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Uvod

., V praci je utécha, spokojenost, bohatstvi a moc. “
Karel Jaromir Erben

vvvvvv

finanénimi a informa¢nimi zdroji podstatou fungovani kazdé spole¢nosti. Trendem do

budoucna bude posilovani personalniho fizeni ve spole¢nostech.

Spole¢nosti by si mély dat za hlavni cil maximalné motivovat své zaméstnance, protoze
pro kazdy podnik je velmi dualezity kvalitni a loajalni zaméstnanec, ktery bude
dosahovat vysokych pracovnich vykond a bude se snazit napliiovat organizacni cile
podniku. Bez zaméstnanci by Zadna spole¢nost nefungovala. Kli¢ovou konkuren¢ni
vyhodou se proto stdva vyhledavani, ziskani a udrzeni kvalitnich a motivovanych
pracovniktl. Tyto procesy zastieSuje personalni oddé€leni, které se v prib&hu casu stalo
nezbytnou soucasti vSech velkych i malych spole¢nosti. Soucasné se podili i na
finan¢nim fizeni lidskych zdroji ve spole€nosti, na které je zamétena tato diplomova

prace.

Spole¢nosti by mély mit nastavené personalni procesy tak, aby skute¢né naplnovaly
jejich strategické vize, jelikoz z téchto predstav se dale zpracovavaji ostatni funkéni
strategie podniku. Smyslem personalni strategie je utvaret konkuren¢ni vyhody

V konkrétnim ¢asovém horizontu.



Cil a metodicky postup prace

Predlozena diplomova prace si v teoretické casti klade za cil vymezit a charakterizovat
pojem fizeni lidskych zdroji, popsat jednotlivé ndstroje personalniho controllingu
Z hlediska finan¢niho fizeni a definovat motivaci jako nastroj ke zvySeni vykonnosti

a k lepsimu pracovnimu uspokojeni zaméstnanci.

V praktické Casti je nejprve predstavena spolecnost Plzeniské méstské dopravni podniky,
a.s. vcetné¢ urCeni jeji firemni strategie. Nasledné¢ je charakterizovano personalni
a mzdové oddé€leni véetné personalnich procesu a je stanoven cil prace, tj. navrhnuti
nové personalni strategie na obdobi 2017 — 2020, ktera bude vychazet z firemni
strategie, dotaznikového Setfeni a ze zpracované SWOT analyzy. Na zaklad¢ nové
persondlni strategie budou vycisleny finan¢ni Gspory pro spolecnost a zvysi se
spokojenost a motivace zaméstnanci. SWOT analyza je také zpracovana na zakladé
vycCisleni ukazatel personalniho controllingu. Analyzovana data jsou pfepoctena
autorkou stanovenym koeficientem a u modelovych piikladd jsou vyuzity fiktivni

hodnoty.

Prvni kapitola vymezuje fizeni lidskych zdroji od jejich historie, vymezeni tkold
a subjektl, které tidi lidské zdroje, az po charakterizovani jednotlivych ¢innosti fizeni
lidskych zdroji ve spoleCnosti, mezi které patii planovani, ziskavani a vybér
zaméstnancl, adaptace a vzdélavani zameéstnancli, hodnoceni a odménovani

zameéstnancu.

Druhé kapitola objasiiuje pojem personalni controlling a jeho nastroje. Uvadi se zde
také priklady persondlnich ukazatelti, které budou vypocitany v praktické Ccasti
diplomové prace. V této kapitole je také zminén pojem persondlni audit, ktery

kontroluje spravnost vykonavani personalnich procesu.

Treti kapitola se zabyva motivaci, kterd by méla napomahat k tomu, aby zaméstnanci

dosahovali pozadovanych pracovnich vykoni.

Ve ctvrté kapitole je predstaven vybrany podnikatelsky subjekt a charakterizovano
personalni a mzdové odde€leni véetné persondlnich procest. Daéle kapitola obsahuje
navrzeni nové personalni strategie na obdobi 2017 — 2020 vcetné zpracované SWOT
analyzy. V podkapitole odménovani zaméstnancii se porovnava vysSe piiplatki
a odmeén v letech 2014 a 2015 a vycisleni jejich procentualni zmény. Pro lepsi orientaci

v téchto priplatcich a odménach autorka uvede modelovy ptiklad na vypocet Cisté
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mesi¢ni mzdy. Lze zde také naleznout vyvoj osobnich nakladi a vyvoj nakladi na
benefity v pfepoctu na 1 zaméstnance za rok. V této kapitole je také vymezena analyza

vzdélavacich aktivit ve spolecnosti.

Pata kapitola je kapitolou nejobsahlejsi. Zaméiuje se na vyhodnoceni dotazniku
»Pruzkumu spokojenosti a motivace zaméstnancti v roce 2015%, ktery byl proveden ve

spolecnosti a které¢ho se zucastnilo 214 respondentti. Dotaznik je pfiloZen v ptiloze A.

Sesta kapitola obsahuje personalni controlling, ve kterém se autorka zabyva vypoétem
kvalifikaéni drovné€ zaméstnancu, stabilizaci, fluktuaci, mobilitou a nemocnosti
zaméstnancl. Dale lze v této kapitole nalézt stanoveni eviden¢niho Stavu zaméstnanct,
veékovou a vzdélanostni strukturu zaméstnanci a grafické zobrazeni primérné mzdy

s rozdélenim na pozice.

V sedmé kapitole autorka ekonomicky zhodnoti vybrané ¢asti personalni strategie, mezi
které patifi ndbor a ziskdvani pracovnikii a motivace pracovnikd. V casti naboru
a ziskavani pracovnikli se autorka zaméfi na ndvrh na prezentaci spoleCnosti na
pracovnim veletrhu. Na zdklad€ navrhu uvede modelovy ptiklad na vycisleni nakladi
na Uast na tomto veletrhu. V oblasti motivace pracovnikli se autorka zaméii na
zavedeni motivacniho pfispévku a Flexi Passt. Jednotlivé oblasti opét doprovazi

modelové ptiklady na vyc€isleni ndkladi a moZnosti finan¢nich tspor.

V zavéru dochéazi ke komplexnimu shrnuti problematiky ftizeni lidskych zdroji

a formulovani zjisténych opatieni.



1 Vymezeni Fizeni lidskych zdroji

Tato kapitola se zabyva historii personalni prace, definovanim pojmu z oblasti fizeni
lidskych zdroja, uréenim tkolt a subjektd, které tidi lidské zdroje. Hlavni Cinnosti
fizeni lidskych zdroju jsou dale rozpracovany do podkapitol, tj. planovani, ziskavani
a vybér zaméstnancl, adaptace a vzdélavani zaméstnancli, hodnoceni a odménovani

zaméstnancu.

1.1 Geneze Fizeni lidskych zdroja

Nejstarsi vyvojovou etapou se stala od roku 1915 personalni administrativa, ktera
zajiStovala administrativni ¢innosti a poskytovala informace fidicim slozkam podniku.
Pred 2. svétovou valkou se stalo dalsi koncepci personalni prace personalni Fizeni.
V podnicich zacaly vznikat personalni utvary, prosazovala se aktivni role personalni
prace a konkurencni vyhodou byla oznacena lidska pracovni sila. Za soucasnou
koncepci personalni prace se oznacuje Fizeni lidskych zdroju, které se zacalo vyvijet
v pribéhu 50. a 60. let minulého stoleti, a stalo se tak jadrem celého podnikového
fizeni. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 32)

1.2 Lidské zdroje

Praci neboli lidskou ¢innost, jejimz nositelem je ¢loveék, definovala Macakova (2007,
s. 17) jako jeden z vyrobnich faktort. V ekonomické teorii jsou vymezeny celkem &tyii
zdroje vyrobnich faktor: puda, prace, kapital a technologie. V dalsim textu se bude

autorka zabyvat pouze vyrobnim faktorem prace.

Spolecnost potiebuje ke svému fungovani materidlni zdroje (napt. budovy, stroje),
finanéni zdroje (finan¢ni prostiedky), informacni zdroje (napf. informace
o konkurenci) a lidské zdroje, mezi které patii znalosti, schopnosti a dovednosti lidi.

(Sakslova, Simkova, 2013, s. 30).

vvvvvv

Mezi nejdulezitéjsi zdroje podniku patéi pravé lidské zdroje, nebot” bez kvalitnich
zamé&stnanc, jejich znalosti a dovednosti, by nemohla spole¢nost efektivné fungovat,
a nemohla by byt konkurenceschopna. Spolecnost by si méla vytyc€it za cil maximalné

zamé&stnance motivovat K vyssi vykonnosti a kladnému vztahu k podniku.
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1.3 Pojem Fizeni lidskych zdroja

Nezbytnou soucasti vSech manazerskych funkci je fizeni lidskych zdroji. Tato
disciplina vytvaii podminky a nastroje pro fizeni prace se zaméstnanci a napomaha

managementu fidit pracovniky. (JaniSova, Kfivanek, 2013, s. 170)

Jini autofi, Blaha, Mateiciuc, Kanakova (2005, s. 13), charakterizuji fizeni lidskych
zdroju jako soubor manazerskych postupi, které slouzi k ziskani a udrzeni zaméstnanct
v podniku a motivuji je k vysokému vykonu a k dosazeni organiza¢nich cili. Zatimco
Armstrong (2007, s. 20) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky
pfistup kfizeni lidi, ktefi jsou ve spoleCnosti zaméstnani, a ktefi individualné

1 kolektivné piispivaji k dosazeni cilii spole¢nosti.

Tyto definice poukazuji na to, ze fizeni lidskych zdroju je dlezitou ¢innosti v podniku.
Slouzi k ziskavani a udrZzeni zaméstnancd, K jejich odménovani a motivaci

a k dosazeni cild podniku.

1.4  Ukoly Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji ma za T1kol zabezpefeni vykonnosti spole¢nosti
a neustalé zlepSovani tohoto vykonu. Mezi tyto tkoly je dale zaclenéno usili
0 zafazeni spravného c¢lovéka na spravné misto a snaha o to, aby byl tento ¢lovék
neustale pfipraven pfizplisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho mista. Dalsi
ukol popisuje optimalni vyuzZivani pracovni sily ve spoleCnosti, formovani tymd,
vyuzivani efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahd, personalni
a socialni rozvoj pracovniki (rozvoj 0sobnosti, pracovnich a socialnich vlastnosti,
pracovni kariéry, zvySeni Kvality pracovniho zivota) a dodrzovani vSech zakonu
V oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvareni dobré zaméstnavatelské

povésti zameéstnavatele. (Koubek, 2007, s. 16-18)

1.5 Subjekty Fidici lidské zdroje

Pred urcenim subjektt, které budou fidit lidské zdroje ve spolecnosti, se musi nejprve
definovat velikost a struktura podniku.
Mezi subjekty fidici lidské zdroje lze zatadit top (vrcholovy) management, stiedni

management, liniovy management a personalni oddéleni.
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Duda (2008, s. 8) doplhuje subjekty fidici lidské zdroje také o specialisty,
napt. psycholog, pravnik, a o odborové organizace, které¢ vstupuji do personalnich

¢innosti prostfednictvim kolektivni smlouvy.

Obrazek ¢. 1: Subjekty fidici lidské zdroje

‘ TOP management ‘

personalni stragie, personalni politika, personalni plany, pravidla motivace
a odménovani, kontrola a feSeni pfipadnych odchylek

‘ Stiredni management ‘

aplikace personalni strategie a politiky, zpétna vazba, podklady pro personalni plany

V4

‘ Vykonny (liniovy) management ‘

hodnoceni pracovniki, rozvojové a vzdélavaci potieby, motivace
a odmeénovani zamestnancu, pozitivni motivacni klima

‘ Personalni oddéleni ‘

persondlni administrativa, komunikace se stitnimi organy a vefejnymi institucemi,
osobni rozvoj a vzdélavani, navrh personalniho planu a dalsi

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Zufan, 2012), 2016

Vrcholovy (top) management se =zabyva zejména personalni strategii
a persondlni politikou, schvaluje persondlni plany, uruje pravidla motivace
a odménovani pracovnikii a kontroluje plnéni vySe uvedeného a pfijima zésadni
opatieni pii identifikaci odchylek. Stfedni management aplikuje schvalenou personalni
strategii a personalni politiku a zajist'uje zpétnou vazbu pro vrcholovy management pro
potieby kontroly a piipadné upravy. Dale shromazd’uje podklady pro tvorbu
personalnich planti, zajiStuje v ramci své odpovédnosti jejich realizaci, odpovida za
efektivni vyuzivani pracovnikii a pfid€lenych prostfedkt pfi plnéni kol a cilt
podniku. Vykonny (liniovy) management odpovida za formulovani kvantitativnich
a kvalitativnich pozadavkii na pracovniky, pravidelné hodnoceni pracovniki,
stanovovani rozvojovych a vzdé¢lavacich potieb, spravedlivé uplatiovani zasad
a pravidel motivace a odménovani pracovnikii a v neposledni fad¢ vytvaii pozitivni
motivacni klima na pracovisti a v pracovnim tymu. Personalni oddéleni zpracovava
podklady a analyzy pro stanoveni personalni strategie a personalni politiky organizace,
navrhuje persondlni plan, zajiStuje sbér dat pro potieby personalniho controllingu,
12



zajistuje odbornou a metodickou podporu stiednimu a liniovému managementu, vede
persondlni administrativu, komunikuje se statnimi orgdny a vefejnymi institucemi
V oblasti zaméstnanosti a plnéni povinnosti zaméstnavatele viici okolnimu prostiedi, fidi

osobni rozvoj a vzdélavani zaméstnanct. (Zufan, 2012, s. 14-15)

Personalni oddéleni aplikuje v praxi politiku lidskych zdrojii. Ukolem personalisty je
poskytovat odborné poradenstvi jednotlivym oddélenim podniku. Personalista by mél
ovladat manazerské schopnosti (analytické mysleni, schopnost delegovat pravomoci,
apod.), mél by byt empaticky, otevieny novym mySlenkam a mél by umét vyhledat

kompromisy mezi rozliSnymi nazory. (Seyuensova a kol., 2005, s. 13).

1.6  Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Na niZze uvedeném obrazku ¢. 2 jsou zobrazeny Ccinnosti fizeni lidskych zdroju
ve spolecnosti. Mezi hlavni ¢innosti personalniho oddéleni patii planovani, ziskavani
a vybér zaméstnanct, jejich adaptace a vzdé€lavani, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Tyto cinnosti budou detailnéji charakterizovany V nasledujicich

podkapitolach.

Obriazek & 2: Cinnosti fizeni lidskych zdroji

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU
| |
| | | | | | | | | | | | | |
Organizace Zabezpeceni Rozvoj lidskych Rizeni Zaméstnanecké Zdrav;/t;)eézilzecnost Sluzby v oblasti
lidskych zdroji zdroji odmétiovani vztahy o pracovniky lidskych zdroji
Plénovani Uteni probihajici Hodnocen Kolektivni
e Vytvateni - P == prace/mzdova o .
¥ lidskych zdrojit Vv organizaci P Setfeni pracovni vztahy
u Rozvoi Ziskavani u Individudlni | Stupné a mzdové |L_ Naézory
d a vyber udeni se struktury zamé&stnanci
Vytvéfeni Rizeni Sfené Rozvoj Zésluhové
= pracovnich - Rlzigltg?erqulterene - N Jn e N = Komunikace
mist/roli y manazerti odmény
| Rizeni 1iqského b Rizeni znalosti L Zalné§1nanecké
kapitalu vyhody
|| Rizeni pracovniho
vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Armstrong, 2007), 2016

13



1.6.1 Planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci

Planovani, ziskdvani a vybér zaméstnancti patii mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych

zdroju. Jednotlivé ¢innosti jsou analyzovany V nasledujicich podkapitolach.

Planovani potieb zaméstnanci

Nejdilezitéjsi ¢innosti personalniho planovani je planovani potieby zaméstnancti, nebot’
kvalitni personalni planovani vede ke zvySeni kvality pracovnikl, zvyseni jejich
motivace a snizeni nakladd z hlediska naboru nebo odchodu zaméstnanci. Planovani
potfeb zaméstnanci piedchazi personalni strategie, jejiz zhotoveni ma za tukol

vrcholovy management spole¢nosti ve spolupraci s ostatnimi oddélenimi podniku.

Planovani lidskych zdroju piedpovida vyvoj spole¢nosti do budoucna, stanovuje cile
a realizuje opatfeni, které smétuje k souasnému i dlouhodobému zajisténi ukolt
prostfednictvim pracovni sily. Do budoucnosti by si méla spolecnost zajistit
odpovidajici pracovni sily v potfebném mnozstvi, s potfebnymi znalostmi, zkusenostmi

a dovednostmi. (Koubek, 2007, s. 93)

Konkrétn€ si spole¢nost planuje pocet vyrobnich délnikii, technicko-hospodaiskych
pracovniktl (dale jen THP) a tidi¢i v optimalni kvalifikacni struktufe, planuje jejich
profesni rist, vytvafi vhodné pracovni a socidlni podminky a rozviji principy

individualni vykonnosti. (Synek, 2006, s. 163)

Personalni planovani se odviji od celopodnikové strategie, od jejich cilt a metod, jak
jich hodla dosahnout. Dale se odviji od analyzy vné&jSich a vnitinich faktort. (Barték,
2011, s. 34).

Ziskavani a vybér zaméstnancu

Kazda spolecnost chce ziskat kvalifikované, kvalitni a motivované zaméstnance za co

v

Ziskavani pracovnikii je personalni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, zaujmout

a ziskat kvalifikovanou pracovni silu. (Dvofakova, 2007, s. 133)

Zakon ¢. 262/2006, zakonik prace § 16, odst. 1 stanovuje, Zze zaméstnavatelé jsou
povinni zajistovat rovné zachdzeni se vS§emi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni
podminky, odménovani za praci a poskytovani penézitych plnéni, odbornou pfipravu

a prilezitost kariérniho ristu v zaméstnani.

14



Na nasledujicim obrazku ¢. 3 je zobrazen proces ziskavani a vybéru pracovnikl ve

spole¢nosti. Jednotlivé procesy budou detailnéji rozpracovany v nasledujicim textu.

Obrazek €. 3: Proces ziskavani a vybéru pracovnikt

P ™
eanalyza prace,
Definovani pozadavki +identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti,
*planovani lidskych zdroja.
o
- N +jaka pracovni sila,
+7 jakych zdroju (vnitini, vnéjsi),
Strategie ziskavani pracovnikii *metody ziskavani,
*naklady,
N ' eCasovy plan.,
7 N
s piedvybér uchazecu (zivotopis, osobni dotaznik,
Vybé&r pracovniki testy, assessment centre),
*vybérovy pohovor.
..
~ =
Hodnoceni efektivnosti
ziskavani a vybéru pracovniki

.

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢é (Dvorakova, 2007, s. 134), 2016

Analyza pracovnich mist piedstavuje soupis ukoll, odpovédnosti a podminek
spojenych s pracovnim mistem. ZjiStuji se vazby pracovniho mista na jind pracovni
mista, zc¢ehoz vznikaji specifikace pozadavki, které jsou dllezité pro piijimani
novych zaméstnancl.. Produkty analyzy pracovnich mist jsou popis pracovniho mista

a specifikace pozadavku. (Mértlova, 2014, s. 33)

Metodou ziskavani zaméstnancti je specificky postup osloveni a ziskani
potenciondlnich uchazecli o zaméstnani z vnitinich nebo vnéjsich zdrojii. Mezi vnitini
zdroje lze zahrnout inzerce na internim portalu spole¢nosti, mistni vyvésku, nasténku,
rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou, doporuceni od soucasného
zameéstnance nebo pfimé osloveni vhodného zaméstnance v podniku. Mezi vnéjsi zdroje
patii inzerce na internetu, v tisku, rozhlase nebo televizi, spoluprace s personalnimi
agenturami, Ufady prace, Skolami nebo pifimé osloveni vhodného jedince mimo

spole¢nost. (Némec, 2014, s. 50-51)
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V nasledujici tabulce ¢. 1 jsou uvedeny vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanct

Z vnitinich a vnéjsich zdroju.

Tabulka €. 1: Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnancti z vnitinich a vnéjsich zdroju

Zdroj Vyhody Nevyhody

- omezeny vybér

- znalost uchazece - rivalita kolegt

Vnitini - zlepSeni pracovni moralky - ztrata potencialu schopnych
zdroje | - vlastni pracovni sily | - kariérni postup pro zaméstnance a motivovanych lidi

- nizké naklady - naklady na pfipadné dalsi

- rychlé obsazeni mista vzdelavani

. - vys$i naklady na ziskani
- uchazeéi
- vysoké finanéni pozadavky novych
0 zaméstnani

] - Siroka nabidka uchazect pracovnikl
- absolventi ' )
Vnéjsi . - nové zkusSenosti, podnéty - blokace moznosti postupu vlastnich
| - studenti
zdroje ) a napady pracovnikl
- zeny v domacnosti )
- neznalost organizace
- dchodci
- ¢asoveé narocné
- zahrani¢ni
) - riziko odchodu po zkusebni dobé
pracovnici

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Dvotakova, 2007), (Sakslova a Simkova, 2013),

(JaniSova a Kiivanek, 2013), 2016

Naésleduje ¢innost vybér pracovnikii. SpoleCnosti  shromazduji, hodnoti

a porovnavaji informace o uchazec¢ich s poZadavky na konkrétni pracovni misto.

Vybér zaméstnancu se skladd z predvybéru uchazeci o zaméstnani a z vybérového
pohovoru. Predvybér uchazeci slouzi kuz§imu vymezeni poctu uchazecl
a naslednému pozvani k vybérovému pohovoru. Uchaze¢ predklada motivacni dopis,
strukturovany zivotopis, osobni dotaznik, pracovni posudky a doporuceni z piedchozich
zaméstnani. Uchaze¢i mohou byt také testovani riznymi individualnimi nebo
skupinovymi testy. Mezi individudlni testy lze zafadit testy pracovni zptlisobilosti, napf.
testy znalosti a dovednosti, testy schopnosti a vykonnosti, testy vzdélanosti nebo
psychologické testy. Skupinové testy jsou vhodné pro vybér pracovnikii do
manazerskych funkci. Vybérovy pohovor odpovida na tii zakladni otazky, tj. zda
uchaze¢ o praci miize dané povolani vykonavat, zda je bude chtit vykondvat a jak se
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jevi ve srovnani s ostatnimi uchazeci, ktefi projevili o danou praci zajem. (Bielczyk,

2005, s. 112-116)

K procesu hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru zaméstnancii mohou spolec¢nosti
vyuzit rizné ukazatele, napt. naklady na ziskani jednoho zaméstnance, pocCet zaddosti
o urCité zaméstnani, délka pracovniho poméru, mira fluktuace novych zaméstnanct

apod. (Dvorakova, 2007, s. 136)

1.6.2 Adaptace a vzdélavani zaméstnancu

Adaptace zaméstnancu

Velmi dilezitd se stavd pro spolecnosti adaptace zaméstnancii, kterd predstavuje
systematické uvedeni zaméstnancii do spole¢nosti i do pracovni funkce. Jejim cilem je
uspisit zavedeni nového zaméstnance, zajistit jeho plny pracovni vykon a zabranit jeho
pfipadné pracovni nespokojenosti plynouci znedostatku informaci, nedostate¢ného
zvladnuti pracovnich tkoli ¢i nejasnych pracovnich oéekavani. (Dvoiakova, 2001,

s. 59)

Spole¢nosti mohou vyuzit nékterych prvka, které hraji pfi adaptaci dulezitou roli,
napt. kvalitni popis pracovniho mista, uvitaci manudl, ivodni seminaf, mentoring

program. (JaniSova, K¥ivanek, 2013, s. 210)

Cilem adaptace zaméstnanct je snizeni nékladli na jejich fluktuaci, snizeni ztrat na

produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti a motivace. (Dvotakova, 2007, s. 143)

Spolecnosti  formuluji adaptaci zaméstnanci prostfednictvim adaptaéniho planu.
Zamgstnanec by mél pfi nastupu do zaméstnani (v zavislosti na pozici) dostat svij
individualni adaptacni plan. Na konci adaptacniho obdobi se uskutecni pohovor mezi
nadfizenym a zaméstnancem z divodu zhodnoceni vysledki adaptace, stanoveni

rozvojovych cilti a dohodnuti cilti pro dalsi pracovni obdobi. (Dvotakova, 2001, s. 60)

Adaptace se cleni na pracovni a socidlni. V pracovni adaptaci se zaméstnanec
pfizplisobuje ndroklim a podminkam pracovni €innosti, zatimco v socidlni adaptaci se
zaClenuje do socialnich vztaht, identifikuje se se socialnimi normami a hodnotami

skupiny a respektuje tradice a kulturu spole¢nosti. (Sakslova, Simkova, 2013, s. 93-94)
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Vzdélavani zaméstnanca

Spole¢nost by méla neustale vzdélavat své zaméstnance, rozvijet a zdokonalovat u nich
nov¢ znalosti, schopnosti a dovednosti. Prvnim tkolem v této oblasti se stava vymezeni

planu vzdélavani.

