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1. Uvod

Vykonnost a uspésnost firem v soucasném narocném podnikatelském prostiedi zavisi na
mnoha faktorech — na technickém vybaveni, finan¢nim zajisténi, dostupnosti surovinovych
zdrojii a informaci, konkuren¢nich ptednostech i efektivnim fizeni. Jednim z nejzavaznéjsich,
mnohdy vSak nepravem opomijenych a nedocenovanych faktorti tispés$nosti firem jsou lidé —
zaméstnanci , manazefi, personal. V soucasné fidici teorii i praxi jsou lidé stale méné
pokladani za pouhou pracovni silu a stéle Castéji se na né€ pohlizi jako na svébytny a jedinecny
zdroj podnikatelské uspésnosti a pridavané hodnoty v procesu vyroby i poskytovani sluzeb.
Zptsob jakym organizace ziskava, podporuje a udrzuje své persondlni zdroje, ma vliv na
jejich tispéch ¢i netispéch a ten je a v budoucnu bude podminén zejména vykonem lidi.

Personalni management je oblast, ktera zvlasté ve vyspélych zemich nabyva stalé vétsiho
vyznamu. | v Ceské republice dochazi po roce 1989 k jeho rychlému rozvoji a zaujima tak
stale dulezitéjsi misto v systému fizeni organizace. Vedeni mnohych podnikd si zacina
uvédomovat potiebnost spravné prace a vyuzivani lidskych zdroji. Lidsky kapital je
povazovan za hlavni zdroj konkuren¢ni vyhody podniky, které se cilevédomé staraji o fizeni
lidskych zdroja, tuto vyhodu ziskavaji.

Firmy, jejichz management vénuje lidskym zdroji, nalezitou pozornost a odpovidajici
organizacni usili, se vétSinou vyznacuji vyss$i iniciativou a loajalitou personalu, jeho vétsi
pruznosti a prizplisobivosti, lepsSimi pracovnimi vysledky, vys$$imi tviréimi schopnostmi,
vétsi ochotou lidi nasazovat své sily ve prospéch dosazeni podnikovych cilti i schopnosti
podnikat u¢inné kroky pti prekonavani prekazek. Takové firmy zpravidla dosahuji vyssich
ziski a jsou Iépe ptipraveni na budoucnost.

Po vstupu do Evropské unie se vyznam lidskych zdroji v podniku jesté zvysil.
S ptichodem velkého mnozstvi konkurentli a s neustale se zvySujicimi pozadavky ze strany
zakaznikli musi zakonité pfijit i zvySena péCe o své zaméstnance. K udrzeni konkurenéni
vyhody Vpodobé lidského faktoru je zapotfebi své zaméstnance spravné motivovat.
Zakladnimi faktory této motivace je spravné nastavena vyse mzdy, kvalitni systém odmén a
samotnd péce o zaméstnance Vv podobé poskytnuti kvalitniho zidzemi a technickych
prostiedkd.



2. Literarni prehled
2.1. Rizeni lidskych zdroji

Armstrong (2005) definuje fizeni lidskych zdroju jako ,strategicky a logicky promysleny
ptistup k fizeni nejcenné€jSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci
i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cild.

Mezi hlavni charakteristiky (koncepce) fizeni lidskych zdroju patti dle Foot a Hook
(2002) néasledujici:

e Uspokojovat potiebu strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji pomoci propojeni
podnikové strategie a strategie lidskych zdroju.

vvvvv
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e Je orientované na oddanost a angaZzovanost — zduraziiuje vyznam dosaZeni oddanosti
pracovnikl poslani a hodnotam organizace.

e Pracovnici jsou chapéni jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky
kapital , do néhoz je tfeba investovat tim, Ze jim budou poskytovat prilezitosti ke
vzdelani a rozvoji a ze organizace bude skute¢nou ,,ucici se organizaci®.

e Vsouladu s pojetim na zdrojich zaloZené strategie jsou lidské zdroje chapany jako
zdroje konkurenéni vyhody.

e Pristup kpracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahlim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky.

e Vykonna slozka tizeni lidskych zdroji je zaleZitosti liniovych manazert.

Dle Blahy, Mateiciuse a Kanakové, Z. (2005) koncepce fizeni a rozvoje lidskych zdroja
kombinuje prvky persondlniho fizeni, Skoleni a vycviku personalu s feSenim
zaméstnaneckych vztahl a vytvareni ptiznivych podminek pro pracovni ¢innost zamestnancti
pti soucasném respektovani platnych pravnich norem a s vyuzitim ptistupti aplikovanych
spoleCenskych véd a chovani — ptredevsim psychologie a kulturni antropologie.

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

.....

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju dle Armstronga (2005) je zajistit, aby byla
organizace schopna prostiednictvim lidi uspé$né plnit své cile. Rizeni lidskych zdroju se tyka
predevsim plnéni cili v nésledujicich oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii — Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si
kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky. To znamend predvidat a
uspokojovat budouci potteby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti
lidi tim, Ze jim budou poskytovany ptilezitosti k soustavnému vzdélani a rozvoji.



e Ocenovani pracovnikii — ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim
politiky a postupti, které zajistuji ocenovani a odménovani lidi za vSechno co dé¢laji a
¢eho dosahuji, 1 za dovednosti a schopnosti, které si osvojuji.

e Vztahy — Vytvaret prostiedi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managmentem a pracovniky a v némz bude moci vzkvétat
tymova prace. Zavadet vysoce motivujici zplsoby fizeni, které uznavaji, Ze pracovnici
JSou Vv organizaci mimofadné hodnotnou =zainteresovanou stranou, a napomahat
vytvaret prostfedi spoluprace vzajemné diivéry

Rizeni lidskych zdrojt bylo charakterizovano Armstrongem (2005) jako ,,nejrozvinutéjsi
pojeti personalni prace*.

2.1.1. Strategie a strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategie fizeni lidskych zdroju ( a ji odpovidajici personalni strategie ) je dle Blahy,
Mateiciuse a Kanakové (2005) zamétena na personalni optimalizaci firmy vzhledem ke
vzdalenéj$imu Casovému horizontu. Vyvozuje se z celkové firemni strategie a je jednim
Z nastroju realizace firemni strategie.

V novéjsi manazerské literatuie se hovoii jak o strategii fizeni lidskych zdroji, tak také
o strategickém fizeni lidskych zdroji. Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) uvadéji ze
strategické fizeni lidskych zdroji je proces, pii némZ manazeti navrhuji jednotlivé slozky
systému fizeni lidskych zdroji tak, aby si navzajem neodporovaly a byly v souladu
S ostatnimi prvky ,,organizacni struktury i s organiza¢nimi cili a strategii organizace.

Strategické fizeni lidskych zdroju je podle Armstronga (2005) ptistup k rozhodovani
o zamérech a planech organizace, tykajici se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky
a praxe ziskavani, vzdélavani a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odménovani
a pracovnich vztaht.

Strategie fizeni lidskych zdroji pocitd s aktivnim zapojenim vSech manazert do procesu
pribézné persondlni optimalizace firmy. Tento pfistup zahrnuji zejména takové dlouhodobé
sledované a utvarené organizacni procesy a aspekty, jako jsou:

e Organizacni struktura,

e Kultura organizace;

e Piizptisobovani lidskych zdroji budoucim pracovnim pozadavkiim i potfebam a
narokiim organizace;

o Efektivnosti a vykonnosti organizace;

e Rizeni organiza¢nich zmén a rozvoje firmy;

Podle Armstronga (2005) je cilem strategického fizeni udavat smér v ¢asto turbulentnim
prostfedi, a umoznovat tak, aby organiza¢ni a podnikatelské potifeby mohly byt prevedeny do
vzajemné propojenych praktickych programii a postupt.



2.2. Personalistika

Personalistika je podle Foot a Hook (2002) zaméiena na problémy fizeni lidskych zdroji
vV podnikové sféfe. Personalni prace je nedilnou soucasti celkového ftizeni v podniku a je
jednou z rozhodujicich oblasti zajistujicich pozadované podnikové cile v dané oblasti, které
rozhodujicim zptisobem pfispivaji k napliiovani strategickych zdmérti podniku ve stiednim a
dlouhodobém horizontu.

Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) nepopisuji personalistiku pouze jako odbornou
disciplinou zabyvajici se persondlem organizaci, ale také jako specializovanou vnitro-
organiza¢ni sluzbu, ktera slouzi jako podpirna ,technologie, na podporu hlavnich firemnich
procesii. Zahrnuje fadu odbornych personalnich Cinnosti, z nichz nékteré¢ jsou vykonavany
rutinné. Tradicné se zamétuje hlavné na ziskdvani pracovnich sil a vybér zaméstnanci, na
jejich zatazovani do pracovniho procesu, na vzdélavani, zasSkolovani a vycvik persondlu,
ptipadné na vytvafeni pfiznivych podminek pro praci a reprodukci pracovni sily véetné
odménovani a pfiznavani zaméstnaneckych vyhod a dodrZzovani podminek bezpecnosti a
hygieny prace, na feSeni problému nadbytecnosti zaméstnanct, a na vedeni zaméstnaneckych
agend podle potieb a pozadavkl managmentu.

2.2.1. Personalni rizeni

Personalni fizeni se orientuje podle Stybla (1998) na problematiku ¢lovéka v pracovnim
procesu a na jeho vztah k podniku, protoZe jeho Gloha mé& pro fungovani podniku zasadni
vyznam, a proto je persondlni fizeni jadrem celého podnikového fizeni a je neoddélitelnou
soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika. Personalni fizeni zahrnuje v SirSim smyslu
veskeré ¢innosti vedoucich pracovniki i specialisti, orientované na ¢lovéka. V uzsSim smyslu
je personalni fizeni ztotoznovano se systémem fizeni personalni prace v podniku. Tento
systém fizeni byva také nazyvan personalistika.

Rozdily mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji lze spatfovat spise v oblasti
na co kladou diiraz, a v oblasti piistupti ne v jejich samotné podstaté. Rizeni lidskych zdroji
mize byt chapano jako uhel pohledu na persondlni fizeni , a nikoliv jako persondlni fizeni
samo. Armstrong (2005) identifikoval tfi rysy, které mohou fizeni lidskych zdroju a
persondlni fizeni navzajem odliSovat:

e Personalni fizeni je aktivita zaméfend pfedev§im na jiné nez vedouci pracovniky,
zatim co fizeni lidskych zdroji je méné jasné zaostfené, ale urcité se vice tyka
vedoucich pracovniki

e Vfizeni lidskych zdroji jde mnohem vice o integrovani aktivit liniovych manazert,
zatim co persondlni fizeni se snazi ovliviiovat liniové manazery.

e Rizeni lidskych zdroji zdtraziuje vyznam zapojeni vyssich urovni fizeni do ¥izeni
kultury, zatimco personalni ftizeni spiSe vzdy hledélo s podezienim na rozvoj
organizace a s ni spojené unitaristické, socialnépsychologicky orientované myslenky.



Ukolem personalniho Fizeni je dle Stybla (1998) vést pracovniky k tomu, aby se co
nejvice podileli na zvySovani produktivity svého podniku. Konkrétné lze tento tvkol
charakterizovat ve tfech slozkach:

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

e Optimalni vyuZivani pracovnich sil v podniku, resp. vyuZivani potenciélu
pracovnikl podniku.

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikti podniku, tj. rozvoj potencionalu lidi tak,
aby sméfoval jak k vnitfnimu uspokojeni, tak i k uspokojovani materialnich a
nemateridlnich potieb lidi.

2.2.2 Personalni strategie a politika podniku

Strategie obecné znamena proces, pii némz jsou stanoveny zakladni vize a cile organizace
a organizace vyuziva svych zdroji, véetné lidskych zdroju, k realizaci svych cila.

Personalni strategie definuje podle Dvoiakové a kolektivu (2001) zaméry organizace, co
by méla udé€lat a co by méla zménit ve vSech oblastech personalniho Fizeni, aby doséhla svych
cili. Vyzaduje to vyhovét jak externim a internim podminkdm organizace a jejim
pozadavkiim, tak potiebdm a ocekavani zaméstnancl.. Persondlni strategie ma byt
formuloviana ve vazb¢ na strategii organizace a nékdy je proto povazovana na strategii
organizace a n¢kdy je proto povazovana za strategii druhého ¢i tfetiho fadu, protoze se
odvozuje od firemni ¢i obchodni strategie.

Déle Dvoiakova a kolektiv (2001) uvddi Ze muzeme personalni strategii rozliit na
komplexni a specifické:

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

e Specificka strategie si klade za cil zménu toho, jak se v organizace provadi
personalni fizeni.

Podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové, Z. (2005) je personalni politika nejvy3si nastroj
realizace urCité persondlni strategie a je dulezitd zejména proto, Ze je jakym si tmelem a
regulatorem vseho toho, co managment firmy podnika a prosazuje smérem k lidem v z&jmu
dosazeni strategickych cili firmy. Personalni politika se vyvozuje z pfijaté personalni
strategie lidskych zdrojii . Vyjadiuje to, jaké ma firma zésady, principy, pravidla, dirazy,
zajmy a preference v oblasti lidskych zdroja.

Personélni politika dle Dvoiakové a kolektivu (2001) ptedstavuje pravidla fizeni
zaméstnancl. To znamena, ze deklaruje filosofii a hodnoty organizace a stava se ndvodem jak
realizovat persondlni strategii a provadét persondlni ¢innost. Zaméfuje se predevSim na



pracovni vztahy, formuluje, Ze organizace jedna se zaméstnanci spravedlivé, slusné a
zasadové, a klade si za cil zvySovat kvalitu zivota v préci.

2.2.3 Personalni optimalizace

Personalni optimalizaci firmy se podle definic Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005)
rozumi dosahovani a udrzovani takového personalniho obsazeni, pfi némz ma firma
k dispozici pfiméfeny pocet pracovnikii s potiebnymi pracovnimi zpusobilostmi,
motivovanych a odhodlanych k plnéni podnikovych funkci v souladu s poslanim firmy,
jejimi ukoly i zamyslenym rozvojem.

Dosazeni a udrZzovani stavu persondlniho optima pfedstavuje nejSite a nejobecnéji
vyjadieny ucel fizeni lidskych zdroji rozvoje lidi ve firméach.

Utelem personalni optimalizace je dosazeni souladu mezi personalni potfebou firmy a na
druhé stran€ skute¢nym lidskym potencidlem firmy.

