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ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

JelikoZ témér rok pracuji ve spolecnosti Discovery Travel, a s., kterd vzhledem ke své
¢innosti v sektoru sluzeb musi ddvat velky diraz na vybér a zajiSténi dostatecného
mnozstvi kvalifikovanych zaméstnancl, jsem se s vedenim dohodla upotiebit své

teoretické poznatky v rdmci bakalaiské prace prave v oblasti personalistiky.

Na z4dost vedeni provedu analyzu soucasného stavu persondlniho fizeni. Provedu rozbor
firemnich materidlti spadajicich do této problematiky a pomoci formy dotazniku se
pokusim ziskat dalSi potfebné informace ze zkuSenosti a pfipominek tamé&jSich
zaméstnancl. Po celkovém zhodnoceni skutecnosti bych rdada ptedloZila spolecnosti své
ndvrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. Jiz ted’ stoji za zamysleni, pro¢

v tak velké spoleCnosti dosud jeste neexistuje kompletni persondlni oddélen.

Abstrakt ve svétovém jazyce

The main reason why I have chose this topic for my diploma project is that Human
Resources have a strategic significance for every company. They are prerequisites of the
existence of the company and its further development, and they influence its

competitiveness.

And since I have been working for Discovery Travel, Joint-stock Company almost for one
year, I decided to apply the information from the theoretical part of my studies to the

everyday practices in this company.

This company is part of the service sector so it is very demanding when selecting new
employees. I know that the Human Resource Management system here is not sufficient and
that there is not even independent Personnel Department. So I wanted to do an analysis for
that company and try to suggest some changes which would help not only the management,

but also the people working there.
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UVOD

K tomu, aby podnik mohl produkovat vystupy, potfebuje mnoZstvi vstupii — materidl,
polotovary, pozemky, budovy, finance, energii, ideje a informace a také lidskou praci.
Podle moderniho pojeti fizeni lidskych zdroji uz ale ¢loveék neni chdpan jen jako jeden
z vyrobnich faktorti, nybrz jako zdroj rozvoje podniku, zdroj konkurenceschopnosti firmy.
Lidé jsou totiz schopni myslet, tvofit, rozvijet se, komunikovat a spolupracovat. V kazdém
¢loveku tkvi obrovsky potencidl, ktery mtiZze firma vyuZzit ve svij prospéch. Musi ale pfijit
na to, ¢im ji dany pracovnik mulze byt ndpomocen, a musi védét, jak pracovnika primét

k tomu, aby ji to nejlepsi, co v sobé ma, predal.

Rizeni lidskych zdrojii je sice v dne$nich podminkich jednim z rozhodujicich néstroji
zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a ekonomické tspéSnosti podniku, ale byva
Casto podcenovano. Neni povazovano za tak vyznamné a €asto neni rozvijeno i pies to, Ze
predmétem jeho zdjmu je lidsky potencidl, hybn4 sila celého procesu, bez kterého se zadna

¢innost neobejde.

Rizeni lidskych zdroji se orientuje na ¢initele, které jsou nositelem budouciho rozvoje,
prosperity a produktivity, a proto jsou velmi potfebné pro rozvoj managementu organizaci.
Zdokonalovani persondlniho fizeni muze vést kucelnému fizeni lidi, k vychové
manazerskych individualit v organizacich, ke stabilité, etice a efektivnosti, které by

pomohly pfedchdzet zbyteCnym vykyviim v zaméstnanosti a tlakim na trhu préce.

Vedouci pracovnici si uz konecné zacali uvédomovat, Ze pouze tidit clovéka nepostacuje,
ale je ho tfeba i motivovat a snaZit se o jeho spokojenost, kterd firmé piinasi vyssi pracovni
vysledky. Proto jsou nuceni ptehodnocovat svij vztah k zaméstnanclim, protoZe sami
provadéji rozhodnuti, kterd maji vliv na to, jaci zaméstnanci pro n¢ pracuji, jakd je jejich

vykonnost, zda jsou spokojeni se svou praci a zda maji pocit, Ze se s nimi jedna Cestn¢.

Pivodnim cilem mé bakaldiské priace bylo provést analyzu soucasného stavu fizeni
lidskych zdrojii ve firmé& Discovery Travel, a.s., zhodnotit ziskané poznatky a vypracovat
navrhy na zdokonaleni persondlnich c¢innosti ve firmé. JelikoZ shodou okolnosti doslo
k vyhl4aSeni konkurzu na tuto spole€nost, dohodla jsem se s vedenim firmy o vyhodnoceni
pricCin vykyvl pluisobeni persondlnich ¢innosti a navrhnout takova opatfeni, kterd by témto

vykyviim mohla zabranit pfi pldnovaném zrodu nové spole€nosti ve stejném oboru.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 7

Spolecnost se béhem lonského roku velmi rychlym tempem rozrastala na coZ nestacila
reagovat ani organizacni struktura Discovery Travel, a.s. V této souvislosti tu probihal
velky kolob¢h pfijimani stidle novych a novych zaméstnanct, ale bohuzel také problém pro

vedeni velmi zdvaZzny — a to velky pocet odchazejicich zaméstnancti.

Na zadost vedeni zde provedu rozbor firemnich materidla a také bych rada vyuzila pomoci
mych kolegt, ktefi mi vyplnénim dotazniku pomohou se lepé zorientovat v dané situaci a
vyvodit patiicny zaver.

Odvazim se tvrdit, Ze prace v Discovery Travel, a.s. byla velmi psychicky nirocnd. U
nekterych pracovnikii prevladal pocit, Ze je ve firm¢ zmatek a hodné véci nefunguje tak,
jak ma. V souvislosti jiZ se zminénou ¢astou vyménou persondlu bych se chtéla na tuto
skutecnost vicemén¢ zaméfit. Zda lze, popt. ¢im a jak tomuto ,trendu“ v budoucnu

predchazet.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této Casti bakalaiské prace budu rozebirat jednotlivé pfedpoklady a tendence efektivniho
rozhodovani v oblasti lidskych zdroji, koncepcni a teoretické principy a popis téch

postuptl, kterymi se firmy snaZzi svych cilti dosdhnout.

1.1 Lidské zdroje

Podnik nebo jakédkoliv jind organizace muze fungovat jen tehdy, jestliZe mé k dispozici a

muze vyuZzivat tii okruhy zdroji:

¢ materidlni a finan¢ni zdroje,

¢ ideové a informacni zdroje (know-how),

¢ lidské zdroje.
Efektivni rozmnoZovani a vyuzivani tii zdroji je stéZejnim tkolem podnikového fizeni.
Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZivani. V kterékoliv
jiné oblasti podnikového fizeni, napt. v oblasti financi, investic, prodeje apod., nejde jen o
fizeni vécné podstaty, ale i o fizeni lidi zajiSt'ujici tuto oblast. Navic v dneSnich trZznich
podminkach plati, Ze finan¢ni kapitdl je mozné si ptjcit, Ize ho ziskat na kapitdlovém trhu,
techniku a technologii 1ze koupit, ale lidské zdroje je tfeba mit. Ty se ziskavaji tézko,
kvalifikovanych a motivovanych lidi je nedostatek, jejich pfiprava je narocnd na Cas a je
velmi ndkladnd. Kvalita lidskych zdroji mtZe proto pfedstavovat jedinou oblast, ve které
ma firma konkuren¢ni vyhodu. Podminkou dspéSnosti podniku je uvédomit si hodnotu a
vyznam lidskych zdroji, uvédomit si, Ze lidské zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi

podniku, a Ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda podnik v konkurenci uspéje ¢i nikoliv.[6]

1.1.1 Rizeni lidskych zdroji a jeho dloha v podniku

Persondlni fizeni se jako koncepce persondlni prace zacCala objevovat jiz pfed druhou
svétovou valkou. Byla zaméfena na ovladnuti co nejvétSiho trhu, tedy na eliminaci
konkurence. Vedeni podniki si zacalo uvédomovat, Ze existuje nevycerpatelny zdroj

prosperity a konkurenceschopnosti, tedy lidska prace.

V dasledku toho se rozvijely nové metody prace, persondlni utvary ziskaly velkou autoritu
a pravomoc k rozhodovéni. Pfesto zlstala persondlni price orientovdna téméf vyhradné na

vnitroorganizacni problémy zaméstndvani lidi a hospodafeni s pracovni silou, malo
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pozornosti je vénovano dlouhodobym, strategickym otdzkdm fizeni pracovnich sil a

zameéstnanosti v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se zacCala
formovat v 60. letech 20. stoleti. Rizeni lidskych zdroju se stdvd jadrem fizeni organizace,
jeji nejdulezitéjsi slozkou. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti

k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né fidici.[15]

1.1.2 Diilezitost lidskych zdroju

Jsou to pravé lidské zdroje, na nichZ je zaloZena trzni ekonomika a které jsou tvofivym
prvkem v organizaci. Jsou zdrojem umu, davtipu a mnoZstvi ndpadl, které musime

neustéle vyhleddvat, motivovat, zdokonalovat a rozvijet.

Pfi silici konkurenci se stdvaji schopnosti organizace efektivné fidit lidské zdroje
prvofadymi. Navrhuji a vyrdb&ji zboZzi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu, staraji se o
uplatnéni produktl na trhu, rozdéluji financni zdroje a stanovuji celkovou strategii a cile
organizace. Ta jednoduse nema Sanci dosdhnout téchto cili bez efektivné pracujicich lidi.
Nejprogresivnéjsi strategie, nejchytiejsi marketing i nejlépe vykalkulované finan¢ni plany

neuspéji, jestlize podnik nebude mit spravné lidi na spravnych mistech.[15]

I kdyZ kazdd z nasledujicich definic, které jsem od rGznych autorti zabyvajicich se
personalistikou vybrala, zni odliSn€, maji v podstaté stejnou ideu — ukazuji na ptrednosti
lidské prace. Nem¢li bychom tedy zapominat, Ze se jednd o zZivé tvory majici rtizné
potieby, které pfi neustdlém potlacovani zplisobuji zdvazné problémy celému fungovani

podniku.