Duda (2008, s. 113) definuje vzdélavani jako systematické piizpisobovani a zménu
chovani tim, Ze se ¢loveék uci pomoci vzdélavacich programd, instruktazi, rozvojovych
programil a planovaného ziskavani zkusenosti. Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancu
se stava podnikové vzdélavani ve smyslu zdokonalovani, rozsifovani, prohlubovani
anebo zména struktury a obsahu jejich profesni zptsobilosti a zajisténi tim vySsi

vykonnosti pracovnikii i podniku jako celku.

Zatimco Bartak (2007, s. 11) charakterizuje vzdélavani jako planovitou ¢innost, ktera
ma jednotlivei nebo skupiné vzdélavanych pomoci dosdhnout pozadované zpusobilosti,

naucit se délat véci spravné a vyuzivat novych znalosti a dovednosti v praxi.

V ptipad¢ podnikového vzdélavani je nutny usporadany a planovity postup vychazejici
z ptedpokladaného vyvoje struktury zaméstnanci a poZadavkli na jejich schopnosti,
ktery by mél byt umistén Vv planu vzdélavani a promitnut do osobniho planu rozvoje

kvalifikace kazdého pracovnika. (Synek, 2006, s. 217)
Systematické vzdélavani je neustdle se opakujici cyklus, ktery odrazi jak specificke
pozadavky strategie vzdélavani a rozvoje, tak cile strategie podniku. Na nasledujicim

obrazku €. 4 je zobrazen proces systematického vzdélavani pracovnikd.

Obrazek ¢. 4: Systematické vzdélavani pracovniki

Identifikace Planovani : Vyhodnoceni
potieby L/ a rozpoctovani L/ Realizace L/ efektivnosti

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ (Dvotakova, 2001), 2016

Prvnim procesem efektivniho vzd€lavani je podle Dvoiakové (2007, s. 259)
identifikace potfeby vzdélavani a rozvoje pracovnikli. Porovnava se zde kvalifikace
zamé&stnance s pozadavkem pracovniho mista na vzdélani a kvalifikaci. Spole¢nosti
provadéji podle Bartaka (Vzdélavani ve firm¢, 2007) analyzu vzdélavacich potieb

z davodu objasnéni kvalifikacnich nedostatki u jednotlivych pracovnikii. Cilem této
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analyzy je zjiSténi rozdilu mezi stavajicim a pozadovanym vykonem a piipadna

eliminace rozdilu.

Kvalifikace obsahuje znalosti a praktické zkuSenosti pracovnika. Lze ji ziskat studiem,
ucasti v kurzech nebo i zaskolenim a zaucenim, odbornou praxi, prohlubovanim nebo
zvySovanim kvalifikace ¢i rekvalifikaci. Zaméstnavatel ma povinnost zaskolit a zaucdit
zaméstnance, ktery nema kvalifikaci nebo prechézi na nové pracovisté nebo na novy

druh prace. (Zakonik prace (dale jen ZP), § 227 a § 228)

Dale je zamé&stnavatel povinen zabezpecit pfiméfenou odbornou praxi absolventim
Skol Kk ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti potifebnych pro vykon prace.

(ZP, § 229)

Zaméstnanec prohlubuje svoji kvalifikaci jejim prubéznym dopliovanim, kterym se
neméni jeji podstata a umoziuje zaméstnanci vykon sjednané prace. Veskeré

vynalozené naklady je zde povinen hradit zaméstnavatel. (ZP, § 230).

Zaméstnanec muze také zvysit svoji kvalifikaci. Mezi zpisoby zvySeni patii studium,
vzdélavani, Skoleni nebo jiné formy. (ZP, § 231). Zaméstnavatel mize sepsat se

zamé&stnancem pisemnou kvalifikacni dohodu.

Ze zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, vyplyva definice rekvalifikace. Jedna se
o ziskani nové kvalifikace a zvySeni, rozsifeni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace,
vcetné jejiho udrzovani nebo obnovovani a ziskani kvalifikace pro pracovni uplatnéni

fyzické osoby, kterd dosud Zadnou kvalifikaci neziskala.

W

Dle vyhlasky ¢. 519/2004, o rekvalifikaci uchazeci o zaméstnani a zijemcu
o zaméstnani a o rekvalifikace zaméstnanci se rozliSuji nasledujici formy
rekvalifikace, tj. ve vzdé€lavacich programech dalSiho profesniho vzdélavani, ve
specialnich programech k ziskdni konkrétni pracovni dovednosti, ve vzdélavacich
aktivitach v ramci mezinarodnich programu, ve vzdélavacich programech uréenych pro
uchazece o zaméstndni, ve Skolnich vzdélavacich programech pro stfedni vzdélavani

V ramci soustavy oboru vzdélani a v jinych vzdelavacich aktivitach.

Soucasti planu vzdelavani je i stanoveni rozpo¢tu, ktery by mél obsahovat fixni slozku
(dlouhodobé vzdélavaci programy), variabilni slozku (Operativni vzdélavaci programy)
a rezervni slozku (neplanované potieby vzdélavani). Pti realizaci vzdélavani je dalezité
najit nejvhodnéjsi dodavatele Skoleni, uzavtit s nimi smlouvy, zajistit studijni materialy,

dopravu a ubytovani, informovat pfedem ucastniky $koleni a poskytnout instrukce ke
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Skoleni. Vyhodnoceni efektivnosti Skoleni méa funkci kontrolni, tj. ovétuje, zda byl
Skolici proces ten nejefektivnéjsi z nabizenych moznosti pro danou vzdélavaci potiebu
a zda doslo k dlouhodobému zlepSovani ¢i K trvalé pozitivni zméné pracovniho vykonu.

(Dvotakova, 2007, s. 293-294)

Metody vzdélavani pracovnikl lze rozélenit na vzdélavani na pracovisti, metody

vzdélavani mimo pracovisté a metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracoviste.

Tabulka €. 2: Metody vzdélavani pracovnikli

Metody vzdélavani

na pracovisti:

mimo pracovisté: rozhrani mezi

a mimo pracovisteé:

pracovistém

o instruktaz pii vykonu prace,

coaching,

mentoring,

asistovani,

rotace prace.

e piednasky spojené s diskusemi,
e pripadové studie,

e workshopy,

e simulace,

e hrani roli,

e pracovni porady,
o poradenstvi,
e uceni se akci,

e trainee programs,

e assessment centre, e samostudium,

e outdoor training. e e-learning.

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Koubek, 2007), 2016

Trendem je velmi rozsifené elektronické vzdélavani. Spolecnosti mohou vyuzit
e-learningu jako podpory a rozvoje vzdélavani pro své zaméstnance prostiednictvim
internetu. Mezi vyhody elektronického vzdélavani patii efektivnost, nizké naklady,
rychlost, univerzalnost vyuziti, samostudium s libovolnym tempem a Casem nebo

virtualni ué¢ebny. (Egerova, 2012, s. 54)

Dal8i moznou variantou vzdélavani prostfednictvim internetu jsou webinare. Jedna se
0 novy zpusob internetové komunikace a vzdélavani vedené lektorem, ktery optimalné
kombinuje piednosti osobniho a e-learningové vzdé€lavani. Mezi vyhody patfi
nezavislost na misté, efektivni vyuziti ¢asu, Gspory nakladii na cestovné, interaktivita
(plnohodnotna vzde¢lavaci alternativa), opakované vyuziti, bezstresové prostiedi

a snizené naklady na pronajem mistnosti. (http://www.webinare.cz)
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1.6.3 Hodnoceni pracovniki

Spolec¢nost by se méla zaméfit na vytvoreni kvalitniho systému hodnoceni zaméstnancii

a jejich vykonu.

Hodnoceni pracovnikia patii mezi personalni ¢innost, ktera zjistuje, jak pracovnik
vykonava svou praci, jak plni tkoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho
pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim, zdkaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz

v souvislosti s praci pfichazi do styku. (Koubek, 2007, s. 207)

Cilem hodnoceni je zabezpecCit spoleCnosti pozadovanou strukturu zaméstnancl
a soucasn¢ dokazat tyto zaméstnance v podniku udrzet. (Sakslova, Simkova, 2013,

s. 98)

Mezi pozadavky, které jsou kladeny prostiednictvim systému hodnoceni, patii
stanoveni Grovné a kvality pracovniho vykonu, zjisténi silnych a slabych stranek
pracovnika, umoznéni pracovnikovi zlepSeni pracovniho vykonu, ziskani informaci pro
odménovani podle individualniho pracovniho vykonu, identifikovani potteb zvySovani
kvalifikace a moznosti dalSiho postupu, zvySeni irovné a i€innosti motivace k vykonu,
ke zvySovani kvalifikace, k identifikaci s podnikovymi cili a zvySeni loajality
k zaméstnavateli a ziskani informaci o nazorech pracovniku, faktorech spokojenosti

nebo nespokojenosti. (Dvorakova, 2007, s. 257-258)

Metody hodnoceni pracovnikii

Mezi metody hodnoceni pracovnika patii hodnoceni podle stanovenych cild,
hodnoceni na zakladé plnéni norem, volny popis, hodnoceni na zdkladé kritickych
ptipadi, hodnoceni pomoci stupnice, kontrolni seznamy (check-list), metoda BARS,
metody zaloZené na vytvafeni potfadi pracovnikd podle jejich pracovniho vykonu

a assessment centre.

Metoda hodnoceni podle stanovenych cilii zahrnuje dohodu o hlavnich cilech prace
na urcité obdobi, kterou uzavie zaméstnanec se svym nadfizenym, stanoveni planu
(jak a kdy budou cile plnény), vymezeni kritérii k hodnoceni, zda je cili dosazeno.

(Dvotakova, 2007, s. 263)

Metoda hodnoceni vykonnosti na zikladé plnéni norem a standardi je zaloZena na
porovnani zavaznych, zpravidla dlouhodobéji platnych vykonovych norem a standardt

kvality se skutecnym vykonem pracovnika. Pfedpokladem pouziti vykonovych norem je
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jejich jasnost, srozumitelnost a také spolutiCast pracovnikli na jejich stanoveni

podporujici ptijeti norem jako spravedlivych a pfimé&fenych. (Urban, 2013, s. 59)

Metoda volného popisu se zakladd na pisemném hodnoceni pracovniho vykonu
hodnoceného a jeho vysledkil. Nejcastéji se hodnoti manazefi, specialisté, experti
a tvurci pracovnici. Spolec¢nost si pfedem vytvoii hodnotici kritéria a soubor polozek

hodnoceni. (Koubek, 2007, s. 221)

V metodé hodnoceni na zakladé kritickych pripadi si vedouci po celou dobu mezi
hodnocenim poftizuje zdznamy o pracovnim jedndni zamé&stnance, a to jak negativni, tak
pozitivni udalosti a situace. Zaznamy jsou vhodné pro konkrétni argumentaci vedouciho

pii hodnoticim rozhovoru. (Blaha, Mateicius, Kanakova, 2005, s. 149)

Nejvice pouzivanou metodou je metoda hodnoceni pomoci stupnice, ve které
hodnotitel provadi subjektivni ocenéni pracovniho vykonu jednotlivce podle dané

stupnice. Vyhodou je jeji mnohostrannost a operativnost. (Duda, 2008, s. 84)

Checklisty (kontrolni seznamy) ptedstavuji soupisy ¢innosti, které jsou tfeba pii feseni
ur¢itého pracovniho ukolu nebo vykonu pracovniho mista provadét. V ramci
zapracovani novych zaméstnanci mohou byt checklisty pouZity k ovéfeni toho, zda

novy zaméstnanec jiz plné zvladl tkoly pracovni pozice. (Styblo, 2011, s. 260)

Metoda BARS je klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani jednani.
Vysledky slouzi predevsim ke kontrole vykonnosti. (Koubek, 2007, s. 223)

Assessment centre lze kromé vybéru a vzdélavani pracovnikd pouzit i k hodnoceni
pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového potencidlu piedevsim
manazerl a specialisti. Vyhodou je komplexnost posouzeni, nevyhoda je informovani
o vykonu pracovnika vuméle vytvofenych podminkdch, které nemusi souhlasit

s vykonem v realné situaci. (Koubek, 2007, s. 224)

Metody hodnoceni z hlediska hodnotitele

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho piimy nadi¥izeny. Mezi
dalsi metody patii hodnoceni nadfizenym bezprostiedniho pitimého nadfizeného,
pracovnikem personalniho Utvaru, nezavislym externim hodnotitelem (pf. psycholog),
hodnoceni zakazniky, spolupracovnikem ¢i skupinou spolupracovnikii, hodnoceni
podiizenym (podfizeni divérné znaji povahu prace svého nadiizeného), neustile

vzrustajici metoda sebehodnoceni (pfiprava pracovnika na hodnotici pohovor), tymové
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hodnoceni (pfekondni tskali jednostrannosti a subjektivnosti hodnoceni) a assessment
centre (pokus 0 minimalizaci vlivu lidského faktoru na hodnoceni pracovnikii. (Koubek,
2007, s. 216)

Casovy pritbéh hodnoceni

Hodnoceni z hlediska casového pribéhu lze rozclenit na prubézné hodnoceni
(neformalni), pravidelné hodnoceni (formalni) a hodnoceni pracovniki ve zkuSebni
dob¢. Pribézné hodnoceni pomahd managementu k véasnému feseni problému, které
vznikaji pfi plnéni ukoll, k poskytnuti pomoci nebo pribézné motivaci. Pravidelné
hodnoceni shrnuje vysledky z pribézného hodnoceni za dany casovy usek. Dané
hodnoceni by mélo obsahovat hodnoceni osobnich cilii, hodnoceni pracovniho
a socialniho chovani zaméstnance, hodnoceni odbornych kompetenci a pracovniho
potencidlu zameéstnance, shrnuti vysledkii hodnoceni a formulace jeho zéavéri
a stanoveni novych pracovnich a rozvojovych cilid pro nésledujici obdobi. Hodnoceni
pracovnikii ve zkuSebni dobé by mélo zjistit, jak efektivni byl adaptacni proces
nového zameéstnance, jestli jeho vykon a pracovni chovani odpovidaji ocekavanim.

(Styblo, 2011, s. 266-267)

1.6.4 Odménovani

Odménovani zaméstnancti je povaZzovano za jeden z nejefektivnéjSich nastrojii motivace

zaméstnancu.

Systém odméiovani charakterizuje Duda (2008, s. 91) vsirSim pojeti jako
strukturovany a vyvazeny soubor prvkd, které spolecnost poskytuje zaméstnanci a které
pracovnik chape jako pozitivni pozitky. Tyto prvky lze rozdélit na penézni a nepenézni

formy odménovani:

Tabulka €. 3: Penézni a nepenézni formy odménovani

Penézni formy Nepenézni formy
- mzda/plat - odmény hmotné povahy (telefon apod.)
- ptiplatky a podily na vysledku - vyhody, které nemaji hmotnou povahu,
hospodateni spojené s hmotnymi vyhodami (uznani od
- pen&zni benefity (pfispévky na okoli, vnitrofiremni titul apod.)
stravovani, dopravu apod.)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Duda, 2008), 2016
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Systém odménovani zaméstnanci se sklada ze vzajemné propojenych strategii, politik,
procestt a praktickych postupli spolecnosti pfi odménovani zaméstnancii podle jejich
pfinosu, dovednosti a schopnosti. Zahrnuje penézni odmény, zaméstnanecké vyhody

a nepenézni odmény. (Bielczyk, 2005, s. 179)

Mezi nastroje odménovani patii zakladni (pevna), tarifni nebo smluvni (hodinova,
tydenni, resp. mésicni v¢. presCasti) mzda. Predstavuje zaruCenou c¢ast individualni
mzdy. Dale mezi nastroje odménovani patii slozka mzdy vazana na hodnoceni
osobnich schopnosti zaméstnance, vyplacena napi. ve formé¢ nadtaritni slozky nebo
osobniho ohodnoceni. Byva zalozena na hodnoceni dlouhodobéjSich pracovnich
vysledkd, schopnosti a kvalifikace a pfizndvana na del$i obdobi, mize vSak byt
1 odebrana. Jejim cilem je motivovat ke zvySeni schopnosti a kvalifikace, ale
1 stabilizovat dlouhodobé vykonné zaméstnance podniku. Dal§im nastrojem je
motivacni, resp. vykonova sloZzka vyplacena v podob¢ vykonovych odmén ¢i bonust,
provize, podilu na zisku, tikolové ¢i akordni mzdy apod., vazana na individudlni vykon
zaméstnance, vykon jeho pracovni skupiny, piip. vykon celého podniku. Dal§im
nastrojem jsou mzdové priplatky odraZejici mimofadné podminky prace ¢i pracovniho
mista, které znamenaji zvySené naroky na zaméstnance. A V neposledni fad¢ jsou zde
zaméstnanecké vyhody, které tvofi sluzby, finan¢ni piispévky a cenova zvyhodnéni.

(Urban, 2013, s. 77-78)

Zaméstnavatelé se museji drzet také Zakona €. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav
a svobod, které stanovuje, Ze vSichni zamé&stnanci maji pravo na spravedlivou odménu
za praci a na uspokojivé pracovni podminky. Odménovani musi byt spravedlive,
efektivni, nediskriminaéni podle pifinosu, dovednosti a zkuSenosti zaméstnanct

a v souladu se zékony.

Dle Ziakona €. 262/2006 Sb., zakoniku prace piislusi zaméstnanci za vykonanou praci
mzda, plat nebo odména z dohody. Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Plat je penézité plnéni
poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stit, Uzemni
samospravny celek, statni fond, ptfispévkova organizace, Skolskd pravnickd osoba
ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle Skolského zakona. Odména z dohody je penézité plnéni
poskytované za praci vykonanou na zékladé¢ dohody o provedeni prace nebo dohody

0 pracovni ¢innosti.
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Mimoradné pracovni podminky zatézuji a zvySuji naroky na zaméstnance, proto jim
spolecnost poskytuje ptiplatky ke mzde¢. Nize uvedena tabulka ¢. 4 zobrazuje ptiplatky
ke mzdé vcetné jejich vyse. Kazda spolecnost si miize v ramci své kolektivni smlouvy
nebo vnitinim pfedpisu stanovit piiplatky nad ramec tohoto zédkona nebo si zvolit

i ptiplatky, které tento zakon neobsahuje.

Tabulka €. 4: Odménovani v ramcei Zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace

Priplatky ke mzdé

Vyse priplatku

Mzda za praci prrescas

- vazné provozni divody, dohoda se zam&stnancem
- max. 8 hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendafnim roce
- nejméné ve vysi 25 % primérného vydélku

Mzda za praci ve svatek

- ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku

Mzda za no¢ni praci

- doba mezi 22. a 6. hodinou
- max. 8 hodin v ramci 24 hodin po sobé¢ jdoucich
- nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku

Mzda za praci ve
ztiZeném pracovnim
prostredi

- nejméné ve vysi 10 % ze zékladni sazby minimalni mzdy

Mzda za praci v sobotu
a v nedéli

- nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku

Odmeéna za pracovni
pohotovost

- na zaklad¢ dohody se zaméstnancem nejméné ve vysi 10 % prumérného vydélku

Mzda p¥i vykonu jiné
prace

- jina prace z divodu ohroZeni nemoci z povolani, dle 1ékafského posudku,
k odvraceni mimoiadné udalosti, zivelni udélosti nebo jiné hrozici nehody, pro
prostoj nebo pro preruseni prace zptsobené nepiiznivymi povétrnostnimi vlivy

- doplatek ke mzdé€ nebo platu do vys$e praimérného vydélku, kterého dosahoval
pred prevedenim

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace), 2016

Zaméstnanecké benefity

Spole¢nosti stadle vyuzivaji zaméstnanecké benefity jako motivaéni nastroj pro
zaméstnance. SlouZi k ziskdvani a stabilizaci kvalitnich zaméstnanci a k posileni

konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu prace.

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti systému odménovani. Jde o nepfimou hmotnou
formu odménovani, jez zameéstnavatel dobrovolné poskytuje nad ramec povinné
stanovenych davek, pokud na né mé financni prostiedky. Jejich rozsah je rovnéz
limitovan 1 daflovym mechanismem, jenz je vyhodny jak pro zaméstnavatele, tak

i zaméstnance. (Blaha, 2005, s. 174)

Spole¢nost miize poskytovat zaméstnanecké benefity fixnim nebo flexibilnim
zpusobem. Do fixniho zpusobu, ktery je stanoven v kolektivni smlouvé nebo ve

vnitinim predpisu spolecnosti, 1ze zahrnout napft. stravenky, mobilni telefon, automobil,
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zdravotni péci, dovolenou nad rdmec zakona, ptispévky na zZivotni pojisténi a penzijni
pfipojisténi apod. Zaméstnavatel ur¢i zaméstnanecké benefity pro vSechny zaméstnance
a je na zameéstnanci, zda tyto benefity vyuzije. Flexibilni zpisob poskytovani benefiti
je tzv. cafeteria systém. Zaméstnavatel stanovi balicek zaméstnaneckych benefiti
a rocni limit bodl pro kazdého zaméstnance, ktery si z tohoto balicku zvoli takové

benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. (Machacek, 2013, s. 15)

Zamgéstnanecké vyhody se daji také Clenit na zaméstnanecké vyhody se vztahem
K praci (pfispévek na stravovani, ob¢erstveni na pracovisti, vzdélavani, pfispévek na
dopravu), hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance (automobil, notebook,
sluzby telefonnich operatori, piispévek na odivani), zaméstnanecké vyhody osobni
a socialni povahy (nadstandardni zdravotni péce o zaméstnance i rodinné ptislusniky,

péce o déti, finan¢ni vypomoci, vécné dary a dalsi). (Urban, 2013, s. 94)

Nasledujici tabulka ¢. 5 zobrazuje nabizené zaméstnanecké benefity v Ceské republice
(dale jen CR) Vv ramci priizkumu, ktery realizovala NN pojistovna a penzijni spole¢nost

ve spolupréci se Svazem primyslu a dopravy CR.

Tabulka &. 5: Nabizené zaméstnanecké benefity v CR v ramci priizkumu

- . % poskytujicich firem
Zam@stnanecke benefity 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Mobilni telefon 80 84 75 87 89 88
Vzdélavani 70 78 82 85 81 83
Pitny rezim 71 79 71 82 75 81
Lékaiské prohlidky - - - 75 78 77
Piispévek na penzijni pfipojiSténi 60 71 74 68 68 77
Sluzebni automobil 75 80 75 76 74 73
Stravenky 75 68 81 82 74 72
Vécné dary/jednordzové odmeény 57 64 64 71 71 66
Ptispévek na Zivotni pojisténi 39 54 43 53 49 60
13. plat 32 37 37 39 39 47
Kultura 29 28 33 41 35 42
Zamé&stnanecké ptjcky 31 32 36 38 34 40
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 31 35 36 39 36
Sport 33 32 39 40 42 35
Dny volna tzv. sick day - - - 30 25 33
Ockovani proti chiipce 24 28 25 35 27 31
Ptispévek na dovolenou 20 24 28 32 27 30
Flexi — poukazky 14 13 12 24 24 24
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 14 20 15 22 20 14

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (www.nn.cz), 2016
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Z prazkumu vyplyva, ze nejcastéji nabizenym zaméstnaneckym benefitem je mobilni
telefon (88 % podnikll). Druhym nej¢astéji nabizenym benefitem je moznost vzdélavani
(83 % podnikili). Tfetim nejcastéji nabizenym benefitem je pitny rezim, ktery nabizi
81 % podnikd. Nejveétsi mezirocni nariist ma piispévek na zivotni pojisténi
a prispévek na penzijni pfipojisténi. Nejvétsi propad zaznamenaly vécné dary, sport

I stravenky. Flexi — poukazky vykazuji od roku 2013 stejnou Groven, tj. 24 %.
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2 Personalni controlling

Mezi strategické nastroje firemniho fizeni patii persondalni controlling, ktery hodnoti
vysledky svych aktivit, zaméfuje se na persondlni nédklady, sleduje svou vlastni
efektivitu, stanovuje si (planuje) budouci cile a vyhodnocuje odchylky planu od
skutecnosti. Déle persondlni controlling formuluje operativni a strategické cile
spolecnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji v souladu s celkovou podnikovou strategii,
sleduje a vyhodnocuje plnéni téchto cild, piispiva k vyssi ucinnosti a standardizaci
persondalniho fizeni jako celku i jednotlivych personalnich procest. Tyto cile by mély
byt v souladu s dlouhodobymi cili spole¢nosti a formulovany v podobé konkrétnich
kvantifikovatelnych ukazatelti ¢i jinych nastroji umoznujicich méfit jejich dosazeni.