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

e Urovent dlouhodobého, strategického planovani lidskych zdroji a rozpracovani
postuptl a nastroji dosahovani strategickych neboli dlouhodobych cilti v personélni
oblasti.

e Uroven taktického fizeni, v podobé taktickych, tj. stiednddobych optimalizaénich
opatfeni ( jako je zména technologie, zména pracovniho postupu, piemisténi
nékterych zaméstnancii na jinou praci nebo docasné zastupovani urcitych specialistill)

o Uroven:

- kazdodenniho provozniho manazerského vedeni a fizeni lidi v€etn€ planovani
a organizovani jejich prace a provozniho fizeni firemnich procesu,
zaméfeného na odstraiiovani nezadoucich odchylek, poruch, postoji a
dosahovani pribéznych cili

- odbornych persondlnich c¢innosti, vykondvanych zpravidla povéfenymi
osobami s uréitym stupném personalistické kvalifikace

- vytvafeni ptiznivych podminek pro praci ve firm¢ —bezpeénych pracovnich
podminek, ptiznivé firemni kultury, zaméstnaneckych vztaht

e Uroven prib&zné individualni psychofyzické, pracovni a socialni adaptace kazdého
jednotlivého zaméstnance na jeho pracovni ukoly, aktualni pracovni podminky a
situace.

Cilem personélni optimalizace firmy je mit ve firmé pravé lidi na pravém misté v pravy
Cas, a mit jich tam ptiméteny pocet pro Uspésné zvladnuti pracovnich ukoli a situaci.

Personalni optimum znamenajici pro managment firmy idedlni stav personalniho obsazeni
firmy lze povazovat za néco jako pohyblivy cil.



2.2.4 Personalni oddéleni

Styblo (1998) uvéadi: ,, V podniku se personalnim fizenim zabyva personalni oddéleni.
Personalni utvar predstavuje vétSinou samostatny subsystém organizacni struktury, ktery
soustied’'uje pracovniky — specialisty s pfislusnou kvalifikaéni ptipravou pro FeSeni
problematiky a ukolii personidlniho managementu. Vedle fidicich pracovnikd je vyznamnym
nositelem funkci personalniho fizeni a odpovida za celkovou koncepci personalni politiky a
jeji realizaci ve vSech jejich ¢astech®.

Personalni utvar se podle Armstronga (2005) specializuje na zaleZitosti souvisejici
S fizenim a rozvojem lidi v organizaci. Mlize se zam¢fit na nekteré nebo na vSechny oblasti
fizeni lidskych zdroji a to na:

Uspotadani ( architektura ) a rozvoj organizace;
Rizeni znalosti;

Planovani lidskych zdroji;

Ziskavani a vybér pracovnik;

Vzdélavani a rozvoj pracovniki;
Odménovani pracovniki;

Pracovni vztahy;

Bezpecnost a ochrana zdravi;

Péce o pracovniky;

Personalni administrativa;

PInéni zakonnych pozadavki;

Zalezitosti stejnych prilezitosti;

Jiné zalezitosti tykajici se zaméstnavani lidi.

Obecnou Ulohou personalniho Gtvaru je podle Armstronga (2005) umoZnit organizaci
dosahnout jejich cili tim, Ze ji preklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu vsem,
co se n¢jak tyka jejich pracovniki

Zakladnim cilem je zabezpecit, aby managment organizace jednal efektivné ve vSem, co
se tykd zaméstnavani a rozvoje lidi a vztahil existujicich mezi managmentem a pracovniky.

Dalsi kli¢ovou tulohou personalniho oddéleni Armstrong (2005) vidi pfi vytvafeni
prostiedi a podminek, které umoziuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a sviij
potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.



2.3. Zakladni funkce personalni prace (fizeni lidskych zdroj)

Podle Dvoiiakové a kolektivu (2001) se daji aktivity personalniho managementu a fizeni
lidskych zdroji shrnout do nasledujicich Cinnosti:

Planovani zaméstnanct;

Ziskavani a vybér zaméstnanct;
Pfijimani a orientace zaméstnanct;
Mobilita zaméstnancu;

Rizeni vykonu a hodnoceni zaméstnance;
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct;
Pracovni podminky;

Odménovani a zaméstnanecké vyhody;
Pracovni vztahy;

Sociélni rozvoj zaméstnanci;
Personalni informacni systém;
Personalni controlling.

2.3.1. Personalni planovani (planovani lidskych zdroju)

Persondlni planovani definuje Dvoiakova a kolektiv (2001) jako piedvidani potieby
personalu (lidskych zdroji) v kontextu se strategickym podnikatelskym planovanim.
Personalni planovani usiluje o predpovéd’ budoucich pozadavkl na organizaci. Chce zjistit,
jakeé lidské zdroje (z hlediska a po¢tu a struktury) mohou tyto naroky zrealizovat. Personalni
planovani je vlastné procesem zaméienym na feSeni rozdili, co je a co by mélo byt. Vyzaduje
myslet do budoucnost

Armstrong (2005) uvadi Ze tizeni podniku sméfuje ke splnéni uréitych cili. Pro jejich
dosazeni musi byt stanoveny metody, jak jich dosahnout. A pravé vytycovani realnych cild a
vybér cest, jak téchto cili dosdhnout je cilem persondlniho planovani, které je dilezitym
prvkem podnikového fizeni. Planovani pracovnich mist a pracovnich sil slouzi k realizaci
podnikovych cili tim, ze ptredvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smétujici
k soucasnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych kol adekvatni pracovni silou. Jeho
ukolem je to, aby podnik mél nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti k dispozici
pracovni sily:

V potifebném mnozstvi;

S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi;

S potfebnymi osobnostnimi charakteristikami;

Spravné motivovang;

Flexibilni a pfipravené na zmény;

Optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin ve spravnou dobu
S pfiméfenymi naklady.



Podle Dvoiakové a kolektiva (2001) personalni planovani zahrnuje:

Rozbor prostiedi
Ptedpovéd poptavky po praci
Ptedpovéd’ nabidky prace

Harmonogram akci k realizace feSeni
Kontrolu a vyhodnoceni

Schéma ¢€.1: Proces personalniho planovani

— — — —p=| PoZadavky na firmu a jaii cile

¥

Poptavka po pracovni sike

Kaolik
Jaka

Identifikace rozdilu mezi predvidanou poptavkou a nabidkou pracovni sily

Ky
Kde

Mabidka pracovni sily
Disponibilnl zamésinanc

- obchody
+- wlivy vnéjsiho trhu prace
+- zmény pracovni doby
forem pracovnich vziahi
4+~ Zmeny
tegislativy
dopravni pbsluznosti, aj.

Dl plany

Plan ziskavani zaméstmanch

| Plan snifovani nadbytednych zaméstnancd
Plan flexibilnich forem zamésmani

Plan vedélavani a rozvoje

Zdroj: Dvorakova a kolektiv (2001)




2.3.2 Ziskavani a vybér pracovnikii

Obecnym cilem ziskavani a vybéru zaméstnanct podle Armstrong (2005) by mé¢lo byt
ziskat s vynalozenim minimalnich nakladu takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovnik,
které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroja. Existuji tii faze
ziskavani a vybéru pracovniki:

1.

2.

3.

definovani pozadavkii - ptiprava popist a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti o
pozadavcich a podminkach zaméstnani,

prilakani uchazecii - prozkoumavani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect, uvnit
podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur i poradci;

vybirani uchazecii - tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
assessment centra, nabizeni zaméstnavani, ziskavani referenci, piiprava pracovni
smlouvy.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancti se opira o n¢kolik zakladnich krokt. Dvorakova
a kolektiv (2001) uvadi tyto kroky:

stanoveni (aktualizovaného) popisu pracovniho mista;

uréeni odpovidajicich charakteristik novych zaméstnanci;

volba adekvatniho zptisobu ziskavani novych zaméstnanci;

volba odpovidajicich vybérovych metod;

provedeni vybérovych postupli, piedevs§im pfijimacich interview s kandidaty,
ptipadné dalsich vybérovych metod;

kone¢ny vybér kandidata.

Pozadavky na kandidaty 1ze ¢leni Dvoiakova a kolektiv (2001) do nekolika zakladnich
kategorii Patfi k nim pfedev§im pozadavky na:

vzdélani a odborné (zejména technické) znalosti a schopnosti;
specifické pracovni zkuSenosti;

socialni schopnosti a osobni ptedpoklady;

motivacni predpoklady;

jazykové, pocitacové a dalsi specidlni znalosti;

osobni flexibilitu a zdravotni stav.

Vyhledavani pracovniku déli Bldha, Mateicius a Kamakova (2005) na vyhledavani
z vnitropodnikovych (internich) zdroji a z vyhledavani z mimopodnikovych (externich)

zdroja.

Pokud vyuzivdme lidské zdroje vramci organizace, hovofime o vnitfnim naboru.
Pfedstavuje pohyb zaméstnanci uvniti organizace z jednoho na mista na druhé.

Mizeme rozlisit tfi mozné typy pohybu zaméstnanct uvniti organizace:

o Vertikélni pohyb doprovazeny pracovnim postupem ( 1).
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0 Horizontalni pohyb uskutecnény jednoduchym prevodem ( 2 ).
0 Diagondlni pohyb doprovazeny pietazenim ( 3 ).

Schéma ¢.2: Pohyb zaméstnanci uvnitf firmy

Firma

Y Y
Pole plasobnosti x Pole pisobnosti y

X Y
) o | ® " ’

? X X X X A | y y y
|
(2)

Zdroj: Foot a Hook (2002)

e Pokud vyuzivame lidské zdroje mimo rdmec organizace, hovoiime o vné&j$im naboru.
Mezi mimopodnikové zdroje patfi:

osobni doporuceni

ziskavani novych zaméstnanct na zakladé spoluprace se Skolami
urady prace

propagace a inzerce

personalni spole¢nosti zabyvajici se vyhledavanim kandidata
internet

OO0OO0O0OO0OO0o
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Tabulka ¢é.1

Ziskavani pracovniki z internich zdroji

Vyhody

Nevyhody

otevieni moznosti postupu
nizké néklady na ziskavani lidi
uchaze¢ zné podnik a
spolupracovniky

udrzeni urovné mezd a platii
prihledna personalni politika

zabranéni fluktuace

omezeny vybér

naklady na vzdélavani
podnikové slepota

rivalita

obavy z odmitnuti dlouholetého
pracovnika

automatické povysovani

Zdroj: Dvorakova a kolektiv (2001)

Tabulka ¢&.2

Ziskavani pracovniku z externich zdroju

Vyhody

Nevyhody

$ir§i moznosti vybéru
nové impulsy pro podnik
ptichozi je rychleji uznan
ptesné pokryti potieb

vysSi ndklady na ziskavani
zvySovani fluktuace

negativni u¢inek na podnikové
klima

riziko zkuSebni lhity
neznalost podniku

potfebuje Cas a penize

Zdroj: Dvorakova a kolektiv (2001)
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V prubéhu vybéru je nutné dle Foot a Hook (2002):

e shromazdit co nejvice vhodnych informaci o uchazecich (stanovit si kritéria tispésnosti
pro hledanou profesi/funkci);

e zorganizovat a ohodnotit ziskané informace;

e odhadnout uchazece;

e predvidat pracovni vykon;

e podat informace zdjemciim o pracovni misto.

Metody vybéru jsou tvofeny velkym mnoZzstvim ptistupli, postupt i ndzorii. Pro kterou
metodu se podnik rozhodne. Zavisi na tom, jaké pracovni misto a pro jaky druh ¢innosti se
vybér provadi a dale zavisi na zpusobu vybéru uchazec¢i. Metody ¢leni Foot a Hook (2002)
na:

e poznavaci — umoziuji blize charakterizovat profil uchazece z riznych hledisek:
o didakticke;
O postojove;
0 vykonové.
e funkéni — jsou zaméfeny na dil¢i osobnostni faktory;
e srovnavaci — umoznuji na zaklad¢ ziskanych informaci porovnat a utfidit soubor
uchazecl o misto a stanovit jejich potadi:
O absolutni ocenéni ziskanych udajii;
0 vahové ocenéni;
O paroveé ocenéni.

Pribéh vybéru uchazeci popsala Foot a Hook (2002) do nasledujicich kroku:

e ziskani kvalitnich podkladi o uchazeci:
O uvodni, orientacni pohovor s uchazecem;
0 shromdzdéni a analyza potiebnych udaji o uchaze¢i na zakladé¢ osobni
dokumentace — zZivotopis.
e vlastni vybér ze souboru moznych uchazect;
0 oveteni profesnich, kvalifikaénich a osobnich predpokladi uchazeci;
0 provedeni vybérového rozhovoru s uchazeci;
0 celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti ¢i neptijeti;
0 pisemné vyrozuméni o vysledcich vybérového fizeni.
e uzavieni pracovni smlouvy.
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2.3.3 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno vySe Armstrong (2005) definuje fizeni lidskych zdroji jako
,.strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, ktefti jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cila“.

Armstrong (2005) definuje fizeni vykonu jako proces kterym zlepSujeme vykon
organizace, tymu a jednotlivce a jenz je vyuzivan liniovym vedoucim K fizeni.

Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005) popisuje fizeni vykonu jako soustavnou kontrolu
dosahovanych pracovnich vysledku.

Armstrong (2005) uvadi Ze fizeni pracovniho vykonu je realizovano jako komplexni
proces miize byt vztazeno jak k jednotlivci, tak i k tymu. Jeho nedilnou soucasti a z hlediska
zajmu organizace i koneénym cilem je rozvoj schopnosti jednotlivce i pracovnich skupina
pozitivni zména ve vyvoji pracovniho chovani, osobnich postoji a vykonu.

Rizeni vykonu lze charakterizovat jako nepfetrzity, sam sebe obnovujici cyklus.
Klicovymi ¢innostmi tohoto cyklu jsou podle Armstronga (2005):

e Definovani role vramci nize se uzavira dohoda o hlavnich oblastech vysledki a
poZadavcich na schopnosti.

e Dohoda o pracovnim vykonu ktera definuje ocekavani, ¢eho ma jedinec nebo tym
dosdhnout ve formé cili, jak bude vykon méfen jaké schopnosti jsou potiebné
k odvedeni pozadovanych vysledkt. Lze to charakterizovat jako fazi planovani.

e Plan osobniho rozvoje, ktery stanovuje kroky, které lidé chté&ji ucinit v zajmu svého
rozvoje, aby rozsitili své znalosti a dovednosti, zvysili uroven svych schopnosti a
zlepsili v konkrétnich oblastech sviij vykon.

e Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu roku zahrnuje nepfetrZity proces zabezpetovani
zpétné vazby na vykon, neformalni sledovani pokroku, aktualizaci cili a feSeni
ptipadnych problémi s vykonem préce a konzultovani.

e Piezkoumani vykonu je fAze formalniho posuzovani vykonu za urcité obdobi a tykajici
se dosazenych vysledk, pokroku a problémi a je zdkladem pro sjednani revidované
dohody o vykonu a planu osobniho rozvoje. Muze také vést k hodnoceni vykonu

Hodnoceni zaméstnancti podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005)
predstavuje dulezitou persondlni ¢innost nebot' je vyznamnym ndstrojem pro manazery
k aktivni motivaci zaméstnancl. Poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho
potencidlu a budoucich potfebach. Pomahé rovnéz identifikovat potfeby Skolena a vzdélavani
zamestnancu.
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Hodnoceni podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005) piedstavuje proces, ktery ma
svou pripravnou, realiza¢ni a vyhodnocovaci fazi:

e Piiprava pracovniho hodnoceni — navrZzeni hodnoticich kritérii.

e Realizace pracovniho hodnoceni na pracovisti a sbér dat - formuldf pro
hodnoceni.

e Interpretace vysledki a jejich posouzeni — hodnotici rozhovor, dohoda o budoucim
vykonu.