Koubek, J. [1997, str. 29] vymezuje toto pojeti: ,,Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim
nastrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické uspéSnosti

podniku.*

Armstrong, M. [2002, str.27] uvadi tuto charakteristiku: . Rizeni lidskych zdroji 1ze
definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni nejcennéjSiho statku
organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji

k dosaZeni jejich cild.*
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Werther, W. [1992, str.21] definuje tento zdkladni ukol persondlniho fizeni: ,Ucelem
persondlniho managementu je vést lidi k tomu, aby se co nejvice podileli na zvySovani

produktivity dané organizace.*

Moderni uspé$né a vysoce efektivni podniky konecné€ pochopily, Ze nejvétsi bohatstvi,
které maji, je vlidech, ktefi tam pracuji, vlidech se schopnosti myslet, tvofit a
komunikovat. Proto se personalni fizeni u téchto firem dostdva do pozice nedilné soucasti
strategického fizeni. Clovék prestdvd byt vnimdn jako faktor vyroby, ale je chdpan jako
zdroj rozvoje firmy. Rizeni je chépano jako organizovani schopnosti lidi k efektivnimu
dosahovani podnikovych cili. Moderni podnik je vnimédn jako socidlni systém, ktery
rozviji a akumuluje lidskou energii, zndsobuje energii nejen svalll, ale predev$im mozki a

srdci. Clovék je chdpdn jako zdroj energie fyzické, intelektudlni a emociondlni.[6]

1.1.3 Pojeti personalnich ¢innosti
V literatuie se muzeme setkat s rliznym poctem a rtiznym pojetim persondlnich ¢innosti.

Koubek, J. [1997, str. 27] uspofddal persondlni c¢innosti (sluzby, funkce) napliujici

persondlni fizeni v podniku do nasledujici podoby:

» analyza pracovnich mist, tj. pofizovani popisu pracovnich mist, specifikace
pracovnich mist a aktualizace téchto materila,

» personalni planovani, tj. planovani potfeby pracovniki a jejtho pokryti a
planovani persondlniho rozvoje pracovnikd,

» ziskavani a vybér pracovniki, tj. pfiprava a zvefejiiovani informaci o volnych
mistech, shromazd’ovani materidli o uchazecich, vybér, rozhodovani o vybéru,
vyfizovéni korespondence apod.,

» hodnoceni pracovniku, tj. piiprava potiebnych formulaid, c¢asového planu
hodnoceni, obsahu a metod hodnoceni, uchovavani dokumentd, navrhovani a
kontrola opatfent,

» rozmistovani pracovniki a ukonfovani pracovniho poméru, tj. uvadéni
pracovnikii do prace, povySovani, zafazovani, pfevadéni na jinou praci,
penzionovani a propousténi pracovnikd,

» odménovani, tj. ovlivilovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnikd, véetné

organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod,
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» podnikové vzdélavani pracovniki, tj. identifikace potieb, planovani a hodnoceni
vysledkti vzdélavani, ptiprava vzdélavacich programi a vlastni organizace procesu
vzdélavani,

» pracovni vztahy, tj. jedndni mezi vedenim podniku a ptedstaviteli zaméstnancu,
sjednavani dohod o podminkach, sledovani agendy stiznosti, disciplindrnich
jedndni, otdzky komunikace v podniku,

» pécfe o pracovniky, tj. bezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci, dokumentace,
kontrola, socidlni sluzby, napf. stravovani, hygiena, kulturni aktivity apod.,

» personalni informacéni systém, tj. zjisStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovnikl, priace, mezd a socidlnich zdleZitosti, price s témito
informacemi, uchovavani a aktualizace vSech potiebnych osobnich materidlt
zameéstnanc,

» prizkum trhu prace, tj. identifikace potencidlnich pracovnich zdroji pro podnik,
analyza nabidky a poptavky na trhu préace,

» zdravotni péce o pracovniky, tj. zdravotni program pro zameéstnance, prvni
pomoc, 1écba, rehabilitace,

» Cinnosti zamérené na metodiku prizkumi, zjistovani a zpracovani informaci,
uplatnéni pocitacovych systémil v podnikové persondlni praci,

» dodrZovani zdkoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki, tj. dodrZzovani
ustanoveni zdkoniku price a ostatnich zdkonul, které se tykaji zaméstndvani,
odménovani, event. socidlnich zaleZitosti.

Mayerovd, M. [1997, str. 27] pojala fizeni lidskych zdroji z hlediska psychologie a

sociologie nasledovng¢:

Vyhleddvani Néabor fijim ani Rozmistovani
y van > - Prljlma/mo > va
pracovnikl pracovnikil pracovnikl pracovnikil

Pracovni a socidlni Vychova a Motivace,
—> > s s . —>
adaptace vzdélavani stimulace
Hodnoceni Profesn{ kariéra
—> > —>

Uvolnovani pracovnika
N p

Obr. 1. Procesy persondlniho managementu z hlediska psychologie a sociologie. [18]
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V nasledujicich fadcich bych se chtéla vénovat pravé tomuto rozdé€leni a jednotlivé Casti

persondlniho fizeni bliZze charakterizovat.

1.2  Vyhledavani pracovniku

., Existuji dva druhy zaméstnancii, kterych je treba se vyvarovat: ti, kteri nikdy neudélaji to,

co se jim Fekne, a ti, kteri neudelaji nikdy nic jiného neZ to, co se jim rekne.“ [26]

Rozhodnuti tykajici se vybéru vhodnych zaméstnancti patii k vychozim a soucasné
nejdilezitéjSim odpovédnostem manaZera pii fizeni lidi: manazer je povinen postarat se o
to, aby jemu svéfené oblasti byly obsazeny osobami, které odborné (i svymi fidicimi
schopnostmi) zvladaji jejich naroky.

Prestoze je prijeti spravnych osob rozhodnutim, jehoZ vyznam nelze dostatecné docenit (a
n¢kolik hodin c¢asu strdvenych snahou vybrat co nejlepsi kandidaty je rozhodné lepsi
casovou investici neZ nes¢etné hodiny vénované feSeni problémt vyvolanych nevhodnym
zaméstnancem), manazefi tomuto tikolu bohuZzel ¢asto vénuji jen malou pozornost, a to jak
pokud jde o pfipravu, tak i o vlastni priibéh procesu vybéru. Stejné jako v jinych oblastech
Zivota i zde plati, ze vysledky, které pfijimacim procesem ziskdme, jsou v piimém vztahu
k mnoZstvi Casu, ktery na n&j vénujeme. Pokud se nalezeni nejlepSich kandidati na danou
pozici skute¢né osobné vénujeme, je velka pravdépodobnost, Ze se ndm je podafi nalézt.
Spoléhdme-li se naopak na to, Ze ndm je ptivede ndhoda, budeme velmi pravdépodobné

vysledkem zklaméni.[26]

1.2.1 Proces ziskavani novych zaméstnancu

Definovadni pracovniho mista

Vstupem do procesu ziskdvani je rozhodnuti o obsazeni pracovniho mista: nové
vytvoreného, nebo jde o poZadavek nédhrady. Je-li pracovni misto nové, je zpravidla tieba
vytvofit jeho popis, ktery pln¢ charakterizuje veSkeré ukoly a odpovédnosti pozice, ze
kterych plynou poZadavky na nezbytné zkuSenosti a schopnosti kandidéta. Pti obsazovani
pracovniho mista, které jiz existuje, je vhodné stavajici popis pozice zkontrolovat, a je-li to
nutné, provést v ném zmény, aby presné odrdzel tkoly a poZadavky pozice. Pfijimdme-li na
stavajici misto nového zaméstnance, mame mnohdy i jedine¢nou moznost popis pozice

upravit — jestlize jsme napiiklad u ptedchoziho zaméstnance zdpasili s tim, Ze urCité nové
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ukoly pozice nedokdzal pfijmout za své nebo kvalitn€ plnit, mame nyni moznost piidat tyto

ukoly k popisu pracovni pozice pred jejim obsazenim.

Nové vytvofeny nebo upraveny popis pracovni pozice slouzi za zdklad pro stanoveni
nejdulezitéjSich predpokladii, které u nového zaméstnance budeme poZadovat. Souhrn
téchto predpokladt tvoii kritéria vybéru, kterych je tfeba se béhem celého pfijimaciho

procesu drZet.

Spravné stanoveni popisu pracovni pozice, kterou firma hodl4 obsadit, je pfitom dualezité i
ztoho divodu, aby uchazec¢im o danou pozici mohly byt o ni poskytnuty v rdmci
piijimaciho fizeni tplné a objektivni informace i odpovézeny vSechny otazky, které se k ni

mohou vztahovat.[26]

Definovdni poZadavkii na uchazece

ManazZeii a zaméstnavatelé ocekdvaji u kandidati na pracovni pozice zpravidla fadu
osobnich piedpokladi a vlastnosti. Ne vZdy jsou vSak schopni tyto ptedpoklady jasné a
spravn¢ definovat a z mnoha moZnych vlastnosti stanovit ty, které jsou pro vykon

pracovniho mista skute¢né dileZité.

Pozadavky na kandidaty Ize rozclenit do nékolika zdkladnich kategorii. Patii k nim

pfedevS§im pozadavky na:

e vzdélani a odborné (zejména technické) znalosti a schopnosti,

e gpecifické pracovni zkuSenosti,

e fidici schopnosti a zkuSenosti,

e socidlni (behaviordlni) schopnosti a osobnostni predpoklady,

* motivacni predpoklady.
Pfi vymezeni pozadavkll na kandidata je pfitom vhodné stanovit, které pozZadavky jsou
minimalni neboli absolutné nezbytné a které jsou spiSe Zadouci, coZ prakticky znamena, ze
mohou byt ziskany az v pritbéhu pracovniho zdcviku, ptipadn¢ kompenzovany predpoklady
jinymi. Dtlezité je pochopitelné stanovit takové charakteristiky (kritéria posouzeni)
kandidati, kterd jsme schopni objektivng, resp. efektivné zjistit, tj. pro které mame
k dispozici odpovidajici metody posouzeni kandidatii. Definovani pozadavka se konecné

neobejde ani bez odpovidajicich znalosti pracovniho trhu: nerealistické predstavy o



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 15

pozadovanych kandidatech mohou vést k tomu, Ze jsou dlouhodob¢ hledany osoby, které se
na pracovnim trhu nevyskytuji.