(Dvorakova, 2001, s. 210)

JaniSova, Ktivanek (2013, s. 246) vymezuji personalni controlling jako HR proces
1 jako prakticky nastroj, ktery sleduje odchylky od planovaného stavu v uspokojovéani

potieb zakaznikd sluzeb poskytovanych utvarem HR a hleda cestu k jejich eliminaci.

Vychodiskem personalniho controllingu je persondlni strategie, resp. personalni plan
spole¢nosti, ptipadné personalné zamérend SWOT analyza zamé&fujici se nejen na silné
a slabé stranky podnikového persondlni oddé€leni, ale i na silné a slabsi stranky jeho
fizeni a organizace. Z téchto analyz plynou persondlni cile podniku i zptsoby jejich

dosazeni, tj. personalni opatieni, postupy ¢i politiky. (www.mzdovapraxe.cz, 2016)

Personalni controlling Ize rozdélit na strategicky a operativni controlling.
Strategicky controlling sleduje strategické kroky lidskych zdroji vedouci ke zvySeni
hodnoty firmy, napt. navratnost investic do vzdélavacich programi pro zaméstnance, do
zdravotnich a rehabilitanich programu apod. Operativni controlling sleduje, kde je
mozné zlepSit aktivity, které jiz ve spolecnosti existuji, jako napt. v€kové rozlozeni

zaméstnanci, fluktuace, nemocnost, Grazovost. (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 247)

2.1 Nastroje personalniho controllingu

Naéstroje persondlniho controllingu 1ze rozdélit na kvantitativni (pf. persondlni naklady,
celkova efektivnost apod.) a na kvalitativni veli¢iny. Prakticky personalni controlling
lze zalozit na 4 zakladnich metodach, tj. personalni statistiky, standardy a ukazatele,

dotazovani podnikovych zaméstnancti a audit fizeni lidskych zdroji. (Styblo, 2002,

s. 54)
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a) Personalni statistiky

Persondlni statistiky patfi mezi nejjednodussi nastroje persondlniho controllingu.
Charakterizuji personalni stav podniku a jeho vyvoj v jeho celkovém a strukturalnim
vyjadieni a také vyvoj a strukturu personalnich nakladi. Vyhodou je dostupnost
V podniku, nevyhodou mald srovnatelnost s podobnymi tudaji z jinych spole¢nosti.

(Dvorakova, 2001, s. 211)

Personalni statistiky se tykaji oblasti napf. struktury zaméstnanci, struktury
persondlnich nakladd, struktury odménovani, ndkladli na adaptaci apod. (JaniSova,

Kfivanek, 2013, s. 247-248)
b) Personalni standardy a ukazatele

Standardy personalniho controllingu uréuji cile pro personalni ukazatele, definuji
hodnoty, kterych by spolecnost chtéla dosdhnout ¢i které by nemély byt prekroceny.
(Styblo, 2002, s. 54)

Personalni ukazatele jsou Ciselné, zpravidla pomérové veliiny, umoziujici rychlou
orientaci o sméru firemniho personalniho vyvoje a plnéni jeho cilti. Vyhodou je, ze ndm
umoznuji porovnat vysledky naSi firmy s jinymi firmami (benchmarking). (Urban,

2013, s. 138)

Tabulka ¢. 6: Ptiklady personalnich ukazatelii

Ukazatel Vypocet
Kvalifika¢ni Groven pocet pracovnikii s maturitou
zaméstnancu celkovy pocet zaméstnancii

2rozvazani prac.poméri pro prechod do jiné organizace
Fluktuace po Vp, , pv I,j / — J x100
prumérny evidencni stav pracovniki

pracovnici v organizaci s praxi delsinez 5 let

Stabilizace — T
prumérny evidentni stav pracovniki
Mobilita pocet rozvazani prac. poméri pro prechod do jiné organizace
celkovy pocet rozvazani pracovnich poméri
HR ratio (pomér lidskych evidentni potet zaméstnacil organizace
zdroji) pocet zaméstnanci v Gtvaru ¥izeni lidskych zdrojt

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé¢ (Styblo a spol., 2015), (JaniSova, Kfivanek, 2013),
(Blaha, 2013), 2016
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Pro vysvétleni je nutné uvést, ze fluktuace znamena rozvazani pracovniho poméru za
ucelem navazani jiného pracovniho poméru. S fluktuaci souvisi stabilizace pracovniki.
Mobilita zahrnuje fluktuaci, pfirozené formy odchodu (do starobniho a predcasného
dtchodu, amrti, péce o dit¢ do 15 let véku, studium s rozvazanim pracovniho poméru,
vykon funkce v orgdnech statni moci), pferusené doby zaméstnani (mateiska dovolena,
vojenska prezen¢ni sluzba, dlouhodoba staz v cizing). (Styblo, 2015, s. 97). Konkrétni

vypocty ukazatelli jsou uvedeny v praktické ¢asti této diplomové prace.

Mezi dalsi ukazatele lze zahrnout také pocet personalisti na pocet zaméstnanct
(HR ratio), jaké jsou planované a skutecné mzdové prostiedky, jaky je rozpocet na
podnikové vzdélavani a jeho Cerpani atd. Personalni controlling se zpravidla zamétuje
na ziskdvani a vybér, fluktuaci a sniZovani poctu nadbytecnych zaméstnanci,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli, odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

(Dvoidkové, 2007, s. 387)

c) Personalni indexy

Personalni indexy se zjiStuji prostfednictvim pisemného dotazovani zaméstnanci, ve
kterém ziskdme informace o problémech v oblasti persondlniho fizeni, oc¢ekavanich
a potiebach, 1 o smérech, kterym je v budoucnu tfeba veénovat vEtsi pozornost.
Dotazovani by mélo vychdzet z predbéznych analyz a byt navrhovdno konkrétné pro
potieby dané firmy. Musi byt provedeno profesiondlné a dospét na zéklad¢ jeho

vysledku k piislusnym opatienim a tato opatieni realizovat. (Dvotakova, 2001, s. 214)

Prostfednictvim personalnich indexti se ziskdvaji informace o problémech
a potfebach zaméstnancill, z nichZ potom miiZzeme odvodit, na které oblasti se mame
vice zamé&fit. Vhodné zpracovanymi vysledky mizeme predlozit managementu zpétnou

vazbu a smér jeho dal$iho plisobeni na zaméstnance. (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 249)

d) Personalni audit

Uginnym motivujicim nastrojem zkvalitiiovani socialniho klimatu je personélni audit.
Umoznuje veécné posouzeni urovné lidského potencidlu ve firmé, zjistuje uroven
motivace zaméstnanci a sdileni firemnich zamért, zefektivnéni dal§iho rozvoje
zamé&stnancl a analyzuje efektivnost a optimalni vyuzivani ziskdvanych védomosti,

dovednosti a navyktl, analyzuje persondlni organiza¢ni struktury a zaostifuje pozornost
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na identifikaci a uvolnéni potencialu zaméstnanci ve prospéch spolecnosti. (Bartak,

2010, s. 56)

Personalni audit kontroluje spravnost vykonavani HR procesti a umoziuje kontrolu
ucinnosti a efektivnosti personalniho fizeni. Formulare, které jsou pouzivany pro interni

nebo externé provadény persondlni audit, jsou zaméfeny na nasledujici oblasti.

Obrazek €. 5: Oblasti personalniho auditu

systematlcks: zpracovani spravedlivé odméfovani ;pracov?n§ dat pomoci
osobnich dat informa¢ni technologie
stanoveni strategie a cili sledovani vykonu iaIni politik
tvars HR Zaméstnanci socialni politika

planovani personalu vedeni zaméstnancy
a jejich motivace

pfijimani novych
zaméstnancl

1 { organiza¢ni zatazeni

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (JaniSova, Kiivanek, 2013), 2016

Mezi zasady personalniho auditu patii véasné informovani ucCastnikii auditu
a sdéleni jim zamérd auditu, zabezpeCeni davérnych personalnich informaci

a odpovidajicich podminek pro audit a seznameni Gcastnikt auditu s jeho vysledky.

Na nize uvedeném obrazku ¢. 6 je uveden postup personalniho auditu. Spole¢nost
nejprve musi shromazdit informace pomoci napt. dotazniku, dale jej vyhodnotit na
zaklad¢ hodnotici Skaly (od 1 do 5) a sumarizuje body. V dalSim kroku zjisti spole¢nost
silné a slabé stranky a ve ctvrtém kroku zajisti akéni plany a programy pro zlepSeni

urovné fizeni lidskych zdroju ve spole¢nosti. (Blaha, 2005, s. 248)

Obrazek €. 6: Postup auditu fizeni lidskych zdroji

‘ Shromazdeéni ‘
informaci
/7 N

( Plan 1 ( Hodnoceni W
N V4

( Analyza 1

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Blaha, 2005), 2016
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3 Motivace

Spolecnost by méla vénovat zvySenou pozornost riznym druhiim motivovani lidi,
tj. odmény, stimuly, prace, kterou vykonavaji apod. Cilem je vytvafet a rozvijet
motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomdha k tomu, aby jednotlivi
pracovnici dosahovali vysledki odpovidajicich ocekdvani managementu. Nejsilngjsi
motivaci je pro zaméstnance financni motivace, ktera plsobi na jejich vykonnost,
spokojenost i stabilitu. Spole¢nost miize ale také v pripadé negativni motivace zvysit

absenci, fluktuaci, osobni konflikty. Tim ji vznikaji pfebyte¢né néklady.

Styblo (2015, s. 144) predstavuje motivaci jako soubor Cciniteld (motivi), které
podnécuji zaméstnance k Cinnosti. Je soucdasti fizeni. Motivované jednani a chovani
zaméstnance vede nejen k jeho vyssi vykonnosti, ale také k lepS§imu pracovnimu
uspokojeni. Motivace pfispiva k vytvareni pozitivniho klimatu v podniku a z&douci

podnikové kultury.

Motivace posiluje pracovni nasazeni a odpovédnost. Spravné pouzivani motiva¢nich
nastroji, okamzitych i dlouhodobych, pozitivnich i negativnich, je proto jednim
jsou dvé¢ zdkladni otazky, a to ¢im zaméstnance motivovat (tj. jaké motivacni néstroje

pouzit) a jak s témito motiva¢nimi nastroji zachazet. (Urban, 2013, s. 65)

Mezi typy motivace (motiva¢ni nastroje) patii vnitini a vnéj$i motivace. Vnitini
motivace jsou faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovlivilyji, aby se ur¢itym
zpiisobem chovali. Patii sem odpovédnost, samostatnost, piileZitost vyuZivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti. Vngj§i motivace je to, co se délad pro lidi, abychom je

motivovali. Tvofi ji odmény (napt. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni) ale 1 tresty.
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Mezi vyznamné teorie motivace patii dle Armstronga (2007, s. 221-222):

Obrazek ¢&. 7: Teorie motivace

i ~
* Taylor,

Teorie instrumentality * odmeény a tresty jsou provazany piimo s vykonem.

* Maslow,

Teorie zaméfené na obsah « hierarchie 5 potieb (viz obr. &. 9).

* Herzberg,

Dvoufaktorovy model « vnittni motivétory (satisfaktory) a vn&js$i motivatory
(hygienické faktory).

 Expaktac¢ni teorie (Vroom, Porter),
Teorie zaméfené na proces * Teorie cile (Latham a Locke),
* Teorie spravedlInosti (Adams).

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Armstrong, 2007), 2016

V této diplomové praci se autorka zaméii pouze na Maslowovu hierarchii potieb
a Herzbergliv dvoufaktorovy model. Maslowova hierarchie potieb spada do teorie
zamé&fené na obsah neboli teorie potfeb. Maslow se zde domnival, Ze existuje 5 hlavnich
kategorii potteb, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to pocinaje zakladnimi
fyziologickymi potiebami pies potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby a potieby
uznani az k potfebam seberealizace, nejvyssim ze vSech (viz nasledujici obrazek ¢. 8).
V ptipad¢ uspokojeni niZ§i potieby se stdvd dominantni potfebou potieba vyssi
a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi potieby. (Armstrong,
2007, s. 223)

Obrazek ¢. 8: Maslowova hierarchie potieb

Potreba seberealizace ]

t (rozvijet schopnosti a dovednosti)
[ Potreba uznani a ocenéni ’

(respekt, sebeucta, uznani)
Spolecenské potreby ’

(laska, pratelstvi apod.)
Potreba jistoty a bezpeci J

(ochrana proti nebezpeéni apod.)
t Fyziologickeé potreby J

(kyslik, potrava, voda)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Armstrong, 2007), 2016
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Herzbergiiv dvoufaktorovy model vychazi ze zkoumani pficin spokojenosti
a nespokojenosti s praci a konstatuje, ze spokojenost a nespokojenost nejsou piimé
protiklady, ale dva rtizné a nezavislé faktory. Charakteristiky souvisejici s praci, které
1ze povazovat za faktory spokojenosti pracovnikil, se nazyvaji motivatory (satisfaktory),
zatimco charakteristiky souvisejici s praci, které lze povazovat za faktory

nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory (dissatisfaktory). (Koubek, 2007, s. 59)

Mezi faktory hygieny (dissatisfaktory) lze zahrnout penize (mzdu), politiku
a fizeni organizace, persondlni fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikdlni pracovni
podminky a jistotu pracovniho mista. Jejich negativni stav nebo absence v pracovnim
procesu vede K nespokojenosti zaméstnanci. Mezi motivatory (satisfaktory) lze
zahrnout vykon, uzndni, obsah prace, odpovédnost a moZznost rozvoje. (Dvotakova,

2007, s. 172)

Zakladni pozadavek tykajici se spokojenosti s praci muize zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odménovani, realné prilezitosti k povySeni, ohleduplné
a participativni fizeni, dostateny stupenl socialni interakce pii praci, zajimavé
a rozmanité ukoly a vysoky stupefl autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami
prace. Mira spokojenosti jedinci vSak zavisi do zna¢né miry na jejich vlastnich
potiebach a otekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji. Uroven spokojenosti s praci
lze zkoumat pomoci anket. Existuji 4 metody jejich realizace, tj. pouZiti
strukturovanych dotazniki (vSichni zaméstnanci, vzorek zaméstnancli; vyhodou je
zde dikladné vyzkouseni a normy, dle kterych lze porovnavat vysledky, benchmarking,
jsou levné), pouZiti rozhovoru (optimalni individualni rozhovory, avSak jsou drahé
a ¢asoveé narocné), kombinace dotazniku a rozhovoru (optimalni zptisob, kombinuje
kvantitativni udaje z dotazniku s kvalitativnimi 0daji zrozhovorti) nebo vyuziti

diskusnich skupin (reprezentativni vzorek pracovnikti). (Armstrong, 2007, s. 230)

Mezi trendy voblasti motivace patii efektivnéj§i prace se zaméstnaneckymi
vyhodami, podpora samostatnosti a odpovédnosti za vykonavanou praci, lepsi
a ucinngj$i vyuzivani potencidlu zaméstnancii a vytvafeni prostoru pro jejich
angazovanost, vytvareni programti work-life balance (vyvazenosti v praci i osobnim
zivote), ocekavani, kterd jsou jasna a ptredpokladaji vizi budouciho tspéchu v nasem

dal$im konani a jednani (Prakticka personalistika, 2015)
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4 Predstaveni spoleCnosti Plzenské méstské dopravni podniky, a.s.

24

elektrotechnik, doktor Frantisek Kfizik, o vybudovani dopravniho podniku. Prvni
oficialni nazev ,,Elektrické drahy v Plzni a okoli* v sobé ukryva ptivodni zamyslené
posléani spolecnosti, které spo¢iva v pouzivani pouze tramvajové drahy pro zabezpeceni
dopravy Vv Plzni a blizkém okoli. Dal§im nazvem spolecnosti se stal ,,Elektrické podniky
meésta Plzné“, a to z divodu, ze se spolecnost vroce 1933 jiz nezabyvala pouze
elektrickou drahou, ale také i vyrobou a distribuci elektrické energie (vodni elektrarna)
a budovanim meéstské rozvodné sité. V roce 1929 doslo k zavedeni autobusové dopravy
a o 12 let pozdg&ji, tj. v roce 1941, k zavedeni trolejbusové dopravy a pouzivani nazvu
,Dopravni podniky statutdrniho mésta Plzné®, jejichz hlavnim ucelem bylo zajisténi

meéstské vetejné dopravy na izemi mésta Plzné.

Dne 1. kvétna 1998 vznikla zépisem do obchodniho rejstiiku spolecnost ,,Plzeniské
méstské dopravni podniky* (ddle jen PMDP) ve formé akciové spolecnosti se 100 %
vlastnickym podilem mésta Plzné. Hlavni néplni Cinnosti dopravniho podniku je

1 nadéle provoz méstské vefejné dopravy na izemi mésta Plzné€ a jeho blizkého okoli.

vvvvv

vyrobu elektrické energie ve vodni elektrarng. (www.pmdp.cz)

Zakladni udaje o spole¢nosti jsou shrnuty v nasledujici tabulce €. 7.

Tabulka €. 7: Zakladni Gdaje o spole¢nosti

Obchodni jméno spole¢nosti

Plzenské méstské dopravni podniky, a.s.

Pravni forma

akciova spolecnost

Sidlo Denisovo nabtezi 920/12, Vychodni Predmeésti, 301 00 Plzen
Datum zalozZeni 1. kvéten 1998

IC 252 20 683

DIC CZ25220683

Zakladatel mésto Plzen

Majetkova uc¢ast mésta Plzné | 100%

Jediny akcionar

Statutarni mésto Plzen

Akcie

1 015 014 ks kmenové akcie na jméno v listinné podobé
ve jmenovité hodnoté 1 000 K¢

Zikladni kapital

1 015 014 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vyro¢ni zpravy, 2016
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Na obrazku ¢. 9 je zobrazen pocet zaméstnanci v hlavnim pracovnim poméru ve
spolecnosti v letech 2010 - 2015 srozdélenim na pozice fidi¢, THP a ostatni. Ve
spole¢nosti bylo v roce 2015 zaméstnano celkem 797 pracovniku, z toho 539 fidi¢u, 145

THP pracovnikt a 113 délnikt (v grafu oznaéeno jako ostatni).

Obrazek ¢. 9: Pocet zaméstnancu ve spole¢nosti v letech 2010 - 2015

1200 +
1000 -
800 -
600 -
400 -
200 -

0 . . T . .

2010 2011 2012 2013 2014 2015

M celkovy pocet zaméstnancii ~ Hz toho fidi¢éi  ®ztoho THP  Ez toho ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich materialii, 2016

Strategie spolecnosti vyplyva z poslani spolecnosti, které spociva v zajistovani
dostupné, spolehlivé, bezpecné, komfortni a ekologické vetejné dopravy osob na tizemi
mésta Plzn€ a v blizkém okoli s cilem neustdlého zvySovani hodnoty spole¢nosti pro
akcionare, zdkazniky, zaméstnance i1 partnery. Hlavnim cilem spole¢nosti je uspokojit
vSechny zdkazniky, udrzet si jejich divéru a neustale zlepSovat své sluzby. Spolecnost

vyuziva strategii ,,PMDP — aktivni partner s dlouhodobymi cili:

e Spickové procesy a Fizeni — 1épe zvladat organizaci a fizeni procest potiebnych
pro spolehlivé zajisténi méstské hromadné dopravy (dale jen MHD) v nakladech
niz8ich nez konkurence,

e vztahy a strategicka partnerstvi — schopnost budovat a udrzet vztahy s méstem
Plzni, vytvaret spolecné projekty na podporu pozice spolecnosti a podpofit
exkluzivitu v MHD,

e tym PMDP - firemni kultura — podporovat otevienou komunikaci mezi
zameéstnanci, osobni a profesni rozvoj vSech ¢lenti tymu spolecnosti a dlsledné

dodrZovat rovny a spravedlivy pfistup ke vSem,
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e inovace — nové produkty a sluzby — tvorba vysoce prodejnych inovaci produkti
a sluzeb, které zaujmou velké skupiny zékaznikli a pfinesou zcela nové hodnoty
a standardy do MHD,

e spolutviirce integrovaného dopravniho systému (dale jen IDS) — schopnost
nabidnout a zrealizovat sluzby potiebné pro rozvoj a fungovani IDS na novych
kvalitativnich parametrech,

e zdroje a Fizeni rizik — zajiSténi dostatku zdroji pro profinancovani provozu
a rozvojovych zdmért firmy, zavedeni systému fizeni rizik,

e Zivotni prostifedi — hledat moznosti prevence zneciStovani zivotniho prostiedi
a moznosti snizovani spotieb energii i dalSich ptirodnich zdroja,

e legislativa — dodrzovani legislativy, vytvafeni zakladnich ptedpokladi pro
poskytovani kvalitnich sluzeb sohledem na ochranu Zivotniho prostiedi.

(Www.pmdp.cz)

Struktura spole€nosti se vyznacuje formalni organiza¢ni strukturou, kterd je znazornéna
na obrazku ¢. 10. Jedinym akciondfem je mésto Plzen. Mezi orgdny spolecnosti patii
valna hromada, pfedstavenstvo (statutarni organ) a dozor¢i rada (kontrolni orgén).
Valnou hromadu ptedstavuje Rada mésta Plzné a podléha ji predstavenstvo a dozorci
rada. Pfedstavenstvu je podfizen generdlni feditel, ktery je nadfizeny feditelim
Dopravné provozniho tiseku, Ekonomického useku, Useku drazni cesty a Useku
Plzenské karty. Jednotlivi feditelé tisekli dale tidi vedouci jednotlivych oddéleni, kteti
tidi jednotlivé fadové pracovniky.

Usek

generalniho
reditele

Obrazek €. 10: Organizacni struktura spolecnosti

Piedstavenstvo G? ner alni
feditel
A
Valna hromada
|
|

Dopravné
provozni Gsek
|

Usek drazni
cesty

Ekonomicky
usek

Usek Plzefiska

| karta
- J

Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé¢ internich materialt spole¢nosti, 2016
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V nasledujicim textu se bude autorka zabyvat pouze persondlnim a mzdovym oddé€lenim.

4.1 Personalni a mzdové oddéleni

V roce 2015 doslo ke slouceni persondlniho a mzdového oddéleni. Diky tomu vznikly
nové pozice, které jsou uvedeny na nasledujicim obrazku ¢. 11. Celkem pracuje na

oddéleni 7 zaméstnancu.