Cilem hodnoceni je podle Buchac¢kové (2003) zjistit, do jaké miry zvlada pracovnik
naroky pracovniho mista, jaka je dalsi moznost jeho vyuZiti v podniku a je téeba pro to udélat.
Konkrétni ukoly hodnoceni:

Ziskat informace o pracovnim vykonu a chovani potiebném pro vedeni pracovnik,
Rozhodovat o rozmisténi pracovniki;

Rozhodovat o ptipravé a vzdélavani pracovnikii;

Planovat osobni rozvoj pracovnikii a nastupnictvi v pracovnich funkcich;
Poskytnout pracovnikovi informace nutné ke zlep3eni jeho préce;

Diferencovat odménovanti;

Zjistit u€innost personalniho fizeni.

Hodnoceni zaméstnancli je vyznamnou zpétnou vazbou ke zjisténi vykonu, ucenosti
motiva¢niho mechanismu odméfiovani a zda jsou napliovany podnikatelské cile. Bléha,
Mateiciuc a Kanakova (2005).

2.3.4. Odménovani pracovniku

Armstrong (2005) uvadi Ze systém odménovani pracovniki se skladd ze vzajemné
propojenych politik, procestt a praktickych postupi organizace pii odménovani jejich
pracovnikl podle jejich ptinosi, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvatren
v ramci filozofie, strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotradani procest,
praxe struktur a postupt, které zabezpecCuji a udrzuji vhodné typy a uroven mezd a platd,
zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

Systém odménovani se sklada z penéznich odmén (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a
zaméstnaneckych vyhod, které vuhrnu tvoii celkovou odménu. Systém také zahrnuje
nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpovédnost a osobni rist) a v mnoha
ptipadech procesy fizeni pracovniho vykonu.
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Nejbeéznéjsi systémy odménovani:

Casova mzda;

Individualni Ukolova mzda;

Skupinové ukolova mzda;

Me¢ftena denni prace;

Celopodnikové systémy odménovani;

Podil na zisku;

Mzda odrézejici vykon nebo odménovani podle vykonu;
Cafeteria systém odmeénovani nebo flexibilni penézni odmeéna.

Podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005) systém odménovani musi vychazet ze
strategie firmy a podporovat vSechny jeji klicové prvky Systém odménovani vychazi ze
vzajemné propojené politiky odménovani, procesit a praktickych postupti pfi odménovani
zaméstnanc.

Foot a Hook (2002) uvadéji, Ze mzdova politika dava konkrétni navod pro rozhodovani a
jednani v odménovani. Cile a zasady mzdové politiky musi byt nastaveny tak, aby oslovily tfi
urovné fizeni: jedince — pracovni skupinu — i firmu jako celek. Cile musi vychazet
z podnikatelské strategie firmy. Mzdova politika je soucasti personalni politiky, jez vychazi
ze strategie firmy. Cile mzdové politiky respektuji:

e Efektivitu — zvySeni produktivity, kontrola vynaloZenych nakladii a zhodnoceni
ucinnosti mzdového systému, zda ptispiva k plnéni podnikatelskych strategickych cila
organizace.

e Etiku — transparentni mzdovy systém respektujici zajmy a potfeby zaméstnavatele a
nspravedlivou odménu za pfinos zaméstnancii. Respektuje vnéjsi mzdovou
konkurenceschopnost a vnitini konzistenci vychézejici z komparace jednotlivych typt
prace (zdkladem je analyza prace) vcetné zhodnoceni pracovnich podminek na
konkrétnich pracovnim misté nebo v organizaci. Soucasti je rovnéz dodrzovani platné
legislativy a Gmluv z kolektivniho vyjednéavani.

Hodnoceni prace podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005) slouzi ke zjisténi
slozitosti, naroénosti mezi jednotlivymi pracemi ve firm¢. UGelem hodnoceni prace je
oklasifikovat vyznam jednotlivych praci ve firmé z hlediska jejich ptispévku pro vykon firmy.
Z hodnoceni prace dostavame mzdové relace pro jednotlivé prace, jeZz jsou orienta¢nim
voditkem jak pro systém odménovani nebo pro kolektivni nebo osobni vyjednavani. Na
konecnou vysi mzdy mé rovnéz vliv trh prace a schopnost si vyjednat vyssi mzdu.

Blaha, Mateiciuc a Kamnakova (2005) popisuji zaméstnanecké vyhody jako soucast
systému odménovani. Jde o nepiimou hmotnou formu odménovani, jez zaméstnavatel
dobrovolné poskytuje nad rdmec povinné stanovenych davek. Jejich rozsah je pfimo umérny
tomu, jak je firma podnikatelsky vykonna a zda zaméstnavatel povazuje zaméstnanecké
vyhody za dulezity motivacni faktor ve mzdové politice. Zaméstnanecké vyhody maji
fakultativni povahu a rozsah jejich nabidky je zéavisly na vysi finan¢nich prostfedka
vyclenénych pro tyto tcely.
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2.3.5 Motivace

Motiv je podle Armstronga (2005) divod pro to, abychom néco udélali. Motivace se
uvadeéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby se ubirali za ucelem dosazeni
néjakého vysledku.

Foot a Hook (2002) definuji motivaci jako ochotu vynaloZit k dosazeni cile znaéné usili
za predpokladu, ze povede také k uspokojeni individudlnich potfeb. Je to nesmirné dilezity
aspekt dobrého pracovniho vykonu. Motivovani se dotyka toho, jak jsou lidé angazovani na
pracovnim vykonu a na dosazeni svych cilt, i kdyby jejich motivem méla byt touha vydélat
vice penéz nebo odejit diive domu.

Podle Buchackové (2003) je moZno motivaci chapat jako uréity fetézec ndvaznych reakci.
Pocit potieby dava vzniknout odpovidajicim ptanim nebo cilim, které vytvareji uréité napeti a
vedou ke vzniku aktivit smétujicich k dosazeni cili. Kone¢nym disledkem tohoto procesu je
uspokojeni. Pokud hovoiime o motivaci k préci, vychazime z toho, Ze pracovni ¢innost je
¢innosti motivovanou. Soucasti motivace lidského chovani, kterd je spojena jak se
zastavanim urcité pracovni pozice, tak hlavné s pracovnim vykonem pravé této pracovni
pozice, je motivem Kk préci. Pracovni motivace vyjadiuje komplexni postoj ¢lovéka ke své
praci.

Armstrong (2005) uvadi, Ze k pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim
ptipad¢ lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim
pridélena prace), kterd uspokojuje potieby, nebo alesponn vede k tomu, ze od ni ocekavaji
splnéni svych cild. Ve druhém pripadé mohou byt lidé motivovani managmentem
prostfednictvim takovych metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd...

Uvadi dva existujici typy motivace podle Herzbergra:

e Vnitfni motivace: - faktory které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
ur¢itym zpusobem chovali, aby se vydali urCitym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost, autonomie, prilezitost konat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prace a piilezitosti k funkénimu postupu.

e Vn¢jsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako naptiklad zvySeni platu, pochvala, nebo povyseni, ale také tresty, jako naptiklad
disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny Gc¢inek, ale nemuseji nutné plsobit

dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho Zivota®, budou mit asi
hlubsi G¢inek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv viucené mu z vnéjsku.
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2.3.6. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je dle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005) soucasti
celkové strategie a politiky podniku. Takto ch&pany rozvoj znalosti a dovednosti je ku
prospéchu jak organizace, tak rovnéz i zaméstnanctl.

Armstrong (2005) uvadi, Ze zakladnim cilem vzd€lavani pracovnikli je pomoci
organizaci dosahnout jejich cilti pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které
zamestnava. Vzdélavani znamena investovat do lidi za ucelem dosaZeni jejich lepsiho vykonu
a co nejlepsiho vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

¢ Rozvinout dovednosti a schopnosti pracovnikll a zlepsit jejich vykon

e Pomoci lidem kto mu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budoucim
potfebam lidskych zdroji organizace mohla v maximalni mife uspokojovana
Z vnittnich zdroju.

e Snizit mnozstvi Casu potfebného k zdcviku a adaptaci pracovniku zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovniki pifevadénych na jiné pracovni
misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici stali plné
schopnymi vykonavat tuto novou préci tak rychle a s tak nizkymi naklady, jak je to
mozne.

Armstrong (2005) dale uvadi. ,,Vlastni cyklus za¢ina identifikaci potieb, nasleduje faze
planovani vzdelavani, béhem niz se fesi otazky rozpoctu, ¢asového planu, oblasti, obsahu a
metod Skoleni. Posledni faze cyklu je vlastni proces Skoleni, poté nésleduje faze vyhodnoceni
vysledki vzdélani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod®.

Pro vzdélavani pracovnikii miizeme pouzit fadu metod, pocinaje tradicnimi prednaskami
az po interaktivni poc¢itacové systémy.

Metody vzdélavani jsou podle Blahy, Mateiciuse a Kanakové (2005) nejcastéji uspotadany
podle:

e Aktivity posluchace (od pasivnich metod vyuky k aktivnim):
o0 Prednaska;

0 Vyuziti vyukovych videopotadt a filmt, videokonference;

0 Vyuka pomoci pocitatovych vyukovych programu ( e-learning );

0 Skupinova diskuse;

0 Workshop;

O Zpracovani projekti;

o0 Developtment centre ( rozvojové programy );

0 Outdoor training ( zpravidla vycvik v pfirodé se sportovnim zaéfenim
vyZadujici tymovou préci );

0 Koucovani, mentorovani, rotace prace ( zaméstnanec si vyzkousi rizné

¢innosti ).
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e Mista vzdélani:

0 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti — metody ,,on the job*. K témto
metodam patii naptiklad instruktaz pti vykonu prace, kou¢ovani, mentorovani.

0 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — metody ,,0ff the job“.
K témto metodam patii prednaska, skupinova diskuse, pfipadova studie, hrani
roli, uceni se hrou, workshop a dalsi...

0 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti a mimo n¢j, napiiklad vyuka
pomoci pocitacovych vyukovych programi, zpracovani projektt a dalsi.

Armstrong (2005) uvadi Ze strategiec vzdélavani pracovnikti v organizace by méla byt do
zna¢né miry determinovana jejimi podnikovymi a persondlnimi strategiemi a plany, véetné
plant zavadéni nové techniky a technologie, z nichz se odvozuji plany lidskych zdroji. Tyto
plany by mély dostateéné obecné ukazovat typy dovednosti a schopnosti, které by mohly byt
v budoucnu zapottebi, a také pocty lidi s t€émito dovednostmi a schopnostmi. Tyto obecné
ukazatele je tfeba prevést do konkrétnich plant, které se budou zaméfovat naptiiklad na
vysledky vzdélavacich programii v podobé lidi se specifickymi dovednostmi nebo
kombinacemi dovednosti.

2.3.7. Personalni informacni systém

Personalni informacni systém podle Stybla (1998) piedstavuje uspoiadany pocitaovy
systém zjiStovani, uchovani, zpracovani a poskytovani informaci o viem, co se tyka
personalni prace v organizaci a co je pro ni potiebné.

Personalni informac¢ni systém muze podle Armstrong (2005):

e Umoznit personalnimu utvaru, aby poskytoval lepsi sluzby liniovym manazerim.

e Byt jakymsi spojem propojujicim persondlni politiku a personélni procesy v celé
organizaci, a tak usnadfovat formovani a rozvijeni integrovaného a promysleného
ptistupu k personalnimu fizeni.

e Poskytuje dilezit¢ udaje pro strategické personalni rozhodovani a umozinovat
personalistiim rychlé ziskavani a analyzu informaci , aby si mohly provéfit své napady
a plany — pomaha to pfi identifikaci pfinosu personalnich strategii v tom smyslu, Ze
podnik miize tento pfinos vidét v jakési podobe¢ ptidané hodnoty, nikoliv jen v podobé
snizeni ndkladt snizit naklady prace pii vykonavani personalni Cinnosti tim, Ze
eliminuje malo hodnotné tkoly, na druhé stran€¢ umoziiuje personalnimu ttvaru ucinné
zabezpecovat administrativni préce.

Armstrong (2005) dale uvadi ze téchto vyhod lze dosahnout v plné mife pouze tehdy,
jestlize se v poZzadavcich na persondlni informace uplatni strategicky a podnikovy pohled.
Jestlize je systém pouZit pouze k tomu, aby se zautomatizovaly uréité stranky personalni
administrativy, naptiklad evidence pracovnikil, pak neni pIn¢€ vyuzit jeho potencial.
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Mezi zakladni funkce poéitacového personalniho systému Armstrong (2005) fadi:

Evidovat detailni osobni informace o jednotlivych pracovnicich, v¢etné¢ piehledu
vyvoje jejich dosavadni kariéry, dovednosti a kvalifikace, informaci o dovolenych a
absencich.

Evidovat detailni informace o pracovnich mistech ( zaméstnani ) pracovnikl, véetné
ttidy, mzdy / zaméstnaneckych vyhod, pracovni doby, umisténi, popisu a specifikace
pracovniho mista.

Zpracovani zpravy shrnujici rizné stranky téchto informaci.

Dalsi funkce, které miize systém obsahovat, zahrnuji:

Evidence a analyza absence, pfitomnosti v praci a fluktuace, vcetné porovnavani
téchto udaji u riznych zaméstnani a v riznych mistech a zapracovani dat o vyvoji
téchto jevil.

Organizace ziskavani a vzdélani pracovnika.

Hodnoceni préace.

Slozité nastroje modelovani pro potieby takovych ¢innosti, jako je planovani lidskych
zdroji a fizeni odménovani, které umoznuje, aby byl systém vyuzivan k podpoie
strategického rozhodovani.

Propojeni s internetem ( napiiklad jako ¢ast ziskavani pracovnikli pomoci internetu )
nebo s vnitropodnikovym intranetem.

Uloha vedoucich pracovnik@ v této personalni ¢innosti se podle Armstronga (2005)

V podstaté omezuje na to, ze jsou jednak zdrojem informaci, jednak jednim z jejich uzivatela.
Jinak je personalni systém pln¢ v kompetenci personalniho Utvaru, a to jak z hlediska
koncepéni prace (vytvareni a rozvijeni systému, rozvijeni metodiky zjiStovani, zpracovani a
analyzy dat, vytvafeni nabidkového menu pro potencial uzivatele informaci), tak z hlediska
provozovani a do znacné miry i vyuzivani . Persondlni utvar také navrhuje a zpracovava
V podstaté¢ vSechny informacni vystupy sytému a v neposledni fad¢ zajiStuje bezpecnost
uchovavanych dat proti poSkozeni nebo zneuziti.
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3. Metodika a cil prace

Cilem mé prace je nalézt vhodny zptisob feSeni problému nadmérné fluktuace tidici
v nakladni dopravé ve vybrané firmé. Zakladem pro pozdé€jsi postup je analyza firemni
strategie Fizeni lidskych zdroji a ji odpovidajici personalni strategie, posléze personalni
politiky firmy. Dilezitou soucasti prace je provedeni vlastniho dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci. Na zaklad¢ vySe zminénych informaci a postupii bude proveden navrh vlastni
opatieni pro feseni nadmérné fluktuace.

