovnavali 10 motivujicich faktorit podle toho, jak je v praci motivuji od nejvice
k nejméné motivujicimu. Pokud udam vysledky za cely podnik, bude Zebiicek vypadat

nasledovné:

Mzda

Finan¢ni odmény a prémie

Stabilni zazemi a dobra povést spole¢nosti
Vztahy na pracovisti

Ptimy nadfizeny

Pracovni napln

Zamgéstnanecké vyhody

Matetska spole¢nost

© © N o g b~ w N E

MozZnost vzdé€lani a rozvoje

10. Moznost kariérniho rastu

Zamgéstnanci jako celek jsou tedy nejvice motivovani mzdou, finanénimi odmeénami,
prémiemi a stabilnim zazemim vcetn€ dobré povésti firmy. Toto potradi je vSak vice
charakteristické pro fidice, nebot’ tato pracovni pozice je v podniku zastoupena 90,5 %, a
proto vysledky za cely podnik vyrazn¢ ovlivituje. Z toho vyplyva, Ze fidici ve spole¢nosti
pracuji pouze proto, aby obdrzeli kazdy mésic na ucet danou sumu penéz. Pokud bych
na toto zjisténi vztahla Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace, nejedna se bohuzel
0 okolnosti, které by zvySovaly motivaci a spokojenost zaméstnancii, ale pouze o takové

faktory, jez mohou vyvolat nespokojenost s praci.
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Mezi faktory, které k motivaci zaméstnancl nepfispivaji, patii moznost vzdélavani a
rozvoje a moznost kariérniho rastu. Pravdou je, ze kariérni rast v takovém zaméstnani by
byl ojedin€ly a Ze pravidelna Skoleni tidi¢i nepovazuji za vzdélani, ani rozvoj, nybrz jen

za povinnost.

Jestlize se vSak zaméfim na Cinitele, které motivuji k vykonu prace vyhradné
technickohospodaiské pracovniky, bude mit jejich zebticek podobu zcela odlisSnou. Vice
nez mzdou jsou THP motivovani vztahy na pracovisti a stabilnim zazemim a dobrou
povésti organizace. Na poslednim misté se nachdzi opét moznost kariérniho ristu, coz
souvisi s velikosti spole¢nosti. I kdyz zaméstnanci podévaji vyborné vykony, je jich
na sidle firmy jen par, kazdy ma své jasné misto, vymezené povinnosti a pravomoci a
bohuzel zde neni mozZnost posunu. Vyjimkou by byl piechod do matetské spolecnosti,
0 ¢emz ale zfejmé nikdo neuvazuje nebo to pro néj neni jakkoli motivujici. Moznost
vzdélani a rozvoje se posunula na vyssi pricku. Zaméstnanci si uvédomuji, ze maji urcitou
moznost vzdélani, ale v pfipad¢ pracovni motivace ji neptikladaji ptiliSny vyznam. Potadi

motivujicich faktort pro THP uvadim nize.

Vztahy na pracovisti

Stabilni zazemi a dobra povést spole¢nosti
Mzda

Finan¢ni odmény a prémie

Pracovni napln

Piimy nadfizeny

Zameéstnanecké vyhody

Moznost vzdélani a rozvoje

© ©o N o g bk~ w Nh e

Matetska spole¢nost

10. Moznost kariérniho rastu

5.7.2 Teorie ,,cukru a bice*
Pomoci dvou jednoduchych otazek v dotaznikovém Setfeni jsem chtéla zjistit, zda lze
na zaméstnance spolecnosti Petschl-Transporte aplikovat instrumentélni teorii motivace

— teorii ,,cukru a bice*.
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Graf 8: Teorie ,,cukru”

Teorie "cukru"

4,8% 1,6%

“ = rozhodné ano
= spiSe ano
spise ne

= rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

,»Bylo by pro Vas motivujici, kdyby Vas zaméstnavatel odmeéioval za v€as a vyborné

vykonanou praci?* Na tuto otazku, jejiz vysledky shrnuje graf ¢. 8, odpovédélo celych

81 % respondentti ,,rozhodné ano*. Pro 12,7 % zaméstnanct by tato skutecnost byla spise

motivujici, pro 4,8 % spiSe ne a pro 1,6 %, coZ je jeden zamé&stnanec, rozhodné ne.

Graf 9: Teorie , bice”

Teorie "bice"
.- = rozhodné ano
= spiSe ano
spise ne

\ = rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Zda by bylo pro pracovniky motivujici, kdyby je jejich zaméstnavatel naopak za Spatné

vykonanou préci trestal, shrnuje graf ¢. 9. Z néj je zfejmé, ze pro 15,9 % by takova situace

byla urcité motivujici a 39,7 % se domniva, ze by byla motivujici. Kromé jednoho vSichni

tito zaméstnanci odpoveédéli kladné i na piedchozi otazku, proto mohu vyvodit disledky.

Pro témét 54 % zaméstnanct v Petschl-Transporte by bylo mozné uplatnit behavioralni

motivacni teorii ,,cukru a bice®.



5.7.3 Teorie hierarchie potreb

Tabulka 12: Teorie hierarchie potreb v relativnim vyjadreni

Rozhodné  SpiSe ano  SpiSe ne  Rozhodné
ano ne

V zaméstndni se citim v bezpeci. 31,7% 27,0% 34,9% 6,3%
Mdm pocit, Ze jsem byl pfijat 22,2% 57,1% 15,9% 4,8%
do kolektivu.

Mdm dostatek kompetenci, uznani. 19,0% 47,6% 20,6% 12,7%
Rozumim své prdci a tomu, proc ji 61,9% 34,9% 0,0% 3,2%
vykondvdm.

Mad prdce je dobre organizovand. 28,6% 44,4% 20,6% 6,3%
Prdce mé bavi a naplriuje. 23,8% 52,4% 12,7% 11,1%

Graf 10: Teorie hierarchie potreb

Maslowova hierarchie potreb

Prace mé bavi a napliuje.

Ma prace je dobfe organizovana.

Rozumim své praci a tomu, proc ji

vykonavam.

Mam dostatek kompetenci, uznani

Mdam pocit, Ze jsem byl pfijat do kolektivu

V zaméstnani se citim v bezpec

0%

H rozhodné ano HEspiSe ano

spise ne

i

Zdroj: Vlastni prdce

80%  100%

H rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Dalsi otazka obsahovala 6 vyroki, jez uvadim Vv tabulce €. 12, k nimz respondenti

vyjadiovali miru svého souhlasu s danym vyrokem. To mélo ukdzat na praktickém

piikladu jednu z motivaénich teorii zamétenych na obsah — Maslowovu hierarchii potieb.

Ve vyse uvedeném grafu jsou tvrzeni znazornéna podobné jako v pyramidé potieb, tedy

nizZe se nachdzeji potfeby vyznamné, vyse potieby méné naléhavé a na vrcholu je potieba

seberealizace. Pfi tvorbé tvrzeni jsem vSak vynechala zakladni fyziologické potieby,

nebot’ se domnivam, ze ty si lidé uspokojuji jiz ve svém osobnim zivoté, nikoli
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Vv pracovnim. Tato teorie mimo jiné fika, ze alesponl ¢aste¢né uspokojeni nize polozenych
potteb je podminkou pro vznik méné naléhavych a vyvojové vyssich potieb. Odpoveédi
respondentli by tedy na sebe mély navzajem navazovat a podvédomé by nikdo nemél
na posledni otazku tykajici se seberealizace odpovédét ,,ano“, pokud u nékteré
z predeslych otazek odpovédel ,,ne. To se vSak potvrdilo pouze u 17,5 % respondentii.
Pokud bych u odpovédi nerozliSovala vyrazy ,,rozhodné™ a ,,spise”, lze z Maslowovy
pyramidy potieb vychazet u 46 % zaméstnancti. To neni ani polovina, proto se dale budu

zabyvat vyhodnocenim zminénych otazek jednotlivé.

Potieby bezpedi

Potiebu bezpeci ma ve svém zaméstnani rozhodné uspokojeno 31,7 % dotazovanych
a 27 % spiSe. Zamé&stnanctl, ktefi tyto potieby uspokojené nemaji, je celkem pies 41 % a

jedna se pouze o fidice.