Obrazek ¢. 11: Organizacni struktura personalniho a mzdového oddéleni

Vedouci personalniho
a mzdového odd¢€leni

Specialista
personalistiky a mezd

Administrativni
pracovnik

Specialista personalni

agendy |

Specialista personalniho
a mzdového oddélent

Specialista personalnich
¢innosti

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich materiala spolecnosti, 2016

Naplii ¢innosti mzdového a personalniho oddéleni tvoii realizace personalni politiky
spole¢nosti, vydavani vnitropodnikovych smérnic souvisejicich s oddélenim, personalni
planovani, analyza pracovnich mist, vyhledavani a vybér zaméstnancl, pfijimani
a rozmistovani pracovnikli, zodpovédnost za zdravotni prohlidky a proskolovani
zameéstnancll v bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci, fizeni adaptacnich procest
novych pracovnikl, vzdélavani pracovniki a jejich osobni rozvoj, odménovani
a hodnoceni zaméstnanct, fizeni stabilizace a mobility zaméstnanct, zajisténi
personalni agendy, zpracovani podkladi pro personalni controlling a reporting,
zajiStovani styku s urady, Gcast na kolektivnim vyjednavani a poskytovani pracovné-
pravniho poradenstvi pro management i pro zameéstnance. (interni material spolecnosti,

2016)

4.1.1 Personalni strategie

Autorka si dala za cil také vytvotfeni nové strategie fizeni lidskych zdroji na obdobi
2017 — 2020. Tato funk¢ni strategie bude vychéazet z firemni strategie spolecnosti,
dotaznikového Setfeni a analyzy externiho a interniho prostfedi. Cilem této strategie
bude stanovit si hlavni cile v oblasti personalniho rozvoje. V ramci diplomové prace

bude zpracovana SWOT analyza.
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SWOT analyza se zaméfenim na personalni oblast

SWOT analyza se zabyva vyhodnocenim silnych a slabych stranek (interni prostiedi)
a prilezitosti a hrozeb (externi prostfedi). Nejprve se vyhodnoti Vv ramci persondlni
oblasti externi analyza, ve které se bude zkoumat makroprostiedi
a mezoprostiedi podniku. Do makroprostiedi se fadi legislativa, ekonomika, sociologie,

kultura a technologie a politika.

Z hlediska legislativy ma spole¢nost povinnost dodrZzovat a respektovat zakony a jiné

pravni ptedpisy v platném znéni. Mezi hlavni zékony lze zatradit napf-.:

e Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace,
e Zakon €. 89/2012 Sb., ob¢ansky zakonik,
e  Zakon ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi,

e Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti.

Ve vztahu k ekonomice ma nejvétsi dilezitost ukazatel miry inflace, ktery mél v roce
2015 hodnotu 0,3 %. Od roku 2013 dochazi ke klesajici tendenci. Mezi dal$i ukazatele
patii primémd hrubd mzda. V Plzenském kraji ¢inila vroce 2015 25.574 KC¢.
V porovnani se spolecnosti PMDP je niz§i o 8.551 K¢. DalSim ukazatelem je
nezamé&stnanost, kterd dosahovala vroce 2015 v Plzeniském Kraji hodnoty 4,62 %.

Od roku 2013 vykazuje klesajici tendenci.

Sociologie, kultura a technologie maji vliv na rostouci zivotni uroven a tomu
odpovidajici zmény zivotniho stylu. Potencialni zaméstnanci by mohli v budoucnu
pozadovat vysS$i mzdy. SouCasné roste i znalost cizich jazykl, predevS§im anglictiny.
Trendem je i vyssi pocitacova gramotnost, rozvoj internetu a s tim souvisejici i rostouci
vyuzivani socidlnich siti.

Politické faktory se mohou zamé&fit na ocekavani snizeni nebo zvySeni minimalni mzdy
a socidlnich davek, oc¢ekavani prodlouzeni nebo zkraceni véku nastupu do dichodu.
Dale by se mély zaméfit na vitéze v pfiStich volbach a na jejich volebni programy
tykajici se oblasti prace a mzdy.

Do mezoprosttedi se Vramci persondlni strategie fadi konkurence, potencidlni
konkurence a dodavatelé. Nejvétsiho konkurenta shledava autorka ve spolecnosti

CSAD Autobusy Plzen, a.s. Zde se miiZze porovnat primé&rnd hrubd mési¢ni mzda fidice

vPMDP a v CSAD. Primérna hrubda mési¢ni mzda fidi¢e autobusu v CSAD ¢&ini
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24.500 K¢ a v PMDP 34.125 K¢, proto by se méla spole¢nost PMDP stat i nadale

atraktivnim zaméstnavatelem v Plzeniském kraji.

Mezi dodavatele v ramci personalni oblasti 1ze zafadit napf. dodavatele vzd¢lavacich
kurzii (napt. Pragoeduca, Studio W, Agentura BOVA apod.) nebo dodavatele interniho
systéemu SAP.

Nyni se budou hodnotit silné a slabé stranky spolecnosti se zaméfenim na personalni
oblast, tj. interni analyza, ktera se bude provadét v oblasti managementu, marketingu,
financi a ucetnictvi a informacnich systému. Personalni oddéleni uzce spolupracuje se
vSemi vyse uvedenymi oddélenimi. Management spolecnosti ve spolupraci s vedouci
persondlniho a mzdového oddéleni zpracuje a nésledné¢ schvali personalni strategii.
Organizacni struktura spolecnosti je uvedena na obrazku ¢. 12. Marketing spole¢nosti
s ohledem na personalni oblast ma na starosti Spravovani socialnich siti, vytvafeni
riznych prizkumt ve spolecnosti. Finanéni a ucetni oddéleni spolupracuje
S personalnim oddélenim v ramci vykazovani Gcetnich vykazt (zpracovani mzdovych
nakladl, osobnich ndkladii apod.) a kontroly faktur za vzdélavani a Iékatské prohlidky
zamé&stnancl. Celkové lze za slabé stranky spole¢nosti povazovat bariéry pfi
komunikaci mezi jednotlivymi odd€lenimi 1 spolupracovniky, nedostatek potifebnych

informaci dilezitych k vykonu prace a neochota zaméstnancii ke zménam.
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Vysledky SWOT analyzy jsou shrnuty v nasledujici tabulce €. 8.

Tabulka €. 8: SWOT analyza ve spolecnosti

S (silné stranky)

W (slabiny)

- Vys§§i primérna mzda tidica ve srovnani s jinymi
dopravci

- Relativné nizka fluktuace (do 10 %)

- Nové uniformy pro fidice

- Kvalitn¢ zpracovana organizacni struktura

- Interni personalni a mzdové odd¢€leni

- Vzd¢lani zaméstnancl na dobré Grovni

- Motivaéni odmény za inovace, Uspory a splnéni

mimotadnych ukold

- Systém ro¢niho hodnoceni zaméstnanct se

softwarovou podporou

- Pravidelna dotaznikova Setfeni (prizkum
spokojenosti zaméstnancti, analyza interni
komunikace)

- Interni portal lidskych zdrojt
- Zaméstnanecké vyhody

- Vys$8i nemocnost nad planovanou trovni
5%

- Vyrazny naruast fluktuace u fidict oproti
ptedchozimu roku

- Chybéjici zpracovana firemni kultura

- Neochota ke zméndm

- Bariéry pii komunikaci mezi jednotlivymi
oddélenimi i spolupracovniky

- Nedostatek pottebnych informaci

- Neexistence strategie fizeni lidskych
zdrojt

- Neexistence strategie vzdélavani

O (prilezitosti)

T (hrozby)

- Vyuziti elektronické komunikace vné i dovnitt firmy
- Rostouci vSeobecnd pocitatova gramotnost

- Rostouci znalost ciziho jazyka

- Rostouci zvySeni vyuzivani socidlnich siti

- Spoluprace se studenty

- Nedostatek financi mést na provoz MHD

- MoZnost rostouci inflace vyvola tlak na
rust mezd

- Rist narokt na kvalifikaci vSech profesi,
pocet a naklady povinnych Skoleni, zkousek

- Nedostatek fidict s potiebnym
opravnénim

- Rist potiebné znalosti jazykd i u fidi¢a

- Rist zivotni urovné zaméstnanci (budouci
zaméstnanci mohou ocekévat vyssi mzdy)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Personalni strategie na obdobi 2017 - 2020

Cile firemni strategie ,,PMDP — aktivni partner” (rozepsana vyse), lze rozpracovat do

jednotlivych Cinnosti, které se porovnaji s personalni oblasti ve spole¢nosti, tj. efektivné

planovat potfeby zaméstnanci a fidit jejich osobni rozvoj, vybirat pouze schopné

a spolehlivé zaméstnance, efektivné je hodnotit a spravedlivé odménovat vykon jejich

prace a vytvorit u¢innou firemni kulturu.
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Personalni strategie se bude vazat pouze na tyto oblasti:

e ndabor a ziskdvani pracovniki,

e adaptace pracovnikii,

e vzdélavani pracovnik,

e motivace pracovniki.

V nize uvedené kapitole ¢. 5 ,,Prizkum spokojenosti a motivace zaméstnanct v roce

2015%

byla zjiStovéana

spokojenost a motivace zaméstnancii ve

spolecnosti.

Zameéstnanci zde méli moznost vyjadfit svlj ndzor a navrhnout mozné zlepSeni. Tento

prazkum poskytl dilezité informace pro zpracovani personalni strategie.

Oblasti personalni strategie se roz¢leni do jednotlivych podbodi, kde budou stanovena

kritéria splnéni téchto cild, klicové ukazatele vykonnosti (dale jen KPI), terminy plnéni

a odpovidajici osoby za plnéni. Vybrané podbody budou vice rozepsany v kapitole

¢. 7 ,,Ekonomické zhodnoceni vybranych ¢asti personalni strategie*.

a)

Nabor a ziskavani pracovniki

Tabulka €. 9: Strategické planovani — nabor a ziskavani pracovniki

Polozka Kritérium KPI Termin Odpovédna osoba
zvySeni povédomosti o volnych ersorﬁglei(s:':?lilszlmez q
Veletrh | pozicich u potencialnich min. 015 % | 31.1.2017 | P Ky
<o specialista
uchazect et 1 X ]
personalnich ¢innosti
Trainee | ziskani schopnych studentt 2 uchaze¢i specialista personalni
. ‘. x 1.1.2017
program | Z vysokych Skol roéné agendy
Socidlni | navyseni vyuzivani socialnich |y 6 1094 | g1 ppp7 | SPecialista persondini
site siti pii nabéru uchazect agendy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

b) Adaptace pracovniki

Tabulka €. 10: Strategické planovani — adaptace pracovniki

Polozka Kritérium KPI Termin Odpovédna osoba
Elektronické | zefektivnéni procesu hodnoceni
hodnoceni | zaméstnanci pied skonCenim ANO/NE | 1.1.2017 vsichni
zameéstnancu zkuSebni dOby a dOby urcité

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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C) Vzdélavani pracovniki

Tabulka €. 11: Strategické planovani - vzdélavani pracovnikti

Polozka Kritérium KPI Termin Odpovédna osoba
Strategie vytvoreni strategie vzdélavani specialista
vzdélavani | V souladu s personalni strategii ANO/NE 1.1. 2017 personalnich ¢innosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

d) Motivace pracovniki

Tabulka €. 12: Strategické planovani — motivace pracovniki

Polozka Kritérium KPI Termin Odpovédna osoba
, : : specialista
Zﬁa,ve(}eni motivacniho Slevt. ﬂ.lflftuam min. o 2V0/(3 1.1.2017 perzonalistiky
ptispévku fidica kazdoro¢né 2 mezd
) ) Snizit naklady . specialista
%Iave_dsnl poukazek spolecnosti o5 O(r)n (I)r(l)o K& 1.1.2017 personalniho
eX1 Fass ' a mzdového oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

4.1.2 Personalni procesy

Mezi persondlni procesy patii personalni planovani a vyhledavani zaméstnanct,
ziskavani a vybér zaméstnancii, pfijimani a adaptace zaméstnancti, vzdélavani a rozvoj
zameéstnancl, odménovani a hodnoceni zaméstnancl.. Jednotlivé procesy budou

Vv nasledujicich podkapitolach detailnéji charakterizovany.

4.1.2.1 Personalni planovani a vyhledavani pracovniku

Personalni planovani se ve spoleCnosti zabyva naborem pozadovaného poctu
kvalifikovanych zaméstnanct, stabilizaci zaméstnancil, optimalnim vyuZitim potencidlu
zameéstnancl a snizenim stavu zaméstnancli. Po uvédomeéni si potieby ziskani nového
pracovnika nasleduje analyza obsazované pozice a kvalifikaénich poZadavki na
uchazeée. Pro vyhledavani pracovnikti se ve spole¢nosti vyuzivaji bud’ interni, nebo
externi zdroje. Prvotné se vyhleddvaji zaméstnanci ve vlastnich Fadach. Vyhodou
tohoto zplisobu je, Ze zaméstnanci znaji ndplii obsazovaného mista i spolecnost
a nadfizeni a spolupracovnici znaji jejich silné a slabé stranky. Spole¢nost muze také

vyuzit databazi uchazeClii o zaméstndni nebo doporuceni uchazece od vlastnich
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zaméstnancl. Mezi externi zpiusoby vyhledavani zaméstnanci patii databaze uradu
prace, burzy prace, spoluprace se Skolami (praxe, staze, brigady, moznost zpracovani
bakalarskych nebo diplomovych praci), inzerce v mediich, personalni agentury nebo
poradenské firmy. Pfi inzerci v médiich by se méla spoleCnost vice zaméfit na
vyhledavani pracovnikli pies socidlni média. Jejich vyhodou je cenova dostupnost

a velky pocet potencialnich uchazecu. (interni material spolec¢nosti, 2016)

4.1.2.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Spolec¢nost se fidi vzhledem k potiebé obsazeni volnych pracovnich mist pifednostné
vybérem zaméstnanci z vlastnich Fad. Ktomu se vyuziva vnitiniho vybérového
fizeni, do kterého se mize piihlasit kazdy zaméstnanec spolecnosti. Zakladnim
nastrojem pro hodnoceni kandidatt jsou strukturované pracovni pohovory, které se

zamétuji na odborné a 0sobnostni predpoklady.

Pokud nelze pozici obsadit z vnitinich zdroju, vyhlasi se vybérové Fizeni pro v§echny
uchazeCe, pfijimaji se jejich zivotopisy a vybiraji se potencidlni zajemci
o misto na zakladé kvalifika¢nich pozadavki uvedenych v inzeratu. Po skonceni
vybérového fizeni informuje vybérova komise vSechny uchazece o piijeti nebo nepfijeti
na pracovni misto a sjednava si s vybranymi uchaze¢i termin vybérovych pohovori. Na
zéklad¢ rozhodnuti o vybéru uchazece se zaSle vybranému zajemci pisemnd nabidka
s uvedenim pracovni napln¢ a pracovnich podminek a pozve se K sepsani pracovné-

pravnich dokumentd. (interni materidl spolecnosti, 2016)

4.1.2.3 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Na zaklad¢ vybérového pohovoru si vedouci piislusného oddéleni vybere vhodného
uchazece, kterého odkaZze na persondlni a mzdové oddéleni, aby si vyfidil nastupni
dokumenty. Zde piedlozi napf. obCansky a fidi¢sky prukaz, doklad o studiu, zapoctovy
list od predchoziho zaméstnavatele, a obdrzi Zadost o pracovni misto
a tiskopis na vstupni 1ékatrskou prohlidku. Na zaklad¢ vyplnéni téchto dokumenti je

S uchazecem uzavien pracovni pomeér.

Adaptace zaméstnanci se provadi v pfipadé nastupu nového pracovnika do
spolecnosti, pfi zméné pracovniho zatrazeni stavajicich zaméstnanct a pii opétovném
nastupu po delsi nepfitomnosti na plivodni pracovni mista (napf. navrat do spole¢nosti

po rodi¢ovské dovolené). Cilem adaptacniho procesu je ziskat nového zaméstnance pro
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sdileni a naplnovani ekonomickych a obchodnich cili spolecnosti, pfiipravit
zaméstnance pro vykon prace po ukonceni adaptacniho procesu a zvysit kvalitu
poskytovanych sluzeb prostfednictvim plné¢ kvalifikovanych a motivovanych
zaméstnancl. Délka adaptacniho procesu je ve spolecnosti stanovena na minimalné
3 meésice. Mezi formy adaptacniho procesu patii privodce a Skoleni pro nové
zamé&stnance. Cilem téchto forem je poskytnout novému zaméstnanci informace
o spolecnosti, o personalnich procesech a ¢innostech, se kterymi se setka po nastupu do
zamestnani, orientovat se v systému hodnoceni a odménovani a usnadnit celkové jeho
adaptaci ve spolecnosti. Tato Skoleni probihaji formou e-learningového vzdélavani.

(interni material spolecnosti, 2016)

4.1.2.4 Odménovani zaméstnancu

Systém odménovani se ve spole€nosti upravuje mzdovym fadem a kolektivni smlouvou.
Zaméstnanci jsou za svoji praci odménovani mzdou. Odménovani se v podniku
uplatituje V ramci Zakoniku prace (mzda za praci presc¢as, mzda a ndhrada mzdy za
svatek, mzda za praci v noci, odména za pracovni pohotovost a mzda pfi vykonu jiné
prace), nad Zakonik prace (mzda za praci v sobotu a v nedéli a mzdové zvyhodnéni za
préci ve ztiZeném pracovnim prostiedi) a podle mzdového radu spole¢nosti (mzdové
zvyhodnéni za jizdu bez nehod, mzda pii ¢ekdni v hromadné osobni dopravé, mzdoveé
zvyhodnéni za jizdu kloubovymi, patnactimetrovymi a dvousilovymi vozidly méstské
hromadné dopravy, mzdové zvyhodnéni za praci v odpoledni sméné a odmény za

vedeni zamé&stnancil).

Od 1. 1. 2015 byl odsouhlasen novy mzdovy tad 1 kolektivni smlouva. Nasledujici

tabulka ¢. 12 porovna zmény, jez se vyskytly v ptiplatcich a odménach.
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Tabulka ¢. 13: Srovnani vyse ptiplatkti a odmén v letech 2014 a 2015

Polozka 2014 2015 % zména
Ptiplatek za praci piescas 25 % prim. vydélku 25 % prim. vydélku -
Ptiplatek za svatek prumérny vydélek pramérny vydélek -
Priplatek za praci v noci 10 % pram. vydélku 10 % pram. vydélku -
Odména za pracovni 0/ o ;s 0/ o ;1
oohotovost 10 % pram. vydélku 10 % pram. vydélku
Mzda pii vokonu Hiné préce doplatek ke mzdé do vySe | doplatek ke mzdé do i

privykonu jme p prim. vydélku v{ie pram. vyd&lku
Priplatek za praci v sobotu | 53,35 K¢/odpracovana 57 K&/odpracovana
1 . . +6,8%
a Vv nedéli hodina hodina
Pr,1}3 la‘Eek Za praci ve 8,45 K¢&/odpracovana 9 K¢/odpracovana
ztizeném pracovnim . . +6,5%
N hodina hodina
prostiedi
Mzdove zvyhodnéni za 1.000 K&/rok 1.000 K&/rok .
jizdu bez nehod
Odmeéna pri ¢ekani
v hromadné osobni 56,30 K¢/kalendaini den 60 K¢&/kalendaini den + 6,6 %
doprave
Odmeéna za jizdu
kloubovymi, ~ 3,70 Ké/hodina 4 K&/hodina +81%
patnactimetrovymi a
dvousilovymi vozidly
Mzdové zvyhodnéni za 5,55 K&/odpracovana 6 K¢/odpracovana
L A . - +8,1%
praci v odpoledni sméné hodina hodina
Odmeéna za vedeni mési¢ni odména 8 mési¢ni odména 9 +12.5%

zameéstnancu

K¢&/hodina

K¢é&/hodina

Mzda pti vadné praci

Skodu vy¢isli skodni
komise

Skodu vy¢isli Skodni
komise

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016

Vyse uvedené piiplatky vypocte autorka na modelovém ptikladu vypoctu Cist¢ mzdy

zaméstnance v roce 2014 a v roce 2015. Modelovy ptiklad vychézi z fiktivni primérné
mzdy fidice v roce 2015, tj. 27.000 K¢.

Dale se spocita primérny hodinovy vydélek (81.000/450 = 180 %) a pramérny mésicni
vydélek (4,348 x 180 x 37,5 = 29.349 K¢).

V modelovém piikladu je stanovena zdkladni mzda fidi¢e trolejbusu ve vysi

100 K¢/hod. Vysledky se zaokrouhluji na celé koruny nahoru.
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Tabulka ¢. 14: Vypocet ¢isté mesicni mzdy fidice trolejbusu v letech 2014 a 2015

Pocet odpracovanych Hodnota (v K¢)
Polozka )

hodin 2014 2015
Zakladni mzda 150 15.000 15.000
Ptiplatek za praci prescas 15 675 675
Ptiplatek za svatek 5 900 900
Priplatek za praci v noci 40 720 720
Pr1p1a}§k za praci v sobotu a 30 1601 1710
Vv nedéli
Mzdové zvyhodnéni za jizdu bez pomérng 84 84
nehod
Odména pfti ¢ekani v hromadné 7 dni 395 420
osobni dopravé
Odmeéna za jizdu kloubovymi,
patnactimetrovymi a dvousilovymi 150 555 900
vozidly
Mzdové zvyhodnéni za praci 100 555 600
V odpoledni sméné
Hruba mzda - 20.485 21.009
Superhruba mzda (34 %) - 6.965 7.144
Zaklad dané - 27.450 28.153
Zaokrouhleny zaklad dané - 27.500 28.200
Zaloha na dan (15 %) - 4.125 4.230
Sleva na poplatnika - 2.070 2.070
Zaloha na dan po sleve - 2.055 2.160
Zdravotni pojiSténi zaméstnance - 922 946
Socialni pfipojisténi zaméstnance - 1.332 1.366
Cista mzda - 14.106 | 14.467

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Cistd mzda se v roce 2015 navysila o 361 K&, tj. 2,6 %. Spole¢nost se zavazala v roce
2015 navysit mzdy oproti pfedchozimu roku min. o 2 % v pfipad¢, Ze inflace nevzroste

nad 4 %. Lze tedy konstatovat, ze tento svij cil splnila.
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Osobni naklady

Tabulka ¢. 15 zobrazuje osobni naklady ve spolecnosti v letech 2010 — 2015, které

zahrnuji mzdové naklady, odmény c¢lentim organi spolecnosti, nadklady na sociadlni

zabezpeceni a zdravotni pojisténi a socidlni naklady. V porovnani roku 2015 oproti roku

2014 se osobni naklady zvysily 0 20.462.000 K¢, ztoho mzdové naklady vzrostly

0 12.114.000 K¢, odmény ¢leniim organti spolecnosti se zvysily o 230.000 K¢, naklady

na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi se zvysily 0 5.267.000 K¢&. Celkem se tedy

socialni naklady vzrostly o 11.964.000 K¢&.

Tabulka ¢. 15: Osobni naklady ve spole¢nosti v letech 2010 - 2015 (v tis. K<)

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Mzdové naklady 326.575 | 331.767 | 343.705 | 295.344 | 286.391 | 298.505
Odmény ¢lentim orgéni
1.100 1.267 2.234 2.291 2.897 3.127
spolecnosti
Néklady na soc. zabezpeceni
109.118 | 115.644 | 118.289 | 104.387 | 98.612 | 103.879
a zdravotni pojiSténi
Socialni naklady 16.113 | 16.243 | 14.676 | 12.730 | 24.394 | 27.245
Osobni naklady 452.906 | 464.921 | 478.904 | 414.752 | 412.294 | 432.756

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016

Niaklady na benefity ve spole¢nosti

Tabulka ¢. 16 zahrnuje ro¢ni naklady vcetné thrady ze socialniho fondu, které nese

zaméstnavatel v souvislosti s poskytovanim benefiti svym zaméstnancim. Objem

poskytovanych benefiti je piepocitdn na jednoho zaméstnance. Celkovy piehled

zamé&stnaneckych vyhod je uveden v pfiloze B: Pfehled zaméstnaneckych benefitii ve

spole¢nosti.
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Tabulka €. 16: Naklady na benefity na 1 zamé&stnance za rok

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Prispévek na stravné 11.727 | 11.658 | 11.683 | 11.597 | 11.717 | 12.127
Prispévek na penzijni pfipojisténi | 5035 | 6.766 | 7.514 | 7.643 | 7.649 | 8.726
Ptispévek na zivotni pojisténi 130 130 128 127 6.425 7.812
Ptiplatky nad ramec zékoniku prace
(ptispévek na Gsporu nafty a el.