Vzdy se doporucuje, aby kompetence a pozadavky specifikoval jak pfimy nadfizeny, tak
manazer vys$i urovné, ktery vnimd obsazované misto v SirSim kontextu pozadavki celého

pracovisté — ttvaru.[26]

1.3  Nabor a vybér pracovniki

Dobré zaméstnance neni snadné nalézt ani ziskat. V zdvislosti na typu pracovniho mista Ize
pti ziskdvani a vyhledavani vhodnych kandidétti postupovat fadou riznych zpusobi. Pti
pouziti nékterych mize manazerovi pomoci persondlni oddé¢leni, na tuto pomoc by vSak
nemél nikdy pln€ spoléhat. Nejen proto, Ze sdm md pravdépodobné lepsi mozZnost
odhadnout, kde by bylo mozno vhodné kandidaty nalézt, ale i z toho diivodu, Ze vyhledani
vhodnych zaméstnancii je predev§im jeho osobni odpovédnost. Zejména u kvalifikovanych

vV 2

pozic se bez jeho pfispéni tispésné hledani neobejde.

1.3.1 Zdroje a sily naboru a vybéru
V zédsad€ mizeme rozliSovat dva druhy zdroji pracovniki:

» externi trh prace,
» interni trh prace;

a dva druhy sily, které pouzivame pfi jejich ndboru a vybéru:

» vlastni (persondlni oddéleni, personalista, manaZer firmy, do které je nabirdn
potiebny pracovnik),
» cizi (pomoci externi firmy ¢i specialistd, ktefi nejsou v zaméstnaneckém poméru).
KaZzdy ze zptisobti, ktery kombinuje rizné druhy zdroji a sil, m4 své vyhody a nevyhody,

jez uvadim v tabulce vlozené v piiloze P 1.[10]

1.3.2 Metody naboru (vyhledavani a ziskavani)

Externi zdroje

1. Sluzby ufadu prace a spoluprace s dalSimi organy statni spravy
2. Inzerce v klasickych médiich nebo na Internetu

3. Sluzby komerc¢nich firem



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 16

4. Ptimé osloveni vytipovanych

5. Spoluprice se Skolami a jinymi vzdélavacimi institucemi (diplomové préce, praxe,
sponzorovani studentii apod.)

6. Firemni dny s odbornym programem

7. Dny otevienych dvefi

8. Doporuceni zaméstnancem

9. Sami se hlasi uchazedi, firemni databaze

10. Byvali zaméstnanci

11. Burzy prace

12. Prondjem pracovnikil

13. Spoluprace s odbornymi a védeckymi spole¢nostmi

14. Spoluprace s odbory

15. Vojenska zatizeni [10]

Interni zdroje

1. Kariérové a profesiondlni drahy
2. Hodnoceni pracovnika
3. Vyhlaseni vnitrofiremniho konkurzu
U jednotlivych metod ndboru mizeme urcit jejich vhodnost vzhledem k urcitym skupindm

funkci. Prehled metod naboru a jejich vhodnosti uvadim v ptiloze P 11.[10]

1.3.3 Vybér zaméstnanci
Vybér pracovnikd ma obvykle tuto zdkladni strukturu:

» projednani zdkladnich otdzek tykajicich se pracovniho mista a pracovnika se
zéstupcem persondlniho dtvaru,

» pohovor o zaméstnani a jeho podminkach s pracovnikem persondlniho udtvaru a s
,,odbornym manazerem* piislu§ného pracovisté,

» vyplnéni dotazniku a formulditi persondlni anamnézy a jeji piedani personalnimu
utvaru firmy, ziskdni dalSich pottebnych informaci o firmé a pracovisti, kam chce
uchazec nastoupit

» oveteni profesnich a kvalifikaénich pfedpokladi pro vykon funkce (prace)

specidlnimi vybérovymi metodami
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ovéfeni dalSich informaci o uchazeci (napft. reference z predchoziho zaméstnéni),
vyzadanim vypisl z archivi statnich organi (pro piipad trestni bezihonnosti atd.)
uzavieni pracovni smlouvy v piipadé oboustranného souhlasu a pfijeti pracovnika

do zaméstnani.

Pro bézna administrativni, ¢i referentskd mista staci obvykle 3 zdkladni kroky:

a)
b)

C)

persondlni anamnéza (rozbor Zivotopisu, event. dotazniku)
posouzeni reference z predchoziho zaméstndani

persondlni interview (pohovor s pracovnikem).

vV

proto podrobuji uchazece navic nékterému nebo i v§em z ndsledujicich 5 dkont:

a)

b)

d)

€)

1.34

testovani psychické zpisobilosti (vykonnosti, chovani, koncentrace, inteligence,
event. jiné)

persondlnimu interview

komplexnimu zdravotnimu posouzeni

manazerské vizi uchazece o fesSeni situace v podniku, nebo piedstavé o jeho dalSim
Vyvoji

grafologickému rozboru.[17]

Metody vybéru

Mezi nejrozsitenéjsi metody vybéru patii:

p—

o © 2o kv

Persondlni anamnéza (profesni a Zivotni)

Odborné a jazykové testy (znalosti, schopnosti, dovednosti)
Psychologické testy

Projektivni testy

Vykonové testy

Assessment Centre

Testy chovani v pfirozenych podminkach (nonverbdlni- ,,body talk*)
Vybérovy pohovor

Vize, ptedstavy o vyvoji podniku (manazerské vize)

10. Reference

11. Lékarské vySetieni

12. ZkuSebni doba [17]
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Vybér pracovnika podle téchto metod je véc nesmirné narocnd. Ziskané informace jsou
porovndvany a davany do souvislosti s optimem poZadovaného ,,modelu‘ urcité pracovni
funkce, ¢innosti, mista apod. VSechny uvedené metody jsou rizné¢ vhodné pro rtizné

skupiny funkci. Pfesny pfehled metod vybéru a jejich vhodnosti je vloZen v ptiloze P III.

1.3.5 Personalni rozhovor a jeho faze

Rozhovoru je v persondlnim managementu obecné pfipisovdna vysokd hodnota. Je tomu
tak ptedevsim pro jeho Cetné prednosti, napt.: bezprostiedni projev zicastnénych partnert
(,,Zivy projev), moznost volby tématu pruzné, v zdvislosti na pribéhu debaty
(improvizace), pifima vyména informaci, nezprostfedkovand piedstava o vnéjSim dojmu
Clovéka, ziskani predstav o reagovani na netypické situace (napf. na stres a tlak), poznani
vyjadfovacich schopnosti, moznost otevieni a prezkoumani nejasnosti ¢i spornych otazek

apod.

Ptednosti rozhovoru je rozhodné vice nez jeho nedostatkli, resp. spiSe uskali, napt.: hallo
efektu, nebezpeci momentdlni indispozice, mozny vznik pocitd antipatie (naopak i
sympatie) vuci partnerovi, snaha o vytvafeni dojmu, Ze je ¢lovek lepsi nez ve skuteCnosti
atd. Pokud jde o rozhovor jako metodu vybéru a pfijimani pracovnikii, konstatuji

persondlni manazefi jeho témét 50% véahu pii rozhodovani o konecném verdiktu.

oev s

Nazory nékterych Spickovych manaZeri na rozhovor jako nejbezprostfednéj$i metodu
osobniho poznéni jsou velmi vyhranéné. Ptikladem miiZe byt stanovisko p. H. Schnabela,
ktery tvrdi, Ze dobry persondlni manaZer musi byt schopen jiz po 15ti minutovém

rozhovoru poznat, zda se doty¢ny pro firmu hodi nebo ne.[25]

HODNOCENT

UKONCENT

VYMENA INFORMACI

NAVAZANI KONTAKTU

PRIPRAVA TAZATELE

Obr. 2. Fdze persondlniho rozhovoru. [27]



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 19

Piiprava na interview

K rozhovoru nelze pfistupovat bez solidni piipravy. To plati zcela zdvazné bez ohledu na
jeho druh. Také rozhovor konany pii pfijimacim fizeni uchazece o zaméstnani vyzaduje
piipravu jeho rdmce. V daném konkrétnim piipad¢ je tfeba rdmce rozhovoru orientovat na
informace, které prohloubi, doplni, potvrdi nebo vyvrati tdaje, které jsme o uchazeci
ziskali jinymi metodami (zejména z pisemnych dokladli, materidli a dokumentace).
Uvédomme si, Ze nemdme za cil pouze poznat uchazece, ale mozné sedime proti pfiStimu
spolupracovnikovi a chceme, aby si udélal ptedem dobry dojem o nés i obraz o podniku, do

kterého chce nastoupit.[25]

Dobré pfiprava pfijimacitho rozhovoru umoznuje jeho omezeny cas efektivné vyuZzit —
ziskat veSkeré informace, které krozhodnuti potfebujeme. Pfi ptiprav€é vstupniho

interview bychom nemé¢li opomenout nasledujici kroky:

» S zivotopisem kazdého z kandidata je tieba se seznamit pred rozhovorem,
v piipadé, Ze rozhovory nésleduji bezprostiedné¢ po sobé&, pak na zacatku
interviewovani. Cten{ Zivotopisu béhem vlastniho rozhovoru je nejen nevhodné, ale
brani ndm v moznosti otazky Iépe prizptisobit jednotlivym kandidatim.

» Je tieba dobie znat povahu a napli pracovni pozice. Osoba vedouci interview
by méla dokonale dobfe znat veskeré povinnosti a poZzadavky pozice. Sdélime-li
kandidatiim, Ze pozice obsahuje tkoly, které do jeji ndpln€ ve skutecnosti nepatii,
dopoustime se chyby. Jesté vétsi chybou je, prekvapime-li nove pfijaté zaméstnance
povinnostmi, o kterych jsme se jim béhem pfijimaciho rozhovoru nezminili —
zv1asteé tehdy, jde-li o dalezité ikoly.