Potfeby sounalezitosti

22,2 % respondentil ma pocit, ze byli prijati do kolektivu a ze nékam patii. VSichni
tito zaméstnanci pracuji ve spolecnosti Petschl-Transporte déle nez 1 rok, 4 z nich
dokonce déle nez 8 let. U delSich pracovnich poméra by se dala tato odpovéd’ oc¢ekavat.
V této skupiné se nachazi rovnéz vsichni technickohospodaisti pracovnici. 57,1 % se
domniva, ze byli piijati do kolektivu, coz dava dohromady jiz velmi vysoké ¢islo. Je
zfejmé, Ze v podniku panuji na pracovisti dobré vztahy a podnikova kultura je spiSe

pratelska.

Potfeby uznani

Rozhodné spokojeno se svymi pravomocemi a uznanim za praci je 19 % zaméstnanci.
Jejich spoleénym znakem je, Ze pracuji pro spolecnost déle nez 1 rok. 47,6 %
zaméstnancu se taktéz domniva, ze je jim udéleno dostatek pravomoci a uznani za jejich

pracovni vykony. Patii mezi n€ opét vSichni THP.

Kognitivni potieby

Na otazku, zda zaméstnanci rozumi své praci a tomu proc ji vykonavaji, odpovédélo
61,9 % ,,rozhodné ano*“ a 34,9 % ,,spiSe ano*. To svéd¢i o tom, Ze spole¢nost nepodceniuje
stale rostouci vyznam komunikace v organizacich, management zaméstnancim
vysvétluje a komunikuje s nimi. 3,2 % respondenttl, ktefi své praci rozhodné nerozumi,

Jsou 2 muzi na pracovni pozici fidi¢ ve véku od 26 do 35 let se zakladnim vzdélanim.
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Estetické potieby

S organizaci své prace je naprosto srozuméno 28,6 % dotazovanych a 44,4 % spise.
Dohromady témér 27 % zaméstnanctll si nemysli, Ze je jejich prace dobie organizovana.

Jde pouze o fidi¢e a o vSechny, kteti maji jen zakladni vzdélani.

Potfeby seberealizace

Prace v Petschl-Transporte s. r. 0. bavi a napliuje 23,8 % jejich zaméstnancu a spise
napliuje 52,4 %. SpiSe nebavi 12,7 % pracovnikl, mezi nimiz jsou 1 2
technickohospodafsti pracovnici. 11,1 % prace rozhodné nebavi a nenaplituje. Zaporné

odpovédi patii pouze muziim, jez jsou ve spolenosti zaméstnani déle jak 1 rok.

Na zékladé vyse uvedenych vysledkli mohu konstatovat, ze potieby zaméstnancii
vybrané spolec¢nosti jsou V pracovnim procesu vesmées uspokojovany. Co se tyce THP,
jsou vysledky velice pfiznivé, jak Ize spatfit na nasledujicim grafu. Pouze u jednoho
tvrzeni se stalo, Ze 2 zaméstnanci muzského pohlavi s nim spiSe nesouhlasi, ovSem

s ostatnimi vyroky vSichni v urcité mire souhlasili.
Graf 11: Teorie hierarchie potreb THP

Maslowova hierarchie potreb THP

Prace mé bavi a napliuje.

_’

M3 préce je dobfe organizovana.

Rozumim své praci a tomu, proc ji vykondvam.

Mam dostatek kompetenci, uznani.

Mam pocit, Ze jsem byl pfijat do kolektivu.

V zaméstndni se citim v bezpeci.

il

0% 0% .
40% ,
60%  gou
° 100%

Hrozhodné ano M spiSe ano spiSe ne Mrozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce
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5.8 Spokojenost zaméstnanc

5.8.1 Faktory spokojenosti zaméstnancu

I. Vnéjsi faktory prace a pracovisté

Graf 12: Vnéjsi faktory prdce

Vnéjsi faktory prace

Informovanost 11,1%

Stabilita zaméstnani 12,75

Moznost kariérniho réstu 39,7%

MoZnosti vzdélavani a rozvoje m
Spolelensky status organizace
Zaméstnanecké vyhody m
Finan¢ni odména za praci _m-
Hodnoceni prace m

Komunikace ve spole¢nosti m
Vztahy s nadtizenymi _m

Vztahy s ostatnimi zaméstnanci m
Styl vedeni matefské spole¢nosti m
Styl vedeni dcefiné spole¢nosti _TW-
Pracovni doba _ 33,3% -

Druh a charakter prace _m

Podminky na pracovisti ,99
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m rozhodné spokojen/a M spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a B rozhodné nespokojen/a

Zdroj: Vlastni prdce
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Jak lze vycist z grafu ¢. 12, nejcastéj§im vyjadienim k jednotlivym vné&jsim faktortim,
jez ovliviuji spokojenost zaméstnanct, je odpovéd ,,spise spokojen‘. Pokud odpovédi
zprameéruji, dojdu k zavéru, ze nejspokojen€jsi jsou zamestnanci spolecnosti se svymi
vztahy s nadfizenymi, se stabilitou zaméstnani a se vztahy s ostatnimi zaméstnanci.
U faktoru ,,Vztahy s nadfizenymi*“ uvedlo dokonce 42,9 % ,rozhodné spokojen®,
u,,Stability zaméstnani“ 31,7 %. Z toho lze opét vyvodit, ze v organizaci panuje pratelska
atmosféra, jak mezi zaméstnanci navzajem, tak i s nadiizenymi. Petschl-Transporte
funguje v Ceské republice jiz vice nez 20 let a mateiska spole¢nost v Rakousku jesté déle.
Je zfejmé, Ze zaméstnanci tuto skute¢nost vnimaji, nebot’ vidi své zaméstnani jako vysoce

stabilni. V pfedchozi kapitole bylo ,stabilni zdzemi®“ i jednim za faktort, které

zameéstnance nejvice motivuji.

Vice nez 80 % zaméstnancii je spokojeno, at’ uz ,spiSe”“ nebo ,rozhodn¢*,
S podminkami na pracovisti, pracovnim prostfedim, hodnocenim prace, financni

odménou za praci a se spolecenskym statusem organizace a jeji pozici na trhu.

Naopak téméet 67 % respondentll uvedlo, Ze je nespokojeno s moznosti kariérniho
rastu. To uz jsem zminovala v pfechozi kapitole, v souvislosti s zebfickem motivujicich
faktori, kde se kariérni rist umistil na posledni pticce. Jak u tidict, tak u THP, kterych

je na pobocce jen velmi malo, ptili§ moznosti kariérniho postupu nevidim.

47,6 % dotazovanych neni spokojeno s moZnosti vzdélavani a rozvoje, které
spole¢nost nabizi a hradi. Jedna se pouze o tidi¢e. 41,2 % je nespokojeno s pracovni
dobou. Kromé¢ jedné vyjimky jde jen o fidice, coz je vzhledem k jejich turnusové praci
pochopitelné. Zminénou vyjimkou by mohl byt disponent nebo vedouci pobocky. To si
troufam uvést z dtivodu jejich tydennich sluzeb, kdy musi byt veéer i v noci k zastizeni

na telefonu.
I pfesto povazuji vysledky za velice pozitivni a uspokojivé.
I1. Vniti‘ni faktory osobnosti

Vnitini faktory spokojenosti zaméstnancti se déli na subjektivni a objektivni.
Mezi subjektivni patii napf. potieby, ocekavani, zajmy, osobni charakteristiky nebo
schopnosti lidi, coZ nebylo pfedmétem zjisStovani v dotaznikovém Setfenim. Podivam se
tedy na objektivni faktory, zejména, jestli pracovni spokojenost néjakym zptisobem zavisi

na veéku, poctu odpracovanych let ve spole¢nosti nebo na pohlavi.
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Vék

Tabulka 13: Spokojenost v zdvislosti na véku v absolutnim vyjddreni

Rozhodné Spise ano Spise ne Rozhodné Celkem
ano ne
18- 25 let 0 3 0 0 3
26 - 35 et 5 11 0 1 17
36 -45 let 11 17 1 0 29
46 - 55 let 8 5 0 0 13
56 let a vice 1 0 0 0 1