36.693 | 37.022 | 27.505 | 27.815 | 31.220 | 33.414
energie, ptispévek za jizdu bez
nehod atd.)
Ostatni ptispévky (ptispévky za
pracovni a zivotni jubilea, ¢isténi

3.054 | 4042 | 3.031 | 3.810 | 2.637 | 3.722
uniforem, piispévky na ozdravné
programy, na tdbory atd.
Celkem 56.639 | 59.619 | 49.862 | 50.992 | 59.648 | 65.801

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016

4.1.2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Zakladnim cilem vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti je zvySeni
konkurenceschopnosti a optimalizace procesi. Vzdélavani tedy piinasi narust efektivity
ve vyuzivani pracovnich ndstroji a pracovniho casu, posileni vnitini mobility
pracovnikl, posileni schopnosti prezentace spoleCnosti, posileni vnitini motivace
zamé&stnancl, zvySeni kvality odvadéné prace, udrZzeni a zvySeni kvalifikace
zamé&stnancll v navaznosti na strategické cile spolecnosti, proSkoleni zaméstnanch

Vv predstihu (napft. ptiprava persondlnich rezerv). (interni materidly spolecnosti, 2016)

Vzdélavanim zaméstnancti se ve spoleCnosti zabyva piimo specialistka personalnich
¢innosti, kterd méd za ukol na obdobi 2017 — 2020 zpracovat strategii vzdélavani

a rozvoje zamé&stnancu.

Proces vzdélavani se ve spoleCnosti na zédklad¢ internich materiald déli na faze
identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb, planovani vzdélavani, vlastni realizace

vzdelavaciho procesu, hodnoceni vysledkl a zpétné vazba.
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a) Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb

vvvvvv

probiha na zaklad¢ analyzy zamcéfujici se na porovnani rozdilu mezi aktudlni
a pozadovanou trovni znalosti, schopnosti a dovednosti, tedy mezi tim, co zaméstnanci
znaji a umi, a tim, co by méli znat a byt schopni délat. Tato identifikace je vymezena na
zaklad¢ pozadavkl pracovné-pravnich predpist (napf. novela zakoniku prace, novy
obc¢ansky zakonik), hodnoceni pted skonc¢enim zkuSebni doby a adaptace zaméstnance
(v pripadé¢ zjiSténi nedostatki ve znalostech, schopnostech a dovednostech
s kvalifikacnimi pozadavky) a pozadavkil od pfimého nadiizeného pracovnika (napf.

pozadavek na Skoleni).

Struktura vzdélavani a rozvoje je rozdélena do zékladnich skupin:

Obrazek €. 12: Struktura vzdélavani a rozvoje

epravni pozadavky
sinterni pravidla
evstupni pfiprava

Povian€ ze
zakona

sprofesni kvalifikace
*hard skills

+PC dovednosti
*jazykové kurzy

*rozvoj kompetenci (soft skills)
*rozvojové programy (pro budouci manazery, talenty)
*rozvoj kompetenci (leadership)

*rozvoj manazerskych dovednosti (MBA, MSc)
specializované jazykové a IT vzdélavani

efizeni znalosti pomoci kvalifikovanych lektora
) einteraktivné, efektivne, kvalitné - vyuziti modernich technologii ve
Projekty EU vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich materiala, 2016

Povinné vzdélavani zahrnuje kurzy, které jsou dany zdkonem a musi byt absolvovany
vSemi zaméstnanci (bezpecnost a ochrana zdravi), kurzy, které chrani pted Skodou nebo
ohrozenim celé spolecnosti (bezpecnost prace s informacemi), a kurzy, které jsou
soucasti adaptacniho programu novych zaméstnancli a umoziuji se prizptisobit socialni
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politice spolecnosti (vnitini piedpisy). Profesni (odborné) vzdélavani vyplyva
z popisu prace, kvalifikacnich pozadavkl a jeho cilem je odbornd zpusobilost
zaméstnance k vykonu prace. Vyuziva se metod prezencnich, e-learningovych nebo
kombinovanych kurzi. Cilem rozveojovych programu je efektivni vyvoj osobnosti
zaméstnance (napt. komunikacni dovednosti, fizeni Casu apod.). Do manaZerského
vzdélavani lze zaradit jazykovou pfipravu, ktera slouzi k prohloubeni a rozsifeni
jazykovych znalosti potfebnych pro vyssi vykon. Spole¢nost méa uzavienou smlouvu na
dobu neurcitou s jazykovou agenturou JAP. Déle lze do manazerského vzdélavani
zatadit IT vzdélavani a zvySovani kvalifikace prostfednictvim studia MBA a MSc. Do
projekti EU, které¢ jsou podporovany z Evropského socidlniho fondu, lze zaclenit

CN74

projekt ,,Rizeni znalosti pomoci kvalifikovanych lektora®, kdy hlavnim pfinosem pro

spolecnost jsou vysSkoleni interni lektofi. Mezi dal§i projekt patii ,,Interaktivné,

ree
1

efektivné, kvalitné — vyuziti modernich technologii v dalsSim vzdélavani“. Cilem je
rozvoj interaktivnich metod vyuky a rozSifeni nabidky o obsahové potiebné

a prakticky zamétfené vzdélavaci programy. (interni materialy spolecnosti, 2016)

Vzdélavaci programy jsou ve spolecnosti pravidelné aktualizovany, rozSifovany nebo
ukoncovany podle poZzadavkli managementu a lze je podstupovat po celou dobu ¢innosti
ve spoleCnosti na zakladé doporuceni pifimého nadiizeného. Celkovy piehled

vzdé€lavacich aktivit 1ze naleznout na internich strankach spole¢nosti v katalogu kurza.

b) Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani ve spole€nosti probihd ve formé rozvojového planu, ktery je
sestaven na zdkladé¢ vysledkii KPI, ro¢niho hodnoceni a ztoho plynoucich potieb
vzdélavani a rozvoje. Rozvojové plany jsou soucasti fizeni kariéry zaméstnanct a jsou

pouzivany napf. pro rozvoj personalnich rezerv. (interni materialy spolecnosti, 2016)

C) Vlastni realizace vzdélavaciho procesu

Nadtizeny pracovnik Si ve spolupraci se zaméstnancem ujasni kariérni o¢ekavani (napft.
zUstat na pozici, postup na vyssi pozici, rotace apod.) a zformuluji kariérni plan, ktery
muze byt vniman jako vhodny motivacni nastroj. S kariérnim planem také souvisi
sestaveni individualniho rozvojového planu, ve kterém jsou stanoveny jasné
a srozumitelné cile v Case, metody a zplsoby meéfeni dosazenym zmén. (interni

materidly spolecnosti, 2016)
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Mezi metody vzdélavani ve spoleCnosti patii metody rozvoje na pracovisti
(on the job) a mimo pracovisté (of the job). Mezi metody on the job patii instruktaz na
pracovisti (nejjednodussi zpusob zacviku nového pracovnika), koucink (vedeni
pracovniki k samostatnosti a odpovédnosti), mentoring (mentor poskytuje podporu
a rady pracovnikiim), asistovani (pracovnik asistuje zkusSenéj$imu kolegovi nebo
nadfizenému), prace na projektu, rotace prace (rizné pracovni ukoly v riznych ¢astech
spolecnosti), pracovni porady (Gcastnici se seznamuji s jednotlivymi problémy a jejich
feSenimi), delegovani (forma zvySovani kvalifikace, ziskavani novych zkuSenosti,
prijimani zodpovédnosti a zvySovani samostatnosti pracovnikil), e-learning (pouzivani
specializovaného software k tvorbé kurzl, testovani znalosti atd.), videoseminar
(ptehravani videi prakticky zaméfenych seminaid, Setfi ndklady i1 Cas, neni vazan
pevnym terminem kondni, 1ze jednotlivé ¢asti preskocit anebo se k nim vrétit) a interni
lektor (vychova vlastnich internich lektori, ktefi poté skoli dalsi zaméstnance). Mezi
metody of the job patfi seminaie (forma diskusi a referat), prednaska (verbalni
prezentace urcitého tématu), trénink (aktivni ziskdvani dovednosti a zpusobilosti),
ptipadové studie (skutecny nebo smysleny problém, diagnostika problému a navrhnuti
feSeni), workshop (varianta feSeni piipadovych studii) a outdoor training (uceni se

manazerskym dovednostem). (interni materialy spolecnosti, 2016)

Trendem v rozvoji a vzdélavani zaméstnancl je prostiednictvim internetu,
tj. e-learningovych kurza, poskytovat zaméstnancim on-line vzdélavani. Mezi né lze
zatadit ,,Vzdélavejte se pro rast v Plzenském kraji®, ,,HR Moduly*, ,.Skoleni je Sance
pro fidice MHD, ve kterém se dozvédi o bezpecnosti na silnici v méstském provozu,
o kontrole vozidla, o pfestavkach, o vymeéné sluzby, o pouzivani bezpecnostni vesty pii

nehodé, o zdsadach chovani vii¢i cestujicim, o manipulaci s ploSinou a o zdravovédeé.

d) Hodnoceni vysledki vzdélavani a zpétna vazba

Do procesu hodnoceni vysledkli vzdélavani a zpétna vazba patii vyhodnocovani reakci
na vzdélavani, vyhodnocovani naristu védomosti a vyhodnocovani pracovni vykonnosti

jednotlivei.

Pii vyhodnocovani reakci se analyzuje pfinos tréninku pro posluchace, zjistuje se mira
spokojenosti ucastnikii s obsahem, s prostfedim, s pouzitymi metodami, lektorem,
sluzbami apod., provadi se bezprosttedné¢ po vycviku. Zjistuji se informace

o postojich ucastniki k uceni, ale jiz se nezabyva tim, ¢emu se skutecné naucili.
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Obvykle se vyhodnocuje prostfednictvim dotazniku, ktery vyplni poslucha¢ (Skoleny).
Pii vyhodnoceni naristu védomosti se hodnoti ptinos tréninku vzhledem k nabytym
znalostem. Hodnoceni provadi vedouci ve spolupraci s personalistou. Obvykle se
vyhodnocuje prostfednictvim strukturovanych rozhovorti. Pfi vyhodnocovani pracovni
vykonnosti jednotliveli se zjiStuje mira, Vniz absolventi uplatiuji poznatky
a zkuSenosti ziskané v rozvojovych programech ve své praci. Vyhodnoceni muze
probihat na zéklad¢ dotazniki nebo rozhovoru, pozorovani.

Nize uvedend tabulka ¢. 17 zobrazuje celkové naklady na vzdélavani, propocet vyse
nakladu na vzdélavani na 1 zaméstnance a podil nakladi na vzd€lavani na osobnich

nakladech (v %).

Tabulka €. 17: Naklady na vzd€lavani v obdobi 2010 - 2015

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Celkové naklady | 1.079.054 | 1.671.457 | 921.684 | 1.795.103 | 1.210.738 | 1.798.202
Naklad
V prepoctu na 1.047,63 | 1.569,44 | 873,63 | 2.087,33 | 1.444,79 | 2.25621
1 zaméstnance
Podil nakladt na
vzdelavani na 0,24 0,36 0,19 0,43 0,29 0,42
osobnich

nakladech (v %)

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016

4.1.2.6 Hodnoceni

Ve spoleCnosti se provadi ro¢ni hodnotici rozhovor mezi nadfizenym
a podtizenym, ktery se prvotn¢ skladd ze sebehodnoceni (vlastni vyhodnoceni KPI za
rok 2015), dale z hodnoceni vybranych kompetenci, které vychazeji z firemnich hodnot,

a hodnoceni kli¢ovych ukazatelii vykonnosti.

Obrazek €. 13: Proces hodnoceni ve spole¢nosti

S ~ N

Nastaveni roku Hodnotici
rozhovor

Vyhodnoceni

Sebehodnoceni roku 2015

Kalibrace ‘ 2016

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich materiala, 2016

Cely proces zacind sebehodnocenim, ve kterém zaméstnanec provede vlastni

ohodnoceni KPIl za rok 2015. Nasleduje celkové vyhodnoceni roku 2015,
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tj. vyhodnoceni jednotlivych pracovnich ukold, které byly nastaveny pro rok 2015
a celkové % plnéni KPI, které ma vliv na vysi bonusu daného zaméstnance, dale
kalibrace (ur¢eni vysledného pasma, nominace do skupin) a jako piedposledni proces je
nastaveni roku 2016, ve kterém se stanovi nové KPI a potiebné vzdé€lavaci a rozvojové
aktivity. Poslednim procesem je hodnotici rozhovor, ktery je zpétnou vazbou pro
zaméstnance a soucasné nastrojem pro jeho motivaci. Slouzi k vyjasnéni Si vzajemnych

o¢ekavani a moznosti do budoucna. (interni material spole¢nosti, 2016)

Mezi dalsi zplsoby hodnoceni patii priibéZné hodnoceni (pribézna kontrola plnéni
stanovenych cili) a pravidelné hodnoceni zaméstnancti (pied skoncenim zkusebni

doby a doby urcité).
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5 Pruzkum spokojenosti a motivace zaméstnancu

V priloze A je zobrazen dotaznik ,Prizkum spokojenosti a motivace zaméstnanci

V roce 2015

Priizkum probihal ve spolecnosti v druhé poloviné roku 2015, tj. od zacatku fijna 2015
do konce listopadu 2015. VSem zaméstnanctim byl poskytnut na pracovistich anonymni
dotaznik. Celkov¢ jej vyplnilo 214 respondentii z celkového poctu 803 zaméstnancl

(pouze hlavni pracovni poméry), coz predstavuje navratnost 27 %.

Podobny priuzkum probihal v letech 2008 a 2013. V roce 2008 se pruzkumu zGcastnilo

320 respondentti a v roce 2013 celkem 405 respondentti.

Dotaznik byl vytvoien, aby zaméstnanci méli moznost vyjadfit svlij nazor a navrhnout
mozné zlepSeni. Cilem bylo tedy zjistit spokojenost a motivaci zaméstnancl
a identifikovat také nejdulezitéjsi problémy zaméstnanct a oblasti, které mohou nejvice
ptispét k jejich vyss$i motivovanosti.

Dotaznik byl pfedlozen vSem zaméstnanciim spolecnosti V papirové formé. Celkem
obsahuje 22 otazek, ze kterych 12 otazek je uzavienych, 8 polouzavienych a 2 oteviené
otazky. Odpovédi byly zpracovany i v ptipadé, ze respondenti neodpovédéli na vSechny
otazky. K vyhodnoceni odpovédi byl pouzit tabulkovy procesor MS Excel, ve kterém

bylo provedeno tabulkové 1 grafické zobrazeni.

Analyza dat

V nize uvedenych otazkach €. 7, 8, 10 a 18 byla provedena analyza dat prostfednictvim
X? - testu nezavislosti v kombinadni tabulce. Hlavnim piinosem této tabulky je
piehledné zobrazeni vzajemnych vztahli dvou statistickych znakii. V  kontingenc¢ni
tabulce lze podle Hindlse (2007, str. 159) porovnat ziskané (empirické) Cetnosti
s teoretickymi Cetnostmi, které 1ze ocekavat v ptipad¢ nezavislosti.

Nin

Teoretické Cetnosti Ize spocitat dle vzorce: n'; j=—0

o B o er s (ijenify
Jako testové kritérium byl pouzit vzorec: G = },[_; ), [

Pokud ma veli¢ina G dostate¢né velky pocet pozorovani (n’jj=5) a pfiblizné chi-kvadrat

(sz(n)) rozdéleni, pouZiji se stupné volnosti v = (r-1) X (s-1). Pokud nedoslo ke splnéni
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tohoto pozadavku, uvadi se dalSi pozadavek, aby (n’;=1) a alespont 80 % poli

v tabulkach spliiovalo podminku (n";=5).
Dale je potieba uréit stupné volnosti: v = (r-1) X (s-1)
kde:

r ... pocet radkd,

S ... pocet sloupcti.

Ve statistickych tabulkach lze najit kvantily X% rozd&leni X? 0 Vv stupnich volnosti
a danou hodnotu je tfeba porovnat s testovym kritériem G. Pokud G patii do kritického

oboru, nulova hypotéza se na dané hladin¢ vyznamnosti zamita.

Vyhodnoceni pruzkumu

Zprvni a paté otazky vyplyvd rozdéleni respondentii dle profesniho zarazeni ve
spole¢nosti na ,, THP*“ (56 respondentt, tj. 26,17 %), ,fidi¢e” (136 respondentu,
tj. 63,55 %) a ,,ostatni* (22 respondentt, tj. 10,28 %). Mezi ,,THP* patii administrativni
pracovnici, tj. feditelé, vedouci pracovnici, mistfi, specialisté, technici, referenti,
sekretarky, vypravei, dispecefi, manazefi a ucetni. PoloZzka ,.fidi¢* zahrnuje fidice
tramvaje, trolejbusu a autobusu. Mezi ,ostatni* jsou zahrnuty d¢lnické profese,
prodavac apod. Pro zajimavost 1ze uvést i rozdéleni respondentii dle pohlavi, muzi se

zucastnilo dotaznikového Setfeni 160 (74,77 %) a zen 54 (25,23 %).

Z druhé otazky lze vycist rozdéleni respondentii dle vé€kovych intervalii. Nejvétsi
procentualni zastoupeni bylo v intervalu 40-49 let (69 respondentu, tj. 32,24 %), a dale
pak vintervalu 50-59 let (66 respondentu, tj. 30,84 %), 30-39 let
(42 respondentt, tj. 19,63 %), 60 a vice let (23 respondentt, tj. 10,75 %) a do 29 let
(14 respondentt, tj. 6,54 %).

Tieti otazka zjistovala rozdéleni respondenti dle jejich vzdélani. Nejvice,
94 respondentii, oznacilo polozku ,,sttedoSkolské s maturitou (43,93 %), dale polozku
»vyucen/a®“ oznacilo 93 respondentli (43,46 %), polozku ,,vysokoskolské*“ oznacilo
13 respondentti (6,07 %), polozku ,,vy$§i odborné* oznacilo 8 respondenti (3,74 %)

a polozku ,,zékladni*“ oznacilo 6 respondentt (2,8 %).

Ve ¢tvrté otazce se autorka dotazovala na pocet let ve spole¢nosti. Nejvétsi zastoupeni
ve spoleCnosti maji respondenti s dobou zaméstnani ,,do 10 let“ (52 respondenti,

tj. 24,3 %), dale s dobou zaméstnani ,,do 30 let (44 respondentl, tj. 20,56 %),
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»do 15 let (37 respondentt, tj. 17,29 %), ,,do 20 let (25 respondentd, tj. 11,68 %),
,»do 5 let (20 respondentd, tj. 9,35 %), ,,do 2 let (13 respondentd, tj. 6,07 %), ,,méné
nez 1 rok* (12 respondentd, tj. 5,61 %) a ,,nad 30 let* (11 respondentd, tj. 5,14 %).

Sesta otazka se zaméfila na stabilitu spole¢nosti. Nejvétsi procentualni zastoupeni mél
kladny nazor, tj. 201 respondentti (94,37 %) povazuje spolecnost za stabilni. Zaporny

nazor vyznacilo pouze 12 respondenti (5,63 %).

Ze sedmé otazky lze zjistit motivovanost (spokojenost) pracovniki na jejich pozici.
Na zékladé odpovédi od 214 respondentil, kdy byla zkouména motivovanost pracovnikil
na jejich pozici (Ctyfi kategorie: ano, spise ano, spise ne, ne) v souvislosti s jejich pozici
ve spolecnosti (tfi kategorie: fidic, THP, ostatni), byla sestavena nize uvedena

kontingencni tabulka.

Autorka si stanovila za cil otestovat (pii o = 5 %), zda existuje statisticky vyznamna
zavislost spokojenosti (motivace) zaméstnanct ve spojitosti s jejich pozici ve
spole¢nosti. Stanovila si hypotézu HO: neni souvislost mezi spokojenosti zaméstnancii
a jejich pracovni pozici ve spolecnosti a hypotézu H1: existuje zavislost mezi pracovni

pozici zaméstnanci a jejich spokojenosti ve spole¢nosti.

Tabulka €. 18: Rozd¢leni respondenti dle motivovanosti na jejich pozici

Polozka ano | spiSe ano | spiSe ne ne Celkovy soucet
ostatni 5 8 7 2 22
fidi¢ 37 41 39 19 136
THP 21 26 9 0 56
Celkovy soucet 63 75 55 21 214

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Posledni sloupec charakterizuje rozdé€leni respondentli podle jejich pozice ve
spolecnosti (22 ostatnich, 136 fidi¢d, 56 THP), zatimco posledni fadek popisuje
motivovanost (spokojenost) respondentll na jejich pozici (63 je spokojeno, 75 je spise
spokojeno, 55 je spise nespokojeno a 21 je nespokojeno).

Nasledujici tabulka obsahuje vypocet vSech ocekavanych Cetnosti 1 hodnoty testového

kritéria:
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Tabulka €. 19: Vypocet ocekavanych Cetnosti a hodnot testového kritéria

- ra s 2
nij n'ij M
n’ij
5 6,48 0,34
8 7,71 0,01
7 5,65 0,32
2 2,16 0,01
37 40,04 0,23
41 47,66 0,93
39 34,95 0,47
19 13,3 2,4
21 16,49 1,24
26 19,63 2,07
9 14,4 2,02
0 55 5,5
214 214 15,53

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Testové kritérium G vyslo tedy 15,53. Pocet stupiiti volnosti vysel 6. V uréeném cili je
zvolena hladina vyznamnosti a = 5 %. Tyto udaje autorka vlozi do tabulek
a nalezne, Ze kriticky obor hodnoty je vétsi nez kvantil 12,6. Testové kritérium G patii
tedy do kritického oboru (15,53 > 12,6). Nulova hypotéza se na dané hlading
vyznamnosti zamitd. Podafilo se prokazat, ze existuje zdavislost mezi spokojenosti

zaméstnancl a pracovnim zafazenim ve spolecnosti.

Obrazek ¢. 14: Rozdé€leni respondentd dle motivovanosti na jejich pozici

H ostatni

.l;L.tL.IJ " A e

SplSC ano splse ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Velkou pozornost musi spolecnost vénovat nemotivovanosti respondenti. Moznost ,,ne*
oznacilo 21 respondentii (9,81 %) a moznost ,,spiSe ne* 55 respondentii (25,7 %).
Lze tedy prohlésit, Zze 76 respondentl (35,51 %) neni motivovdno na svych pozicich.
Respondenti méli také moznost zdivodnit svoji nespokojenost. Nejvice respondentti
oznacilo polozku ,nizka mzda“ (59 respondentti), dale polozku ,,nespokojenost

S nadfizenym pracovnikem™ oznacilo 25 respondentli, polozku ,Spatné pracovni
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prosttedi“ 19 respondentd, polozku ,jiné“ 11 respondentli, polozku ,,nedostate¢na
informovanost 9 respondentli, polozku ,,nespokojenost s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod* 6 respondenti a polozku ,,neshody na pracovisti“ 5 respondentii. Moznost ,,jiné*
byla ve form¢ volné odpovédi. Tuto moznost odpovédi vyuzili pouze fidici MHD
a jejich odpovédi byly, Ze zaméstnavatel nestoji za zaméstnanci, arogantni a direktivni

chovani vedouciho stfediska (neosobni pfistup), Spatné odménovani, nemoznost

planovani volného Casu, Spatna hygiena na pracovistich.

Osma otazka zjistovala spokojenost respondenti S nadiizenym pracovnikem. Na
zaklad¢ odpovédi od 214 respondentd, kdy byla zkoumana spokojenost respondentti
s nadfizenym pracovnikem (Ctyfi kategorie: ano, spiSe ano, spiSe ne, ne) a jejich pozici
ve spolecnosti (tfi kategorie: fidic, THP, ostatni), byla sestavena nize uvedena

kontingencni tabulka.

Autorka si stanovila za cil otestovat (pii o = 5 %), zda existuje statisticky vyznamna
zavislost spokojenosti respondentd s nadfizenym pracovnikem a pozici ve spole¢nosti.
Stanovila si hypotézu HO: neni zé&vislost mezi spokojenosti respondentll s nadiizenym
pracovnikem a pozici ve spoleCnosti a hypotézu HI: existuje zavislost mezi

spokojenosti respondentil s nadfizenym pracovnikem a pozici ve spole¢nosti.

Tabulka €. 20: Rozd¢leni respondentil dle spokojenosti s nadfizenym

Polozka ano | spiSe ano | spiSe ne ne Celkovy soucet
ostatni 15 5 2 0 22
fidi¢ 73 27 20 16 136
THP 34 12 7 3 56
Celkovy soucet 122 44 29 19 214

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Posledni sloupec charakterizuje rozdé€leni respondentli podle jejich pozice ve
spolecnosti (22 ostatnich, 136 fidi¢t, 56 THP), zatimco posledni fadek popisuje
spokojenost respondentli s nadiizenym pracovnikem (122 je spokojeno, 44 je spiSe
spokojeno, 29 je spiSe nespokojeno a 19 je nespokojeno).