K dosaZeni daného cile je tfeba upfesnit a charakterizovat i cile diléi, jejichz uplatnéni
povede K realizaci cile hlavniho. Mezi dil¢i cile patii predevsim:

e Metoda historickd — analyza historického vyvoje podniku z pohledu personalistiky a
fizeni lidskych zdroji
e Analyza a stanoveni strategie pro personalni optimalizaci

U dil¢iho cile stanoveni strategie pro personalni optimalizaci budu vychézet ze SWOT
analyzy. Na zakladé¢ SWOT analyzy stanovim strategii, kterd mize slouzit pro dalsi vyvoj
podniku v oblasti personélniho fizeni..

SWOT analyza

Jednd se o komplexni metodu kvalitativniho vyhodnoceni veSkerych relevantnich stranek
fungovani firmy (popf. problémd, feSeni, projektii atd.) a jeji soucasné pozice. Je silnym
nastrojem pro celkovou analyzu vnitfnich i vnéjSich Ciniteld a v podstaté zahrnuje postupy
technik strategické analyzy.

Jadro metody spociva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych faktord, které jsou
rozd€leny do 4 zakladnich skupin (tj. faktory vyjadtujici SILNE nebo SLABE vnitini stranky
organizace a faktory vyjadiujici PRILEZITOSTI a NEBEZPECI jako vlastnosti vné&jsiho
prostiedi).

Analyzou vzajemné interakce jednotlivych faktord silnych a slabych stranek na jedné
stran¢ vuci ptilezitostem a nebezpecim na strané druhé lze ziskat nové kvalitativni informace,
které charakterizuji a hodnoti urovei jejich vzajemného stretu.

SWOT je zkratkou slov z angli¢tiny: Strengths (pfednosti = silné stranky), Weaknesses
(nedostatky = slabé stranky), Opportunities (prilezitosti), Threats (hrozby). SWOT analyza
tedy ptedstavuje kombinaci dvou analyz, S-WaO - T.

Analyza SWOT vychazi z predpokladu, ze organizace dosdhne strategického uspéchu
maximalizaci pfednosti a ptilezitosti a minimalizaci nedostatkli a hrozeb.
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Analyza SWOT je pro tvirce strategickych plant uzite¢nd v mnoha smérech :

e Poskytuje manazerim logicky rdmec pro hodnoceni soucasné¢ a budouci pozice
jejich organizace.

e Ztohoto hodnoceni mohou manazeti usoudit na strategické alternativy, které by
mohly byt v jejich situaci ty nejvhodng&jsi.

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

e Vede ke zlepSené vykonnosti organizace.

Dotaznikové Setireni

Socioligicko specifickd technika terénniho sbéru informaci bez piimého styku
vyzkumnika s dotazovanymi (respondenty). Ti odpovidaji na otdzky standardizované podle
cile vyzkumu, obsazené v tisténém dotazniku. Pomoci dotaznikového Setfeni se mohou
ziskavat pomérné jednoduché a snadno statistické zpracovatelné udaje iod velkého poctu
jedinct navzajem vzdalenych, protoze dotaznikové Setfeni je vysoce formalizovanou
a standardizovanou technikou.

Stanovené podminky:

- Reprezentativni panel dotazovanych byl stanoven sta osob.

- Rozmezi sbéru dat bylo stanoveno na tfi tydny a to v rozmezi 5.3.2007 aZ
26.3.2007.

Resena problematika-tvrzeni

1. Platové ohodnoceni neni dostate¢né vysoké.
2. Pracovni podminky jsou pfili§ naro¢né.
3. Nevyhovujici pracovni prostiedi (z hlediska socidlniho, hygienického)

4. Mala spolecenska prestiz zamestnani.
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4. Vlastni prace

4.1. Charakteristika spole¢nosti

Obecné udaje o spole¢nosti

e obchodni jméno: CSAD JTHOTRANS a. s.;
e sidlo: Pekarenska 255/77, CZ 370 21 Ceské Budg&jovice;
e pravni forma: akciova spole¢nost, pravnicka osoba jakoZto samostatny subjekt,
zapsany v Obchodnim rejstiiku u Krajského soudu v Ceskych Budgjovicich
e zakladni pfedmét ¢innosti:
0 provozovani vetejné linkové osobni a ndkladni dopravy tuzemské a zahrani¢ni
0 provozovani a zprostiedkovani sluzeb cestovniho ruchu
0 provadéni oprav a udrzby dopravnich prostiedkli
0 pfeprava kusovych zésilek a celni sluzby

Vznik a vyvoj

Spole¢nost CSAD Jihotrans je dopravni firma s dlouholetou tradici, systémem a
zkuSenostmi v oblasti silniéni dopravy a opravarenstvi, kterd se traduje od roku 1949.
V novodobé historii prosla smysluplnym a cilenym vyvojem od delimitace z byvalého
krajského podniku CSAD v roce 1991, pies privatizaci v roce 1996, az po nasledné
zefektivnéni viech ¢innosti a celkovou konsolidaci firmy.CSAD Jihotrans se vénuje tradi¢nim
oborim podnikdni v dopravé, jako je zejména vetejnd silni¢ni osobni doprava, silni¢ni
nakladni doprava tuzemska i zahrani¢ni, opravarenstvi, celni sluzby, tuzemska a mezinarodni
preprava kusovych zasilek, logistika, provozovani cestovni kancelafe a spedicni kancelafe a
rad¢ dalsich doplnkovych sluzeb.

V &ervenci 2001 byl tspésné dovrien proces privatizace CSAD Strakonice a doslo
k pretransformovani statniho podniku na akciovou spoleénost CSAD Sttrans, kde CSAD
Jihotrans vlastni 50% podil.

K vyznamnému rozvoji spolecnosti a rozSifeni zejména logistickych ¢innosti doslo
odkoupenim &asti spoleénosti CSAD Ceské Budgjovice a.s. v dubnu 2003. Stavajici dinnosti
se tak rozsifily o mezinarodni ptepravu kusovych zasilek, sbérnou sluzbu Transportexpres,
skladovani a celni sluzby.

V roce 2004 doslo k navySeni zékladniho kapitalu spolecnosti na 157 mil. K¢&. V zavéru
roku 2005 byla odprodana Cestovni kancelai JJIHOTRANS.
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4.1.1. Politika cile a jakosti

Politika jakosti

Spole¢nost CSAD JITHOTRANS jako jedna z prvnich dopravnich firem v CR zavedla jiz
v roce 1997 pro trvalé zvySovani kvality a jakosti poskytovanych sluzeb systém jakosti podle
norem CSN EN ISO 9002. Tento systém, ktery zahrnuje mezinarodni a tuzemskou silni¢ni
nakladni dopravu, vefejnou linkovou osobni a zajezdovou dopravu, spediéni sluzby, sluzby
cestovni kancelafe, opravy silni¢nich vozidel, prodej pohonnych hmot a olejovych nédplni
véetné¢ vymeény, myti vozidel, pneuservis, méteni emisi, vyprostovaci a odtahové sluzby byl
oveéfen nezavislym certifikacnim organem CQS Praha, ktery je c¢lenem mezindrodni
certifikacni organizace celosvétového vyznamu IQNet.

V roce 2002 byl systém jakosti recertifikovan podle norem CSN EN ISO 9001:2001. Na
zaklad¢é provedenych ovéfeni certifikacnim organem byl spole¢nosti udélen certifikat jakosti
podle norem CSN EN ISO 9001:2001 a certifikat environmentalniho managementu podle
norem CSN EN ISO 14001:2005

Cile jakosti
Nékladni doprava:

e jezdit bezpecné, ekonomicky a ekologicky;
e Kk zdkaznikim se za vSech okolnosti chovat zdvofile a ochotné;

e vzorn¢ pecovat o svétené vozidlo.

Autobusova doprava:

e jezdit bezpecn¢, ekonomicky a ekologicky;
e Vzaméstnani byt fadné ustrojen a upraven;
e za vSech okolnosti se chovat zdvofile a ochotné k cestujicim;

e vzorné pecovat o svétené vozidlo.
Sluzby motoristiim:
e odvadeét a za vSech okolnosti kvalitni praci;

e nedopustit predani zakazky, ktera neni ve stoprocentni kvalit¢;

e Kk zakaznikum se za v$ech okolnosti chovat zdvofile a ochotné.
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4.2. Spréava podniku

Sprava podniku je uspotfadana v liniové S$tabni kultufe, podle odbornych ¢innosti do
jednotlivych usek:

e usek generalniho feditele;
e Usek personalni;

e (sek strategie;

e Usek ekonomicky;

e Usek obchodni;

e Usek marketingu;

e Usek provozu a techniky.

Zakladni vnitini uspotadani podniku je graficky zndzornén na organiza¢nim schématu.
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Schéma ¢.3 — Organizaéni struktura CSAD Jihotrans a.s .

‘alna hromada

[ Dozorél rada
I
Predstavensivo
Generalni Feditel
Usek generdlnibo
feditzls —
Perscnalni isek Usek strategie
Ekoromicky tsek | | | Obchodni dsek
Usek marketingu Tachnicky usek
Spedicni kancelar
JIHOSPED
I I [ |
Davize MD Divize AD Divize TV Divize sluzeh CB
I I I |
Divize 3BS, CB Divize Kaplice Divize Vimperk Divize ostatni

Zdroj: Organizaéni ¥ad CSAD Jihotrans a.s.




4.2.1. Vedouci pracovnici

Vedoucimi pracovniky organizace jsou pracovnici v nasledujicich funkcich:

e generalni feditel;

e asistent generalniho feditele;

e persondlni feditel;

e feditel pro strategii;

e finan¢ni feditel;

e obchodni feditel,

e feditel marketingu;

e provozné technicky feditel;

e feditelé jednotlivych divizi;

e vedouci podnikatelskych stfedisek;

e  mistii.

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

Je-li vedouci pracovnik neptitomen, zastupuje ho Vv plném rozsahu prav a odpovédnosti
stanoveny zastupce, urCeny se souhlasem nadfizeného. V piipadé del$i nepfitomnosti
vedouciho pracovnika jsou zastupovany i zastupujici povinni zajistit plnou informovanost
nadfizeného o stavu hlavnich nedokoncenych praci a jinych dilezitych okolnostech.

Piedavani a prejimani funkci vedoucich pracovniki se provadi ustné s informovanim
nadfizeného.
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4.3. Personalni oddéleni

Spole¢nost CSAD Jihorans mizeme charakterizovat jako multi-disciplinarni podnik. Proto
I v oblasti personalniho tizeni dochazi k decentralizaci ¢innosti a prevedeni ¢asti pravomoci
na fidici pracovniky v jednotlivych usecich. Persondlni oddéleni, jako takové, ma na starosti
predevs§im hlavni a zdkladni ¢innosti jako je zajistovani, fizeni a planovani lidskych zdroji a
zajisténi mzdové oblasti.

4.3.1. Schéma personalniho oddéleni

Schéma ¢.4 - Schéma personalniho odd¢€leni

personalnl dsek
parsonalni feditel

zaméasinanecke oddéleni oddéleni integrovaného systému fizeni
vedouci zaméstnanecksho oddéleni manazer jakost
mzdova Olatni

Zdroj: Organizaéni ¥ad CSAD Jihotrans a.s.
4.3.2. Clenéni personalniho oddéleni

Personalni reditel

Kli¢ovou roli v personalnim fizeni spolecnosti zajistuje personalni feditel. Personalni
reditel ve spolecnosti:

- podili se na vrcholovém vedeni organizace,

- tidi s plnou odpovédnosti ¢innosti svych oddélent,

- Ttidi zpracovani planu zvySovani odborné kvalifikace zaméstnancii
organizace, predklada k schvéleni generalnimu tediteli a po schvaleni jej
zabezpecuje,

- metodicky tidi a usmériiuje zpracovani komplexniho programu péce
0 zameéstnance,
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- stanovuje naroky zaméstnancii na dovolenou,

- navrhuje umisténi u¢ni a stazistli na provozni pracoviste,

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

- ptipravuje podklady pro rozhodovani generalniho teditele tykajici se
zafazovani zaméstnanci do funkci,

- zabezpeCuje agendu souvisejici s prijimanim pracovnikii a skon¢enim
pracovniho poméru v souladu s poZadavky zakoniku prace v platném
znéni,

- organizuje vysilani zaméstnancti k povinnym lékatrskym prohlidkam,

- organizuje vysilani fidicd na Skoleni k ziskavani a zdokonalovani
odborné zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel,

- zajiStuje hodnoceni zaméstnanct,

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

- posuzuje vyvoj absence a fluktuace a navrhuje generdlnimu ftediteli
opatteni k jejich snizZeni,

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

- navrhuje cile jakosti a environmentalni cile organizace,

- zajistuje, uplatiiuje a udrzuje integrovany systém fizent,

- kontroluje dodrzovani piedpist a internich dokumenti systému fizeni,

- odpovidd za vysledky cinnosti vyplyvajicich z dokumentace systému
jakosti, systému environmentalniho ftizeni a bezpeCnosti prace
spole¢nosti.

Usek personalniho feditele se ¢leni na:

e zaméstnanecké oddéleni;
e oddéleni integrovaného systému fizeni.

4.3.3. Zaméstnanecké oddéleni

Zaméstnaneckého odde€leni ve spolecnosti:

- tidi persondlni préci,

- tidi lidské zdroje,

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

- dohlizi na realizaci zasad personalni prace pfi vedeni zaméstnanct jejich nadiizenymi
a prosazuje opatieni na zvyseni zodpovédnosti vedoucich pracovnikil pfi personalni
praci,

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

- uzavird dohody o hmotné odpovédnosti,

- vede evidenci a osobni spisy zaméstnanct,
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- vede sestavy kmenovych zaméstnanct po stiediscich, evidenci pracovnikti na
matetské dovolené, uvolnéni funkce apod.,

- zajiStuje vypocet mezd a mzdové ucetnictvi u organizace,

- zajiStuje vycvik zaméstnancl organizace.

Oddéleni integrovaného systému rizeni
Odd¢leni integrovaného systému fizeni ve spole¢nosti:

- udrzuje a rozviji integrovany systém tizeni,

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

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

- zabezpecuje audity jakosti EMS a BOZP u organizace,

- zabezpecuje audity jakosti u dodavatelt.