Zdroj: Vlastni prdce

Graf 13: Spokojenost v zavislosti na véku

Pracovni spokojenost v zavislosti na véku

100%
80%
60%
40%
20%

0%
18 - 25 let 26-35let 36-45 let 46 - 55 let 56 let a vice

rozhodné ano M spiSe ano spiSe ne Mrozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Teorie tika, Ze s rostoucim v€kem se zvySuje 1 pracovni spokojenost. To na prvni
pohled potvrzuje i vySe uvedeny graf. Je vidét, Ze na otazku ,,Jste celkoveé ve spole¢nosti
Petschl-Transporte spokojen/a?* se pocet odpovédi ,,rozhodné ano* S nardstajicim vékem
zvySuje. Je vSak nutno podotknout, Ze v nejstar§i vékové skupiné se nachdzi pouze 1
zamé&stnanec a ani nejmladsi skupina neni nijak pocetna. Pokud vSak vezmu v tivahu
pouze 3 nejpocetnéjsi vékové kategorie, vysledky z dotaznikového Setieni tuto teorii
rovnéz potvrzuji. Ve druhé nejmladsi veékové skupiné se nachéazi 1 odpovéd’ ,,rozhodné
ne*, ve tfeti 1 odpoveéd’ ,,spiSe ne* a Ctvrta kategorie uz obsahuje pouze kladné vyjadieni
k celkové pracovni spokojenosti. Navic i procento obecné rozhodné spokojenych

zameéstnanciim se s rostoucim vékem zvysuje.
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Pocet odpracovanych mésicu/let ve spolecnosti

Tabulka 14: Spokojenost v zavislosti na délce zaméstndni v absolutnim vyjadreni

Rozhodné  SpiSe ano  SpiSe ne  Rozhodné  Celkem

ano ne
Méné neZ 3 mésice 3 2 0 0 5
3-12 mésicu 3 5 0 0 8
1-7let 18 26 1 1 46
8-14 let 1 2 0 0 3
15-21 let 0 1 0 0 1

Zdroj: Vlastni prdce

Fakt, Ze pracovni spokojenost roste s ristem poc¢tu odpracovanych let v organizaci,
bohuzel nemohu potvrdit. Z vyse uvedenych dat v tabulce nelze vyvodit zadné zavéry a
je ztejmé, Ze by ani nebyly pfilis objektivni. Do prostfedni vékové kategorie spada celych
73 % respondentti a pocty v jednotlivych skupinéach jsou tedy velmi nevyvazené.

Pohlavi

Z celkového poctu respondentd, tedy z 63 jsou pouze 4 zeny a 59 muzi. Nemélo by
tedy smysl rozebirat pracovni spokojenost jak pro Zeny, tak i pro muze, nebot’ v dalsi
Casti prace se zabyvam celkovou spokojenosti vSech zaméstnancl, coz vlastné
symbolizuje i spokojenost muzt.. Mohu se ale zaméfit zvlast’ na tyto 4 Zzeny na pozici
THP, nebot’ maji v souvislosti se spokojenosti v praci nékolik spolecnych znakd.

Vsechny Zeny jsou v zaméstnani spokojeny, z toho 3 rozhodné. Pokud plni dobie své
ukoly, jsou mnohem spokojenéj$i a vSechny by praci v Petschl-Transporte urcité
doporucily svym zndmym. Z vnéjSich faktorG spokojenosti, u nichZz vSechny Zeny
odpovédély ,,rozhodné spokojen/a®, mohu jmenovat: pracovni doba, vztahy s ostatnimi
zaméstnanci, s nadfizenymi, moznost vzde€lavani a rozvoje nabizené ¢i financované
spolecnosti, stabilita zaméstnani a informovanost. I se vSemi zbyvajicimi faktory jsou
vesmé&s spokojeny. Pouze 1 pracovnice neni zcela spokojena s pracovnim prostfedim a

podminkami na pracovisti, zaméstnaneckymi vyhodami a moznosti kariérniho ristu.

5.8.2 Celkova spokojenost zaméstnancu

Tabulka 15: Celkovd spokojenost

Absolutni pocet Relativni pocet
Rozhodné ano \ 25 39,7%
Spise ano | 36 57,1%
Spise ne \ 1 1,6%
Rozhodné ne ‘ 1 1,6%

Zdroj: Vlastni prdce
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Graf 14: Celkovd spokojenost

Celkova spokojenost

1,6% 1,6%

‘ = rozhodné ano

= spiSe ano
spise ne

m rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Tento graf je, podle mého ndzoru, nejvice vyhovujici z celého dotaznikového Setteni.
Vysledky tykajici se celkové spokojenosti zaméstnancli ve spolec¢nosti jsou opravdu
velice pozitivni. 39,7 % respondentll uvedlo, Ze jsou celkové v Petschl-Transporte
rozhodné¢ spokojeni. 57,1 % je obecné ve spolecnosti spiSe spokojeno. Mezi spokojené
pracovniky patfi vSechny Zeny a vSichni THP, a sice polovina do prvni a polovina

do druhé skupiny.

Zajimavé vSak je, ze pouze 8 z 25 zaméstnanci, ktefi uvedli na otdzku tykajici se
celkové spokojenosti ,,rozhodné spokojen/a”, je spokojeno se vSemi jednotlivymi
vngjSimi faktory prace, jez ovliviiuji spokojenosti zaméstnancli. Z celkov€ spiSe
spokojenych respondenttl, kterych je 36, je dokonce jen 6 zaméstnancl spokojeno i
se vSemi jednotlivymi faktory spokojenosti, které jsou uvedeny v grafu ¢. 12 v predeslé
podkapitole. VSichni celkoveé spokojeni zaméstnanci nejcastéji uvedli, Ze nejsou spojeni
S moznosti kariérniho ristu, vzdélavani a rozvoje, se zaméstnaneckymi vyhodami a
pracovni dobou. Ziejm¢ ale pro né tyto faktory spokojenosti nejsou natolik dulezité,

nemaji takovou vahu, aby ovlivnily jejich celkovou spokojenost v podniku.

Pouze 3,2 % dotazovanych je celkové ve spolenosti nespokojeno, coz jsou
Vv absolutnim vyjadieni pouze 2 pracovnici. Ten rozhodné€ nespokojeny neni spokojen ani
s zadnym z jednotlivych faktorti spokojenosti. A druhy, spiSe nespokojeny, je nespokojen
témet se vSemi jednotlivymi faktory, kromé ,,Vztahy s ostatnimi zaméstnanci® a
,Financni odména za praci, u nichz uvedl ,,spiSe spokojen®. Oba jsou tidi¢i se sttednim

odbornym vzdélanim bez maturity pracujici v podniku 1 — 7 let.
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5.8.3 Doporuéeni prace svym znamym

Graf 15: Doporuceni prdce

Doporuceni prace

3,2%

14,3% ‘
= rozhodné ano
= spiSe ano
spise ne
m rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

Praci ve spolecnosti by svym znamym rozhodné doporucilo 31,7 % respondenti.

Vsichni tito zaméstnanci jsou ve spolecnosti obecné spokojeni, 2/3 rozhodné a 1/3 spise.

Mezi nimi jsou 4 z 6 THP. 50,8 % zamé&stnanct by taktéz doporucilo Petschl-Transporte

jako zaméstnavatele svému okoli, avSak s o néco mensi jistotou. Opét vSichni v otdzce

na celkovou spokojenost odpovédeéli z priblizné 2/3 ,,rozhodné spokojen/a“a z 1/3 ,,spiSe

spokojen/a‘“.

Zbylych 17,5 % by danou praci svym znamym nedoporucovalo. To je zajimavé, nebot’

82% z téchto zaméstnancii je se svou praci vSeobecné spokojeno. Patii mezi né 1 1

technickohospodarsky pracovnik.

5.8.4 Zajem spole¢nosti o spokojenost zaméstnancu

Graf 16: Zdjem spolecnosti o spokojenost

Zajem spolecnosti o spokojenost

27,0% l

= rozhodné ano

= spiSe ano
spise ne

m rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prace
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Na dotaz ,,Domnivéte se, ze se spole¢nost zajimé o spokojenost svych zaméstnancti?*

odpovédélo 25,4 % ,,rozhodné ano* a 39,7 % ,,spiSe ano™.

27 % respondentd si to nemysli a 7,9 % je piesvédCeno o tom, Ze se spolecnost
0 spokojenost zaméstnancii nezajima. Jsou to sami fidi€i, z nichZ i pfesto vice nezZ 90 %

je ve svém zaméstnani celkové spokojeno.

5.8.5 Vztah mezi spokojenosti a pracovnim vykonem

Jak uz jsem zminila v teoretické casti, nejen ze pracovni spokojenost ma vliv
na pracovni vykon, ale i pracovni vykon ovliviiuje spokojenost zaméstnance. Neni tedy
mozné presné urCit vliv pouze jednoho aspektu. Déle je mozné, ze pracovni vykon i
pracovni spokojenost jsou ovliviiovany zcela jinym ¢initelem a navzajem mezi nimi tedy
neexistuje Zadny vztah. MiZe nastat nékolik situaci, které jsem zjiStovala v dotaznikovém
Setieni a jejich vysledky uvadim nize.