» Otazky pro interview je vhodné si piedem p¥ipravit. Pied rozhovorem je dobré
mit pfipraven piehled kliCovych zkuSenosti, schopnosti a osobnich piedpokladii,
které u kandidata vyZadujeme, a tento ptehled pouzit jako voditko k zaméteni
otdzek. Jednotlivé otdzky mohou pochopitelné¢ vyvoldvat otazky dalsi, které jsme
nepiedvidali a jeZ mohou pomoci 1épe osvétlit body, které chceme u kandidata
zjistit. Tyto otdzky by nds vSak nemély odvézt od zdkladni struktury interview,
pfipravené pfedem.

» Volba prostiedi, pohodIného pro obé strany rozhovoru. Kandidat se ve své roli
velmi pravdépodobné nebude citit zcela uvolnéné. Nechceme-li jeho zat€Z umyslné

ztéZovat (coZ nepovazujeme za vhodné), je Zadouci pfizplisobit tomu prostiedi, ve



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 20

kterém interview probihd. Rozhovor by piedevsim nemél byt pferusovéan telefony
nebo pfichody jinych osob. Chceme-li rozhovorem ziskat potfebné informace,
nem¢li bychom sebe ani kandidata rozptylovat dalSimi zélezitostmi.

» Trik je lépe ponechat stranou. Znamé ,triky“, se kterymi se stdle jest¢ nékdy
muzeme setkat (ponechdni kandiddta cCekat, vnuceny zamérné nevyhodného
usazeni, umyslné stresovdni apod.), snazici se nad kandiddtem ziskat umélou
mocenskou vyhodu, je 1épe zapomenout. Rozhovor by se mél odehravat v redlném
sveéte 21. stoleti.

» Poznamky. Pii pfijimacim rozhovoru nelze spoléhat jen na pamét. Vedeme-li
rozhovor s vice osobami, miiZeme snadno zapomenout, co kdo presné fekl a jaké
byly nase dojmy zjeho projevu. Psané poznamky, zachycujici hlavni body
odpovédi kandidati a jejich reakci na otdzky, jsou nejen dileZité pro ptipomenuti
jednotlivych osob, ale i nezbytnym ptfedpokladem pro navazujici vyhodnocovani

kandidatt.[26]

Priibéh persondlniho pohovoru
Vstupni interview se skladd z 5 klicovych kroki. Tvoif je:

» Uvitani kandidata. Patii k nému nejen predstaveni, ale i kratky neformalni
rozhovor slouzici k uvolnéni kandidata. K jeho tradi¢énim ndmétim patii pocasi,
potiZe, které mél uchazec s nalezenim mista rozhovoru nebo to, jak se dozvédél o
dané pozici.

> Shrnuti obsahu pozice. Ukolem osoby vedouci interview je pozici stru¢né popsat,
uvést, jaky typ kandidata je hledan a vysvétlit priib¢h vlastniho interview.

> PolozZeni profesnich otazek. Jde o otazky vztahujici se bezprostfedné k dané pozici
a tykajici se predevs§im uchazecCovy zkuSenosti a jeho vzdélani.

» Zjisténi silnych a slabych stranek uchazece. Otazky zamétujici se na silné a slabé
stranky kandidata se mohou zdat byt pon€kud ,,otfepané‘, maji vSak sviij vyznam a
mohou vzdy pfinést dileZité informace. Je proto vhodné je poloZit.

» Uzavieni rozhovoru. Kandidat by na konci rozhovoru me¢l ziskat moznost dodat
jakékoli informace, které povazuje pro rozhodnuti o jeho osob& za nezbytné a proto

polozeni n€kolika vlastnich otdzek. Na zavér kandidatovi pod€kujeme za jeho
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zéjem a ozndmime mu, kdy muze ocCekdvat, Ze ho firma vyrozumi o vysledcich

rozhovoru.[26]

Formuldie pro Zddost o zaméstndni

Konec tohoto procesu vede k vyplnénym formulditm pro pfijeti od piipravenych,
ochotnych a schopnych kandidati. Formuldfe pro Zddost o zaméstndni shromaZzd'uji
jednotnym zpiisobem informace o novych zaméstnancich. I kdyZ novi zaméstnanci
dobrovoln€ nabidnou detailni informace o své osob¢, vétSinou jsou pozadani, aby vyplnili
formulaf, protoze timto zpisobem shromédzdéné informace jsou dobfe porovnatelné. Kazdé
persondlni oddé¢leni si zpravidla navrhuje svlij vlastni formuldf. Pfesto existuji urcité

spolecné rysy:

» zdkladni osobni udaje (ve€k, rodinny stav, bydlisté, kontakt),

Skolni vzdé€lani (vSechny Skoly, doba studia, zaméfenti, specializace),

Jiné vzdélani a kurzy,

specidlni znalosti a dovednosti (napt. jazykové, informatika, fidi¢ské zkusSenosti),
pribéh dosavadnich zaméstnéani (praxe),

co uchaze¢ sdm nabidl — jako své hlavni prednosti,

YV V. V VYV V V

intelektové piedpoklady uchazece k ispéSnému vykonu uvaZované profese (jeji
silné a slabé stranky),

znalosti a dovednosti,

zamefeni osobnosti,

motivace a predikce loajality vaci firmé,

image,

doporucent,

YV V.V VYV V V

zéavery, véetné tvah o potencidlnim uplatnéni v budoucnosti a na jiné pozici.

Kdyz je formulaf vyplnén a podepsan, konci tim proces vyhleddvani novych zaméstnanct.
Konec tohoto procesu ve skuteCnosti naznacuje zalitek procesu vybéru toho

nejvhodnéjsiho kandidata.[28], [20]

,» Kvalita lidi na vstupu rozhoduje o kvalité lidi v pracovnim procesu a tedy o vysledcich
celého podnikdni, Proto se vypldci na procesech ziskdvdni a vybirdni zaméstnancu

nesetrit. “ [20]
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1.3.6 Hodnoceni a zavérecny vybér kandidati

ZavéreCnd faze procesu prijimini se zaméfuje na ziskdni dodateCnych informaci o
vybranych kandidatech, na souhrnné vyhodnoceni informaci o vybranych kandidéatech, na

souhrnné vyhodnoceni informaci a provedeni kone¢ného rozhodnuti.

Ovéiovdni referenci

Informace ziskané o kandidéatovi z jeho Zivotopisu a na zdklad¢ osobniho rozhovoru jsou
dialezité nastroje jeho pozndni, nemohou vSak nahradit dlouhodobéjsi pracovni zkuSenost
suchazeCem. Jde-li o vyznamnéj$i pozici, neméli bychom nikdy pfijmout nového

zaméstnance bez ovéteni jeho zdzemi.

Zjistovani referenci ma dva zékladni cile: ovéfit informace, které nam kandidat poskytl, a
ziskat nestranny pohled na to, jak se kandiddt v préaci skutecné chova. Pfi kontaktovani
osob poskytujicich reference je proto Zadouci omezit otdzky jen na zjisténi pracovniho
chovani kandidéta — klast otazky tykajici se osobniho Zivota uchazece neni naopak vhodné.
» Ovéfeni udaji o vzdélani
» Ziskani referenci od nadtizenych a spolupracovniktl

» Reference od profesnich organizaci a asociaci [26]

Findlni rozhodnuti o prijeti

At uZ je konecné rozhodnuti o piijeti d€ldno vedoucim nebo persondlnim oddélenim,
v kazdém piipadé znamend konec vyberového procesu za predpokladu, Ze kandidat danou
préaci pfijme. Aby nedoSlo k naruseni vztahl s vefejnosti, organizace by mély uchazece,
ktefi nebyli pfijati, o této skutecnosti uvédomit. Odbornici na pfijimani zaméstnancti nékdy
chtéji vyuZzit odmitnuté kandidaty pfi vybérovém procesu na jiné misto, protoze tito lidé uz
mnoha kroky vybérového procesu prosli. I kdyz zrovna nejsou volné pracovni piileZitosti,
Zadosti o prijeti nedspéSnych kandidati by mély byt zaregistrovany a piipadné vyuzity
v budoucnosti. Ponechat si tyto Zddosti je dobré i pro piipad obvinéni z projevl
diskriminace pfi pfijimani novych zaméstnanct.

Zéadosti o piijeti t&ch kandidétd, kteif byli pfijati, by si organizace také mély ponechat.
Formuléf této Zadosti s osobnimi udaji obsahuje uZite¢né informace pro prizkum, ktery

muze persondlni odd¢€leni uskutecnit ke zjiSténi urcitych charakteristickych informaci o
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uchazecich — jako napf. vek, pohlavi, rasa ¢i dalsi skute¢nosti. Pokud se napt. néktefi nove
pfijati zaméstnanci v praci neosvédci, persondlni odbornici jsou schopni pozménit
charakter vybérového procesu a tuto ¢innost za¢nou studiem téchto zadosti. Pfitom mohou
objevit neplatné testy, nedostatky pii vedeni pohovorti nebo dal§i zdvady nevybérovém

procesu.[28]

1.3.7 Diskriminace p¥i vybéru zaméstnancu

Pracovni diskriminace predstavuje jakoukoli praxi, kterd rozliSuje mezi riznymi skupinami
zaméstnancll na zdklad¢ jejich spolecnych charakteristik (napf. pohlavi, rasy, veku,
zdravotniho handicapu, rodinného nebo rodi¢ovského postaveni apod.) a kterd vede ke
znevyhodnéni urcité skupiny zaméstnanci pfed jinou. Pracovni diskriminace je ve
vyspélych zemi nezdkonnd a pracovni pravo ¢i cilend protidiskriminacni legislativa
vymezuji charakteristiky, na zdklad€¢ kterych organizace nesméji své (potencidlni)
zaméstnance diferencovat. K tomu, aby se jednalo o nezdkonnou diskriminaci, nemusi byt
tato praxe védomd a zdmérnd. Diskriminace pii vybéru zaméstnancli predstavuje jednu

z nejCastéjsich forem pracovni diskriminace, které se organizace dopoustéji.[26]

Kritické skupiny:

¢ mladé Zeny,
e Zeny s malymi détmi,
e lidé s jinou barvou pleti,

e lidé pted dichodem...