Spole¢nost CSAD Jihotrans vyuziva funkci vnitropodnikového informaéniho systému
M-line od firmy M-Line s.r.o. Systém se sklada z jednotlivych subsystémd, které jsou mezi
sebou vzajemné propojeny. Cely systém je pak zastieSen aplikacemi pro centralni spravu dat a
manazerskymi nadstavbami. Persondlni oddé€leni vyziva konkrétné funkci dvou autonomnich
modultt Mzdy a Personalistika. Modul Mzdy zabezpecuje v podniku komplexni zpracovani
mzdové problematiky. Modul Personalistika slouZi k celkové evidenci udaji o zaméstnancich.
V soucasné¢ dob¢ se provadi propojovani téchto dvou autonomnich moduli z divodu
zjednodu3eni obsluhy a eliminace chyb v pribéhu pienosu dat mezi jednotlivymi systémi.
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4 .4, Pravidla mzdového odménovani

4.4.1 Obecné pravidla

Odménovani pracovnikli se fidi obecné zavaznymi predpisy, podnikovymi smérnicemi a
platnou kolektivni smlouvou. V podniku je mozné uplatnit u v3ech kategorii naslednou
mzdovou zainteresovanost na dosazeni hospodaiského vysledku:

- mzda jako podil ze zisku podnikatelského stiediska;

- stanovena mzda + prémie jako podil ze zisku podnikatelského strediska;

- stanovena mzda + prémie jako podil z ptirtstku zisku podnikatelského strediska;
- stanovena mzda + stfediskova odména v z4vislosti na celkovem vysledku PS.

Kraceni mzdy z divodu neplnéni hospodaiskych tkold je mozné pouze do vySe nad-
tarifni slozky mzdy tak, aby pracovnikovi byla vyplacena zaru¢ena mzda dle platné kolektivni
smlouvy.

Strfediskovou odménu ptiznadva anebo neptiznava jednotlivym stifedisklim generalni feditel
po projednani na operativni porad¢ na zakladé¢ celkového hodnoceni:

- ekonomickych vysledki mési¢nich i nertistovych od zacatku roku;
- plnéni planovanych ukold;

- komerc¢nich vysledku stiediska;

- platebni bilance ( pohledavek );

- zhodnoceni vyvoje majetku;

- ostatnich vlivii na hospodarska stiediska.

Rozd¢leni strediskové odmény na pracovniky stfediska provadi zasadné vedouci
podnikatelského stiediska za tcasti feditele divize podle vlastniho rozhodnuti.

Tabulka ¢.1 — Porovnani poctu pracovnikt v letech 2003 az 2006

pocet fidici rfidici

pracovnikii AD ND opravari | ostatni | celkem
prosinec 2003 145,07 315,08 151,42 401,53 1013,1
prosinec 2004 146,79| 307,28 157,96| 359,76 971,79
prosinec 2005 145,84 285,24 137,14 334,96 922,18
prosinec 2006 129,56 | 288,16| 127,14 315,9| 860,76

Zdroj: Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans
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Tabulka ¢.2 — Porovnani praimérného vydélku v letech 2003 az 2006

fidici ridici
pramér.vydélek AD ND opravari | ostatni | celkem
prosinec 2003 14254 13771 14334 16646 14733
prosinec 2004 14860 15751 14714 16133 15557
prosinec 2005 15847 14987 14418 17781 16264
prosinec 2006 18146 14688 14937 18126 16178

Zdroj: Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans
4.4.2. Pravidla mzdového odménovani ridi¢i nakladni dopravy

Podle jednotného katalogu praci jsou fidi¢i a zavoznici zatfazeni do tarifnich stupni s
minimalnim mzdovym tarifem stanovenym pro 40 hod. pracovni tyden.

Tabulka ¢.3 — Tarifni stupné u fidi¢t nakladni dopravy

fidi¢i ndkladni tarifni stupen
0d3.5tdo12t 4
celkova hmotnost vozidla nad 12 t 5
zavoznici 2

Zdroj: Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans

Konkrétni vySe minimalniho mzdového tarifu v jednotlivych tarifnich stupnich je
dohodnuta v podnikové kolektivni smlouvé a jejich dodatcich

4.4.2.1. Forma mzdového odménovani

V podniku je mzda tidi¢t sestavovana na zakladé t¥i-slozkového systému. Systém se
sklada z:
- mésicni mzdy;
- vykonové prémie;
- kvalitativni prémie - sttediskové odmény.
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Mési¢ni mzda

Zé&kladni mési¢ni mzda je stanovena s prihlédnutim k praci pres¢as. Tuto ¢astku dostava
zaméstnanec kazdy mésic a nelze mu byt odepfena, nebo zkracena. Zékladni mzda je pro
fidice a zavozniky rozliSena nasledovne¢:

- fidici 5.000,- K¢;
- zavoznici 4.000,- K¢.

Mési¢ni mzda zahrnuje

e Odménu za nakladku a vykladku, denni oSetfeni a denni kontrolu vozidla (DODK),
opravy, myti, mazani, pfipojeni a odpojeni navésu ¢i privésu, ostatni prace, ¢ekani,
pracovni pohotovost na pracovisti nebo na jiném dohodnutém misté, kdy je
zaméstnanec pripraven, ze bude povolan k vykonu prace, bezpecnostni prestavky,
pravidelné profesni Skoleni a nafizené psychologické vySettent;

e Priplatky za vlek, za praci v sobotu a ned¢li, za praci v noci.

Vykonova prémie

- Vykonova prémie se vypocte ze skute¢ného a uznaného poctu ujetych kilometrti
nasobeného sazbou za jeden ujety kilometr podle ptepravnich systémi. (Viz.
Ptiloha ¢.1). Pfi jizde ve dvou fidi¢ich se kazdému z nich ptizna 100 % vykonové
prémie.;

- Na rozvozovych ptepravnich systémech (rozvoz piva, kusového zbozi) a
zavodové dopravni obsluze se vykonova prémie vypocte podle poctu
odpracovanych hodin (pocet hodin x stanovena hodinova sazba, Pfiloha ¢.1).

- Na opakujici se ptepravy lze pfedem stanovit pauSalni vykonovou prémii.
Pausalni vykonovou prémii stanovi zaméstnanecké oddéleni.

Stiediskova a kvalitativni odména

Strediskova odména se vyplaci podle smérnice ,,Poskytovani pobidkové slozky mzdy*.

Castka stiediskové odmény k rozdéleni v b&zném mésici se stanovi v zavislosti na vysledku
hospodareni stfediska v ptfedchozim mésici podle smérnice Poskytovani pobidkové slozky
mzdy.

Rozd¢€leni Castky stfediskové odmény na jednotlivé zaméstnance provadi VPS ve
spolupracis RD.

Kvalitativni odména se vyplaci do vyse 3000 K¢ Odména se stanovuje na zakladé
posouzeni toho, jak se Fidi¢ stara o svéfené vozidlo, podle primérné spotiebé v zavislosti na
stylu jizdy, podle kdzn¢ a ochoty. Pti porusovani stanovenych pravidel, mize byt tato ¢ast
mzdy nulova.
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Priplatky
Mimo ptiplatki které jsou soucasti mési¢ni mzdy se poskytuji mzdové priplatky a to:

- Priplatek ta praci prescas 25 % prumerného vydélku,
- Priplatek za praci ve svatek 100% primérného vydélku

4.4.2.2. Pracovni doba a jeji zapocet

Provozni rezim nékladni dopravy je stanoven s nerovnomérné rozloZenou pracovni
dobou a nepravidelnym nastupem do prace podle grafikonti, objednavek dennich pland jizd
pro 40 hod. pracovni tyden. Splnéni normy se posuzuje ¢tvrtletné. Dojde-li k nesplnéni
normy hodin bez vlastniho zavinéni fidi¢em, provede se doplatek do ¢tvrtletni normy hodin
ve vysi primérného vydélku. Chybéjici pocet hodin do pracovni normy se vykaze jako
podvykon placeny nebo podvykon neplaceny. Odmitne-li #idi¢ zabezpe¢it dopliikovy vykon,
ptipadné podvykony se neproplaci.

Pro uzndvani odpracované doby plati smérnice Rozvrzeni pracovni doby jizdnich
zaméstnanc.

ov e

Pti vykonu prace dvéma fidii se zapocet hodin jizdy u obou fidi¢li provede
koeficientem 0,75 do celkem odpracovanych hodin.

4.4.2.3. Poskytovani cestovnich nahrad p¥i pracovnich cestach

Cestovni ndhrady se vSem zaméstnancim podniku poskytuji podle Zakoniku prace
vplatném znéni. Bliz§Si podminky v pfipadech, kdy to zakon umoziiuje upravuje
vnitropodnikova smérnice o Povolovani pracovnich zahrani¢nich cest a poskytovani
cestovnich nahrad pfi pracovnich cestach.

Vyse zékladnich sazeb stravného je stanovena vzdy k 1.1. bézného roku vyhlaskou
Ministerstva financi. Ve smyslu § 170 Zakoniku prace v platném znéni vyhlasuje feditel pro
strategii a ekonomiku sazby stravného pro CSAD JIHOTRANS.

Pausalni nahrady stravného vyhlasuje tfeditel pro strategii a ekonomiku metodickym
pokynem.

Generdlni feditel miZe ve vyjimeCnych piipadech zvysit vyhldSenou denni sazbu
stravného aZ do vyse podle vyhlasky Ministerstva financi CR.
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4.4.3. Vyvoj poctu Fidi¢a nakladni dopravy a priumérné mzdy

Graf ¢. 1 Primérny plat fidict v nakladni dopravé v letech 2003 — 2006

16000

15500

15000

14500

14000

13500

13000

12500
prosinec 2003 prosinec 2004 prosinec 2005 prosinec 2006

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf €. 2 Pocet fidi¢t v nakladni doprave v letech 2003 — 2006
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4.5. Motivace zaméstnancii a zaméstnanecké vyhody

Spole¢nost CSAD Jihotrans se na vefejnosti prezentuje jako zavedena firma s dlouholetou
tradici, ktera nabizi stabilni préaci, s pravidelnou vyplatou, pravidelnymi odvody sociélniho a
zdravotniho pojiSténi a perspektivou v zaméstnani. Uz toto prohlaSeni a obecny nazor lze brat
jako motivaci pro soucasné, nebo budouci zaméstnance.

4.5.1. Nehmotn¢ prostiedky motivace

Jako hlavni a nejvyznamnéjsi prvek nehmotné motivace zaméstnanct bych zaradil redlny
kariérni postup z relativné nizkych zaméstnaneckych pozic az do vykonného managmentu
v podobé vedoucich oddéleni, respektive feditel divize.

4.5.2. Hmotné a penéZzni prostiedky motivace

Prestoze spolecnost priklada nejvetsi vahu pfi motivaci svych zaméstnancti na vrub mzdy
a to predevSim na cast stfediskové odmény, respektive na vykonovou prémii u fidicu,
ptipravila pro své zaméstnance Sirokou nabidku zaméstnaneckych vyhod a odmen.

4.5.2.1 Socialni fond

Spole¢nost CSAD Jihotrans vytvofila Socialni fond za tdelem financovani
zaméstnaneckych vyhod. Spolecnost vytvari v ramci socialnitho fondu osobni ucty
zaméstnanct. Pro rok 2007 je stanovena vyse osobniho uctu zaméstnancim 5 000,- K¢.
Prostfedky na osobnim uctu nejsou majetkem zaméstnance, jsou majetkem organizace.

Prostiednictvim téchto Gctl lze zaméstnancim ( a rodinnym prislusnikiim ) ptispivat na
vydaje Vv téchto oblastech :

e Cerpani z osobniho U¢tu zaméstnancii na schvalené vydaje;

e prispévek na stravovani;

e socialni vypomoc;
Cerpani z osobniho uétu

Prostfednictvim téchto UCth lze zaméstnancim a rodinnym ptislusnikim ptispivat na
nasledujici vydaje :

Zdravotni péce

o lazenska péce (i ambulantni ) a rekondi¢ni pobyty vcetné dopravy, pokud je tato

soucasti ceny ;

e [éCebné pobyty déti ( 1 ambulantni ) a rekondi¢ni pobyty vcetné dopravy, pokud je tato
soucasti ceny ;
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e nadstandardni zdravotni péce, ktera neni hrazena v rdmci povinného zdravotniho
pojisténi, napt. bryle, protetické pomicky, stomatologicka péce, rehabilitacni a
zdravotni pomticky na doporuceni Iékafe, nadstandardni pobyt v nemocnici.

Prispévek na rekreace véetné détské, zajezdy, 1é¢ebné pobyty, letni a zimni détské
tabory

e tuzemska a zahrani¢ni - na pobyt vcetné dopravy, pokud je soucasti poukazu.

Kultura a télovychova

e prispévek na kulturni potady a sportovni akce (sportovni a vycvikové kurzy, ¢lenské
ptispévky ve sport. klubech a sdruZenich, startovné za ucast na zdvodech a sport.
akcich, vstupenky na sportovni utkani v¢etné dopravy a ubytovani, vstupenky na
kulturni porady vcetn¢ dopravy a ubytovani);

e prispévek na pouzivani télovychovnych a sportovnich zafizeni (pronajem télocvicny,
posilovny, permanentky do sportovnich a kulturnich zafizeni, prondjem sportovnich
potieb na zakladé smlouvy o pronajmu).

Prispévek na stravovani

Prispévek ze socialniho fondu na stravovani zaméstnanct se stanovuje podle kalkulace
ceny obéda. V soucasné dob¢ prispévek na zavodni stravovani ¢ini 20 K¢ na obéd.
Sociélni vypomoc

Zadost o socialni vypomoc miize zaméstnanec podat nejdiive po 6 mésiéni pracovni
neschopnosti. Odménu lze priznat do vyse 5 000,- K¢.

4.5.2.2 Penzijni ptipojiSténi
V ramci zaméstnaneckych vyhod spolecnost nabizi svym zaméstnanctim prispévek na
zivotni pripojisténi. Po splnéni predepsanych podminek spolecnost prispivda mésicné 3%

z vymérovaciho zakladu mzdy, a to i bez ohledu na vysi ptispévku zaméstnance. Prispévek se
poskytuje zaméstnanctim, kteti jsou v hlavnim pracovnim pomeéru.
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4.5.2.3 Odmény pfi pracovnich a Zivotnich vyro¢ich

Soucasti systému motivace zaméstnancii  k loajalité vici podniku je i odména pti
pracovnich vyroc¢ich . VySe odmény se stanovuje podle tabulky ¢€.3. a je pfiznana generalnim
feditelem na zakladé hodnoceni pracovnich vysledkd, iniciativy a aktivity pracovnika.
Odména je vyplacena bezhotovostné ve mzdé v mésici ve kterém byla splnéna podminka
udéleni.

Tabulka ¢.4 - Tabulka pro vypocet pénézni odmény pii pracovnich vyro¢i pii trvalém
pracovnim pomeéru.

Pocet let u spolecnosti Penézni odména
20 let 1 500,- K¢
25 let 2 500,- K¢
30 let 3 500,- K¢
35 let 4 500,- K¢
40 let 5500,- K¢
45 let 6 000,- K¢
50 let 7 000,- K¢

Zdroj: Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans

Stejnym zplisobem jako odména pii pracovnich vyro¢i je ud€lovdana i odména pfi
Zivotnich vyroc¢i. Vyse odmén v zavislosti na véku zaméstnance je znazornéna v tabulce ¢.4.