Pracovni vvkon m4 vliv na pracovni spokojenost

Tabulka 16: Vliv pracovniho vykonu na spokojenost

Absolutni pocet Relativni pocet
Rozhodné ano { 37 58,7%
Spise ano 22 34,9%
Spise ne 3 4,8%
Rozhodné ne 1 1,6%

Zdroj: Vlastni prdce

Graf 17: Vliv pracovniho vykonu na spokojenost

Vliv pracovniho vykonu na spokojenost

4,8% 1,6%

= rozhodné ano
® spiSe ano
spise ne

= rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce
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Prvni otazkou jsem zkoumala vliv pracovniho vykonu na pracovni spokojenost.
58,7 % respondentd odpovédelo, ze pokud v zaméstnani plni dobfe své pracovni ukoly,
jsou rozhodné spokojengjsi. Do této skupiny spada 5 z 6 THP. U 34,9 % zamé&stnanct se
rovnéz potvrdil pozitivni vliv pracovniho vykonu na jejich spokojenost s praci, jsou poté
spiSe spokojenéjsi. Pouze u 4,8 % pracovniki nema dobré plnéni tkola vliv na jejich

spokojenost a u 1,6 % nema absolutné zadny vliv.

Pracovni spokojenost ovliviiuje pracovni vvkon

Tabulka 17: Vliv spokojenosti na pracovni vykon

Absolutni pocet Relativni pocet
Rozhodné ano { 17 27,0%
Spise ano 25 39,7%
Spise ne 8 12,7%
Rozhodné ne 13 20,6%

Zdroj: Vlastni prace

Graf 18: Vliv spokojenosti na pracovni vykon

Vliv spokojenosti na pracovni vykon

= rozhodné ano
® spiSe ano
spise ne

m rozhodné ne

Zdroj: Vlastni prdce

27 % dotazovanych sdélilo, ze plni své pracovni tikoly jen tehdy, jsou-li v zaméstnani
spokojeni. Jejich pracovni spokojenost ma tedy na pracovni vykon znacny vliv. 39,7 %
spiSe potvrdilo vliv spokojenosti na svij vykon. Nastésti z téchto 42 pracovnikll jsou
kromé 1 vSichni celkové v zaméstnani spokojeni, proto své pracovni Ukoly plni.
V opaéném piipad¢ by ziejme v podniku jiz neptisobili. U 12,7 % zamé&stnanct spise a
u 20,6 % rozhodné nema spokojenost v praci zadny vliv na plnéni jejich pracovnich

ukoll. Stejny nazor zastavai S z 6 THP.
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Oboustranny vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vyvkonem

Graf 19: Vliv pracovniho vykonu na spokojenost — detail

Detail odpovédi "rozhodné ano" na prvni otazku

spise ne;
9,5%

Zdroj: Vlastni prdce

rozhodné ne; 1,6%

spise ne; 4,8% _\

Na prvni otazku ,,Pokud dobie plnite své pracovni ukoly, jste v zamé&stnani
spokojengjsi?* odpovédélo 58,7 % respondentt ,,rozhodné ano*. 25,4% reagovalo jak
na prvni, tak i na druhou otazku ,,Plnite dobfe své pracovni tkoly jen tehdy, pokud jste
v zaméstnani spokojen/a?“ vyrokem ,rozhodné ano“. Pro tuto pftiblizné Y4 vSech
zaméstnancl plati, Ze mezi jejich pracovnim vykonem a pracovni spokojenosti existuje
silny oboustranny vztah.

Absence vztahu mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem

Graf 20: Vliv pracovniho vykonu na spokojenost — detail 2

Detail odpovédi "rozhodnée ne" a "spise ne"
na prvni otazku

spise ne;
3,2%

Zdroj: Vlastni prdce
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Respondentt, ktefi odpovédeli zaporn€ na prvni otdzku tykajici se vlivu pracovniho
vykonu na pracovni spokojenost je celkem 6,3 %. 1,6 % zaméstnancti odpovédélo jak
zaporné na prvni otazku, tak 1 ,,rozhodné ne* na otdzku druhou tykajici se vlivu pracovni
spokojenosti na pracovni vykon a 3,2 % takovych sdélilo ,,spiSe ne“. To znamena, Ze
Vv souctu v podniku u 4,8 % pracovniki neexistuje zadny vztah mezi jejich spokojenosti
a vykonem, plnéni pracovnich ukoli nema nic spoleéného s jejich spokojenosti

V zaméstnani, a haopak.

5.8.6 Nespokojenost

Graf 21: Nespokojenost

Existuje ve spolecnosti néco, co u Vas vede k vyrazné
nespokojenosti s praci?

ano; 41,3%

neoddlvodnéni;
‘llll“‘ll!!‘llllliil%

y

Zdroj: Vlastni prdce

Na konci dotazniku méli zaméstnanci moznost konkrétné vypsat, zda existuje néco, co
by ve spolecnosti chtéli zmenit, protoze to vede k vyraznému sniZeni jejich pracovni
spokojenosti. Na tuto otazku odpovédélo 58,7 % respondentt ,,ne“ a 41,3 % ,,ano*. Tak
velké procento muze budit Spatny dojem, ale je tieba zduraznit, ze vyjma jednoho
zaméstnance jsou vSichni tito zaméstnanci v Petschl-Transporte celkové spokojeni.
Ztejmé chtéli jen podotknout, co by bylo vhodné v podniku zlepsit, av§ak pouze 22,2 %
se ke své nespokojenosti konkrétné vyjadiilo. Zbylych 19,1 % by chtélo néco zménit,

jenze svij vyrok bohuzel ni¢im neodlivodnilo.

Mezi nejcastéj$i navrhy, které by pomohly zvysit pracovni spokojenost, patii pridélit
vozidlo pouze jednomu stalému fidiéi, ktery by se o né&j staral, udrzoval ho v ¢istoté a byl

zodpovédny za Skody na vozidle zplisobené. BohuZzel situace je takova, Ze fidi¢i se

76



0 kamiony stiidaji a tézko uz se zpétn¢ dohledava, kdo je zodpovédny za piipadné skody
¢i neporadek.

Dale jako predmét své nespokojenosti fidi¢i uvedli malou zédkladni mzdu ¢i Spatnou
komunikaci. Domnivam se, Ze se jednd komunikaci s disponenty, zejména pak s t¢mi
rakouskymi. Nékteti by chtéli dokonce zménit vedeni spolecnost a jini by uvitali na konci
svého turnusu odvoz do Ceskych Bud&jovic. Ke kamiontim, které vétSinou parkuji
v rakouskych méstech Pergu nebo Haagu a zpét od nich si totiz musi ve vétSin€ piipadi

zajistit odvoz sami.

Jediny névrh pochézejici od THP je zména ucetniho softwaru. V soucasnosti
vyuzivané programy bohuzel zaméstnanctim neulehc¢uji praci, zejména z toho diivodu, ze

jim chybi ¢eska legislativa.
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6 DISKUZE A NAVRHY NA ZMENY

V této kapitole jsem se na zakladé analyzy zaméstnanecké politiky ve firmée Petschl-
-Transporte s. r. 0. zaméfila na doporuceni, ktera by bylo mozné v podniku zavést
za ucelem vylepseni zaméstnanecké politiky a odstranéni nedostatkti, které se tam
vyskytuji. Tyto problémy jsem identifikovala a na jejich zakladé navrhla mozna feseni,
ktera by ptispéla k vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnanct, efektivnéjsi komunikaci

nebo Kk lepsimu procesu ziskavani novych pracovnik.

6.1 Komunikace

Co se komunikace v organizaci ty¢e, vyuziva, podle mého nazoru, velmi riznorodou
a Sirokou Skalu vSech moznych zptisobti dorozumivani se. Velice pozitivné¢ hodnotim
mezipodnikové telefony, ze kterych Ize v ramci firmy, jak dcefiné, tak i matetské, volat

bezplatné. I ptesto 1ze vSak v této oblasti nalézt urcité nedostatky.

Jako prvni nedostatek bych vyzdvihla absenci internetovych stranek. V dnesni
moderni dobé je i pro mnohem mensi organizace samoziejmosti vlastnit své webové
stranky, kdyz uz rovnou nevyuziva socialnich siti. Na tvorbu webovych stranek bych si
najala spolecnost, kterd se specializuje na poskytovani sluzeb v této oblasti. Myslim si,
Ze tato jednordzova investice by jisté¢ nepfiSla na zmar. Potencidlni zékaznici, ale i
potencialni uchazec¢i o zaméstnani v Petschl-Transporte, kterych je neustale nedostatek,

by méli moZnost si najit na internetu kontakt a firma by se mohla rozriistat.