1.4  Adaptace

V souvislosti s pfijmem nového pracovnika je pottebné vénovat pozornost tomu, aby novy

pracovnik mél dostatek informaci, které potiebuje pro rychlou a plynulou adaptaci.
Rychl4 a plynula adaptace ma tfi cile:

e piekonat pocatecni faze, kdy se pracovnik vyrovnava s novym prostiedim,

e vytvofit v mysli nového zaméstnance piiznivy postoj a vztah k podniku a zvysit
pravdépodobnost jeho stabilizace,

e dosdhnout toho, aby novy pracovnik v co nejkrat§im ¢ase podaval Zadouci pracovni

vykon.
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Cely proces adaptace nového zaméstnance ma v zdsad¢ dve roviny:

» rovina pracovni adaptace — vyrovnavani pracovnika s konkrétnimi pozadavky
jeho pracovniho zafizend,
» rovina socialni adaptace — zaclenovani pracovnika do struktury socidlnich vztaht
na novém pracovisti a v novém podniku.
Uspé&sny pribéh adaptaéniho procesu je podminén zvlddnutim obou rovin adaptace.[6]
Optimdlni délka trvani adaptace je 4 az 6 mésict (pfesahuje obvyklou zkuSebni dobu).
Pochopiteln€, Ze v prvnich tydnech jsou adaptacni aktivity intenzivnéj$i, zatimco
v zavérecné tietiné adaptacniho procesu jsou méné Casté a spiSe vychazi z iniciativy

adaptovaného pracovnika.[10]

14.1 Struktura Fizené adaptace

» Seznameni pracovnika s firmou (,,zdkladnimi stavebnimi kameny*)
» Seznameni pracovnika s chodem firmy (,,k ¢emu stavba slouZi*)
» Zatazeni, pracovni povinnosti a tikoly

» Plan profesiondlniho rastu [10]

1.4.2 Uskali adaptace

vV,

e presyceni informacemi a formalitami béhem kritké doby (nastupu),
® povéfovani podiadnymi dkoly, které oslabuji zajem o ukoly,
e povéeiovani tkoly, u kterych je velkd pravdépodobnost nedspéchu. Ten miZe

pracovnika oslabit v jeho budoucim vykonu.[10]

1.5  Rozmist'ovani pracovniki

Rozmistovani pracovniki je pfilezitosti pro praktickou realizaci hlavnich tkoll spojenych
s fizenim lidskych zdroji:

e dat spravného ¢lovéka na spravné misto v pravy cas,

e optimélné vyuZit pracovnich schopnosti lidi,

e formovat a rozvijet tymovou praci,

e vytvafet podminky pro persondlni a socialni rozvoj organizace a jedince v ni.
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Rozmistovani je soucdsti tzv. staffingu, tj. formovani pracovni sily v podminkach daného

podniku a zahrnuje dva kroky:

e zafazeni pracovnika na nové pracovni misto,

® odchod pracovnika ze zravajiciho pracovniho mista.

Rozmist'ovéni pracovnikl probihd ve dvou souvislostech:

e v ramci vnitropodnikové mobility: povySeni, piefazeni na jinou praci, prefazeni na
niZ$i funkci v rdmcei daného podniku,
e v ramci vnéjsi mobility: aktivng, tj. ziskdvani, vybér a pifijem novych pracovnik,

pasivné, tj. propousténi, vypovéd’, penzionovani apod.[6]

1.6  Vychova a vzdélavani

Vzdélavani a formovédni pracovnich schopnosti Clovéka se v souCasné dobé stava
celozivotnim procesem, ve kterém stdle vétSi roli sehrdva podnik a podnikové formy

vzdélavani. Rozvoj pracovnich schopnosti je orientovan ve dvou smérech:

e prohlubovani pracovnich schopnosti,

® rozSifovani pracovnich schopnosti.
Formovani pracovnich schopnosti piekracuje hranice izké odborné kvalifikace, zahrnuje i
formovani vlastnosti a osobnosti pracovniki. Tato oblast vychovy pracovnikii byva

orientovana na:

® rozvoj osobnosti,
e formovani vztahu k praci, profesi,
e formovani vztahu k firmé,

e osvojeni zdkladnich principli podnikové kultury a podnikové etiky.[6]
1.6.1 Druhy profesionalni pripravy

Podnikové vzdé€lavani pracovnikii zahrnuje zpravidla tyto druhy profesiondlni ptipravy:

» odborna ptiprava,
» rozvoj kvalifikace,
> rekvalifikace,

» vychova pracovniki.[6]
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1.6.2 Formy vzdélavani
Podnikovy vzdélavaci systém zahrnuje rizné formy vzdélavani. Mezi zakladni formy patii:

» individudlni vzdeéldvdni (studium odbornych c¢asopist, literatury, kombinovana
forma studia)

» interni vzdéldvdni (kratkodobd a dlouhodoba Skoleni, kurzy, vycviky, seminéie)

» externi vzdeéldvdni (specidlni odborné akce s vyuZzitim cizich vzdélavacich instituci).

[6]

1.6.3 Metody vzdélavani

Pfi vzdélavani pracovnikli mizeme pouzit Sirokou Skdlu metod. Tyto metody je mozZné

rozdélit na:

» Metody vzdélavani pri vykonu prace (,,on the job*), které se pouzivaji
v kazdodenni praxi jako soucdst specidlné na miru Sitého vzdélavaciho programu.
Zahrnuji instruktaz pfi vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani,
povéfeni tkolem, rotace prace, pracovni porady.

» Metody vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job‘‘), pouzivané ve formdlnich
vzdélavacich kurzech konanych ve vzdélavacich zafizenich. Zahrnuji pfednasky,
debaty, diskuse, metodu objevovani, pifipadové studie, hrani roli, simulace,
skupinovd cviceni, team bulding, distan¢ni vzd€lavani, Skoleni nebo uceni se hrou
(outdoor training/learning, adventure education), demonstrovani, workshop,
brainstorming, assessment centre a seminafe.

» Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté, zahrnujici instruktaz, otazky
a odpovédi, ueni se akci, povéfeni ukolem, projekty, usmériované Cctend,

vzdélavani pomoci pocitacti, interaktivni video a video.[6], [1]

Podnikové vzdélavaci systémy jsou kalkulacni zélezitosti. Snahou je dosdhnout natolik
minimdln{ fluktuace, aby se investice do vzdélavani pracovnikd vratila zpét. Tam, kde se

nedaii pracovniky stabilizovat, je tendence minimalizovat vzdélavani a opacné.[17]
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1.7 Motivace, stimulace

Moderni teorie fizeni povaZzuje motivaci za jednu z rozhodujicich cest k tfizeni vykonnosti
pracovnikii. Proces motivace jsem zobrazila do ndzorného obrazku, ktery jsem vlozila do

piiloh (P IV).

Ptistupy k motivovani lidi jsou Casto vnimany zjednodusené¢, tradi¢ni ndzor fady manazert
na motivaci pracovnikli a na jeji vyuzZivdni jako nastroj fizeni je cCasto velmi
technokraticky. ManaZeifi maji sklon redukovat motivaci jen na promyslenou manipulaci

s odmé&nami, event. financnimi stimuly a postihy.[6]

1.8 Pracovni hodnoceni

Obsah a posldni pracovniho hodnoceni vyplyva z celkové koncepce systému prace s lidmi
v podniku. V souladu s touto koncepci je poslanim pracovniho hodnoceni vzdy za urcité
obdobi souhrnné posoudit pracovnika z hlediska jeho vykonnosti a z hlediska souladu jeho
pracovni zpusobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky jeho soucasného a
pfedpoklddaného budouciho pracovniho zafazeni, a posoudit také jeho osobni vlastnosti ve
vztahu k praci. Hodnoceni ma podat obraz o vysledcich a perspektivaich posuzovaného
pracovnika, ukdzat, jak pracuje, upozornit ho na nedostatky a dit mu redlnou perspektivu
dalstho plsobeni v podniku. Tento postup byva v organizaci zakotven v podob¢
normativné¢ vymezeného hodnoceni pracovnikil, jako jedné z vyznamnych persondlnich

¢innosti v rdmci persondlniho fizeni.
Hodnoceni pracovnikii ma vyznam:

® poznavaci,
® motivacni,
e vychovny a rozvojovy.

Obecné lze tici, Ze pracovni hodnoceni je zaméfeno na:

» vysledky prdce (méfitelné, objektivné zjistitelné: mnoZstvi, kvalita, terminy,
naklady apod.),

» pracovni chovdni (hiife méftitelné: iniciativa, rozhodnost, uméni jednat apod.),

» soulad pracovnich schopnosti daného pracovnika s poZadavky daného pracovniho

mista (znalosti, schopnosti, dovednosti).
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Hodnoceni pracovniki se nejcastéji v persondlnim fizeni vyuziva pro:

e odménovani,

rozmistovani (povySovani, piefazovani),

® motivovani,

rozvoj kvalifikace.[15]

1.8.1 Chyby p¥i pracovnim hodnoceni

Mezi nejcastéjsi chyby pfi pracovnim hodnoceni mizeme zatadit:

Spatny vybér kritérii,
e piiliSna shovivavost,
e piiliSna pfisnost,
e hal6 efekt,
¢ tendence hodnotit podle subjektivnich méfitek,
e osobni sympatie a antipatie,
e alibismus,
Pti provadéni pracovniho hodnoceni je tfeba vyloucit diskriminaci, nezdkonné postupy a je

tteba zabezpecit pravo hodnoceného na odvoléani.[6]

1.9 Profesni kariéra

Profesni kariéra je slozka Zivotni drdhy ¢loveka, kterd je vdzédna na jeho pracovni zatazeni.
Kariérou se rozumi postup v pracovnim zatazeni, lze ji chdpat jako postup a zdvaznost
vykondvanych funkci. Pro kariéru je vyznamna promyslena snaha dosahnout vyty¢eného
cile. Pracovni kariérou se rozumi obdobi, po které je pracovnik zatazen do pracovniho
procesu od jeho vstupu do jeho trvalého ukonceni. Je to sekvence pozic, praci nebo profesi,
které jedinec zastdval v prubéhu svého pracovniho Zivota. Profesni kariéra predstavuje
urcity postup pracovnika vrdmci organizace a SirSi spoleCenské struktury. Ruzni lidé
pritom uplatnuji odlisSné priority. V kazdém piipad¢ vSak prostfednictvim profesni kariéry
¢lovek napliuje Zivotni cile.