Tabulka €.5 - Tabulka pro vypocet pénézni odmény pii pracovnich vyro¢i pii trvalém
pracovnim pomeéru.

Odmeéna Poznadmka Odmeéna
5 let 2 000,- K¢
10 let 2 500,- K¢
15 let 3 000,- K¢
20 let 3 500,- K¢
25 let Zivotna jubileum 50 let - do vye 4000,- K¢ 3 500,- K&
30 let 4 500,- K¢
35 let 5000,- K¢
40 let Odchod do diichodu — do vySe 6 000,-K¢ 6 000,- K¢&

Zdroj: Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans
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4.5.2.4. Dalsi zaméstnanecké vyhody

Mezi dal$i zaméstnanecké vyhody patii:

Volna jizdenka na linkové autobusy pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky;
Poskytovani pracovnich a ochrannych pomuicek zdarma;

Praci prostiedky na pracovni obleceni zdarma;

Pracovni volno s nahradou mzdy pii osobnich piekazkach v praci;

Podnikova spofitelna s vyhodnym urocenim vkladi zaméstnanct a vybérem hotovosti
na pracovisti;

Prévni pomoc;

Piijcovani vozidel a naradi;

Umist'ovani déti zaméstnanct do Stfedni odborné skoly a Stfedniho odborného
ugilisté automobilniho v Ceskych Budgjovicich.

4.5.2.5. Specificka odména pro fidi¢e autobusové a nakladni dopravy

V ramci spole¢nosti CSAD Jihotrans je vedena soutéZ s ndzvem ,,Jizda bez nehod“. Jedna
se o systém motivace pro fidiCe jak autobusové dopravy, tak nakladni. Do soutéze jsou
zapojeni vSichni pracovnici podniku, ktefi jsou v hlavnim pracovnim poméru jako ftidici
silni¢nich motorovych vozidel. Ptihlaska do soutéze se nevyzaduje.

Soutézni podminky jsou stanoveny nasledovné:

Ridi¢ nesmi mit dopravni nehodu z vlastni viny se sluzebnim vozidlem.

Ridi¢ nesmi pied jizdou ani bdhem jizdy pozit alkoholické napoje nebo jiné omamné
prostedky snizujici schopnost k fizeni motorového vozidla.

Tato podminka se Vztahuje na fidice i pred a béhem jizdy jinym nezZ sluzebnim
vozidlem.Ridi¢ musi absolvovat povinné poudovani ¥idi¢t a 1ékaiské prohlidky podle
platnych predpisi.

Hodnoceni fidi¢t se provadi podle skute¢né ujetych km bez nehod ve stupnich po
250 000 km viz tabulka ¢.5.
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Tabulka ¢.5. Tabulka odmén Vv soutézi ,, Jizda bez nehody*

Pocet ujetych kilometra bez
nehody PenéZni odména

250 000 km 1 000,- K¢

500 000 km 1 500,- K¢

750 000 km 2 000,- K¢
1 000 000 km 3 000,- K¢
1 250 000 km 3500,- K¢
1 500 000 km 4 000,- K¢
1750 000 km 5000,- K¢
2 000 000 km 6 000,- K¢
2 250 000 km 7 000,- K¢
2 500 000 km 8 000,- K¢
2 750 000 km 9 000,- K¢
3 000 000 km 10 000,- K¢

Zdroj. Kolektivni smlouva CSAD Jihotrans

40




4.6. Péce 0 zaméstnance

Spole¢nost CSAD Jihotrans se v kolektivni smlouvé s odbory jako zaméstnavatel zavazuje,

ze:

poskytne vybranému okruhu zaméstnancii osobni ochranné pracovni pomicky a
stejnokrojové soucastky v souladu s organiza¢ni smérnici;

bude zabezpecovat predepsané periodické Iékarské prohlidky provoznich
pracovniki podle platnych pravnich piedpisi. Zaméstnanec je povinen tuto
lékatskou prohlidku provést u uréeného smluvniho lékare;

uhradi poplatky za ptredepsané lékaiské prohlidky pracovnikd podle platnych
pravnich piedpisu. Poplatek za vstupni lékaiskou prohlidku bude pracovnikovi
uhrazen po uplynuti zkusebni doby uvedené v pracovni smlouvé. Spravni poplatky
pro jiné ucely zaméstnavatel nehradi. Nahrada mzdy piislusi za dobu nezbytné
nutnou k vykonani 1ékarské prohlidky dle Zakoniku prace;

pro zaméstnance vysilané do oblasti epidemiologicky zavaZznych, tropickych nebo
jinak zdravotné obtiznych, zabezpeci preventivni zdravotni péci specializovanym
regionalnim zdravotnim zatizenim;

uhradi zaméstnanci ndklady spojené se zvySovanim a rozsSifovanim kvalifikace.
Spole¢nost si vSak vyhrazuje pravo uzaviit s pracovnikem pisemnou dohodu o
setrvani v pracovnim pomeéru po uréité obdobi. V ptipadé, ze pracovnik nedodrzi
podminky dohody mé zaméstnavatel pravo vyzadovat uhradu finan¢nich nékladi
vynaloZenych na jeho studium;

uhradi zaméstnanci naklady spojené s rozsifovanim fidi¢ského opravnéni. Podnik
si v8ak i v tomto ptipad¢ vyhrazuje pravo uzaviit s pracovnikem pisemnou dohodu
o setrvani v pracovnim poméru po urcité obdobi. V ptipadé, ze pracovnik nedodrzi
podminky dohody mé& zaméstnavatel pravo vyzadovat uhradu financ¢nich
vynalozenych nakladu.

Néklady vzniklé na zdravotni péCi zaméstnance (pojisténce) pti pracovni cesté
v cizing, véetné nikladii na pfevoz do CR, budou hrazeny spole4nosti ve vysi
doplatku, ktery na zaklad¢é zdravotniho pojisténi podle ust. § 14 zakona ¢. 48/1997
Sb. bude Cinit rozdil mezi vysi nakladi spojenych s takovym Ié€enim na uzemi
CR.

Dojde-li u zaméstnance pfi plnéni pracovnich kol nebo v pfimé souvislosti
s nim, k jeho smrti Grazem (pracovni Uraz), vyplati organizace ve smyslu
Zakoniku prace jednordzové odskodnéni a to pozlstalému manzelovi a
nezaopatfenému ditéti, a to kazdému ve vysi 240.000,- K¢ a rodi¢im zemftelého
zaméstnance, jestlize zili se zaméstnancem ve spolecné domacnosti v ihrnné vysi
240.000,- K¢.
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4.7. SWOT analyza spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s.

Silné stranky

SL.
S2.
S3.
S4.
SS.
S6.
S7.
S8.
S9.

Velikost podniku a vyhody plynouci z toho faktu;
Pravni forma;

Stabilni vlastnické struktura ;

Technické zazemt;

Sociélni program;

Vice oborovy podnik;

Postaveni na relevantnim trhu;

Priikazna ekonomicka ¢innost na jednotliva stfediska;
Systém kvality ( normy ISO );

S10. MnoZstevni slevy pro podnik.

Slabé stranky

W1
W2
W3
W4
W5
W6

. Nedostatek kvalitniho personalu;

. Ridi¢ nem4 sounaleZitost s podnikem;

. Setrvacnost podniku v kontextu s jeho velikosti;

. Hlavni ¢innost podniku je poskytovani sluzeb a ta je zavisla na schopnostech lidi;
. Slozitéjsi organizacni struktura;

. Vy33i rezijni néklady.

PrileZitosti

Ol.
02.
03.
O4.
05.
06.
O7.

OhrozZeni

T1.
T2.
T3.
T4.
TS.
Té.
T7.
T8.
T9.

Tranzitni zemé;

Rist primyslové vyroby;

Globalizace a obchody v rdmci evropské unie;

Schopnost zajistit partnerské projekty s mésty a jinymi subjekty;
Kombinované druhy dopravy;

Zaméstnavat pracovniky ze zahranici;

Expanze na vychod.

Legislativni prostiedi;

Konkurence z vychodu;

Zavislost na ekonomické sféfe;

Mala prestiz povolani idi¢a a jejich nesystematicka priprava;
Mal4 nezaméstnanost v Ceskych Budgjovicich;

Ptesun druhu dopravy ze silni¢ni na zelezni¢ni, respektive lodni;
Spatny stav komunikaci;

Nestala politické scéna;

Riziko povolani tidi¢e, z hlediska procesniho a firemniho préva.
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4.7.1. Vyhodnoceni SWOT analyzy

K vyhodnoceni SWOT analyzy spoleénosti CSAD Jihotrans a.s. byla pouZita metoda
»Plus minus matice analyzy SWOT”. Touto metodou byly porovnavany vzajemne vazby mezi
vytypovanymi silnymi strankami ,,S“, slabymi strankami ,W*, spolu s pfilezitostmi ,,0“ a
ohrozenimi ,,T*“. V této metodé slouzici k vyhodnoceni SWOT analyzy byla rozlidena:

silné oboustranné pozitivni vazba ++;
slabsi pozitivni vazba +;
slab$i negativni vazba -;
Zadny vzajemny vztah 0;

Soucty radku a sloupct dali piehled klicovych faktort, o které by se mély opirat
navrhované programy strategie rozvoje obce.
4.7.1.1. Silné stranky

Technické zazemi je hlavni silnou strankou spole¢nosti. Jedna se piedevs§im o budovy a
pozemky rozmisténé po Jihoceském kraji, vybaveni téchto budov a kvalitni vozovy park.

4.7.1.2. Slabé stranky

Hlavnim nedostatkem spolecnosti je nedostatek kvalitniho persondlu. Hlavni ¢innosti
podniku je poskytovani sluzeb a sluzba se neobejde bez kvalitniho persondlu, jelikoZ ¢innost
¢loveka je Uzce spjata s kone¢nou kvalitou a hodnotou sluzby. Kvalitni personal Ize také brat
jako konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim spole¢nostem.

4.7.1.3. Prilezitosti

Hlavni ptilezitosti pro podnik je riist primyslové vyroby. Pfi ristu primyslové vyroby lze
ocekavat zvyseni poptavky po sluzbach které spolecnost nabizi a jeji nasledny rast.

4.7.1.4. OhroZeni

Pro podnik je hlavni hrozbou moznost ptesunu zptisobu dopravy ze silni¢ni na zelezni¢ni,
respektive na lodni. Spole¢nost se diky své specializace a velkikosti nemtize flexibilné
prizptisobit a ptevést svoji hlavni ¢innost na jiny zptisob dopravy.
4.7.1.5. Navrhované strategie

Strategie SO — Vyuziti kvalitniho technického zdzemi pti ristu hospodaistvi s cilem
uspokojeni nové poptavky po sluzbach tykajicich se dopravy.

Strategie WO - Vyuzit rGstu prumyslové vyroby k zaméstnani vice zaméstnanci a
k nasledné selekci kvalitniho personalu.
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Strategie SW — Vyuziti kvalitniho zdzemi ke $koleni stavajicich zaméstnanct, nebo jako
motiva¢niho prostfedku viici potencionalnim zaméstnanctim.

Strategie WT — Minimalizovat naklady a ¢elit hrozbam.
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4.8. Dotaznikové Setieni

K zisk&ni priméarnich informaci tykajicich se fidi¢t v nakladni dopravé a jejich
spokojenosti s personalnim fizenim ve spole¢nosti jsem vyuzil dotaznikové Setfeni Dotaznik
se sklada z 11 otazek. Prvnich 8 otazek je zaméfeno na oblast personalniho fizeni. Otazky se
tykaji ptredev§im zmapovani postoje zaméstnancti vii¢i spolecnosti, jejich nazoru ohledné vyse
mezd a systému odmény v kontextu s druhem povolani a pracovni dobou. Zbylé tii otazky se
tykaji demografického popisu zaméstnance, konkrétn¢ véku, rodinného stavu a dosazeného
vzdélani. Vzhledem k tomu, Ze hlavnim produktem spole¢nosti je sluzba, je klicovym
faktorem uspéchu schopnost a ochota zaméstnancti podavat kvalitni pracovni vykon.

Panel dotazovanych byl sestaven ze sta osob a samotné dotaznikové Setfeni bylo
provedeno Vv ¢asovém rozmezi 5.3. - 26.3.2007. Po dohodé s vedenim spole¢nosti byla
zajiSténa anonymita pomoci specialné uréené schranky pro odevzdavani dotaznikli. Pfes toto
opatteni bylo dosazeno pouze 66% navratnosti. Vzorovy dotaznik je uveden v piilohach na
konci préce jako ptiloha ¢.3.

4.8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Otazka ¢.1 se dotazuje na délku zaméstnaneckého poméru se spolecnosti. Prestoze se
spole¢nost potyka s nadmérnou fluktuaci tidi¢, 52% dotazanych uvedlo Ze je ve spolecnosti
zaméstnano déle jak Slet. Dale 24% fidi¢t uvedlo ze jsou spolecnosti 2 — 5 let, 15% fidica
mén¢ nez rok a 9% 1 az 2 roky. Pna zakladé blizsiho rozboru odpovédi je patrné, ze déle jak 5

ov e

let u spole¢nosti slouzi predevsim fidi¢i ve véku od 36 let a vice.

Otazka ¢.2 ziskava informace o celkové spokojenosti fidi¢li se zaméstnanim ve
spoleCnosti. 40% procent dotdzanych uvedlo Zze je spiSe spokojeno, 21% ze je velmi
spokojeno, 18% Ze je tak akoréat spokojeno, 12% je spiSe nespokojeno, 6% velmi nespokojeno
a 3% tidict je mimotadné spokojeno.

Otazka &.3 zjistuje zda by dotazany doporu¢il zaméstnani ve spoleénosti CSAD Jihotrans
nékterému ze svych pratel. 31% uvedlo ze by tuto spolecnost urcité svému zndmému
doporucilo. 24% by spiSe doporucilo. 18% procent nevi a stejny pocet by spiSe nedoporucilo.
Pouze 9% dotdzanych by svému okruhu piatel urCité nedoporucilo zaméstnani v této
spoleCnosti. Na vysledcich je vidét, ze spoleCnost je brana jako kvalitni zaméstnavatel a tudiz
by se zamé&stnanci nebali doporucit praci ani svym blizkym znamym.