Cena za tvorbu webovych stranek, které by poskytovaly zékladni informace o firmé a
jejim podnikani, se pohybuje od 20 000 K¢ do 35 000 K¢&. Pfesna cena pak zavisi
na mnoha faktorech, jako napft. poCet podstranek, jejich rozsah, pracnost a individualnost
¢i pritomnost dal§ich souvisejicich pozadavki. V tomto konkrétnim piipadé by
pro zacatek staCily jen opravdu jednoduché webové stranky, které by informovaly
vefejnost predevsim a pouze o existenci spole¢nosti, proto by se cena blizila spise

ke spodni hranici. (AW-DEV, 2015)

Pokud by se tato metoda osvédCila a webové stranky by dosahovaly vysokych
navstévnosti, uvazovala bych o oboustranné komunikaci se zdkazniky ptes internet nebo
na né&jakych socidlnich sitich, coz by ale vyZzadovalo dalsi investice na spravovani

internetovych stranek. Poté jiz by bylo vyhodné na tuto pozici zaskolit nebo piijmout
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nového zaméstnance, ktery by online komunikaci vyfizoval a pfipadné se i staral

0 aktualizaci webovych stranek spolecnosti.

Dale bych navrhla zménu programi vyuzivanych ke komunikaci na ekonomickém
oddé€leni. V soucasnosti se pouzivaji rizné systémy, které umi zjednodusit praci, Setfit
Cas a poskytovat potfebné manazerské vystupy. Tak tomu bohuzel v Petschl-Transporte
vzdy neni. Jelikoz némecké a rakouské softwary nekomunikuji s témi ¢eskymi, které jsou
rovnéz na odd€leni vyuzivany a neznaji ceskou legislativu, tak zaméstnanctim praci spise
pridélavaji. Ti musi tedy rucné do pocitace zadavat a piepisovat data, coz by s Ceskymi

ucetnimi programy nemuseli.

Konkrétné bych doporucila nahradit systémy Dispo-Program a Mesonic Winline
za jeden Cesky. Zména ucetniho programu vsak neni jednoducha, proto je pred vybérem
nového softwaru nutné urcit, co vSechno se od néj ocekava a kolik je spole¢nost ochotna
do n¢j investovat. Nejedna se vSak pouze o nové potizovaci naklady, ale i o vedlejsi
naklady spojené se zasSkolenim vSech pracovnikd. Nejsem si jista, zda by spole¢nost tuto
zménu akceptovala, protoze doba, po kterou pouzivd Mesonic Winline jeSté neni tak
dlouha a potizeni tohoto softwaru znamenalo vysoké naklady. Naopak Dispo-Program je
uz pomeérn¢ zastaraly, o ¢emz svédci i1 prosttedi MS-DOS, v némz je pouzivan, proto by

mé doporuceni mohlo byt alespon predmétem diskuze.

Vyse zminéné softwary bych nahradila ¢eskym ekonomickym a ucetnim programem
POHODA 2015, jehoZz jednotlivé varianty obsahuji rizny rozsah a kombinaci funkci.
Pro spolecnost Petschl-Transporte bych vybrala variantu POHODA Komplet. Jedna se
0 nejprodavangj§i variantu systtmu POHODA s bezkonkurenénim pomérem
cena/hodnota. Systém umoziuje vést Gicetnictvi i danovou evidenci, zpracovavat mzdy
pro neomezeny pocet zameéstnanct, rozictovani dokladi a jejich polozZek, evidenci DPH
podle zdkonnych pozadavkl. Dale zachycuje prubéh celych zakazek, l1ze tedy velmi
snadno z pfijaté objednavky vytvofit vydanou fakturu a podporuje i cizi mé€nu véetné

automatického nacitani kurzového listku. (Stormware, n.d.)

Veskeré néklady, které by musela firma na ndkup nového softwaru vynalozit, jsou

shrnuty v nasledujici tabulce:
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Tabulka 18: Naklady na ndkup nového sofiwaru

Cena bez DPH Cena s DPH
POHODA Komplet 13 980,0 K¢ 16 915,8 K¢
Sitova licence pro 5 PC 27 960,0 K¢ 33 831,6 K¢
Individuélni nastaveni
programu + Skoleni 1490,0 K¢ 1802,9 K¢
Uhrada cesty technika
z Prahy do CB 1571,9 K¢ 1902,0 K¢&
Celkem 45 001,9 K¢ 54 452,3 K¢

Zdroj: Vlastni prdace na zdklade Stromware (2014) a Penize.cz (2015)

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze kromé piipominek THP na Spatny
ucetni software, jsou s komunikaci v organizaci nespokojeni i nékteti fidi¢i. Bohuzel mi
ale nebyly sdéleny zadné podrobnosti k tomuto vyroku. Domnivam se vSak, ze jde
0 komunikaci fidi¢i s disponenty. Ti by méli poskytovat ptesné, jasné informace a
pfedevs§im vcas. K urcitému zlepSeni by urcité doslo i tehdy, kdyby cesti fidi¢i ovladali
alespoil na zdkladni urovni znalost némeckého jazyka. I to mlze byt problémem

v komunikaci s dispe¢inkem v mateiské spolecnosti.

6.2 Ziskavani a vybér pracovniku

Jelikoz se spolecnost zabyva procesem ziskavani a vybérem pracovnikll témét
neustdle, ma s nim jiZz letité zkuSenosti a své zavedené postupy. Ty urcité funguji
bezproblémove, ale presto bych se chtéla zamyslet nad tim, co by se ptfece jen dalo

vylepsit.

V rozporu s teorii je specifikace a popis pracovniho mista v nabidce zaméstnani
od spole¢nosti Petschl-Transporte. Kazda nabidka prace by méla obsahovat zakladni
informace o pracovnich tukolech, podminkach, ale 1 o pozadavcich kladenych
na uchazece. Spole¢nost v§ak uvadi pouze nazev pracovni pozice, hrubou mzdu, ptipadné
poznamku, ze jde o turnusovou praci. Zbytek informaci sdéluje zdjemcim telefonicky
nebo az ptimo osobné. Domnivam se, ze pokud by nabidka hned od zacatku obsahovala
veskeré zakladni informace o nabizené pozici, stdvajici zaméestnanci ve spolecnosti, ktefi
se ziskavanim zabyvaji, by si usetfili spoustu ¢asu i energie. Nemuseli by kazdém zvIast’

sdélovat podrobnosti a uchazeéi uz by se rovnou hlasili s védomim, ze vi, o€ se jedna.
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Spolu s vyse zminénym navrhem by musela nastat i zména volby metod ziskavani
pracovniki. Pokud by firma dévala i nadale najevo informaci o volném pracovnim misté
prostiednictvim cedule u hlavni komunikace, je ziejmé, Ze cela specifikace by se na tuto
plochu nevesla. A jestlize ano, ndpis by nebyl tak viditelny, zietelny a projizdé¢jici fidici
— potencialni uchazeci by jej nezaregistrovali. U nabidky prace na pracovnich tradech
by vSak byl zdkladni popis pracovniho mista vhodny. Zvolila bych i dalsi metody
ziskavani zaméstnancti, jako napi. denni tisk. Pii volbé konkrétniho média, bych se
zam¢fila na cilovou skupinu muzii ve stfednim véku. Cenovou narocnost bohuzel
neuvadim, protoze byva vétSinou sdélena az po zadani objednavky. Nabidku zaméstnani
bych umistila i na internet, na internetové portaly jako napf. www.jobs.cz nebo

WWW.prace.cz.

Na portalu Www.jobs.cz je mozné Cerpat béhem jednoho roku 3 inzeraty po dobu dvou
tydnd nebo jednoho meésice od 19 000 K¢ bez DPH. Cena vSak plati pouze pro inzerat
vystaveny do jedné lokality. Ptiplatek za dalsi lokalitu pak ¢ini 1500 K¢ bez DPH.
Celkova ro¢ni cena by tedy zavisela na tom, v kolika lokalitdich by spolecnost chtéla

informovat o volném pracovnim misté. (Jobs.cz, 2012)

Me¢si¢ni inzerat na serveru Www.prace.cz stoji 3500 K¢ bez DPH. Jestlize spole¢nost
hleda zamé&stnance v praméru 10 mésicu v roce, zaplatil by podnik ro¢né 35 000 K¢
bez DPH. (prace.cz, n.d.)