Nasledujici tabulka obsahuje vypocet vSech ocekavanych Cetnosti 1 hodnoty testového

kritéria:
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Tabulka €. 21: Vypocet ocekavanych Cetnosti a hodnot testového kritéria

- ra = 2
nij n'ij M
n’ij
15 12,54 0,48
5 452 0,05
2 2,98 0,323
0 2 2
73 77,53 0,26
27 27,96 0,033
20 18,43 0,133
16 12 1
34 31,93 0,135
12 11,51 0,02
7 7,59 0,46
3 5 1
214 214 5,499

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Testové kritérium G vyslo tedy 5,499. Pocet stupiiti volnosti vysel 6. V uréeném cili je
zvolend hladina vyznamnosti o = 5 %. Tyto Udaje autorka vlozi do tabulek
a nalezne, Ze kriticky obor hodnoty je vétsi nez kvantil 12,6. Testové kritérium G patii
tedy do kritického oboru (5,499 < 12,6). Nulova hypotéza se na dané hladiné
vyznamnosti nezamitd. Dale se nepodafilo prokazat, Ze existuje zavislost mezi

spokojenosti zaméstnanci S nadfizenym a pracovnim zafazenim ve spole¢nosti.

Obrazek €. 15: Rozd¢leni respondent dle spokojenosti s nadiizenym

73 H ostatni Hfidici HTHP
34
27
20
15 5 12 7 0 16 3
ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Respondenti méli moznost v ptipadé nespokojenosti se svym nadiizenym pracovnikem
svoji odpoved’ zdiivodnit. Méli na vybér ze stanovenych odpovédi i volné odpovédi
(,,jin€). 22 respondenti (18,64 %) shodné oznacilo za nejveétsi nespokojenost
s nadfizenym polozky ,,neochota fesit problémy* a ,,neumi motivovat a vést lidi*. Dalsi

polozku oznacilo 17 respondentii (14,41 %) ,,chybi komunikace a ptfedavani informaci*.
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15 respondentit (12,71 %) oznacdilo polozku ,,chybi odbornost nadiizené¢ho®,
10 respondentt (8,47 %) oznacilo shodné polozku ,,jiné* a polozku ,,neumi definovat

pracovni ukoly*.

Devata otazka predpokladala volnou formou odpovédi a zaméiila se na nazor
respondentli, co by zménili ve spole¢nosti. Jednotlivé odpovédi autorka shrnula do
nékolika kategorii z divodu vétsi prehlednosti. Jako prvni Kkategorii stanovili
respondenti financni a nefinancni motivaci. Celkem tuto polozku urcilo 22 respondenti
(21,57 %). Pod touto kategorii si respondenti predstavuji navySeni mzdy, prémie, vyssi
odmény za jizdu bez nehody a za nulovou absenci, lepsi rozdélovani mzdovych
prostiedki, zavedeni osobniho ohodnoceni fidicl, zvyhodnéni za odpracované roky
a vzdélani, opétovné pfiznani motivacniho ptispévku, zlepseni nefinancni motivace
zameéstnancl, novy systém poskytovani benefitii, navySeni hodinové mzdy v¢. vSech
piiplatkti a prémii nejméné o 3 - 4 % a profesionalni rust. Jako druhou kategorii
stanovili  respondenti  nadrizené pracovniky. Celkem tuto polozku oznalilo
19 respondentt (18,63 %). Pod touto kategorii si respondenti piedstavuji vztahy mezi
vedenim a podfizenymi, tj. zlepSit ptistup vedoucich (piesnéji vedouciho trolejbusii)
a zlepsit ptistup vedeni spole€nosti pii feSeni stiznosti od cestujicich, jednéni nekterych
dispeceru s fidi¢i a ubrat na falesné diplomacii. Pod treti kategorii se skryva odpovéd’,
7ze by ve spolecCnosti respondenti nic nezménili. Celkem tuto polozku oznacilo
12 respondent (11,76 %). Jako €tvrtou kategorii stanovili respondenti organizacni
zalezitosti. Celkem tuto polozku oznacilo 9 respondentl (8,82 %). V této kategorii by
respondenti zménili organiza¢ni strukturu, nadbyte¢nou administrativu, firemni kulturu,
propagaci firmy, komunikaci, vyssi informovanost, fizeni lidskych zdroji na nizSich
pozicich, Setfeni energiemi a materidlem. Jako patou kategorii urcili respondenti
cestujici v MHD. Celkem tuto polozku oznacilo 8 respondentl (7,84 %). Pod touto
kategorii si respondenti pfedstavuji zvySeni diistojnosti ¥1dic¢h pied cestujici vetejnosti,
povinnost maminek s koc¢arky, seniorti ¢i méné pohyblivych cestujicich dat signal fidici
k vystupu a nastupu, disledné dodrzovani piepravniho fadu ze strany cestujicich v¢.
ptisnych kontrol, zavedeni tvrdSich opatieni vii¢i nepfizplisobivym cestujicim a jejich
riznym utokiim na fidiCe. Jako Sestou kategorii stanovili respondenti udrzbu vozidel.
Celkem tuto polozku urcilo 7 respondentl (6,86 %). Pod touto kategorii si respondenti
pfedstavuji vyménu techniky, navrat k vlastni udrzb&é nebo dusledné uplatiiovani

reklamaci oprav vozi, lepsi pristup k feSeni zavad na vozech, zplsob evidence oprav

61



vozidel, lepsi ochranu pted dopravni nehodou, tj. kamerovy systém z pohledu fidice.
Jako sedmou kategorii stanovili respondenti pristup k zaméstnanciim. Celkem tuto
polozku oznacilo 6 respondenti (5,88 %). Pod touto kategorii si respondenti pfedstavuji
lepsi pfistup k dlouholetym zaméstnancim (lazn¢ zdarma), pravidelné rehabilitace
(masaze) vSem, lepsi péci o fidice, ohled na jejich zdravi a socidlni zdzemi. Jako osmou
kategorii stanovili respondenti obleceni. Celkem tuto polozku uréilo 5 respondentl
(4,9 %). Pod touto kategorii si respondenti piedstavuji lepSi pracovni uniformy
a moznost civilniho odévu. Jako devatou kategorii stanovili respondenti pracovni zatez
zamestnancii. Celkem tuto polozku oznacili 4 respondenti (3,92 %). Pod touto kategorii
si respondenti piedstavuji samotnou pracovni zatéz zameéstnanci, lepsi rozdéleni smén
a pracovni doby. Jako desatou kategorii vyznaclili respondenti, Ze by zménili vse ve
spole¢nosti. Celkem tuto polozku oznacili 3 respondenti (2,94 %). Jako jedenactou
kategorii stanovili respondenti parkovani pro zaméstnance. Celkem tuto polozku
oznacili 3 respondenti (2,94 %). Pod touto kategorii si respondenti piedstavuji postaveni
a rozSifeni parkovisté pro osobni automobily zaméstnancii v aredlu vozovny, zruSeni
objizdéni celym aredlem. Jako dvanactou kategorii vyznacili respondenti jen
nepodstatné drobnosti (netrvat na malichernostech, pf. ¢erné ponozky). Celkem tuto
polozku stanovili 2 respondenti (1,96 %). T¥inactou kategorii byly stanoveny vztahy
na pracovisti. Celkem tuto polozku oznacil 1 respondent (0,98 %). Pod touto kategorii
si respondent ptedstavuje zlepsSit mezilidské vztahy na pracovisti (sluSnost, vstficnost,
ochota). Jako posledni kategorie byla stanovena moznost ostatni. Celkem tuto polozku
oznacil 1 respondent (0,98 %). Pod touto kategorii si respondent piedstavuje lepsi

spolupraci s cizineckou policii, ochranné pomtcky.

Desata otdzka je zaméfena na spokojenost zaméstnancii se mzdovym ohodnocenim
na jejich pozici. Na zakladé¢ odpoveédi od 214 respondentli, kdy byla zkoumana
souvislost spokojenosti respondentti s jejich mzdovym ohodnocenim (Ctyii kategorie:
ano, spise ano, spise ne, ne) a s jejich pozici ve spolecnosti (tfi kategorie: fidi¢, THP,
ostatni), byla sestavena niZze uvedend kontingenc¢ni tabulka.

Autorka si stanovila za cil otestovat (pfi a = 5 %), zda existuje statisticky vyznamna
zéavislost spokojenosti respondentli s jejich mzdovym ohodnocenim a pozici ve

spolecnosti. Stanovila si hypotézu HO: neni zévislost mezi spokojenosti respondentti

s jejich mzdovym ohodnocenim a pozici ve spoleCnosti a hypotézu HI: existuje
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zavislost mezi spokojenosti respondentd s jejich mzdovym ohodnocenim a pozici ve

spole¢nosti.

Tabulka ¢. 22: Rozd¢leni respondenti dle spokojenosti s jejich mzdovym ohodnocenim

Polozka ano | spiSe ano | spiSe ne ne Celkovy soucet
ostatni 1 12 8 1 22
fidi¢ 17 37 45 37 136
THP 14 29 12 1 56
Celkovy soucet 32 78 65 39 214

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Posledni sloupec charakterizuje rozdéleni respondenti podle jejich pozice ve
spole€nosti (22 ostatnich, 136 fidi¢t, 56 THP), zatimco posledni tfadek popisuje
spokojenost respondentl s nadfizenym pracovnikem (32 je spokojeno, 78 je spiSe
spokojeno, 65 je spise nespokojeno a 39 je nespokojeno).

Nasledujici tabulka obsahuje vypocet vSech ofekavanych cetnosti 1 hodnoty testového

kritéria:

Tabulka €. 23: Vypocet ocekavanych cetnosti a hodnot testového kritéria

.y raaN2
i i (nij —11_ ij)
n’ij
1 3,29 1,59
12 8,01 1,98
8 6,68 0,26
1 4 2
17 20,34 0,55
37 49,57 3,19
45 41,31 0,33
37 25 6
14 8,37 3,78
29 20,41 3,61
12 17 1,48
1 10 8
214 214 33,35

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Testové kritérium G vyslo tedy 33,35. Pocet stupiiti volnosti vysel 6. V uréeném cili je
zvolend hladina vyznamnosti a = 5 %. Tyto udaje autorka vlozi do tabulek
a nalezne, ze kriticky obor hodnoty je vétsi nez kvantil 12,6. Testové kritérium G patii

tedy do kritického oboru (33,35 > 12,6). Nulovda hypotéza se na dané hladiné
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vyznamnosti zamita. Dale se podafilo prokazat, ze existuje zavislost mezi spokojenosti

zaméstnancu S jejich mzdovym ohodnocenim a pozici ve spolecnosti.

Obrazek €. 16: Rozdéleni respondentt dle spokojenosti se mzdovym ohodnocenim

37 4 H ostatni
29 . . .
17 14 . 1 Hfidici
.ln : “THP
I/ T T T
ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Respondenti méli také moZnost, v piipadé¢ nespokojenosti, svoji odpovéd’ zdlivodnit,
tzn. uvést svoji predstavu mzdového ohodnoceni. Nejcastéjsi odpovédi (7 respondentil)
byl interval 20.000 — 30.000 K¢ véetné. 3 respondenti si predstavuji vy$i mzdy
35.000 K¢. Dale by respondenti chtéli prémie, odmény za zasluhy a za dobfe odvedenou
praci, lazné a rehabilitace zdarma, jelikoz se jedna o rizikové povolani, navySeni mzdy
0 50 %, o Y4, 0 10.000 K¢ nebo o 3-4 %, plat jako v jinych zemich EU (pt. Némecko),

vyssi hodinovou mzdu, alespont 100 K¢ a vice na hod. a rozdéleni tfid.

V jedenacté otazce se autorka zaméfuje na preferovany systém cerpani
zaméstnaneckych vyhod. Na vybér dostali respondenti bud’ pevné stanovené
zamé&stnanecké vyhody vyplyvajici zplatné kolektivni smlouvy, nebo volitelny
Cafeteria systém. Respondenti nejvice preferovali pevné stanovené zaméstnanecké
vyhody. Celkem tuto polozku oznacilo 139 respondentd (66,51 %). Avsak polozku
Cafeteria systém oznacilo 70 respondentl (33,49 %). Z toho se da usuzovat, Ze o dany

systém je veétsi zajem nez v predchozich letech.

Dvanacta otazka se zamétuje na adaptaéni proces zaméstnanci. Respondenti si mysli,
ze je ve spole¢nosti efektivni adaptacni proces zaméstnancli. Polozku ,,ano* celkem
oznacilo 63 respondentd (30,29 %), polozku ,spiSe ano“ celkem oznacilo
96 respondenttl (46,15 %). Moznost ,,spiSe ne* oznacilo 39 respondent (18,75 %)
a moznost ,,ne“ oznacilo 10 respondentt (4,81 %). Také v této otdzce méli respondenti
moznost vyjadfit svlj nazor pii nespokojenosti. Svoji odpoved zdavodnili tim, Ze si
kazdy hraje na svém pisecku, vyskytuji se pomluvy mezi fidi¢i, je kratky cas na
proskolovani novych fidi¢l, dlouhd zkusebni doba (navrhuji snizit na 1 mésic a poté
thned uzavftit pracovni smlouvu na dobu neurcitou).
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Ve tiinacté otazce respondenti oznacovali poloZKky, které jsou pro né z hlediska
zaméstnani nejdileZitéjsi. V této otdzce mohli oznacit vice stanovenych polozek.
prostiedktt (112 respondentti), dé¢lat praci, kterd je bavi (93 respondenti),
zaméstnanecké  vyhody (57  respondentll), pracovat v dobrém  kolektivu
(53 respondenttl), prace pro stabilni spolecnosti (49 respondentil), moznost vzdélavani
(17 respondentlt), kariérni postup (11 respondentil) a jiné (6 respondentl). V polozce
,jiné“ odpovéddl 1 THP klid pro praci a nestresové prostiedi. Ridi¢ v této poloZce
poznamenal: spravné ohodnoceni fidice, slusné chovani nadfizenych pracovnikd,
socialni jistoty pro zaméstnance s malymi détmi, ulehcit ziskani rozSiteni fidi¢ského

opravnéni sk. D a profesniho prukazu.

Ctrnacta otazka se zaméfila na spravedlivé odmétovani dle pozic. V této otazce byli
respondenti nerozhodni. Polovina si myslela, ze jsou vSichni zaméstnanci spravedlivé
odménovani dle svych pozic a druhd polovina si mysli opak. Moznost ,,ano* oznacilo
27 respondenti (12,74 %) a moZnost ,,spiSe ano* stanovilo 77 respondentl (36,32 %).
Celkem se tedy jednd o 104 respondentii (49,06 %), ktefi odpovédeli kladné na danou
otazku. Moznost ,,ne“ oznacilo 36 respondentti (16,98 %) a moznost ,,spiSe ne* oznacilo
67 respondentti (31,6 %). Celkem se tedy jedna o 103 respondentt (48,58 %), kteti
odpovédeli zaporné na danou otazku. Polozku ,neumim posoudit“ zvolilo
5 respondentd, tj. 2,36 %, tato odpovéd’ vSak nebyla ve stanovenych mozZnostech vybéru

odpovédi.

Patnacta otazka se zaméfila na informovanost zaméstnanci. Nejvice respondenttl Si
mysli, Ze spole€nost dostatecné informuje své zaméstnance. MoZnost ,,ano*“ oznacilo
celkem 71 respondentd (33,65 %), moznost ,spiSe ano“ celkem 92 respondentli
(43,6 %). Celkem tedy 163 respondentt (77,25 %) odpovédelo kladn€é. Moznost ,,spise
ne*“ oznacilo celkem 38 respondentii (18 %) a moznost ,,ne* celkem 10 respondentii
(4,74 %). Spolecnost by se meéla snazit 1 nadale zvySovat informovanost svych

zameéstnancu.

Sestnacta otazka se zamé&fuje na pretéZovani zaméstnanci. Z prizkumu vyplyva, ze
107 respondenti (50,47 %) si mysli, Ze ve spolecnosti dochdzi k pretéZovani
zamestnancl. Moznost ,,ano* oznacilo 45 respondentt (21,23 %), moZnost ,,spiSe ano*

62 respondentti (29,24 %). 105 respondentil si naopak mysli, Ze ve spolecnosti
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nedochdzi k pfetézovani zaméstnancli. Moznost ,ne“ oznaCilo 31 respondentl

(14,62 %) a moznost ,,spiSe ne“ 74 respondent (34,91 %).

Sedmnactd otazka se zameétfuje na vyuZziti schopnosti a dovednosti pii vykonu
zaméstnani. Nejvice respondentl, tj. 153 respondentd (75,7 %) si mysli, ze jsou
dostateén¢ vyuzity jejich schopnosti a dovednosti pii vykonu zaméstnani. Moznost
,»ano*“ oznacilo 67 respondentd (33,17 %), moznost ,spiSe ano“ 86 respondentl
(42,57 %). Moznost ,,spiSe ne* oznacilo 20 respondentd (9,9 %) a moZnost ,,ne*

29 respondentt (14,36 %). Celkem odpovédélo zaporné 49 respondentil (24,26 %).

Osmnacta otazka se dotazuje na motivaci zaméstnancu rozvijet se po profesionalni
strance pri zadanych ukolech. Na zaklad¢ odpovédi od 214 respondentti, kdy byla
zkoumana motivace Vv zadanych tkolech k rozvoji po profesionalni strance (Ctyfi
kategorie: v€tSinou ano, min. v poloving ptipadi ano, ob¢as ano, vibec ne) v souvislosti
s jejich pozici ve spolecnosti (tfi kategorie: tidi¢, THP, ostatni), byla sestavena nize

uvedena kontingenéni tabulka.

Autorka si stanovila za cil otestovat (pii o = 5 %), zda existuje statisticky vyznamna
zavislost mezi motivaci v zadanych tkolech k rozvoji po profesiondlni strance a pozici
ve spole€nosti. Stanovila si hypotézu HO: neni zévislost mezi motivaci v zadanych
ukolech k rozvoji po profesiondlni strdnce a pozici ve spolenosti a hypotézu
HI1: existuje zavislost mezi motivaci v zadanych ukolech k rozvoji po profesionalni

strance a pozici ve spole¢nosti.

Tabulka ¢&. 24: Rozdéleni respondenti dle motivace v zadanych tkolech k rozvoji po

profesionalni strance

Polozka vétSinou mirj.’ v p(:loviné obcas | viibec Celkovy soutet
ano pripadu ano ano ne
ostatni 7 6 7 2 22
fidi¢ 41 23 43 29 136
THP 35 12 8 1 56
Celkovy soucet 83 41 58 32 214

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Posledni sloupec charakterizuje rozdéleni respondenti podle jejich pozice ve
spolecnosti (22 ostatnich, 136 fidi¢a, 56 THP), zatimco posledni fadek popisuje
motivaci v zadanych ukolech k rozvoji po profesionalni strance (83 je vétSinou

spokojeno, 41 je spokojeno min. v polovin¢ ptipadu, 58 je ob¢as spokojeno a 32 neni
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vibec spokojeno). Nasledujici tabulka obsahuje vypocet vSech ocekavanych Cetnosti

1 hodnoty testového kritéria:

Tabulka €. 25: Vypocet o¢ekavanych ¢etnosti a hodnot testového kritéria

- o Z
nij n'ij M
n’ij
7 8,53 0,28
6 4,21 0,76
7 5,96 0,18
2 3 1
41 52,75 2,62
23 26,05 0,36
43 36,86 1,02
29 20 4
35 21,72 8,12
12 10,73 0,15
8 15,18 3,39
1 8 6
214 214 27,56

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Testové kritérium G vyslo tedy 27,56. Pocet stupiiti volnosti vysel 6. V uréeném cili je
zvolend hladina vyznamnosti a = 5 %. Tyto udaje autorka vlozi do tabulek
a nalezne, Ze kriticky obor hodnoty je vétsi nez kvantil 12,6. Testové kritérium G patii
tedy do kritického oboru (27,56 > 12,6). Nulova hypotéza se na dané hladiné
vyznamnosti zamita. Podafilo se prokazat, Ze existuje zavislost mezi motivaci

v zadanych ukolech k rozvoji po profesionalni strdnce a pozici ve spolecnosti.

Obrazek ¢. 17: Rozdé€leni respondentit dle motivace v zadanych ukolech k rozvoji po

profesionalni strance

H ostatni M 1idici M THP

29

vétSinou ano min. v poloving pfipadti ano obcas ano viibec ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Devatenacta otazka se zamétuje na doporuceni respondentu jejich znamym pracovat

ve spole¢nosti. Z prizkumu vyplyva, ze by respondenti doporucili svym znamym
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pracovat ve spolecnosti. Kladné¢ odpovédélo celkem 166 respondentt (77,93 %).
Moznost ,,ano“ oznacilo 87 respondenti (40,85 %) a moznost ,spiSe ano“
79 respondent (37,08 %). Moznost ,,spiSe ne* oznacilo 22 respondent (10,33 %)
a moznost ,,ne“ 25 respondentl (11,74 %). Celkem tedy negativni nazor vyjadiilo
47 respondentt (22,07 %). Respondenti opét meli moznost vyjadtit svoji nespokojenost.
Nejvice respondenti odpovédélo lepsi mzdové ohodnoceni (9 respondentil), pracovni
pietizeni (6 respondenttl), vedeni spole¢nosti (4 respondenti), lepsi podminky pro fidice

(1 respondent), nemoznost planovani volna (1 respondent).

Ve dvacaté otazce se autorka ptala respondentd na diivod ukonéeni pracovniho
poméru kolegy nebo kolegyné, které 84 respondenti (56 %) znalo, avSak
66 respondentil (44 %) ho neznalo. Mezi diivody byly piedev§im neshody s nadiizenym
a finan¢ni diivody. Dal§imi diivody bylo okamzité zruSeni pracovniho poméru z diivodu
poziti alkoholu, nezvladnuti pracovnich povinnosti, neshody se spolupracovnikem,
prilis dlouha doba prace na stejné pracovni pozici a snaha o zménu, chovani cestujicich

a posuzovani stiznosti, pracovni doba a psychicka zatéz.

Ve dvacaté prvé otazce se autorka zajimala o motivaci k dlouhodobému setrvani ve
spolecnosti. Nejvice by respondenty motivovala financéni a nefinancni motivace.
Celkem tuto polozku oznacilo 100 respondentd (50,25 %). Jako dalsi polozku stanovili
organizaci, kterou oznacilo 44 respondenti (22,11 %). Dalsi polozkou se stalo
vzdelavani, které oznacilo 8 respondenti (4,02 %). Shodné 6 respondentl (3,02 %)
oznacilo polozku nadrizeni pracovnici, pristup k zaméstnanciim, spokojenost s praci,
pracovni prostredi a dobry kolektiv. 4 respondenti (2,01 %) oznacili poloZku ostatni
a pracovni doba. 3 respondenti (1,51 %) oznacili, Ze by je nemotivovalo nic
k dlouhodobému setrvani ve spolecnosti, 2 respondenti (1 %) oznacili cestujici v MHD
a shodné po 1 respondentu (0,5 %) byla oznaena udrzba vozidel, obleceni, vse

a pokud vse ziistane, tak jak je.