Formovani pracovni kariéry zaméstnancti podniku musi brat v dvahu jak cile organizace,

tak 1 zdjmy pracovnikill, rozvoj pracovni kariéry je pak vysledkem vzdjemného plsobeni

mezi moznostmi podniku a pfedstavami a aspiracemi pracovnika. Rizeni kariéry je proces,
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ve kterém organizace vybird, hodnoti, pfipravuje a rozmistuje zaméstnance tak, aby
uspéSn¢ zvladdla stanovené ukoly a zajistila si potfebné mnoZstvi pfimérend
kvalifikovanych a motivovanych pracovniki. Cilevédomé formovani pracovni Kkariéry
pracovnikil v organizaci je rovnéZ prostiedkem jejich aktivizace a motivace. Pro fizeni
kariéry je dulezité definovat tzv. kariérové drahy v podniku, tj. posloupnost jednotlivych
pracovnich mist a funkénich zatazeni, které vedou k postupu od nizZsich azZ po nejvyssi

funkce podniku. Rozvrstveni struktury vede k vymezeni jednotlivych drovni odbornych

ndroktll na pracovniky.

Vzhledem k odborné zptisobilosti md kazdy pracovnik definovéan urcity prostor k posunu
ve struktufe organizace. V persondlni politice organizace je stanoven poZzadavek na
zpusobilost pracovnika vzhledem k zastivané pracovni pozici. Z toho vyplyva urcity
normativné stanoveny postup pii hodnoceni a rozmistovéani pracovnikii. DileZité je, aby
byla dodrZovadna zdsada duasledného vyuZzivani vnitinich zdroji pracovnich sil pro
obsazovani uvolnénych pracovnich mist po odchodu pracovniki z podniku. V persondlni
politice podniku je nutné zakotvit cilevédomé formovani profesni kariéry jako hlavni
formu perspektivy pracovniho uplatnéni v podniku. Koncepci profesni kariéry pracovnikii

musi dasledné prosazovat vrcholové vedeni organizace a persondlni utvar.

Koncepce profesni kariéry zaméstnancli podniku je vZdy urcovdna urcitym obecnym

principem. Muze to byt:

» princip seniority (délka sluzby v organizaci je piimo spjata s perspektivou postupu),

» princip vykonnosti a zkuSenosti (pracovnici s vysokym vykonovym standardem
maji prednost pii obsazovéni volnych mist),

» princip socidlni a ekonomické jistoty (pozornost je vénovana vykonu i chovani

pracovnika, je podnécovana aktivita perspektivou socidlni a ekonomické jistoty).[6]

1.10 Uvoliiovani pracovnikii

Zaméstnanecky pomér miiZe byt ukoncen dobrovoln¢ pracovnikem, ktery odchdzi nékam
jinam, nebo miiZe skoncit na konci kariéry pracovnika jeho penzionovanim. Ve vzristajici
mife vSak museji odchdzet lidé z organizace nedobrovolné. Organizace maji diivod ukoncit
zamestnanecky pomér z divodu nadbytecnosti a nékdy jako dusledek disciplinarniho
postupu feSeni nejen piipadu Spatného pracovniho chovani, ale také piipadu neschopnosti

podévat pozadovany vykon z pohledu hodnoceni pracovnika zamé&stnavatelem.[15]
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1.10.1 Prirozené odchody

Do skupiny pfirozenych odchodid patii pracovnici, ktefi zjevné nebo s nejvétsi

pravdépodobnosti definitivné odchazeji ze zaméstnani (ekonomické aktivity), tedy:

a) v dusledku damrti,

b) v dusledku stafi (odchod do starobniho diichodu),

c) v dusledku ztraty pracovni schopnosti (odchod do plného invalidniho dichodu).
Musime si ovSem uvédomit, Ze typy odchodi b) a c) jsou jen podminéné definitivni.
Starobni a neziidka i invalidni duchodci se mohou reaktivovat, mohou se navratit i do

podniku, z né¢hoZz odesli do dichodu.[15]

1.10.2 Ostatni odchody

Ostatni odchody pracovniki mohou mit rozmanité podoby. Patii sem zejména pracovnici,
ktefi:

a) odchdzeji k jinému zaméstnavateli (zména zaméstnavatele),

b) odchézeji do zdkladni vojenské sluzby nebo ndhradni vojenské sluzby,

¢) odchdzeji na matetskou dovolenou,

d) odchazeji do domécnosti peCovat o déti, rodice...(Zeny v domécnosti),

e) se navraci zpét do Skol,

f) odchézeji do vykonu trestu,

g) odchod do starobniho diichodu, invalidniho diichodu,

h) zacinaji samostatné podnikat.[16]

1.10.3 Pri¢iny odchodi pracovniki

» Pracovni_podminky: obtiZznost prace, pracovni prostiedi, technickd troven

strojniho vybaveni, pouzivana technologie a povaha produkce, socidln¢ hygienické
podminky price (stravovani, socidlni zafizeni aj.), pohyblivé pracovisté (price na
montdzich, na stavbach aj.), nevyhovujici organizace prdce, pracovni rezim
(pracovni doba, smény, vikendy, svatky), pracovni normativy atd.

» Mezilidské vztahy na pracovisti: nesoulad s nadfizenymi pracovniky, nesoulad se

spolupracovniky.

» Pracovni seberealizace: nevyuzivani kvalifikace a dalSich pracovnich schopnosti,

nizka kvalifikace a védomi pracovni nedostateCnosti, perspektivy persondlniho
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rozvoje (zvySovani kvalifikace, funkéni postup aj.), mira ucCasti na fizeni, mira
respektovani pracovnika vedoucimi pracovniky, prostfedi potlacujici rozvoj jedince
Odménovani: nespokojenost se systémem odménovani, nespokojenost s vlastnim
ohodnocenim (tarifnim zafazenim), odména nedmérnd mnozstvi a kvalité vykonané
prace ¢i odpovédnosti, nabidka lepsiho vydélku mimo organizaci atd.

Socialni_podminky v podniku: nedostate¢ny zdjem podniku o socidlni rozvoj

pracovnikil, nedostatky v zdjmu o pracovniky vyzadujici zvlastni pozornost (Zeny
v souvislosti s matefstvim, osoby se zménénou pracovni schopnosti, specialisté a
tvaréi pracovnici atd.), nedostatecnd pomoc podniku pii zlepSovéani Zivotnich
podminek zaméstnancl, socidlni nejistota vyplyvajici z nejasné perspektivy
podniku aj.

Rodinné duvody: snatek a nédsledovani manzelského partnera, rozvod, zména

pracovist¢ manZelského partnera a v disledku toho stéhovani celé rodiny,
nemoznost nalézt v mist€ ¢i okoli zameéstndni pro manZzelského partnera ¢i jiného
¢lena rodiny, péce o dit¢€ ¢i jiného Clena rodiny atd.

Zivotni podminky pracovnika a jeho rodiny: bytové podminky (ziskani bytu &

ziskani lepsitho bytu mimo dosah dojizdky do podniku, nemoZnost ziskat byt
v dosahu soucasného pracovisté aj.), neraciondlni dojizd’ka do prace na dosavadni
pracovisté, popt. vzrist ndkladl na dojizdéni, nevyhovujici Zivotni prostfedi v okoli
podniku jako pfic¢ina st€hovani pracovnika a jeho rodiny atd.

Zdravotni_stav_pracovnika a jiné zdravotni_duvody: nemoZnost vykondvat

dosavadni praci ze zdravotnich diivodli, nemoZnost pobyvat nadédle v poSkozeném
Zivotnim prostfedi v okoli podniku ¢i pracovnim prostfedi podniku, zdravotni

divody u €lena rodiny pracovnika.

» Jiné diivody: zména zaméstnance v podnikatele, ukonceni vydélecné cinnosti,

1.11

odchod pracovnika na studia atd.[16]

Shrnuti teoretické ¢asti

Organizace, firma, jsou abstraktni pojmy. Firmu vytvareji lidé. V jejim Cele jsou lidé, lidé

v ni pracuji a jsou to praveé lidé, kteii jako myslici tvorové maji své predstavy o dalSim

vyvoji podniku. Kvalita a prosperita kazdé korporace zavisi na znalostech a schopnostech,

zpusobu a kvalité¢ mysleni vSech pracovnikl podniku. Na podnikové kultute. Aktivni tvarci
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spoluticast vSech pracovnikii vychdzi zejména z jejich osobni angazovanosti a loajalnosti.
Lidé jsou neustdlym zdrojem inspirace a pouceni a uspéch podnikéni je v pfevdzné mite
odvozen pravé od jejich tvurcich ndpadii. Musi se orientovat v sou¢asném svété znalosti,
rozpoznat prileZitosti v pravy cas, uplatiiovat prvky vidcovstvi, kde je to zapotitebi, musi
mit nezbytné osobnostni vlastnosti od téch vysoce odbornych poc¢inaje, etikou a moralkou

konce.