Vybér novych pracovnikili, podle mého nazoru, probihéd bezproblémové. Sice by bylo
ptinosné, kdyby vSichni zaméstnanci uz od samého nastupu do spolecnosti ovladali
némecky jazyk, av§ak neni to mozné. Pfedev§im uchazect na pracovni pozici fidi¢ MKD
byva vétSinou nedostatek, a proto rovnéz zastdvam nazor, ze znalost némeckého jazyka
mezi zakladni kritéria vybéru nepatii. Technickohospodaisti pracovnici by se ale

némecky méli domluvit, jinak je tato neznalost brzdi v plnéni pracovnich povinnosti.

S pfijimacim pohovorem, jako se zdkladni metodou vybéru novych zaméstnanct

naprosto souhlasim.

6.3 Rozvoj zaméstnancu

To, ze se spolecnost Petschl-Transporte zabyva vzdélavanim jako systematickou

koncepct, ji pfinasi fadu vyhod. Kvalifikace, znalosti a dovednosti zaméstnanci se

81


http://www.prace.cz/
http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/

zlepsuji, coz napomaha lepsi produktivité prace, a to v koneéném disledku vede k vétsi
konkurenceschopnosti celého podniku. Jako velice pozitivni hodnotim, Ze zaméstnanci si
sami mohou vybrat Skoleni, jejichz témata jsou zajimava a ndpomocna k vykonu jejich
pracovni Cinnosti. Pokud spole¢nost zastava stejny nazor, uhradi jim vSechny naklady

spojené s timto vzdélavanim.

Na zéklad¢ provedeného dotaznikového Setieni je mi znamo, ze se vzdélavanim a
rozvojem, jakozto S vné&jSim faktorem pracovni spokojenosti, nejsou fidi¢i pftilis
spokojeni. Ani jako motivacni faktor u nich vzdélavani nefunguje, avSak u takové
pracovni pozice tato skutecnost zfejm¢ neni nic neobvyklého. I pfesto bych se chtéla
pokusit dat jim alespoil moznost urcitého vzdélani, které by se liSilo od povinnych
Skoleni.

wrwve

Jedinym mym navrhem v této oblasti je rozsi¥it jazykové kurzy i do fad fidi¢t. Ugast
na tomto vzdelavani by ale byla zcela dobrovolnd. Domnivam se, ze mnoho fidic¢t se
ve svém volném Case nechce vénovat nicemu, co je jakkoli spole¢né s jejich zaméstnanim.
AvsSak pokud ano, spolecnost by jim urcité méla umoznit i uhradit kurzy némeckého
jazyka stejné tak jako ostatnim zaméstnanciim. Technickohospodaisti pracovnici se ale
vzdelavaji ve své pracovni dobé, coz by u fidict bylo tézké a mozna i nemozné realizovat,

proto neo¢ekavam velky zajem, ale rozhodné bych jim tuto variantu nabidla.

V jazykové skole Gaudeo, kde uz se vzdélavaji THP, stoji kurzy némeckého jazyka
pro zacate¢niky 2 880 K¢, pfi¢emz intenzita kurzli je 1x tydné 90 minut pod dobu jednoho
semestru. U vzdélavani fidich by se vSak musely domluvit jiné terminy nebo ceny,
vzhledem K jejich pracovni dobé¢, a tedy k nemoznosti navstévovat kurzy pravidelné

kazdy tyden. (Gaudeo CB, 2015)

6.4 Odmeénovani zameéstnancu

Zamé&fim-li se na navrhy zlepSeni aspektli, ve kterych se jevi z pohledu Setfeni
nedostatky, méla bych v této oblasti pouze jedinou piipominku. Z vyhodnoceni dotaznika
vyslo najevo, ze fidici jsou nespokojeni s vysi své zdkladni mzdy. Spolecnost vyuziva
Siroké Skaly odmén a zaméstnaneckych benefitl, takZe ve skuteCnosti obdrzi fidici
mésicné 2 — 3 krat vétsi castku, nez Cini jejich zédkladni mzda. Ohodnoceni za jejich praci
je tedy dostatecné, ale odmény ani jiné vyhody nejsou pevnou slozkou mzdy, proto se

na né nelze spolehnout se stoprocentni jistotou. Nizké zakladni mzda ma i jiné nevyhody,

82



jako napf. problémy pfi zadostech o hypotéku nebo v budoucnosti vyplaceni nizkého
starobniho dichodu. Pokud by to dovolila ekonomicka situace podniku, navrhovala bych
zvySeni zakladni mzdy, avSak pouze na ukor odmén. Urcitd vySe odmén by ale méla byt

zachovana, aby byli pracovnici motivovani k dosahovani dobrych vysledka.

6.5 Motivace zaméstnancu

vvvvv

ve spole¢nosti spravné nastavena a je tieba ji vénovat zna¢nou pozornost. V Petschl-
-Transporte jsou, podle mého nazoru a na zakladé vysledki z dotaznikového Setfeni,
zameéstnanci motivovani dostateéné. K bezchybnému plnéni jejich pracovnich ukola je
jim nabidnuta celd fada motivaénich faktorti, z nichz mohu jmenovat finan¢ni
ohodnoceni, bonusy a prémie, ptatelskou podnikovou kulturu, dobré vztahy s kolegy i
s nadfizenymi, dlouholetou tradici spolecnosti a jistotu zaméstnani. Samoziejmé
v urcitych oblastech motivace chybi, proto navrhnu né€kolik mélo zlep$eni jak pro fidice,

tak i pro technickohospodaiské pracovniky.

THP povazuji za motivujici faktory pfi jejich praci nejen mzdu a finanéni odhodnoceni
prace, ale pfedevs§im vztahy na pracovisti a stabilni zdzemi firmy, které ma na trhu pevnou
pozici a dobrou povést. Motivace vSak upadd v moznostech kariérniho rtstu. To je dano
velikosti firmy a po¢tem zaméstnanci. Neni jich mnoho, a proto je velmi vzacné dockat
se kariérniho postupu. Jedinou moZzZnosti je zménit praci v dcefiné spolecnosti
za zaméstnani ve spolecnosti matefské. I kdyby zaméstnanec zastaval stejnou pracovni
pozici, urit€¢ by se mu dostalo lepsiho finanéniho odhodnoceni. To lze povaZovat
za atraktivni moznost kariérniho rastu. Pracovnik by dostaval vyssi mzdu, ale predevsim

nabyl nové zkuSenosti, zazitky a zlepSil znalost ciziho jazyka.

Z dotaznikového Setteni také vySlo najevo, Ze THP se neciti motivovani matef'skou
spole¢nosti. MoZna by bylo vhodné pfidat zaméstnancim odmény, které by pramenily
Z hodnoceni a z finan¢nich prostfedkli matky. Dale bych navrhla jednou ro¢né uspotadat
n¢jakou kulturni udalost, napft. ples nebo vanoc¢ni vecirek pro vSechny rakouské 1 ceské
zaméstnance. Tim by se urcité upevnily vztahy mezi matkou a dcerou a pro vSechny by

bylo pifijemné motivujici ucastnit se spolecné akce s bohatym cateringem C¢i

vvvvv
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Na poslednich ptickach zebticku motivujicich faktort pro fidice se nachazeji moznost
kariérniho rastu, matef'ska spolecnost a moznost vzdélavani a rozvoje. Co se kariérniho
rustu tyce, stejné jako u THP bych vidéla nové moznosti ve zméné zameéstnavatele
z Petschl-Transporte (Cesko) s. r. 0. na Petschl-Transporte GmbH. Domnivam se viak,
ze u fidich by se moc véci nezménilo, proto bych motivaci v tomto sméru dale
nerozvadéla. Zvysit motivaci od matefské spolecnosti uz jsem navrhla vyse, a sice
spolecnou udalosti i veCirkem. Stejné tak i v moznostech vzdélani a rozvoje bych navrhla
jednu zménu, a to stejnou piilezitost kurzii némeckého jazyka pro vSechny zaméstnance.

O podrobnostech jsem se zminila jiz v podkapitole Rozvoj zaméstnancii.

O ¢em jsem ale jesté nepojednavala je skutecnost, ze se fidi¢i pfi vykonu své prace
neciti v bezpeci. To je pochopitelné, v jakémkoliv dopravnim prostiedku hrozi nebezpeci
a na silnicich ¢i délnicich vétsi nez kdekoli jinde. Zde mohu pouze navrhnout vyssi
bezpecnostni opatieni zabudované v kamionech, striktni dodrzovani povinnych
piestavek a dostatecny prostor a pohodli pro spanek, aby fidicim nehrozila nehoda

zpusobena tnavou ¢i mikrospankem.