Posledni otazka se zaméiuje na uvaZovani respondenti o odchodu ze spole¢nosti.
Nejvice respondentli oznacilo odpovéd’ ,,ne, tj. 136 respondentil (63,55 %). Polozku
»SpiSe ne*“ oznacilo 46 respondenti (21,5 %). O odchodu ze spolecnosti uvazuje
10 respondentt (4,67 %) a 22 respondent (10,28 %) spiSe uvazuje o odchodu ze
spolecnosti. Respondenti méli moznost zdivodnit, pro¢ piremysli o odchodu ze
spoleCnosti. Nejvice, 21 respondentti, uvedlo, ze divodem jsou mzdové prostredky,

19 respondentti uvedlo problémy s nadfizenym pracovnikem, 13 respondentti uvedlo
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lepsi pracovni nabidku, 6 respondentt uvedlo nemoznost kariérniho riistu. Problémy na
pracovisti a S kolegy neuvedl zadny respondent. Mezi odpovéd'mi volné moznosti ,,jiné*
bylo uvedeno pracovni prostiedi, soustavné pret€Zovani a nemoznost planovani volného
Casu, nezafazeni do schématu sluzeb, psychicky naro¢na prace, rodicovska dovolena,
rodinné divody, Spatné socidlni jistoty pro zaméstnance s malymi détmi (napf. vysoka

srazka ze mzdy pii OCR), §patna hygiena na pracovisti.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Prizkum se konal ve spolecnosti v druhé poloviné roku 2015. VSem zaméstnancim byl
poskytnut na pracovistich anonymni dotaznik. Celkové jej vyplnilo 214 respondentii,
z toho 56 ,,THP* (26,17 %), 136 ,fidica* (63,55 %) a 22 osob s oznacenim ,,0statni*
(10,28 %). Dale lze respondenty rozdé€lit podle pohlavi. Celkovy pocet muzi byl
160 (74,77 %) a zen 54 (25,23 %).

Souhrnné lze poznamenat, ze respondenti povazuji spole¢nost za stabilni. Kladny nazor
celkem vyjadtilo 201 respondentt (94,37 %), coz lze povazovat za priznivé. Spolecnost
by se méla i nadale snaZit udrzet si svoji stabilitu a ziskat diky tomu mnoho kvalitnich

pracovnik.

Z pruizkumu vyplyva, Ze respondenti jsou motivovani na svych pozicich. Celkem
138 respondentli (64,49 %) vyjadtilo kladnou odpovéd’. Spolecnost by méla naopak
velkou pozornost obratit na nemotivované pracovniky, kterych je 76 (35,51 %).

Dtvodem nemotivovanosti byla nejcastéji nizkd mzda.

Respondenti jsou ve velké mife spokojeni se svym nadiizenym. Svoji spokojenost
vyjadiilo celkem 166 respondenti (77,57 %). Naopak nespokojenost se svym
nadfizenym vyjadfilo 48 respondenti (22,43 %). Tato nespokojenost tkvi v nejvyssi
mife v neochoté fesit problémy a také ve skuteCnosti, Ze nadfizeny nemotivuje a nevede
lidi.

Nejrozsahlejsi otazka, co byste zménil/a ve spole¢nosti, byla zvolena volnou formou

odpovédi. Pro vétsi prehlednost se jednotlivé odpovédi uvadéji v nékolika kategoriich.

Jako prvni kategorii stanovili respondenti financni a nefinancni motivaci. Celkem tuto
polozku urcilo 22 respondentil (21,57 %). Pod touto kategorii si respondenti predstavuji
napft. navySeni mzdy, prémii, vyssi odmény za jizdu bez nehody a za nulovou absenci,

lepsi rozdélovani mzdovych prostiedkli, zavedeni osobniho ohodnoceni fidi¢u. Jako

69



druhou kategorii stanovili respondenti nadrizené pracovniky. Celkem tuto polozku
oznacilo 19 respondentli (18,63 %). Pod touto kategorii si respondenti piedstavuji
vztahy mezi vedenim a podfizenymi, tj. zlepSeni pfistupu vedoucich (pfesnéji
vedouciho trolejbust) a zlepSeni pfistupu vedeni spoleCnosti pii FeSeni stiznosti od
cestujicich, jednani nékterych dispeceri s fidi¢i a odstranéni falesné diplomacie. Pod
tireti kategorii se skryva odpovéd, Ze by ve spolecnosti respondenti nic nezménili.
Celkem tuto polozku oznacilo 12 respondentd (11,76 %). Jako ¢tvrtou kategorii
stanovili respondenti organizacni zdlezitosti. Celkem tuto polozku oznacilo
9 respondent (8,82 %). V této kategorii by respondenti zmeénili napf. organizacni
strukturu, nadbytecnou administrativu, firemni kulturu. Jako patou kategorii urcili
respondenti cestujici v MHD. Celkem tuto polozku oznaéilo 8 respondenti (7,84 %).
Pod touto kategorii si respondenti ptedstavuji napt. disledné dodrzovani ptepravniho
fadu ze strany cestujicich v¢. pfisnych kontrol, zavedeni tvrdSich opatifeni vuci
nepiizplsobivym cestujicim a jejich riznym utokiim na fidi¢e. Jako Sestou kategorii
stanovili respondenti wudrzbu vozidel. Celkem tuto polozku uréilo 7 respondenti
(6,86 %). Pod touto kategorii si respondenti piedstavuji napt. vyménu techniky, ndvrat
k vlastni udrzbé nebo disledné uplatiiovani reklamaci oprav vozu, lepsi piistup k feSeni
zavad na vozech. Jako sedmou kategorii stanovili respondenti pristup k zaméstnancim.
Celkem tuto polozku oznacilo 6 respondenti (5,88 %). Pod touto kategorii si
respondenti predstavuji napt. lepsi pfistup k dlouholetym zaméstnancim (lazné
zdarma), pravidelné rehabilitace (masaze) vSem. Jako osmou kategorii stanovili
respondenti obleceni. Celkem tuto polozku ur¢ilo 5 respondentd (4,9 %). Pod touto
kategorii si respondenti pfedstavuji lepsi pracovni uniformy a moznost civilniho odévu.
Jako devatou kategorii stanovili respondenti pracovni zatez zaméstnancii. Celkem tuto
polozku oznacili 4 respondenti (3,92 %). Pod touto kategorii si respondenti pfedstavuji
napt. lepSi rozdéleni smén a pracovni doby. Jako desatou kategorii vyznacili
respondenti, ze by zmeénili vSe ve spolecnosti. Celkem tuto polozku oznacili
3 respondenti (2,94 %). Jako jedenactou kategorii stanovili respondenti parkovdni pro
zameéstnance. Celkem tuto polozku oznacili 3 respondenti (2,94 %). Pod touto kategorii
si respondenti pfedstavuji napt. postaveni a rozsifeni parkovisté pro osobni automobily
zaméstnancl v arealu vozovny. Jako dvanactou kategorii vyznacili respondenti jen
nepodstatné drobnosti (netrvat na malichernostech, pf. ¢erné ponozky). Celkem tuto
polozku stanovili 2 respondenti (1,96 %). TFinactou kategorii byly stanoveny vztahy

na pracovisti. Celkem tuto polozku oznacil 1 respondent (0,98 %). Pod touto kategorii
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si respondent ptredstavuje zlepsSit mezilidské vztahy na pracovisti (slusnost, vstticnost,
ochota). Jako posledni kategorie byla stanovena moznost ostatni. Celkem tuto polozku
oznacil 1 respondent (0,98 %). Pod touto kategorii si respondent predstavuje lepsi

spolupraci s cizineckou policii, ochranné pomucky.

Pro 51 % oslovenych respondentli je mzdové ohodnoceni dostatecné. Jeden fidi¢
dokonce tuto odpovéd okomentoval s tim, ze pokud jde o mzdy fidi¢i, patii PMDP
k nadpriméru v ramci CR. Naopak 49 % respondenttl si mysli, Ze nejsou dostatednd
mzdové ohodnoceni na své pracovni pozici. Respondenti mohli uvést svoji piedstavu
mzdového ohodnoceni. Nejcastéjsi predstavou je tedy interval 20.000 - 30.000 K¢

véetne.

V osloveném souboru respondentli se nejvice preferuje systém pevné stanovenych
zaméstnaneckych vyhod. Celkem tuto polozku oznacilo 139 respondentti (66,51 %).
Avsak polozku Cafeteria systém oznacilo 70 respondentt (33,49 %). Z toho vyplyva, ze
o dany systém je vétSi zdjem nez v predchozich letech. Neéktefi respondenti také
vyjadfili v predchozich otdzkach nespokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod.

Spolecnost by se m¢la tedy také zaméfit na rozsifeni této nabidky.

Z prazkumu také vyplyva, ze celkem 158 respondenti (74,57 %) si mysli, Ze je ve
spole¢nosti efektivni adaptaéni proces zaméstnanci. Avsak 56 respondentti (25,43 %)
st mysli pravy opak. Svoji odpovéd’ zdivodnili tim, Ze si kazdy hraje na svém pisecku,
vyskytuji se pomluvy mezi fidic¢i, je kratky cas na proskolovani novych fidi¢l, dlouha
zkuSebni doba (navrhuji snizit na 1 mésic a poté ihned uzavfit pracovni smlouvu na

dobu neurcitou).

vvvvvv

Mezi nejdileZitéjsi polozky z hlediska zaméstnani respondenti zvolili jistotu
zameéstnani (133 respondentil), dale vysi mzdovych prostiedkd (112 respondenttt), délat
praci, kterd mé bavi (93 respondentll), zaméstnanecké vyhody (57 respondentil),
pracovat Vv dobrém kolektivu (53 respondentil), prace pro stabilni spolecnost
(49 respondentll), moznost vzde€lavani (17 respondentli), kariérni postup
(11 respondentil) a jiné (6 respondentli). Mezi odpovédi ,,jiné* patii napf. klid pro préci
a nestresové prostiedi, spravné ohodnoceni fidi¢e a socidlni jistoty pro zaméstnance

S malymi détmi apod.

Polovina vSech respondenti si mysli, Zze jsou vSichni zameéstnanci spravedlivé

odménovani dle svych pozic, av§ak druha polovina si mysli opak. Spole¢nost by méla
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tuto nespokojenost eliminovat napt. zavedenim kvalifikacniho katalogu a optimalizaci

mezd.

Velice uspokojivé je zjisténi, Ze celkem 163 respondentl (77,25 %) si mysli, Ze
spole¢nost dostateéné informuje své zaméstnance. AvSak spoleCnost by méla
1 nadale zvySovat informovanost svych zaméstnancii, napt. pravidelnymi poradami na

odd¢lent, aktualizaci informaci na elektronickych panelech apod.

Z prazkumu také vyplyva, ze 107 respondentd (50,47 %) si mysli, Ze ve spole€nosti
dochazi k pretéZovani zaméstnanci. 105 respondentd si naopak mysli, ze ve
spole¢nosti nedochazi k pretézovani zaméstnancl. Spolecnost by se méla snazit napf.

zefektivnit rozdéleni smén.

Pro vice nez 75 % respondentl je vyuZiti jejich schopnosti a dovednosti pfi vykonu
zaméstnani dostatecné. Toto zjiSténi je dilezité pro vysoky pracovni vykon a samotnou
seberealizaci zaméstnancl. Zadané ukoly vétSinou motivuji 83 respondentt (38,79 %)
rozvijet se profesiondlni strance. Obcas zadané ukoly motivuji 58 respondentt
(27,10 %). Minimalné v poloving pfipadii motivuji 41 respondentt (19,16 %) a viibec

nemotivuji zadané ukoly 32 respondentt (14,95 %).

Pozitivnim poznatkem je, ze vice nez 77 % respondentti by doporucilo svym znamym
pracovat ve spole¢nosti. Bohuzel 23 % respondentdl projevilo negativni nazor, ktery
zdvodnili nizkymi mzdami, nedostatkem vdé¢nosti ze strany cestujicich 1 podniku,
nesouladem mezi vysi rizika a platem, nedostatkem motivace, nemoZznosti planovani

volna a pracovnim zatiZenim, psychickou zatéZi a velkou zodpovédnosti.

Diivod ukonceni pracovniho poméru svého kolegy/kolegyné zna 84 respondentt
(56 %), avSak 66 respondentl (44 %) ho nezna. Dlivodem ukonceni pracovniho poméru

se staly nejvice neshody s nadfizenym a finan¢ni diivody.

Z hlediska dlouhodobého setrvani ve spolecnosti by nejvice respondenty motivovala
financni a nefinancni motivace. Celkem tuto polozku oznacilo 100 respondentl
(50,25 %). Jako dalsi polozku stanovili organizaci, kterou oznaéilo 44 respondentd
(22,11 %). Dalsi polozkou se stalo vzdeélavani, které oznacilo 8 respondentt (4,02 %).
Shodn¢ 6 respondentti (3,02 %) oznalilo polozku nadrizeni pracovnici, pristup
k zaméstnanciim, spokojenost s praci, pracovni prostiedi a dobry kolektiv. 4 respondenti
(2,01 %) oznacili polozku ostatni a pracovni doba. 3 respondenti (1,51 %) oznacili, Ze

by je nemotivovalo nic k dlouhodobému setrvani ve spolecnosti, 2 respondenti (1 %)
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oznacili cestujici v MHD a shodné po 1 respondentu (0,5 %) bylo oznacena udrzba

vozidel, obleceni, vSe a pokud vse ziistane, tak jak je.

Velmi pozitivni je zjisténi, Ze o odchodu ze spoleénosti neuvazuje 182 respondenta
(85,05 %), avsak 32 respondentti (14,95 %) jiz o této moZnosti uvazuje. NejCastejSim

divodem byly mzdové prostredky.

Souhrnné lze tedy na zdkladé celkového zhodnoceni prizkumu spokojenosti
a motivace zaméstnancl v podniku prohlasit, Ze respondenti povazuji spolecnost za
motivovani na svych pozicich, dostatecné informovani a ve velké mife spokojeni se
svym nadfizenym. Nedostatky avsak spatfuji ve mzdovém ohodnoceni zaméstnanct
a V preté¢zovani zaméstnancli. Respondenti preferuji pevné stanovené zameéstnanecké
vyhody, pfestoze povazuji za nedostatek nabidku téchto vyhod. Z hlediska
dlouhodobého setrvani ve spole¢nosti by respondenti dali nejvice piednost finan¢ni
a nefinancni motivaci. Pozitivnim poznatkem je, Ze by respondenti doporucili svym

znamym pracovat ve spolecnosti a zaroven, Ze neuvazuji o odchodu ze spole¢nosti.

Z analyzy dat vyplynula také zavislost mezi spokojenosti zaméstnanctli na jejich pozici
a pozici ve spole¢nosti. Dale existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancu S jejich
mzdovym ohodnocenim a pozici ve spolecnosti a zavislost mezi motivaci v zadanych
ukolech na rozvoji po profesionélni strance a pozici ve spole€nosti. OvSem nepodatilo
se prokazat, Ze existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancii S nadfizenym

a pozici ve spolecnosti.
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6 Personalni controlling vybranych ukazateli

Tato kapitola se bude zabyvat vyc¢islenim vybranych personélnich ukazateld. Jednotlivé

hodnoty jsou piepocitané koeficientem, nezobrazuji skutecnost.

a) Velikost atvaru Fizeni lidskych zdroju

HR ratio, neboli v ptekladu pomér lidskych zdroji se spocita jako pomér mezi
evidenénim poctem zaméstnancii spolecnosti a poctem zaméstnanci v Utvaru fizeni
lidskych zdroji. V roce 2015 doslo kvice nez dvojnasobnému zvySeni poctu
zaméstnancl na persondlnim a mzdovém oddéleni. Diivodem je jiz zmiflované sloucenti
téchto dvou oddéleni. Na 1 pracovnici personalniho a mzdového oddé€leni tedy piipada

114 zamé&stnancu.

Tabulka ¢&. 26: HR ratio v obdobi 2010 - 2015

Polozka 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
evidenéni stav 1.034 | 1.070 | 1.060 | 864 | 842 797
pocet zan”’lestnan(v:u nfl personalnim 3 3 3 4 4 7
a mzdovém oddéleni
HR ratio 345 | 357 | 354 | 216 | 211 114

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé¢ internich dat, 2016

b) Eviden¢ni stav a primérny eviden¢ni stav zaméstnanci

Od roku 2011 dochazi ke klesajici tendenci. Nejvétsi propad Ize zaznamenat v obdobi

2012 — 2013 z divodu odchodu tdrzby pod jinou spole¢nost.

Tabulka €. 27: Eviden¢ni a primérny evidencni stav zamé&stnanct vV obdobi 2010 - 2015

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
eviden¢ni stav 1.034 1.070 1.060 864 842 797
primérny evidenéni stav | 1.037,65 | 1.053,61 | 1.058,53 | 859,68 | 853,45 | 796,73

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016

€) Vékova struktura zaméstnanci

Z nize uvedené tabulky ¢. 28 lze vycist, Ze nejvyssi vékovy interval patii v roce 2015

skuping€ zaméstnanct 51 — 60 let a druhy nejvyssi interval ve€kové skupiné 41 — 50 let.

74



Tabulka €. 28: VEkova struktura ve spolecnosti v obdobi 2010 - 2015

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
18-25 16 19 20 20 14 19
26 — 30 35 38 41 40 39 35
31-40 120 124 129 138 127 118
41 -50 310 321 319 248 240 215
51-60 439 458 438 302 295 282
61 avice 110 105 108 113 124 122

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016

d) Vzdélanostni struktura zaméstnanci

Vroce 2015 bylo ve spolecnosti zaméstndno 421 vyulenych pracovniki,
248 pracovnikll s maturitou, 76 pracovniki se zdkladnim vzdélanim, 40 pracovnika
s vysokoskolskym vzdélanim, 7 pracovnikd s bakalafskym vzdélanim a 5 pracovniki

S vy$§im odbornym vzdélanim.

Tabulka €. 29: Vzd¢lanostni struktura ve spole¢nosti v obdobi 2010 - 2015

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zékladni 79 78 80 85 83 76
vyuden/a 548 538 537 447 439 421
stfedoSkolské | 450 381 372 271 263 248
(maturita)
vyssi odborné 8 10 11 7 7 5
bakalarské 10 10 10 10 7 7
vysokoskolské 49 48 45 41 40 40

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016

Ze vzdélanostni struktury lze vypoditat i kvalifikacni uroven zaméstnanct z hlediska
ukonc¢ené¢ho vzdélani maturitou, tj. pomér poctu pracovnikli s maturitou a celkovym
poctem pracovniki vynasobeny stem (viz tabulka ¢. 30). Stejnym zptsobem by se dala
vypocitat kvalifikaéni tGroven zaméstnancii z hlediska ukonéeného zakladniho,

vysokoskolského atd. vzdélani.

v

Tabulka ¢. 30: Kvalifika¢ni troven zaméstnancu z hlediska ukoncéeného vzdélani

maturitou v obdobi 2010 — 2015 (v %)

PoloZzka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
pocet pracovnikll S maturitou 336 381 372 271 263 248
celkovy pocet pracovnikii 1.034 1.070 1.060 864 842 797
kvalifika¢ni iroven 33 36 35 31 31 31

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016
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e) Primérna mzda

Na obrazku ¢. 18 je uvedena primérnd mési¢ni mzda ve spole¢nosti za obdobi

2010 — 2015. Na vsech pozicich 1ze zaznamenat rostouci tendenci.

Obrazek ¢. 18: Primérna mési¢ni mzda s rozdélenim na pozice v letech 2010 - 2015

36000
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&789./5
32000 == Fidi¢i
28000 —e=THP
=== ostatni
24000 D 23.956
23.035 23.121
20000 T T T T )
2010 2011 2012 2013 2014 2015
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016
f) Stabilizace pracovniku
Tabulka €. 31: Stabilizace pracovnikli v obdobi 2010 - 2015
Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 | 2015
pracovnici s praxi del§i nez 5 let| 668 686 697 594 624 624
prumérny evidencéni stav 1.037,65|1.053,61 [ 1.058,53 | 859,68 | 853,45 | 796,73
stabilizace 0,64 0,65 0,66 0,69 0,73 0,78

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016

Stabilizace pracovnikli ve spole¢nosti se vypocetla jako pomér mezi pracovniky ve

spolecnosti s praxi del$i nez 5 let a primémym evidencnim stavem pracovnikt. Tento

ukazatel ndm tedy ukazuje rostouci tendenci dlouhodobé&jSich pracovnikil zlistavat ve

spolecnosti.

g) Fluktuace

Tabulka ¢. 32: Celkova fluktuace pracovniki v obdobi 2010 — 2015 (v %)

Polozka 2010 2011 2012 2013 | 2014 | 2015
pocetvrozvazam.prertcovnlc‘h pomerd 29 33 24 214 21 49
pro piechod do jiné organizace
prumérny evidencni stav 1.037,65|1.053,61|1.058,53 | 859,68 | 853,45 | 796,73
fluktuace 2,79 3,13 2,27 24,89 | 2,46 6,15

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dat, 2016
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Celkovou fluktuaci ve spole¢nosti Ize vypocitat jako pomér mezi poctem rozvazanych

pracovnich pomért pro prechod do jiné organizace a primérnych eviden¢nim stavem.

Do rozvéazanych pracovnich pomért autorka zahrnula ukonceni pracovniho poméru ve

zkusebni dobé zaméstnancem, vypovéd od zaméstnance a dohodu o rozvazani

pracovniho poméru. Fluktuace by neméla ptekrocit hranici 6 %.

Nejvyssi fluktuace byla zaznamenana v roce 2013, jelikoz doslo k pfesunu udrzby

vozidel pod jinou spolecnost. V roce 2015 doslo k mirnému narastu miry fluktuace, ale

1 pfesto se jedna o optimalni hodnotu.

Tabulka ¢. 33: Fluktuace fidi¢t dle jednotlivych stiedisek v obdobi 2010 — 2015 (v %)

Pozice | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Pocet rozvazani pracovnich poméri pro prechod do jiné organizace:
fidi¢ autobusu 11 11 11 3 2 15
tidi¢ trolejbusu 6 13 6 5 4 17
fidi¢ tramvaje 5 4 3 4 0 9
Primérny eviden¢ni stav:
fidi¢ autobusu | 217,484 242 234,484 235 225 214,226
fidi€ trolejbusu 182 192 183 199 194,129 176
idi¢ tramvaje | 178,064 171 167 164 161 151,677
Fluktuace (v %):

fidi¢ autobusu 5,06 4,55 4,69 1,28 0,89 7
fidi¢ trolejbusu 3,3 6,77 3,28 2,51 2,06 9,66
fidi¢ tramvaje 2,81 2,34 1,8 2,44 0 5,93

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016

V roce 2015 doslo k vyraznému nartstu fluktuace u fidich MHD. Nejvyssi narist je ve

stiedisku trolejbusy a nejnizsi narist ve stredisku tramvaje.

h) Mobilita
Tabulka ¢. 34: Mobilita pracovniki v obdobi 2010 — 2015
PoloZzka 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
pocet rozvazani pracovnich poméri pro 29 33 24 214 21 49
ptechod do jiné organizace
celkovy pocet rozvazani prac. poméra 198 279 294 326 240 162
mobilita 0,15 | 0,12 0,08 | 0,66 | 0,09 0,30

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016
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Mobilita pracovnikli ve spole¢nosti se vypocitd jako poméer mezi poctem rozvazanych
pracovnich poméri pro prechod do jiné organizace a celkovym poctem rozvazani
pracovnich poméra. Ve vypoc¢tu mobilita zahrnuje fluktuaci, pfirozené formy odchodu,
matefskou dovolenou apod. V roce 2015 vzrostla mobilita pracovnikl oproti minulému

roku o 30 %.
i)  Nemocnost

Tabulka ¢. 35 zobrazuje procentudlni vyjadieni nemocnosti ve spolecnosti a jeho

odchylky od planu. V jednotlivych letech vykazuje nemocnost rostouci i1 klesajici

Cv v

nemocnost vykazoval rok 2014, avSak vroce 2015 zacala nemocnost opét mirné

stoupat.

Tabulka €. 35: Nemocnost ve spole¢nosti (v %)

Polozka 2010 2011 2012 2013 2014 2015
plan 5 5 5 5 5 5
skute¢nost 12,7 13,5 13,8 11,6 8,9 9,8

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016

Shrnuti vybranych HR ukazatelii

Ve spole¢nosti je interni personalni a mzdové oddéleni, ve kterém pracuje 7 pracovnic,
pfi¢emZ na 1 pracovnici pfipadd 114 zaméstnanct. V roce 2013 doslo ve spolecnosti
k odchodu cca 200 zaméstnancti z divodu odchodu udrzby pod jinou spolecnost, proto
byl v tomto roce zaznamenan nejvétsi pokles zaméstnanci. Stejné tak budou i ostatni

ukazatele ovlivnény timto poklesem.