Soucasnd praxe fizeni lidskych zdroju jiz pfindsi fadu dikazi o tom, Ze vysoce Uspésné
organizace se od téch méné uspeSnych odliSuji predevSim zplisobem, jakym dokazi
formovat sviij lidsky potencidl a maximélné jej motivovat k vysokému a kvalitnimu
osobnimu vykonu, k pozitivnimu vztahu k organizaci a kone¢n¢ 1 k trvalému posilovéani

identifikace svych zaméstnanct s podnikovymi cili.

V soucasnosti je tedy mozné jednoznacné konstatovat, Ze lidé — zaméstnanci a zejména
jejich kvalita hraji rozhodujici roli v rozvoji uspéSnosti a vykonnosti organizace. Moderni
fizeni lidskych zdroji musi vést k vysoké aktivit¢ lidského potencidlu organizace a
soustavou vSech dostupnych ndstroji je nutno ovliviiovat kvalitu a strukturu lidskych
zdrojui tak, aby odpovidala rostoucim ndrokiim neustile se méniciho podnikatelského
prostiedi. Tyto v soucasnosti velmi intenzivni zmény, nova ekonomika, vlivy integra¢nich
a globaliza¢nich procesti vyZaduji maximdlni miru flexibility a adaptability ekonomickych
subjektii a naslednou implementaci vSech dostupnych metod a technik fizeni, které tyto
ndaro¢né pozadavky zabezpe¢i. I podnikovy management lidskych zdrojii se tak stdva
bezpochyby spoluodpovédnym za vytvareni vykonnostniho klimatu, osobniho pracovniho

vykonu, za zvySovani znalosti, schopnosti a dovednosti vSech svych zaméstnanct.
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2 ANALYZA SPOLECNOSTI DISCOVERY TRAVEL, A S.

2.1 Charakteristika spolecnosti

Obchodni firma: Discovery Travel, a.s.

Sidlo: Brno, Letist€¢ Brno-Tutany, PSC 627 00

ICO: 26761106

Zapséna u krajského soudu v Brn¢, oddil B, vlozka 4255
Den zdapisu: 19. dnora 2003

Pravni forma: akciova spolecnost

Predmét podnikani:

e prondjem nemovitosti, byt a nebytovych prostor bez poskytovani jinych
nez zakladnich sluzeb spojenych s prondjmem

e zprostredkovani obchodu

¢ velkoobchod

¢ reklamni ¢innost a marketing

e vydavatelské a nakladatelské ¢innosti

e provozovani cestovni agentury

e provozovani cestovni kanceléie
Spolecnost byla sice zaloZena na pocitku roku 2003, ale az od pocatku roku 2004
pozmenila svoji hlavni ¢innost — ponechala si provozovani cestovni kanceldfe a soustiedila
se v prevdzné mife na piepravu v letecké dopravé. Cilem spolecnosti je poskytovat na
Ceském trhu zejména kvalitni piepravni sluZzby v oblasti regiondlni letecké dopravy a
navazn€ 1 komplexni sluzby pro obchodni klientelu — dopliikové nabizi celou Skdlu

zimnich i letnich zdjezdu.

2.1.1 Organizadni struktura firmy

Cilem firmy je sice co nejmens$i a nejflexibilnéj$i rozsah organizace a spravy, ktery je
nezbytné nutny pro dosaZeni jejich podnikatelskych cild, realita je vSak jind. Firma se
velmi rychle rozriistd a organizacni struktura na toto tempo nestaci reagovat. Diisledkem

tohoto stavu je ve vEét$i mife zmatenost a nejasnost ve vymezeni pravomoci jednotlivych
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usekli a osob. Nejaktudlnéjsi podobu organizacni struktury Discovery Travel, a.s. uvadim

v priloze (P X) .

Spolecnost si vytvorila tfi regiondlni centra — Praha, Zlin a Ostrava. Sidlo centrdlniho
dispecinku je ve Zlin€, technické a operacni centrum letecké dopravy je v Kunovicich
(UHE/LKKU) - Zlinsky kraj. Spolecnost ma dlouhodob¢ pronajaty kapacity letisté
Kunovice, které slouZzi jako technicka zakladna spole¢nosti a mé k dispozici nejmodernéjsi

servisni zazemi.

2.1.2 Filosofie spolecnosti

Filosofie spolecnosti je trochu odlisSnd. V segmentu trhu cestovniho ruchu a mezinarodni
letecké piepravy totiZ tto¢i na oblast specidlni regiondlni pfepravy. Ve stfedni Evropé
zatim dals$i dopravce tohoto charakteru neexistuje. Discovery Travel, a.s. se predevSim
soustfed’'uje na kratké a stiedni vzdalenosti, a to jak v pravidelné dopravé, tak v oblasti
charterti. Neprofiluje se - a ani do budoucna nebude - jako nizkondkladovy piepravce.
Profiluje se jako piepravce, ktery klienta za co nejlepSi cenu pifepravi co nejrychleji a
pfesné z bodu ,,A*“ do bodu ,,B*, ktery je co nejbliZze findlnimu cili cesty pasazéra, jak

z hlediska byznysu, tak volnoCasovych a pradzdninovych aktivit.

Filosofii spolecnosti tedy charakterizuji v ptevazné mite ndsledujici ¢innosti:

e prepravit zdkaznika do jeho cilové destinace co nejrychleji, nejefektivnéji a za co
nejlepsi cenu,

e dopravit zdkaznika co nejblize jeho cili a omezit tak nasledné dlouhé transfery,

e za dobrou cenu poskytnout zdkaznikovi kvalitni servis od faze rezervace az do faze
vlastniho letu,

¢ maximdlni snaha o dodrzeni letového pldnu a eliminace zpoZzdént,

e osobni pfistup a péce o zdkaznika,

¢ maximélni zjednoduSeni jeho cestovni agendy a vlastniho cestovani — nebyrokrati¢nost
a rychlost: online rezervacni systém, elektronickd letenka — zdkaznik obdrzi rezervacni

kdéd a u prepdzky se prezentuje cestovnim dokladem.
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2.1.3 Letovy park

Péteti letového parku jsou proudova letadla slouZici pro dopravu na sttedni vzdalenosti
(regiondlni jet). Discovery Travel, a.s. ma v soucasné dob¢ k dispozici dvé proudova
letadla a planuje prondjem dalSich. Vyrobcem je britska spolecnost BAE. Letouny nesou
modelové oznaCeni 146 a RJ. Foto letadla je v ptiloze (P V). Letouny maji ¢tyfi proudové
motory o velkém vykonu. Diky tomu dosahuji vynikajicich parametri strmosti klesani a
stoupdni a maji minimalni naroky na délku startovaci a pfistavaci drahy, tzn. Ze pii velkém
objemu (v tomto piipadé 96) cestujicich dokdzi pfistat i na draze dlouhé 1280 m. To je
svétove ojedin€ly parametr, coZ spoleCnosti umoziuje vybirat destinace, které béznymi
Kromé technickych pfednosti nabizi tato letadla fadu dalSich vyhod — jsou povéstnd svym
tichym provozem, ne nadarmo maji pfezdivku ,,Septajici jet*, poskytuji zdkazniklim vysoky

komfort, vysoce kvalitni palubni sluzby za vyhodnou cenu.

Letouny jsou k dispozici v konfiguraci 94, 96, 99 a 102 mist. Pro specidlni charterové lety
lze letadlo specidlné nakonfigurovat naptf. na 48 mist v super-business tfidé atp. Nové
nakonfigurovani letadla trvd cca. 5 hodin. Standardné se v jedné fad¢€ nachazi 6 nebo 5
sedadel, kterd poskytuji mimofddn¢ pohodlné sezeni — sedacky jsou prostorné, s vétSimi

rozestupy mezi jednotlivymi fadami a jsou potaZeny pravou kiZzi.

U n¢kterych letd je nabizena tfida ,,Discovery Class®, kterd nabizi zdkaznikiim zcela
mimoiadny komfort: v jedné fad€ sedi pouze dva lidé, mezi sebou maji namisto stfedové
sedacky prostorny servirovaci stolek. Pro odbaveni maji limit 30 kg zavazadel, pfednostni
check-in, na vybranych letiStich Business Club, na palub& plny ndpojovy servis vc.

kvalitnich whisky a konak, teplé jidlo o tfech chodech a Cerstvé noviny a asopisy.

K dispozici je plné vybavené zdzemi pro catering srovnatelné s velkymi proudovymi
letadly — na palubé béhem chvilky se mlze servirovat az 110 teplych jidel a poskytnout
kvalitni népojovy servis. Ten je k dispozici na vSech linkdch, na vybranych linkéach i teplé
obCerstveni. Na pozadani spolecnost poskytuje asistenci postizenym lidem a détem,

pfeprava zvirat je také moZna.

Letadla byla do konce ¢ervence 2004 provozovana némeckou spolec¢nosti WDL Aviation a
od srpna 2004 jsou provozovéna na zdklad¢ povoleni spolecnosti Flightline Ltd. Southend

Airport Essex, UK, SITA: SENFLCR, majici vSechny potiebné letecké licence(AOC) a
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certifikace EU tfidy A a B a certifikaty JAR-145. K dispozici je tym anglickych odbornikti
a pilotli — v soucasné dob¢ Skoli naSe techniky, inZenyry, piloty a letusky, ktefi je budou

postupn¢ nahrazovat.

2.14 Letecké linky

Spolecnost Discovery Travel, a.s. jako prvni ¢eska spolecnost ziidila pravidelné linky mezi
Kunovicemi a Prahou provozované dvakrat denné, ke kterym ptibyly dalSi destinace.
Letadla spole¢nosti absolvuji také tfadu specidlnich charterovych leti pro firmy a napft. i

fotbalové kluby.