Na zéklad¢€ vysledkl z dotaznikl jsem zjistila, Ze zaméstnanci pouze se zédkladnim
vzdélanim maji néco spole¢ného. Nerozumi své praci, nevi presne€, pro¢ ji vykonavaji a
nemysli si, Ze je dobfe organizovand. Navic maji problémy s komunikaci, proto bych
pii vybérovém fizeni bezpodminecné dodrzovala kritérium alesponi odborného vzdélani

bez maturity.

6.6 Spokojenost zaméstnancu

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze procento spokojenych zaméstnanci v podniku je
velmi vysoké, a proto neni pfili§ divodd ani moznosti pro zmény. I piesto v§ak nékolik
pracovnikl v dotazniku uvedlo, s ¢im jsou ve spolec¢nosti nespokojeni. Jedna se napf.
0 nevyhovujici software ¢i malou zdkladni mzdu. Navrhy, jak zlepsit tyto pficiny

nespokojenosti jsem jiz uvedla v pfislusnych kapitolach vyse.

Dal8im navrhem na popud uvedenych piipominek v dotazniku je zajistit odvoz vsem
fidi¢im. KdyZ mohou fidi¢i spolecné ve vétsich skupinach jezdit transitem, mohla by
spolecnost nakoupit nékolik osobnich aut, kterymi by se na parkovisté¢ kamioni
zaméstnanci dopravili napf. po dvou. Pokud nema pracovnik opravdu s nikym ani

V nejmens$im spoleCnou cestu, je samoziejmé zajisténi jeho odvozu komplikované.
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Domnivam se vSak, Ze by bylo velice pozitivni vidét, Ze se organizace alespoil snazi
zorganizovat odvozy pro vétsi mnozstvi fidicl. S dopravou by mohla pomoci i matefska
spolecnost, které by délalo urc¢it¢ mensi problémy poskytnout fidicim automobil na cestu

do Ceskych Budgjovic a jinym zpét do Pergu.

Jestlize by se firma rozhodla néjaky osobni automobil pofidit, naskytd se tada
moznosti. Pro spole¢nost by bylo vhodna koupé¢ na leasing. Jednou z variant mtze byt
napt. nakup nové Skody Fabie Style za 6 598 K& mési¢éné véetnd pojisténi pii dobé
splaceni 60 mésicl, pficemz splatka pfedem by cinila 10 % z kupni ceny, jez je
326 500 K¢&. Moznosti je ale nespocet, 1ze si vybrat rizné prodejce, razné znacky
automobilll i dobu splaceni. J& bych volila z nabidky levnéjSich osobnich automobilii.
Celkova cena pro toto navrhované zlepSeni by se dale odvijela od toho, kolik vozii by se

spole¢nost rozhodla koupit. (SKODA AUTO, n.d.)

35 % zaméstnancti si nemysli, ze se spole¢nost zajima o jejich pracovni spokojenost.
To lze snadno napravit tim, ze technickohospodaiskych pracovnikii se bude jednatel ptat,
zda je vSe v poradku a jestli jim nic nechybi. O fidice by se zase mohli vice zajimat
disponent a vedouci pobocky. Pii kazdém osobnim setkani bych se zeptala, jestli vSechno
funguje tak, jak ma a zda napt. zaméstnanec nepotiebuje jejich pomoc nebo nema néjaké
pfipominky k pracovnim ¢innostem.

Ridi¢i jsou také nespokojeni s pracovni dobou a s tim, ze nema kazdy sviij vlastni
kamion a museji se o né stfidat. V tomto ohledu vSak nevidim Zadné reélné vychodisko.
Kdyz tidi¢i do zaméstnani nastupuji, jsou jim tyto skutecnosti znamy, a mé¢li by se tedy

rozmyslet hned, zda jsou tyto podminky ochotni akceptovat.
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7 ZAVER
Cilem diplomové prace byla analyza néstrojii zaméstnanecké politiky ve vybrané

organizaci a piipadné navrhy zmén vedouci k zddoucimu stavu v této oblasti.

Analyza vySe zminé€né problematiky probé&hla ve spedi¢ni firmé Petschl-Transporte
(Cesko) s. r. 0. se sidlem v Ceskych Budgjovicich. Velka &ast informaci a podkladi
pro zpracovani vlastni prace byla ziskdna pfimo na sidle spolecnosti, a to osobnimi
konzultacemi a rozhovory s ne¢kterymi zaméstnanci. Pro rozbor dvou kapitol tykajicich
se motivace a spokojenosti zaméstnanci byla pouzita metoda strukturovaného
dotazovani. Profilové celou spolecnosti byly osloveny dvé kategorie zaméstnancti —
technickohospodarsti pracovnici a fidi¢i mezinarodni kamionové dopravy. Vyzkum,
ktery se uskutecnil za¢atkem roku 2015, zahrnoval dohromady 63 respondentt, coz je

témeét 80% z celkovych 79 zaméstnanct pracujicich v podniku.

Analyzou bylo dokazano, Ze vétSina aspekti zaméstnanecké politiky Petschl-
-Transporte s. r. 0. je nastavena spravné a témér vSichni zaméstnanci spolecnosti jsou
ve svém zaméstnani vS§eobecné spokojeni. Vedouci pobocky a jednatel by si vSak méli
uvédomit diileZitost prizkumu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanct a nasledné
prizkum pravideln¢ aplikovat. Dle zjisténych dat, se pak podnik mlze zaméfit
na nejcastéj$i pripominky zaméstnancl, ale i na mé navrhy, ¢imz bude docileno
pfedevSim vysSi spokojenosti s praci a rovnéZz urCitého zlepSeni celkového stavu

zamé&stnanecké politiky.

VSechny c¢innosti v oblasti zaméstnanecké politiky, at” uz jde o ziskavani a vybér
pracovnikl, odménovani nebo rozvoj zaméestnancti, probihaji podle zavedenych postupti,
které do jisté miry funguji. I co se komunikace tyce, vyuziva spolecnost pomérné Sirokou
Skalu vSech moznych zptisobti dorozumivani se. V dnesnim svété znalostni ekonomiky,
kdy se nejen zaméstnanci, ale 1 organizace podrobuji neustalému rozvoji a procesu ucent,
vsak nebude situace v podniku nikdy idealni. Vzdy tedy bude mozné zavést nové postupy
a navrhnout zmény vedouci ke zlepSeni. VSechna doporuceni pro spole¢nost Petschl-
-Transporte, jez by méla vést k lepSimu stavu zaméstnanecké politiky, jsou shrnuta
Vv nasledujicich bodech:

— vytvofit internetové stranky spoleénosti Petschl-Transporte (Cesko) s. r. o.,

vyuzivat k marketingové komunikaci a K ziskavani pracovnikl socialni sité;
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— zménit softwary vyuzivané ke komunikaci na ekonomickém odd¢leni,
konkrétn¢ nahradit programy Dispo-Program a Mesonic Winline jednim
Ceskym;

— zajimat se o spokojenost zaméstnanct;

— poskytovat fidi¢lim jasné, stru¢né informace a predevsim vcas;

— detailnéji specifikovat popis pracovniho mista pti ziskavani pracovnik;

— vyuzivat vétSi mnozstvi metod ziskavani pracovnikid, napt.: denni tisk a
internetové portaly;

— nepfijimat do pracovniho poméru uchazece s pouze zékladnim vzdélanim;

— umoznit a zaplatit kurzy némeckého jazyka vSem zaméstnanclim, tedy i
fidi¢tm;

— zvysit pevnou slozku mzdy tidici;

— ucastnit se spolecnych kulturnich akei ¢i vanocnich vecirkii konanych
matefskou spolecnosti, vyhlasovat ,,zaméstnance roku®;

— zlepsit bezpecnostni opatfeni zabudované v kamionech, striktné dodrzovat
povinné piestavky tidicl a zajistit dostatené pohodli pro jejich spéanek
v kamionech;

— zajistit fidicim odvoz ke kamionlim na poc¢éatku turnusu a na konci opét zpét.

Nyni uz je pouze na vedoucim pobocky, jak s t€émito informacemi nalozi. Vysledky
z dotaznikového $etieni si vyslovné vyzadal vedouci odborové organizace, proto mozna
I jemu budou mé navrhy na zmény napomocné a pouzije je pii vyjednavani lepSich

pracovnich podminek pro fidice.