Z hlediska evidencniho stavu zaméstnancti dochéazi od roku 2011 ke klesajici tendenci.
Vroce 2015 je zaznamenan eviden¢ni stav 797 zaméstnanci. Z hlediska veékové
struktury ve spolecnosti patii nejvyssi vékovy interval skupiné zaméstnancti v rozmezi
51 — 60 let a druhy nejvyssi interval skupin€ 41 — 50 let. Spole¢nost by se méla snazit
snizit tento v€kovy interval a snazit se ziskat vice mladsich uchazect, napt. na veletrhu
pracovnich pfilezitosti. Z hlediska vzdé€lanostni struktury je ve spoleCnosti nejvice
zaméstnano vyucenych pracovnikd, tj. 421 a dale 248 pracovnikli s maturitou. Jedna se

predevsim o fidice MHD.
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Vycisleni primérné mési¢ni mzdy ve spolecnosti je velmi zajimavy udaj. Na vSech
pozicich lze zaznamenat rostouci tendenci. V roce 2015 dosahli fidi¢i na primérnou

mésicni mzdu 34.125 K¢, THP 30.178 K¢ a ostatni 28.336 K¢.

V roce 2015 doslo k mirnému nartstu celkové miry fluktuace, ale i piesto se jedna
o optimalni hodnotu. Za negativum muze spole¢nost oznacit vyrazny narust fluktuace
u fidi¢th MHD. Nejvyssi nartst je zaznamenan ve stiedisku trolejbusi (9,66 %), dale ve
ke snizeni miry fluktuace je navrh na zavedeni motiva¢niho pftispévku pro fidice
a zavedeni poukdzek Flexi Pass. Zaméstnanci by ziskali vice penéz a spoleCnost by

dosahla finan¢ni uspory.

S fluktuaci souvisi stabilizace zaméstnancl, kterd vykazuje rostouci tendenci
dlouhodobéjsich pracovnikl ziistavat ve spolecnosti. Mobilita ukazuje rovnéz rostouci
tendenci. Z hlediska nemocnosti se ani jedno obdobi nepfiblizilo k planované hranici

5 %. Nejnizs8i nemocnost vykazoval rok 2014, tj. 8,9 %.
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7 Ekonomické zhodnoceni vybranych casti personalni strategie

Ekonomické zhodnoceni se bude vénovat pouze vycisleni ndklad na ndbor a ziskdvani
pracovnikl (veletrh) a na motivaci pracovnikli (motivacni ptispévek, poukdzky Flexi

Pass).

7.1 Nabor a ziskavani pracovnikii

V ramci persondlni strategie bude zpracovan navrh na prezentaci spolecnosti na

pracovnim veletrhu.

Cilem ucasti na pracovnim veletrhu je zvySeni povédomosti o volnych pozicich
u potencialnich uchazec¢i minimaln€ o 15 %. V rdmci mésta Plzn¢ se kona veletrh
pracovnich piilezitosti pii ZCU, ktery kazdoroéné navstivi vice nez 4.000 studenti
a absolventd. Veletrh umozni prezentaci spolecnosti, osobni setkani se studenty
1 absolventy, zvefejnéni profilu spolecnosti v tisténém véstniku, distribuci dodanych

material mezi Gcastniky, obCerstveni apod. (www.veletrh.zcu.cz, 2016)

Modelovy ptiklad bude obsahovat vycisleni ndkladli na ucast na veletrhu, tj. celkovy
Cas na veletrhu vénovany specialistkou personalistiky a mezd (mzda 23.000 Kc¢)

a specialistkou personalnich ¢innosti (mzda 21.000 K¢).

Tabulka €. 36: Modelovy piiklad - vycisleni nakladi na ucast na veletrhu (v K¢)

Polozka Cas Naklady

Celkovy ¢as na veletrhu vénovany specialistkou

personalistiky a mezd ! Lo7
Celkovy ¢as na veletrhu vénovany specialistkou

personalnich ¢innosti ! 990
Prongjem stanku - 30.000
Ostatni naklady (vytisténi materiald apod.) - 10.000
Celkové néklady - 42.054

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Celkové naklady na ticast na veletrhu pracovnich pfileZitosti pii ZCU byly stanoveny ve

vysi 42.054 K¢.
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7.2 Motivace pracovniki

Z prazkumu spokojenosti a motivace zaméstnanci ve spolecnosti vyplynulo, ze by

zameéstnanci uvitali zvySeni mzdy. Césteéné lze jejich pozadavek uspokojit zavedenim

motivacniho ptispévku pro fidice a zavedenim poukazek Flexi Pass.

Motivacni prispévek

Modelovy ptiklad na vy¢isleni nakladd na pfijeti 1 fidice trolejbusu bude predpokladat,

ze uchazec jiz vlastni fidi¢ské opravnéni skupiny D a platny profesni prikaz. V ptikladu

budou vy¢isleny nejenom naklady, ale i ¢as, ktery je potfebny pfi ndstupu zaméstnance.

Pro tento ptiklad lze pfedpokladat mési¢ni mzdu specialistky personalistiky a mezd ve

vysi 23.000 K¢ a skolitele v oblasti bezpe¢nosti prace a pozarni ochrany 21.000 K¢&.

Tabulka €. 37: Modelovy piiklad - vyc¢isleni ndkladi na pfijeti 1 fidiCe trolejbusu

Polozka Cas Niaklady (v K¢)
:zilgcz)zy Cas vénovany uchazeci specialistkou personalistiky 5 hod 920
Vstupni zdravotni prohlidka - 600
Psychotesty - 2.000
Psychiatrické vysetieni - 400
Neurologické vysetieni - 1.300
ORL - 200
Oc¢ni vySetfeni - 900
Uhrada &astky za vypis ze zdravotni dokumentace uchazeée - 400
Celkovy c¢as vénovany uchazeéi Skolitelem v oblasti
bezpecnosti prace a pozarni ochrany 1.3 hod 210
Naklad na kvalifikaci - 105.000
Administrativni néklady - 200
Celkové naklady - 112.130

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Celkové naklady na piijeti fidice trolejbusu ¢ini 112.130 K¢. Do nékladii na kvalifikaci

se zahrnuje prikaz na fizeni drazniho vozidla, bez kterého by zaméstnanec nemohl

vykonavat svoji pracovni funkei.
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Pro tidice tramvaje by mési¢ni motivacni ptispévek ¢inil 300 K¢, pro fidi¢e autobusu
500 K¢ a pro fidice trolejbustt 700 K¢&. Tento piispévek by se neposkytoval, pokud by
zaméstnanec vykazoval pracovni absenci, neodpracoval 100 % fond pracovni doby,
nebo pokud by obdrzel pisemné piipomenuti pracovnich povinnosti a opravnénou
stiznost na jeho chovani. Pokud by méli ve spolecnosti narok na motivaéni ptispévek
vSichni fidi¢i, jednalo by se o mésicni investici ve vysi 274.900 K¢. AvSak
nepfedpoklada se, ze by vSichni fidi¢i m¢€li na tento pfispévek narok. Proto se vycisli

také prispévek pouze pro polovinu a ttetinu vSech fidi¢u.

Tabulka €. 38:Vycisleni mési¢nich nakladi na motivacéni ptispévek

- Celkovy naklad | Celkovy naklad Celkovy
Se
Polozka Y pro vSechny pouze pro 2 naklad pouze
prispévku

ridice ridicua pro 1/3 ridica
fidi¢ tramvaje 300 44.700 22.350 14.900
fidi¢ autobusu 500 107.000 53.500 35.667
fidi€ trolejbust 700 123.200 61.600 41.067
Celkem 1.500 274.900 137.450 91.634

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Porovnani vySe nékladl na pfijeti nového fidice trolejbusu a vyse ndkladli na motivacni
ptispévek pro fidice trolejbusu. V roce 2015 odeslo do jiné organizace celkem 17 fidict
trolejbusu. Lze piedpokladat, ze spole¢nost bude muset nabrat novych 17 fidi¢u, aby
vykryla smény, tj. vySe nakladi bude 1.906.210 K¢. Samoziejmé spolecnost
s odchodem zaméstnanct ztrati i jejich dovednosti a zkusenosti S vykonem prace.

Ro¢ni motivaéni piispévek pro vSechny fidice trolejbusi ¢ini 1.478.400 K&,
pro Y2 fidi€l trolejbusii €ini 739.200 K¢ a pro 1/3 492.804 K¢.

Zavedenim motivacniho pfispévku by méli fidi¢i pocit, Ze jim spolecnost nabizi néco
navic, byli by vice spokojeni a motivovani, a dokonce by se mohly snizit i jejich
odchody k jiné spolecnosti. Cilem zavedeni motiva¢niho ptispévku je snizeni fluktuace

u 1idi¢u kazdoro¢né o 2 %.
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Flexi Pass

Ke zvySeni motivace zaméstnanci i snizeni nakladt spolecnosti by autorka zavedla ve

spolecnosti novy benefit Flexi Pass. Tato poukazka by se vyplacela jednou rocné na

ukor finan¢nich mimotadnych odmén. Vyhodou této poukazky je osvobozeni od dang.

Poukézka se da uplatnit napf. na ndkup dovolené, wellness, rehabilitace a masaze,

posilovnu, jazykové kurzy, zdravotnické potieby, autoSkolu napf. pro déti, optiku,

1ékarnu, vstup do kina a mnoho dal$ich aktivit.

V modelovém piikladu na vycisleni Uspory pti zavedeni poukdzek Flexi Pass se bude

porovnavat finanéni odména a poukéazky. Hruba mzda fidice trolejbusu bude Cinit

21.009 K¢ (Ize vyuzit vypoctu z tabulky ¢. 14). Zaokrouhluje se na celé koruny nahoru.

Tabulka €. 39: Modelovy piiklad na vy¢isleni Gspory pti zavedeni poukazek Flexi Pass

(v K¢)
Polozka Finanéni odména Poukazky

Hodnota ro¢ni finanéni odmény/poukazky 5.000 5.000
Hruba mzda tidice trolejbusu 26.009 21.009
Odména 5.000 5.000
Superhruba mzda (34 %) 8.844 7.144
Zéklad dané 34.853 28.153
Zaokrouhleny zéklad dané 34.900 28.200
Zaloha na dan (15 %) 5.235 4.230
Sleva na poplatnika 2.070 2.070
Zaloha na dan po slevé 3.165 2.160
Zdravotni pojiSténi zaméstnance 1.171 946
Socialni pfipojisténi zaméstnance 1.691 1.366
Cista mzda 19.982 21.537
Naklad spole¢nosti 34.853 33.152
Kolik zaméstnanec skutec¢né ziska 3.445 5.000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Obrazek €. 19: Grafické srovnani finan¢ni odmeény a poukazek Flexi Pass (v K¢)

34.853 33152 H Finan¢ni odména

19.9082 21.537 H Poukazky

3.445 5.000

Cista mzda Naklad spole¢nosti Kolik zaméstnanec
skute¢né ziska

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Cistd mzda zaméstnance v ptfipadé¢ vyplaceni poukazek Flexi Pass bude vyssi

0 1.555 K¢ a spole¢nost usetii v nakladech 1.701 K¢ na jednoho zaméstnance.

Pokud by se wvycislily uspory sohledem na vSechny zaméstnance spolecnosti
(v roce 2015 jich bylo 797), spole¢nost by usetiila 1.355.697 K¢ a zaméstnanci by
celkové ziskali 0 1.239.335 K¢ vice.

Cilem zavedeni poukazek Flexi Pass je snizeni ndkladii spolecnosti minimalné

0 500.000 K¢.
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Zavér
Rizeni lidskych zdroji piedstavuje vyznamnou soudast izeni spole¢nosti. Spole¢nost
by méla byt schopna prostfednictvim svych zaméstnancti dosahovat stanovenych cili.

Meéla by motivovat a spravedlivé hodnotit své zaméstnance z ditvodu dosahovani jejich

vysSich pracovnich vykont.

Cilem prace bylo zhodnotit situaci ve spolecnosti z hlediska personalniho fizeni,
navrhnuti nové persondlni strategie a z ni vyplyvajici finan¢ni Gspory pro spole¢nost
a zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancl. Teoretické poznatky z personalniho
tfizeni byly pfevedeny na spolecnost Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s., na kterou
se vztahovala tato diplomova prace. Byly zpracovany personalni procesy véetné
zanalyzovani personalniho controllingu. Vystupy tohoto zhodnoceni jsou uvedeny ve
SWOT analyze spolec¢nosti. V podniku bylo vymezeno také vzdélavani. Autorka

shledéva slabou stranku spole¢nosti v neexistenci strategie vzdélavani.

Na zakladé¢ SWOT analyzy a dotaznikového Setfeni byl vytvoien navrh nové personélni
strategie spolec¢nosti na obdobi 2017 - 2020, ve které byl ohodnocen ekonomicky pfinos
u vybranych c¢asti strategie. Tento navrh je pro zaméstnance motivaéni a pro spole¢nost

finan¢né Gsporny. Konkrétni vypocty jsou uvedeny v kapitole €. 7.

Ve spolec¢nosti bylo provedeno dotaznikové Setfeni ,,Priizkum spokojenosti a motivace
zaméstnancl v roce 2015“. Z vyhodnoceni dotazniku lze konstatovat, ze respondenti
povazuji spolecnost za stabilni, jsou motivovani na svych pozicich a dostate¢né
informovani a ve velké mife spokojeni se svym nadfizenym. Nedostatky shledavaji ve
mzdovém ohodnoceni a v pfetéZovani zaméstnanci. Z hlediska dlouhodobého setrvani
ve spoleCnosti by zaméstnanci nejvice ocenili finan¢ni a nefinan¢ni motivace.
Dulezitym poznatkem pro spolecnost je také to, Ze mnoho respondentli neuvazuje

o0 odchodu ze spole¢nosti.

Do budoucna by autorka navrhovala zpracovat strategii vzdélavani, ktera by byla
soucasti personalni politiky spole¢nosti. V oblasti naboru a ziskdvani pracovnikli by
zavedla ucast na veletrhu pracovnich prilezitosti v Plzni, zvysila by se tim povédomost
o volnych pozicich u potencidlnich uchazecli. V oblasti motivace zaméstnancli by

doporucila zvazit zavedeni motivacniho ptispévku a poukazek Flexi Pass.
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Seznam pouzitych zkratek

IDS — integrovany dopravni systém

THP - technicko-hospodaisky pracovnik

ZP — zakonik prace

PMDP - Plzenské méstské dopravni podniky
MHD - méstska hromadna doprava

KPI — klicové ukazatele vykonnosti

HR — human results

CR — Ceska republika
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Piilohy

Priloha A:
B Plzefiské méstské

HH dopravni podniky, a.s.

Priizkum spokojenosti a motivace zaméstnancu spolecnosti PMDP, a.s.

Dobry den,

prosim o vyplnéni nasledujici dotazniku, ktery bude soucasti mé diplomové prace na téma ,,Financni
aspekty fizeni lidskych zdroji v podniku“, do 13. listopadu 2015. Tento dotaznik byl vytvofen
se souhlasem vedeni spolecnosti, je dobrovolny a anonymni. Prosim, sdélte mi upfimné Vas nazor.

Deékuji za Vas cas. Bc. Martina Stincikova

1. Jaké je VaSe pohlavi?
O muz [] Zena

2. Kolik je Vam let?
[] do29 ] 30-39 ] 40-49 ] 50-59 ] 60 a vice
3. Jaké mate vzdélani?

[] zakladni [] vyucen/a [] sttedoskolské s maturitou [ ] vyssi odborné ] vysokoskolské

4. Kolik let jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?

[ ] méné& nez 1 rok []do 10 let []do 30 let
[ ]1do 2 let [ ]do 15 let [ ] nad 30 let
[ ]1do5 let [ ]do 20 let

5. Na jaké pozici jste ve spoleénosti zaméstnan/a?

L] ridi¢ L] ostatni (délnické profese, prodavac apod.) ] THP?

6. Myslite si, Ze je spolecnost stabilni?

] ano U] spiSe ano ] spiSe ne ] ne

administrativni pracovnici, tj. Feditelé, vedouci pracovnici, mistri, specialisté, technici, referenti, sekretarky,
vypravci, dispeceri, manazeri, ucetni)



7. Jste dostate¢né motivovan/a na Vasi pozici?
[] ano [] spise ano [] spise ne [] ne

nizka mzda

neshody na pracovisti

nespokojenost s nadtizenym pracovnikem
nespokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod
nedostate¢na informovanost

$patné pracovni prostiedi

O] jine:

- pokud ne, uved’te dtivod:

I

8. Jste spokojen/a se svym nad¥izenym?

[] ano ] spiSe ano ] spise ne [] ne

- pokud ne, uved'te diivod: [] neochota fesit problémy
[] chybi odbornost nadtizeného
[] chybi komunikace, pfedavani informaci
[] neumi definovat pracovni tikoly
[] neumi motivovat
[ ] neumi vést lidi

9. Co byste zménil/a ve spolecnosti?

10. Miyslite si, Ze jste dostate¢né mzdové ochodnocen/a na své pracovni pozici?

[] ano ] spiSe ano ] spiSe ne [] ne

- pokud ne, uved'te svoji predstavu:

11. Oznacte, kterou niZe uvedenou poloZku preferujete.
a) Pevné stanovené zaméstnanecké vyhody (viz platna kolektivni smlouva) ]
b) Cafeteria systém (zvoleni nabizenych zaméstnaneckych vyhod dle Vaseho ]
uvazeni v rdmci stanoveného limitu)

12. Myslite si, Ze je ve spolecnosti efektivni adaptacni proces zaméstnanci? (hodnoceni pred

skon¢enim zkusebni doby a doby urcité)
[] ano ] spiSe ano ] spiSe ne [] ne

- pokud ne, uved'te dtivod:




I

14.

O

15.

16.

17.

18.

19.

20.

vvvvvv

vySe mzdovych prostredkt
jistota zaméstnani

délat praci, kterd me¢ bavi
moznost vzdélavani

kariérni postup

prace pro stabilni spole¢nost
zamgéstnanecké vyhody
pracovat v dobrém kolektivu
jiné:

Myslite si, Ze jsou vSichni zaméstnanci spravedlivé odméinovani dle svych pozic?

ano ] spiSe ano ] spise ne [] ne

Miyslite si, Ze spolecnost dostatecné informuje své zaméstnance? (napt. o zménéch, o cilech spole¢nosti)

ano [] spise ano [] spise ne [] ne

Dochazi ve spolec¢nosti k pi‘etéZovani zaméstnancu?

ano ] spiSe ano ] spise ne [] ne

Miyslite si, Ze jsou dostatecné vyuZity Vase schopnosti a dovednosti pri vykonu zaméstnani?

ano [] spise ano [] spise ne 1] ne [] neumim posoudit

Motivuji Vas zadané tkoly rozvijet se po profesionalni strance?

vét§inou ano ] min. v poloviné piipadi ano [] obé&as ano [] viibec ne

Doporucil/a byste svyym znamym pracovat ve spole¢nosti?

ano ] spiSe ano ] spiSe ne [] ne
- pokud ne, uved'te duvod:
Znate divod ukonéeni pracovniho poméru svého kolegy/kolegyné?

21,

Co by Vas motivovalo k dlouhodobému setrvani ve spole¢nosti?




22. Piemyslite o odchodu ze spole¢nosti?

[] ano [] spise ano [] spise ne [] ne

- pokud ano, uved'te diivod: [] mzdové prostiedky
[] lepsi pracovni nabidka
[ ] problémy s nadiizenym pracovnikem
[] problémy na pracovisti, s kolegy
] nemoznost kariérniho riistu
0 jiné:

Vyplnény dotaznik, prosim, odevzdejte Vasemu nadiizenému nebo na personalni a mzdové oddéleni.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016



Priloha B: Pichled zaméstnaneckych benefitli ve spolecnosti

Benefit zalﬁgssttlll(:v(;?ele Podminky pro poskytnuti benefitu
Ozdravny program
- lazng 4.500 K¢ min. 15 a vice let ve spole¢nosti
- doplnkova rehabilitace 500 K¢
LDT 1.200 K¢/dite

Prispévek na akce déti

zameéstnanec (cela vstupenka)

o . 100 % rodinny ptislusnik (50 % z ceny

a duchodciui vstup ezky)
Pr1§!)evek na kulturni akce 50 % doprava, ubytovani, vstupné
a zajezdy
PFispévek na télovychovné 100 % doprava, ubytovani, stravovani
a sportovni akce
Odmény darcim krve
- zlata 2.000 K¢ 40 bezprispévkovych odbéru
- stfibrna 1.500 K¢ 20 bezptispévkovych odbért
- bronzova 1.000 K¢ 10 bezptispévkovych odbéri
Nenavratna socialni vypomoc 30.000 K¢ zivelna, ekologicka, prim. havarie
Navratna socialni vypomoc
- v hotovosti 50.000 K¢ zazadat 1x
- bezhotovostni 100.000 K¢ na bytové ucely (aprava bytu)
- Z toho na bytové zatizeni 50.000 K¢ zazadat 1x

3.500 K¢ 20 let u spole¢nosti

4.000 K¢ 25 let u spoleénosti
Odmény u prileZitosti 4.500 K¢ 30 let u spole¢nosti
vyznamnych vyro¢i 5.000 K¢ 35 let u spole¢nosti

5.500 K¢ 40 let u spolecnosti

6.000 K¢ 45 let u spolecnosti

1 pram. plat | 5— 14 let u spole¢nosti

Mimoradna odména

2 pram. platy
3 prim. platy

15 — 24 let u spole¢nosti
25 a vice let u spolecnosti

Dovolena 5 tydnti
7 < n
Odstupné 4x primérny zamegtnangc nad 55 let+ 5 letu
vydélek spole¢nosti
< Ler 0 g zamestnanec hradi:
< ot Al - 150 K¢/zkusebni doba
- zaméstnanec ve zkusebni dobé < . .
AP o 500 K¢&/rok (dichodci — 10 let u
- rodinny pfislusnik a dichodce .
spole¢nosti)

Pf.lsp?.\:elv( na penzijni 1.000 K&/mesic | min- 2 roky ve spolecnosti v¢. zkuSebni
pripojisténi doby
Prispévek na Zivotni pojisténi 1.000 K¢&/mésic | min. 1 rok ve spolecnosti
Sluzebni fu}tvomobll pro ) 1% z ceny automobilu
soukromé ucely

u ‘e ox s . s odpracovani alespon %2 planovaného fondu
Piispévek na Cisténi uniformy 200 K¢/mésic .

pracovni doby
Finanéni benefit 950 K¢ min. 2 roky ve spolecnosti
o < s <

Piispévek na stravovani 100 K¢/den 55 % spoletnost, 25,- K& soc. fond 2 20 Ke

zameéstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat, 2016




Abstrakt

STINCIKOVA, Martina. Financni aspekty Fizeni lidskych zdrojii v podniku. Plzef,

2016. 92 s. Diplomova prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: personalni strategie, personalni procesy, prizkum spokojenosti

a motivace zaméstnancu

Predlozena diplomova prace je zaméfena v teoretické ¢asti na vymezeni fizeni lidskych
zdroju, charakterizovani jejich hlavnich cinnosti (planovani, ziskavani a vybér
zaméstnancl, adaptace a vzdélavani zameéstnancii, hodnoceni a odménovani
zaméstnancll), na persondlni controlling a motivaci zamé&stnancii. V praktické ¢asti je
charakterizovana konkrétni spole¢nost, definovana nova persondlni strategie na zaklad¢
prazkumu spokojenosti a motivace zaméstnanct, zpracovani SWOT analyzy, vymezeni
persondlnich procesii, zobrazeni vyvoje persondlnich ukazateld, ekonomické
zhodnoceni navrzené persondlni strategie, véetné uvedeni modelovych piikladt. Cilem
prace je navrhnuti nové personalni strategie a z ni vyplyvajici opatfeni pro zvySeni

motivace zamestnancu.



Abstract

STINCIKOVA, Martina. Financial aspects of human resource management in
a company. Plzen, 2016. 92 p. Diploma Thesis. University of West Bohemia. Faculty of

Economics.

Key words: HR strategy, HR processes, surfy of employee satisfaction and motivation

This diploma thesis is focused on the theoretical part of the definition of human
resource management, characterising main activities (planning, recruitment and
employee selection, adaptation and learning for employees evaluating and rewarding
employees), personnel controlling and employee motivation. The practical part is
characterised by a specific company, we defined a new personnel strategy based on the
results of the survey of employee satisfaction and motivation, SWOT analysis,
definition of HR processes, a view of development indicators, economic evaluation of
the proposed HR strategy and introducing on model examples. The aim is to propose

a new HR strategy and specify measures to increase staff motivation.