Otazka ¢.4 zjistuje spokojenost zaméstnancli s pracovnim prostfedim. Zde je nutno
podotknout Ze se jedna o specifické zaméstnani. 64% respondent uvedlo, ze prostfedi je
vyhovujici. 30% zvolilo odpovéd’ ¢asteéné vyhovujici. 6% pak jako nevyhowujici. Kvalita
prostiedi je Casteéné spojena i s kvalitou techniky kterou fidi¢ pouziva. Vysledky proto

rrrrr

Otazka ¢.5 sméfuje ke spokojenosti fidi¢t s tim, kolik hodin tydné pracuji. Vzhledem
k flexibilité a moznosti ¢aste¢né ovlivnit tuto délku 46% dotazanych uvedlo, Ze jsou zcela
spokojeni, 33% pak Ze jsou spiSe spokojeni s pracovni dobou a 21% Ze jsou nespokojeni.
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Otazka ¢.6 se tyka platového ohodnoceni v kontextu svykondvanou praci. Zde bylo
mozno piedem ocekavat ze vétSina respondenti nebude zcela spokojena s vysi své mzdy.
Ptesto 37% dotazanych uvedlo Ze jsou spiSe spokojeni a 3% urcité spokojeno. 9% dotazanych
si neutvotilo nazor. 24% tidict uvedlo Ze jsou spiSe nespokojeni a 27% urcité¢ nespokojeni.
Také v pisemné Casti je tato nespokojenost uvadéna jako jeden z hlavnich divodu pro odchod
ze spolecnosti.

Otazka ¢.7 se dotazuje na spokojenost s principy a pravidly odmeénovani, zvySovani platu
a osobniho ohodnoceni. Jako v ptipadé otazky tykajici se mzdy zde bylo moZzno piedem
predvidat, Ze zaméstnanci nebudou zcela spokojeni. 31% dotazanych uvedlo, Ze jsou velmi
nespokojeni se systémem. 24% Ze jsou spiSe nespokojeni. 21% uvedlo Ze jsou tak akoréat
spokojeni a 18% Ze jsou spiSe spokojeni. Pouze 6% pak uvedlo Ze jsou velmi spokojeni s
danymi principy a pravidly. Vedeni by se mélo zamyslet nad timto problémem a sestavit pro
fidi¢e vice motivujici a prehledn€js$i systém odmén, pravidel ristu mezd a osobniho
odhodnoceni .

Otazka ¢.8 zjistuje, jak dlouho bude dotdazaného uspokojovat prace u této spolecnosti.
67% dotézanych uvedlo Ze dlouhodobg, teda vice jak tfi roky. 12% pak uvedlo Ze 1 aZ 3 roky.
21% si mysli ze to nebude déle jak jeden rok. Na zaklad¢ odpovédi je mozno usoudit, Ze
vétSina fidict ma tendenci brat praci v dlouhodobéjsim horizontu.

Otazka ¢.9 ma demograficky charakter. Zjistuje vék zaméstnanct. Nejvice Fidi¢t ma
skupina 36 aZ 49 let a to 34%. Druha nejpocetnéjsi skupina je 50 a vice s 30%. Néasleduje
vékové rozmezi 26 az 35 let s 27%. Nejmensi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 18 az 25
s 9%. Veékové spektrum je relativné vyrovnané, ale spolecnost by méla dat pozor na fakt, ze
druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou tidi¢i ve vékové skupiné 50 a vice a nejmensi naopak 18
az 25.

Otazka ¢.10 se dotazuje na rodinny stav. Nejvice fidici je Zenatych, konkrétné 67%
dotazanych. 21% dotézanych je svobodnych a 12% rozvedenych.

Otazka ¢.11 méa informativni charakter o dosazenim vzdélani. 67% respondentl je
vyuCenych, nebo maji stfedni Skolu bez maturity. 21% ma pak stfedni Skolu s maturitou. 6%
pouze zakladni vzdélani. Mezi dotdzanymi jsou pouze 3% profesiondlni fidici
s vysokoskolskym vzdélanim.

V nésledujici ¢asti méli respondenti moznost pisemné vyjadiit sviij ndzor na systém
personalniho fizeni ve spole¢nosti. Z odpovédi lze vycCist nazor, ze vrcholovy managment
nemd dostateény zajem o tfadové zaméstnance. Dale zde bylo uvedeno nékolik podobnych
kritik na sloZitou organizaéni strukturu, malou flexibilitu a neschopnost kvalitni organizace
prace.
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4.8.2. Shrnuti vysledki

Z dotaznikové Setfeni se podafilo ziskat nasledujici dilezité informace. Hlavnim diivodem
nespokojenosti fidi¢l ve spolecnosti je predevsim vySe mzdy, posléze principy a pravidla
odméniovani a zvySovani platu a osobniho ohodnoceni. Zajimavé je, Ze na tyto faktory si
stézuji prevazné zaméstnanci ve starSich veékovych skupinach, ktefi jsou zaméstnani u
spoleCnosti vice jak pét let. Nejmensi perspektivistu vidi v zaméstnani tidi¢i ve vékové
skupin€ 18 —25. U téchto lidi 1ze ocekavat nejveétsi miru fluktuace.

Obecné je spolecnost brana jako kvalitni zaméstnavatel poskytujici nadstandardni
podminky pro své zaméstnance. Tento fakt ovSem nehraje rozhodujici roli pro snizeni

fluktuace tidic¢t ve spole¢nosti.

Nejvice aktivit tykajicich se prosazovani uréitych zmén v systému lze océekavat od
zamestnanct ve véku od 18 do 25 let.

Typickym zaméstnancem v useku nakladni dopravy je muz ve véku okolo 40 let, se
sttedni Skolou bez maturity a Zenaty. Jedna se uz o veelku zkusené fidice ve sttednim veku.
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4.9. Navrh vlastnich reseni

4.9.1. Zména mzdové politiky a motivac¢niho programu

Na zékladé dat z dotaznikového Setfeni bylo za hlavni divod k nespokojenosti a k
odchodu ze spolecnosti ze strany zaméstnancli ( fidici nakladni dopravy ) oznaceno
neodpovidajici platové ohodnoceni, jakoZ i principy a pravidla zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni.

Systém stanoveni mzdy se mi v3ak jevi jako spravny. Jedna se o relativné jednoduchy a
ptehledny systém. Pokud by mélo dojit k uréitym zméndm za ucelem zvySeni motivace
pomoci finan¢ni odmény, tak pouze u slozky tykajici se vykonové prémie. ZvySeni zakladni
slozky mzdy by sice poslouZilo k zvySeni motivace, ale jen kratkodobé. Mélo by byt také
jasné, za jakych podminek ke zvy3eni platu pravidelné dochazi.

Proto lIze navrhnout urcita pravidla po jejichz splnéni by doslo k navyseni penézni ¢astky
za ujety kilometr.

Mezi podminky Ize naptiklad zafadit:

- Ujeti stanoveného minimalniho limitu kilometrii za urcité ¢asové obdobi.
- Zaclenéni soutéze ,,Jizda bez nehod* do podminek.

- Zpétné hodnoceni odbératelll za provedenou sluzbu u jednotlivych fidica.
- Délka zaméstnaneckého vztahu ve spole¢nosti.

Tato Uprava by mohla vést k vétsi motivaci fidi¢t nakladni dopravy diky své
ptehlednosti a adekvatnosti podminek.

Dalsi zménu je moZno provést u motiva¢niho programu. Souéasny systém socialniho
fondu, respektive osobnich G¢tt zaméstnanct, lze nahradit modernim systémem Cafeteria.
Tento systém zjednodusené predstavuje situaci, kdy si zaméstnanec mtize vybirat jednu nebo
vice sluzeb ¢i produktli z vétsiho obecného portfolia.

Tento princip by mohl pfinést nékolik vyhod:

- Zaméstnanec by si vybirali na ziklad¢ pridélené hodnoty to, co povazuje za
nejzajimaveéjsi a spoleCnosti by tim odpadla nutnost kontrolovat cerpani
jednotlivych navolenych benefiti;

- Poskytnuti moznosti volby by byla pro zaméstnance podstatn¢ vice motivujici;

- Motivace vn€j$i by se zménila na motivaci vnittni, tedy jinymi slovy by se
zaméstnanec svym vybérem motivoval sam a byla by tedy Sance na jeji delSi
trvani;

- Pii opakovaném vybéru (zpravidla po 1 roce), kdy si zaméstnanec muiize navolit
jiné benefity na zdkladé zmény svych preferenci, by dochdzelo k opétovnému
zvyseni motivacniho efektu.

- Diky vyssi efektivité Cerpani by bylo mozné za stejnou castku zaméstnancim
poskytnout vice benefitti anebo dokonce pti zachovani stejného portfolia i vyrazné
usetfit;
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- Zamgéstnanec by tim, ze by si své benefity vybral sam, mél piehled o tom, co mu
systém mize poskytnout;

- Diky jasn¢ stanovenym limitim by byl systém spravedlivy a stejné dostupny vsem
zam@stnanciim,;

- To, ze by se zaméstnanec musel ¢asto vzdat nekterych benefiti ve prospéch
jinych, by si lépe uvédomil hodnotu, kterou by mu spolecnost jejich
prostfednictvim poskytovala.

4.9.2. ZlepSeni komunikace managementu s fidic¢i

Jako dalsi krok ke snizeni nadmérné fluktuace lze povazovat prohloubeni vztahi mezi
relevantnimi ¢astmi managementu a fadovymi zaméstnanci v podobé¢ tidi¢i nakladni dopravy.
Prestoze je v podniku silnd odborova organizace, stdle zde pfetrvava nazor nedostatecné
komunikace. Tato nedostate¢na komunikace mtize byt jednou z pfi¢in odchodlii zaméstnancti.
Jednim z moZnych feSeni je zavedeni pravidelnych povinnych dotazniki tykajicich se
ziskavani informaci ohledné spokojenosti zaméstnancii a moznosti zaméestnanct vyjadtit své
nazory a navrhy tykajici se zlepSeni pracovnich podminek a jinych oblasti vlastniho
zaméstnani. Tento ndvrh pfedstavuje jednu z mnoha moznosti zajiSténi zpétné vazby od
zamestnancu.

4.9.2. Zaméstnavani zahrani¢nich fidi¢u

Dalsi moznosti snizeni fluktuace zaméstnanci je ziskavani pracovni sily mimo Uzemi
Ceské republiky. Se vstupem CR do Evropské unie se oteviel §iroky trh s praci a moznost
zamestnavat pracovniky z jinych zemi. Zaméstnavanim fidici z jinych clenskych stati by
podniku umoznilo planovat a zajiStovat potiebu tidicli pomoci pracovnich smluv na dobu
urcitou. Tento zplsob zajistovani sebou ovSem nese i negativa tykajici se predevsim naklada
na ubytovani a piepravu.

4.9.3. Spolupréace se Skolami

Jednou z moZnosti jak pfedchazet nedostatku kvalitnich fidi¢h mtze byt spoluprace se
Skolskymi zafizenimi. V soucasné dob¢ jiz probiha spoluprace se Stiednim odbornym
ugilistém a Stfednim odbornym ugilistém automobilnim v Ceskych Bud&jovicich. Podnik by
za urCitych podminek mohl studentim financovat studium a fidi¢ské opravnéni pozadované
k vykonavani povolani fidi¢e. Timto zpisobem by mohl vzniknout dlouhodoby vztah mezi
zamestnancem a podnikem uz od realitné nizkého veéku.
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5. Zavér

V této praci jsem se zabyval feSenim problému nadmérné fluktuace zaméstnancd,
konkrétné fidicu v Useku nakladni dopravy. Nadmérna fluktuace zaméstnancti, v zavislosti na
trhu prace a oboru podnikani, mize pro podnik ptfedstavovat nemaly problém. Informace
a navrhy ziskané béhem vzniku této prace mohou poslouzit pfi feseni tohoto problému ve
vybrané spole&nosti, kterou je CSAD Jihotrans a.s.

Hlavnim cilem mé prace bylo navrhnout takova opatteni, ktera by vedla ke sniZeni
nadmérné fluktuace fidictu v Useku nékladni dopravy. V této praci byly charakterizovany
1 dil¢i cile. Mezi dilci cile pattila historicka analyza spolecnosti, analyza souasného systému
persondlniho fizeni, analyza spokojenosti fidi¢li a stanoveni moznych strategii rozvoje
spole¢nosti.

Pti feSeni dané problematiky jsem postupoval v nékolika krocich. Tuto praci je tak mozno
rozdélit na ne€kolik ¢asti. V prvni ¢asti jsem provedl zhodnoceni odbornych teoretickych
pramentl jako vychodisko pro realizaci vlastni prace.

V nasledujici &asti jsem provedl popis historického vyvoje spole¢nosti CSAD Jihotrans
a.s. a jejiho soucasného organiza¢niho uspotadani. V ¢asti pojednavajici o mzdové politice
popisuji soucasny systém sestavovani mzdy jak z hlediska obecnych pravidel, platici pro
v8echny zaméstnance, tak z pohledu speciélnich sloZek tykajicich se pouze tidi¢t nakladni
dopravy. V nasledujici Casti motivace zaméstnancii rozebiram soucasny model hmotné
a nehmotné motivace zaméstnanct ve spolecnosti. V dalsi ¢ast s ndzvem péce o zaméstnance
popisuji zavazky spole¢nosti vii¢i zaméstnancim v této oblasti.

V posledni ¢asti této prace jsem vyuzil metody dotaznikového Setfeni k ziskani priméarnich
informaci ohledné spokojenosti fidici ndkladni dopravy s hlavnimi prvky persondlni fizeni ve
spole¢nosti. Dale jsem vyuzil metodu SWOT analyzy ke stanoveni moZnych strategii rozvoje
spoleCnosti. Na zakladé¢ provedenych analyz jsem definoval hlavni problémové oblasti
a nastinil jsem mozné navrhy feSeni problému nadmérné fluktuace Fidi¢t v Useku nédkladni
dopravy spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s.. Navrhy se tykaji zmény mzdového systému
a systému odménovani zameéstnancli, zlepSeni image povolani fidiCe, moznosti naboru
zamestnanci pomoci reklamy, bliz§i spoluprace se Skolami a feSeni situace naborem
zahrani¢nich fidica.

Tuto bakalaiskou praci lze chapat jako vychozi bod pro zlepSeni systému personalniho

fizeni ve spolecnosti, a jako bod ktery by mél pfispét ke snizeni fluktuace zaméstnancii
a k predchazeni tohoto problému.
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6. Resume

Resume

Bakalaiska prace se zabyva oblasti personalniho Fizeni ve spoleénosti CSAD Jihotrans
a.s., konkrétn¢ faktori mzdové politiky, motivace zaméstnancii a zaméstnaneckych vyhod.
Cilem prace je navrhnout urcitd opatfeni vedouci k snizeni nadmérné fluktuace fidica
nakladni dopravy. Prvni Cast prace se zabyva analyzou historického vyvoje spoleCnosti a
popisuje soucasny model personalniho fizeni ve zminénych oblastech. Druha c¢ast obsahuje
dotaznikového Setfeni a SWOT analyzu. Dotaznikové Setfeni umoznilo ziskani primarnich
informaci tykajicich se nazoru a spokojenosti fidi¢t se soucasnym stavem v podniku. Pomoci
SWOT analyzy byly stanoveny mozné strategie rozvoje spole¢nosti. Na zékladé ziskanych
informaci a dat byly vytvofeny navrhy opatteni ke snizeni nadmérné fluktuace fidica

Kli¢ova slova:

SWOT analyza, personalni fizeni, sniZzeni fluktuace

Resume

This bachelor theses are addressing personal management area in CSAD Jihotrans

Company especially wage policy, workers motivation and workers benefits. The purpose of
the theses is to propose specific measurements for reduction of cabman fluctuation.
The first part of the theses is analyzing historical evaluation of the company and it is
describing current personal management model in all above mentioned areas. The second part
contains interviews and SWOT analysis. Interviews enable to collect primary information
about views and carmans satisfaction with current situation in the company. Possible ways of
company development has been established by using SWOT analysis. Measurements
proposals have been developed for reduction of excess carman fluctuation by using collected
information.