Na zavér musim konstatovat, Zze zpracovani diplomové prace pro m¢ bylo urcité
velkym piinosem. S pfedmétem Rizeni lidskych zdrojii jsem se jiz setkala pii vyuce
na bakalaiském studiu a tato problematika mé velice zaujala, ale teorie nikdy nenadchne
tolik, jako jeji vyuziti v praktickém Zivoté. Pii zpracovani vlastni prace jsem si osvézila
nejen dilezité informace z personalni oblasti, ale ziskala jsem i zajimavé postichy
od zaméstnanct tykajici se jejich pracovni napln¢, které taktéz prispely k tvorbé navrht
zmén. Pevné vefim, Ze prace je prospésna i1 pro spolecnost Petschl-Transporte, a Ze mé
navrhy na zmény a riznd doporuceni vedouci k lepSimu stavu zaméstnanecké politiky

pro ni budou jistym pfinosem.
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8 SUMMARY

The aim of the thesis was to analyse the employee policy tools in a selected
organisation and, if necessary, propose possible changes leading to the desired condition.

Employee policy is now an increasingly important issue. Latest research and managerial
practice indicate that the venture’s success is dependent on the quality of human resource
management. Employees are the most important part of the company, and therefore employee

care is fundamental.

For the purpose of my thesis I chose the transport company Petschl-Transporte Ltd.,
based in the Ceské Bud&jovice. The assessment of the employee policy was primarily based
on information resulting from personal consultations and interviews with some employees.
A questionnaire survey served as another source of information, especially for the chapter on
employee motivation and satisfaction. The research, which took place in early 2015,
involved a total of 63 respondents, which is almost 80% of the total 79 employees

working in the company.

Analysis has shown that most aspects of the employee policy of the Petschl-
-Transporte Ltd. is set correctly and almost all employees are generally satisfied with their
jobs. All activities in this area, recruitment, remuneration and staff development are going
according to established procedures that work well. Even in the field of communication

is used a wide range of all possible ways of communicating.

In today's world of knowledge economy, where employees and also organizations are
undergoing constant development and learning process, it will always be possible
to introduce new practices and suggest changes to improve. Based on the information
I have proposed several recommendations for the organisation, which should lead

to greater employee satisfaction, but also to better employee policy.

| firmly believe that my work is beneficial not only for me but also for the company
Petschl-Transporte. | hope that my suggestions for changes leading to better condition
of the employee policy will be useful for the organisation.

Key words: employee policy, communication, recruitment, remuneration,

development, motivation, satisfaction, knowledge economy
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11 PRILOHY

DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci spolecnosti Petschl-Transporte,

jsem studentkou Jihoceské univerzity v Ceskych Budé&jovicich a nasledujici dotaznik je
soucasti mé diplomové prace na téma Zaméstnanecka politika ve vybrané organizaci.

Dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni dotazniku, coz Vam zabere maximalné¢ 10
minut. Vase odpovédi jsou zcela anonymni, budou pouzity vyhradné pro souhrnné
vysledky v mé diplomové praci a samostatné nebudou nikde zvetejiiovany. Prosim Vas
0 vyplnéni dotazniku podle toho, jak situaci opravdu vnimate, a ne podle toho, jak se
domnivate, ze je to spravné.

Predem velice d¢kuji za Vas ¢as a pomoc pfi realizaci mého dotaznikového Setfeni.

Bc. Lucie Majerova

Spravnou odpovéd, prosim, zaSkrtnéte.

1. Citite se byt motivovan/a k vykonu své prace?
] Rozhodné¢ ano
] SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Rozhodné ne

2. Domnivate se, Ze motivujete ostatni zaméstnance ve spole¢nosti?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
"1 Rozhodné ne

3. Bylo by pro Vas motivujici, kdyby Vés zaméstnavatel odménoval za vcas a
vyborn€ vykonanou praci?
"1 Rozhodné ano
SpiSe ano
Spise ne

O O O

Rozhodné ne
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4. Bylo by pro Vas motivujici, kdyby Vs zaméstnavatel trestal za Spatné
vykonanou praci?

'} Rozhodné ano

(] SpiSe ano

"I SpiSe ne

"1 Rozhodné ne

5. Co Vas v zaméstnani u Petschl-Transporte nejvice motivuje? Setad’te od 1 do 10

(1=nejvice motivujici, 10=nejméné motivujici)
_ Matetska spolecnost

Stabilni zdzemi a dobréa povést spolecnosti

Ptimy nadfizeny

Pracovni napln

Vztahy na pracovisti

Mzda

Finan¢ni odmény a prémie

Zameéstnanecké vyhody

MozZnost vzdélani a rozvoje

Moznost kariérniho rastu

6. Ke kazdému z vyrokl vyjadiete, prosim, sviij nazor zaskrtnutim Cisla 1 az 4.

(1=rozhodnée ano, 2=spise ano, 3=spise ne, 4=rozhodné ne)

V zaméstnani se citim v bezpeci.

Maém pocit, ze jsem byl ptijat/a do kolektivu, ze nékam patiim.

Mam dostatek kompetenci, dostdva se mi uznani za mou praci.

Rozumim své praci a tomu, proc ji vykondvam.

Prace ma jasné stanoveny fad, je dobfe organizovana.

NINININDNIDN

N I I

Prace mé bavi a napliuje.

W W W wwlw

N N

7. Jste celkove spokojen/a ve spoleénosti Petschl-Transporte s.r.0.?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
"1 Rozhodné ne

8. Pokud dobfe plnite své pracovni ukoly, jste v zaméstnani spokojené;jsi?
"1 Rozhodné ano
"] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
'] Rozhodné¢ ne
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9. Plnite dobie své pracovni ukoly jen tehdy, pokud jste v zaméstnani spokojen/a?
'] Rozhodn¢ ano
(] SpiSe ano
"I SpiSe ne
1 Rozhodné ne

10. PInéni mych pracovnich povinnosti nema nic spole¢ného s mou spokojenosti
V praci, ani naopak.

1 Rozhodné ano

(] SpiSe ano

(] SpiSe ne

"1 Rozhodné ne

11. U kazdého z faktorii zaSkrtnéte, prosim, Cislo 1 az 4 podle toho, jak jste s nim ve
svém zaméstnani spokojen/a.

(I=rozhodné spojen/a, 2=spise spokojen/a, 3=spise nespokojen/a, 4=rozhodné
nespokojen/a)

Podminky na pracovisti, pracovni prostiedi

Konkrétni druh a charakter vykonavané prace

Pracovni doba

Styl vedeni dcefiné spole¢nosti v CB

Styl vedeni matetské spolecnosti v Rakousku

Vztahy s ostatnimi zaméstnanci

Vztahy s nadfizenymi

Komunikace ve spole¢nosti

Hodnoceni prace

Finan¢ni odména za praci

Zamgéstnanecké vyhody

Spolecensky status organizace, jeji pozice na trhu

Moznosti vzdélavani a rozvoje nabizené ¢i financované spolecnosti

Moznost kariérniho rastu

Stabilita zaméstnani

S I R R
N RN N[NNI RN NN NN NN NN
Wl W w|w| w|wl w wl w w| wl w wl w wl w

Informovanost

12. Domnivate se, Ze se spole¢nost zajima o spokojenost svych zaméstnancti?
'] Rozhodné¢ ano
"] SpiSe ano
"l SpiSe ne
'] Rozhodné ne
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13. Doporucil byste praci v Petschl-Transporte s. r. 0. svym znadmym?
'} Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"I SpiSe ne
'} Rozhodné ne

14. Existuje v Petschl — Transporte s.r.0. néco, co byste chtél/a zménit, protoze to
u Vas vede k vyrazné nespokojenosti s praci?

-1 Ano

.1 Ne

Pokud ano, tak co?

15. Jaké je Vase pohlavi?
] Zena
1 Muz

16. Kolik je Vam let?

1 1825 let
1 26-—35Ilet
1 36-—45let
1 46 —55 let
] 56letavice

17. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
1] Zékladni

Stfedni odborné bez maturity

Stfedni odborné s maturitou

Stfedoskolské

Vyssi odborné

Vysokoskolské

(0 O 0 [

18. Jaka je Vase pracovni pozice?
"1 Technickohospodaisky pracovnik
] Ridi¢ mezinarodni kamionové dopravy

19. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Petschl-Transporte?
'] Méné nez 3 mésice

(] 3-12 mésica
0 1-7let

] 8—-14let

L[] 15-21let
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