Keywords:

SWOT analysis, personal management, reduction of carmans fluctuation
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Piiloha &.1: Ciselnik piepravnich systémi

doprovodnym osobnim vozidlem

sazba  na K¢/hod
1km
1-M KD 0,70 K¢
2-TND nad 12t 1,00 K¢
3-TND pod 12t 0,80 K¢
4- TND kontejnery 1,30 K¢
5-Rozvoz PHM 1,40 K¢
6-Piepravniky v EU 1,10 K¢
7-Piepravniky v CR 1,30 K¢
8-Ptepravniky mimo EU 1,30 K¢
9-Stérk zahr. Kaplice 0,90 K¢
10-Stérk tuzemsko Kaplice 0,80 K¢&
11-Ptihr. do 250km Kaplice 1,15 K¢
12-Sklapéci navésova souprava Vimperk 0,70 K¢
13-Skléapéci ptivésova souprava Vimperk 0,80 K¢
14-MKD Vimperk 0,85 K¢
15-rozvoz techn. plynt 1,30 K¢
16- linka M.Boleslav - Stuttgart 1,10 K¢
17 — pieprava dfevéné kulatiny Kaplice 1,60 K¢
19-Vymén. nastavby SCHENKER 1,30 K¢
20-Rozvoz SBS 15
21-Rozvoz piva 18
22- zavodova doprava Vétini 45
29- ostatni (doprovod v pfipadé nadrozmérného nakladu 16

Zdroj: Smérnice pro Odménovani fidi¢t ND a MKD spole¢nosti CSAD Jihotrans a.s.




Piiloha ¢.2: Plus minus matice analyzy SWOT
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Pifloha ¢.3: Dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanci

Dotaznik obsahuje 11 zaskrtavacich otazek, jejichz vyplnéni Vam bude trvat maximalné 5
minut. Dotaznik je anonymni a vysledky nebudou jakkoliv zneuzity. Dotaznik poslouzi pti
tvorbé mé bakalai'ské prace a data budou poskytnuta personalnimu oddéleni CSAD Jihotrans a.s..
Ptedem moc dékuji za Vasi spolupraci.

Pavel Rybnicek
C.1 | Jak dlouho jiz pro tuto spole¢nost pracujete? 0 méné nez rok
o 1-2roky
0 2-5let
0 vice nez5 let
C.2 | Jak jste celkové spokojen se svym 0 mimotadné spokojen
zaméstnanim v této spole¢nosti? o velmi spokojen
0 spiSe spokojen
o tak akorét
0 spiSe nespokojen
o velmi nespokojen
C.3 | Doporucil byste zaméstnani v této O urcité ano
spole¢nosti nékterému ze svych pratel? O spiSe ano
0 nevim
O spise ne
0 urcité ne
C.4 | Jak hodnotite své pracovni prostedi? 0 vyhovujici
0 castecné vyhovujici
0 nevyhovujici
C.5 | Jste spokojen s tim, kolik hodin tydné 0 zcela spokojen
pracujete? 0 spiSe spokojen
0 nespokojen
C.6 | Odpovida vase platové ohodnoceni praci, O urcité ano
kterou vykonavéate? 0 spiSe ano
0 nevim
O spise ne
0 urcité ne
C.7 | Jak jste spokojen s principy a pravidly o velmi spokojen
odménovani, zvySovani platu a osobniho 0 spiSe spokojen
ohodnoceni? o tak akorét
0 spiSe nespokojen
o velmi nespokojen




C.8 | Jak dlouho myslite, Ze vas préce v této
spole¢nosti bude jesté uspokojovat?

(olNe]

asi 1 rok nebo méné
asi 1-3 roky
dlouhodobé, vice nez 3 roky

C.9 | Zafad'te se prosim do jedné z
nasledujicich vékovych skupin

O 00O

18 -25
26 — 35
36 — 49
50 a vice

C.10 | Jaky je Vas rodinny stav?

O 0O0oOo

svobodny
Zenaty
rozvedeny
vdovec

C.11 | Uvedte prosim své nejvyssi dokoncené
vzdélani.

O O

zakladni

vyucen nebo stiedoskolské bez
maturity

stiedoskolské s maturitou
vysokoskolské

Zde mtizete napsat Vase navrhy a pfipominky tykajici se Persondlniho fizeni ve spole¢nosti

CSAD Jihotrans a.s. :

Dékuji Vam za cas, ktery jste stravil la vyplnénim tohoto dotazniku. Preji hezky den.




Otazka ¢.1: Jak dlouho jiz pro tuto spole¢nost pracujete?

Ptiloha ¢.4: Kontingenéni tabulky dotaznikového Seti‘eni — Zavislost véku na odpovédich

Vék / Odpovéd |méné nezrok |1-2roky |2-5let |vice nez5let |Celkovy soucet
18- 25 67% 0% 33% 0% 100%
26 - 35 0% 22% 44% 33% 100%
36 - 49 18% 9% 18% 55% 100%
50 a vice 10% 0% 10% 80% 100%
Celkovy soucCet 15% 9% 24% 52% 100%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢&.2: Jak jste celkové spokojen se svym zaméstnanim v této spoleénosti?
mimofadné | velmi spise spise velmi mimoradné | Celkovy
Vék / Odpovéd | nespokojen | nespokojen | nespokojen | tak akordt | spokojen | spokojen | spokojen | soucet
18-25 0% 0% 33% 0% 33% 33% 0% 100%
26 - 35 11% 11% 11% 11% 11% 33% 11% 100%
36 - 49 0% 0% 18% 27% 55% 0% 0% 100%
50 a vice 0% 10% 0% 20% 40% 30% 0% 100%
Celkovy soucet 3% 6% 12% 18% 36% 21% 3% 100%

Otazka ¢.3: Doporucil byste zaméstnani v této spolecnosti nékterému ze svych pratel?

Vék / Odpovéd |urcité ne |spiSe ne |nevim |spiSe ano |urCité ano | Celkovy soucet
18-25 33% 0% 0% 33% 33% 100%
26 - 35 0% 33% 0% 11% 56% 100%
36 - 49 9% 18% 27% 45% 0% 100%
50 a vice 10% 10% 30% 10% 40% 100%
Celkovy soucet 9% 18% 18% 24% 31% 100%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢.4: Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
Vék / Odpovéd | nevyhovujici | Caste¢né vyhovuijici | vyhovujici | Celkovy soucet
18 - 25 0% 33% 67% 100%
26 - 35 11% 22% 67% 100%
36 - 49 9% 36% 55% 100%
50 a vice 0% 30% 70% 100%
Celkovy soucet 6% 30% 64% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum



Otazka ¢.5: Jste spokojen s tim, kolik hodin tydné pracujete?

Vék / Odpovéd | nespokojen |spiSe spokojen | zcela spokojen | Celkovy soucet

18-25 33% 33% 33% 100%
26 - 35 33% 22% 44% 100%
36 - 49 18% 73% 9% 100%
50 a vice 10% 40% 50% 100%
Celkovy soucet 21% 46% 33% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.6: Odpovida vasSe platové ohodnoceni préci, kterou vykonavate?

Vék / Odpovéd |urcité ne |spiSe ne |nevim |spiSe ano |urCité ano |Celkovy soucet

18-25 33% 0% 0% 67% 0% 100%
26 - 35 33% 11% 0% 56% 0% 100%
36 - 49 27% 27% 18% 27% 0% 100%
50 a vice 20% 40% 10% 20% 10% 100%
Celkovy soucet 27% 24% 9% 37% 3% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.7: Jak jste spokojen s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni?

spise velmi spise velmi Celkovy
Vék / Odpovéd | nespokojen | nespokojen | tak akorat | spokojen | spokojen | soucet
18- 25 33% 0% 33% 0% 33% 100%
26 - 35 22% 22% 11% 33% 11% 100%
36 - 49 18% 45% 36% 0% 0% 100%
50 a vice 30% 30% 10% 30% 0% 100%
Celkovy soucet 24% 31% 21% 18% 6% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.8: Jak dlouho myslite, Ze vas préace v této spole¢nosti bude jesté uspokojovat?

Vék / Odpovéd |1 rok nebo méné |1 -3roky |dlouhodobé, 3+ | Celkovy soucet

18- 25 33% 0% 67% 100%
26 - 35 22% 0% 78% 100%
36 - 49 18% 36% 45% 100%
50 a vice 20% 0% 80% 100%
Celkovy soucet 21% 12% 67% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha ¢.5: Kontingen¢ni tabulky dotaznikového Setfeni — Zavislost rodinného stavu na

odpovédich

Otazka ¢.1: Jak dlouho jiz pro tuto spole¢nost pracujete?

Stav / Odpovéd |méné nezrok |1-2roky |2-5let |vice nez5let | Celkovy soucet
rozvedeny 0% 0% 25% 75% 100%
svodobny 43% 29% 29% 0% 100%
Zenaty 9% 5% 23% 64% 100%
Celkovy soucet 15% 9% 24% 52% 100%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢&.2: Jak jste celkové spokojen se svym zaméstnanim v této spoleénosti?
mimofadné | velmi spise spise velmi mimoradné | Celkovy
Stav / Odpovéd | nespokojen | nespokojen | nespokojen | tak akorat | spokojen | spokojen |spokojen | soucet
rozvedeny 0% 25% 0% 0% 25% 25% 25% 100%
svodobny 0% 0% 43% 14% 29% 14% 0% 100%
Zenaty 5% 5% 5% 23% 41% 23% 0% 100%
Celkovy soucet 3% 6% 12% 18% 36% 21% 3% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.3: Doporucil byste zaméstnani v této spolecnosti nékterému ze svych pratel?

Stav / Odpovéd |urcCité ne |spiSe ne |nevim |spiSe ano |urcité ano |Celkovy soucet
rozvedeny 0% 0% 0% 0% 100% 100%
svodobny 14% 57% 0% 14% 14% 100%
Zenaty 9% 9% 27% 32% 23% 100%
Celkovy soucCet 9% 18% 18% 24% 31% 100%
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢.4: Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
Stav / Odpovéd | nevyhovujici | €asteéné vyhovujici | vyhovujici | Celkovy soucet
rozvedeny 0% 0% 100% 100%
svodobny 29% 43% 29% 100%
Zenaty 0% 32% 68% 100%
Celkovy soucet 6% 30% 64% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum




Otazka ¢.5: Jste spokojen s tim, kolik hodin tydné pracujete?

Stav / Odpovéd | nespokojen | spiSe spokojen |zcela spokojen |Celkovy soucet

rozvedeny 0% 25% 75% 100%
svodobny 43% 29% 29% 100%
Zenaty 18% 55% 27% 100%
Celkovy soucet 21% 46% 33% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.6: Odpovida vasSe platové ohodnoceni préci, kterou vykonavate?

Stav / Odpovéd |urcité ne |spiSe ne |nevim |spiSe ano |urCité ano |Celkovy soucet

rozvedeny 0% 25% 0% 75% 0% 100%
svodobny 57% 14% 0% 29% 0% 100%
Zenaty 23% 27% 14% 32% 5% 100%
Celkovy soucet 27% 24% 9% 37% 3% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.7: Jak jste spokojen s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni?

velmi spise spise velmi Celkovy
Stav / Odpovéd | nespokojen | nespokojen | tak akorat | spokojen | spokojen |soucet
rozvedeny 0% 0% 25% 50% 25% 100%
svodobny 43% 29% 14% 0% 14% 100%
Zenaty 32% 27% 23% 18% 0% 100%
Celkovy soucet 31% 24% 21% 18% 6% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢.8: Jak dlouho myslite, Ze vas préace v této spole¢nosti bude jesté uspokojovat?

Stav / Odpovéd |1 rok nebo méné |1 -3roky |dlouhodobé, 3+ |Celkovy soucet

rozvedeny 0% 0% 100% 100%
svodobny 43% 0% 57% 100%
Zenaty 18% 18% 64% 100%
Celkovy soucet 21% 12% 67% 100%

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha &.6: Graf - Dotaznikové Setieni — otazka ¢.1

Jak dlouho pro spoleénost pracujete?

15%

0, L ~
9% @ méné nez rok

m1-2roky
O2-5let

52% . .
O vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Piiloha ¢.7: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.2

Jak jste celkové spokojen se svym zaméstnanim v této
spole¢nosti?

6% 3%

12% @ mimoradné spokojen
m velmi spokojen

O spiSe spokojen

O tak akorat

18% . .
W spide nespokojen

@ velmi nespokojen

40%

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha &.8: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.3

Doporucil byste zameéstnani v této spole¢nosti nékterym ze
svych pratel?

9%

18%

24%

O urcité ano M spiSe ano O nevim O spiSe ne W urcité ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptiloha &.9: Graf - Dotaznikové Setieni — otazka ¢.4

Jak hodnotite svoje pracovni prostredi?

6%

30%

@ whowijici m ¢astecné whowjici O newhowjjici

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha ¢.10: Graf - Dotaznikové Setifeni — otazka ¢.5

Jste spokojen s tim, kolik hodin tydné pracujete?

21%

46%

O zcela spokojen W spiSe spokojen O nespokojen

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptiloha &¢.11: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.6

Odpovida vaSe platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

3%

37%

9%

O urcité ano M spiSe ano O nevim O spiSe ne W urcité ne

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha &¢.12: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.7

Jak jste spokojen s principy a pravidly odménovani, zvysovani
platu a osobniho ohodnoceni?

6%

24%

O velmi spokojen B spiSe spokojen Otak akorat O spiSe nespokoje W velmi nespokojen

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptiloha ¢.13: Graf - Dotaznikové Setieni — otazka ¢.8

Jak dlouho myslite, Ze vas prace v této spoleénosti bude jesté
uspokojovat?

21%

12%
67%

@ asi 1rok nebo méné masi 1 - 3 roky O dlouhodobé, vice nez 3 roky

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha &.14: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.9

Zarad’te se prosim do jedné z nasledjicich vékovych skupin

9%

27%

34%

m18-25m26-35036-49 O50 a vice

Zdroj: Vlastni vyzkum

Ptiloha &¢.15: Graf - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢.10

Jaky je vas rodinny stav?
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Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha ¢.16: Graf - Dotaznikové Setieni — otazka ¢.11

Uved'te prosim své nejvyssi dokonéené vzdélani
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Zdroj: Vlastni vyzkum