Pravidelné linky:

e Praha (Cesk4 republika)

e Kunovice (Ceskd republika)
e Ostrava (Ceskd republika)
e Antverpy (Belgie)

¢ Brusel (Belgie)

e Sion (§V3’/carsk0)

e Zeneva (§V}’lcarsk0)

e  Monastir (Tunisko)

e Sfax (Tunisko)

e Brac (Chorvatsko)

e Zadar (Chorvatsko)

e Tivat (Cernd hora)

Charterové lety:

e Moskva (Rusko)

e Porto (Postugalsko)

e Lisabon (Spanélsko)

e Amsterdam (Nizozemi)
e Viden (Rakousko)

e  Mnichov (Némecko)

¢ Londyn (Velka Britanie) aj.
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2.1.5 Piepravni reference

e charterové a ndhradni lety pro British Airways a Air France a Croatia Airlines
e pfeprava zaméstnancu i vysokych komisait OSN

e charterova pieprava fotbalovych klubti Premier League napt. Chelsea

e preprava Rolling Stones, Robbie Williams

® pieprava pro ropné spolecnosti ve Skotsku a Norsku.

2.1.6 Klienti

Spole¢nost Discovery Travel, a.s. ma vytvofenou Sirokou klientelu formou smlouvy

s jednotlivci a vétSinou cestovnich kanceléii na Zlinsku, Uhersko-Hradist’sku, Ostravska a

Vev s

e Student Agency,

e (Campana Tour,

e M plus Travel,

e CK Vitkovice Tour,
e CK Daen atd.

2.2  Situace a trendy v odvétvi

Podivame-li se na vyvoj viech druhti prepravy v Ceské republice za rok 2004, zjistime, Ze
leteckd doprava si stale zachovéava vyrazny vzestup vysoko nad ostatnimi piepravci. Za rok
2004 vzrostly jeji vykony o 3%. Celkem od r. 1993 vzrostl pocet prepravenych osob,
vykony i podet odbavenych cestujicich na letiitich v CR na téméf trojndsobek. Obr. 3 tento

ndrist blize specifikuje.

Celkovy pocet prepravenych cestujicich v jednotlivych
letech v CR
10 000 000

8 000 000
6 000 000 o— Pocet
4 000 000 prepravenych
2000 000 - CeStUjI’CI’Ch
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Obr. 3. Ndriist letecké piepravy v CR od roku 1993. [vlastni zpracovani]
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V autobusové dopravé pocet cestujicich vzrostl o 2,7%. Zelezni¢éni osobni doprava
pokracuje ve svém vyvojovém trendu, tj. m4a mirn¢ klesajici tendenci, kdy pocet cestujicich
poklesl o 1,7%. V nasledujicim grafu (Obr. 4) je dobfe vidét témeét trojndsobny vzestup

letecké dopravy oproti mirn€jSim vzestupim autobusové a Zelezni¢ni dopravy od roku

1993.

Narit prepravy v CR od roku 1993

\
autobusova T9h%
zelezni¢ni % ’—‘
@ Preprava
letecka ‘ ‘ 29 %
0% 100% 200% 300%

Obr. 4. Ndriist prepravy v CR od roku 1993. [vlastni zpracovani]

Nizkondkladovd leteckd doprava za¢ala v Evropé masivné vznikat po roce 1997. V Cesku
se jako prvni objevila spole¢nost Go-Fly v roce 1999. Po vstupu do Evropské unie se ¢eské
nebe otevielo tpln¢€ a v poslednich mésicich se stava rdjem pro tyto poskytovatele levné
letecké prepravy. Z Prahy uz 1étd 15 spolecnosti, které proddvaji letenky do Ctyf desitek

destinaci po celé Evropé. Ceny za letenky jsou nékdy skutecné nizké - v fadech stokorun.

Podil low cost dopravci nejen na ¢eském trhu neustéle roste. Jen loni ovladli 20 % trhu v
Evropé a do Ceské republiky pfivezli asi 9 % vsech cestujicich - témé&t 700 tisic lidi.
Konkrétngjsi prehled nizkondkladovych leteckych spole¢nosti v Ceské republice uvadim

v piiloze (P V).[33]

2.3  Analyza fizeni lidskych zdroju ve spolecnosti DT, a.s.

Pivodné funkci personédlniho oddé€leni obstardval dsek generdlniho feditelstvi. Vzhledem
ke svym velmi rozsahlym ¢innostem (napf. veSkeré sekretafské a administrativni ¢innosti
pro cleny predstavenstva a dozor¢i rady, objednavéani kancelaiskych potieb, agenda
mobilnich telefontl, archivace dokladii, béZna Cinnost sekretaridtu, zajiStovani odbornych
prekladl a tlumoceni apod.) se nemohl personalistikou zabyvat kvalifikovan¢ a v potfebné
mife. K hlavnim dkolim human resources patiilo pfevazné vedeni pracovnich zdznami

zamestnancl, pfijimaci fizeni zameéstnancl, kontrola pracovni kdzné¢ a mordlky ve
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spolecnosti, kontrola evidence dochdzky a feSeni konfliktd mezi dseky a pobockami

spolecnosti.

Pozdé€ji byla vytvofena pozice asistenta generdlniho feditele, ktery ma opravnéni
kontrolovat zaméstnance a pobocky ve vztahu k dodrzovéani pracovni kdzn€ a moralky, ma
opravnéni kontrolovat jakékoliv ucetni doklady, vyuctovani sluZzebnich cest apod. Vzdy se
podili na pfijimacim fizeni novych pracovnikli a bez jeho souhlasu neni mozné jakéhokoliv
nového zaméstnance pfijmout — vedouci dsekli jsou povinni s nim vzdy pfijeti novych

pracovnikil konzultovat. Vede interni zdznamy o pracovnicich spole¢nosti.

I pfes vytvoreni pozice asistenta generdlniho feditele do dnesniho dne ve firm¢ neexistuje

samostatné persondlni oddéleni. Nutné véci md na starosti jiZ zminény asistent.

2.3.1 Udaje o zaméstnancich

Na uplném zacatku fungovéani této spolecnosti stdlo 15 zaméstnancu, ktefi se velmi
vysokym tempem rozrustali kdy k poslednimu dni roku 2004 dosdhli poctu 104

zameéstnanct, z toho 55 Zen a 49 muzi - podrobnéjsi popis v Tab.1. Do tohoto poc¢tu nejsou

zahrnuti zaméstnanci (5ti posddek letadla a technici) spole¢nosti Flightline Ltd.

Tab. 1. Vyvoj poctu zaméstnancit DT, a.s. za rok 2004 [vlastni zpracovani]

Mésic Zeny Muzi Pocet zaméstnancii celkem
Leden 10 5 15
Unor 12 5 17
Brezen 12 5 17
Duben 15 10 25
Kvéten 19 12 31
Cerven 31 37 68
Cervenec 33 40 73
Srpen 45 44 89
Zaii 46 49 95
Rijen 46 49 95
Listopad 47 49 96
Prosinec 55 49 104
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Na prvni pohled by se zdalo, Ze v této spoleCnosti pievlada zenské pohlavi, které obstarava
veskeré administrativni pozice, pozice call centra a letuSek, které jako jediné je neustile ve
styku se zdkazniky. Opak je ale pravdou - pomér muzii a Zen je velmi vyrovnany. MuZi
tvoii vétSinu na pracovisti letisté — od techniki a dispecert, ptes ochranku az k samotnému
feditelstvi letového provozu a pilot. Stav zaméstnancii Discovery Travel, a.s. dle pohlavi

ke 31.12.2004 ukazuje Obr. 5.

Pocet zaméstnancti Discovery Travel, a.s.
dle pohlavi 12/2004

B Zeny mMuzi

Obr. 5. Pocet zamestnancii Discovery Travel, a.s. dle pohlavi 12/2004

[vlastni zpracovani]

V zavislosti k vyhlaseni konkurzu na tuto firmu v lednu 2005 doslo k razantni zmén¢ poctu
zaméstnancl. Z predchazejici stdle vzrustajici tendence se vSe pootocilo, a z firmy zacalo
odchdzet spoustu zaméstnanct. Tabulkou (Tab. 2) dopliuji tedy nové udaje za prvi tfi
meésice roku 2005. Kompletni vyvoj zaméstnancii za celé obdobi — od pocatku roku 2004
do brezna 2005, jsem pro lepsi ndzornost zpracovala do grafu (Obr. 6), ktery ndsleduje za

tabulkou (Tab. 2).

Tab. 2. Vyvoj poctu zamestnancii Discovery Travel, a.s. v roce

2005 [vlastni zpracovani]

Mésic Zeny Muzi Pocet zaméstnancii celkem
Leden 55 49 104
Unor 23 31 54
Brezen 7 8 15
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Vyvoj po¢tu zaméstnancii ve spoleénosti Discovery
Travel, a.s. za rok 2004 a 2005
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Obr. 6. Vyvoj poctu zaméstnancit Discovery Travel, a.s. za rok 2004 a 2005

[vlastni zpracovani]

Mluvim-li o rychle rostoucim poctu zaméstnanct v roce 2004, nemohu se nezminit i o té
skute€nosti, kterd firmu velmi znepokojovala — a to o pomérné vysokém poctu téch, ktefi
firmu opustili. Pfesné poc¢ty odchodit uvadim v nésledujici tabulce (Tab. 3). Pii kone¢ném
souctu za rok 2004 se dostaneme na ¢islo 40. Pro porovnani uvadim i pocet piijatych

zamestnanct jednotlive za kazdy mésic ve stejném roce.

Prirtstky (ubytky) pracovnika ve spole€nosti
Discovery Travel, a.s. v roce 2004
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Obr. 7. Prirustky/ubytky pracovnikut ve spolecnosti Discovery Travel,

a.s. v roce 2004 [vlastni zpracovani]



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 43

Tab. 3. Priristky (iibytky) pracovnikii ve spolecnosti Discovery Travel, a.s.

za rok 2004 [vlastni zpracovani]

Meésic Prichod novych zaméstnancii Odchod zaméstnanci
Leden 0 0
Unor 2 0
Biezen 3 1
Duben 11 3
Kvéten 6 0
Cerven 40 3
Cervenec 15 10
Srpen 16 0
Zati 27 21
Rijen 1 1
Listopad 2 1
Prosinec 8 0
Celkem 131 40

Doplnime-li pfedchazejici tabulku (Tab. 3) opét idaji, které nastaly po vyhlaSeni konkurzu,
pocet zaméstnancti, kteti firmu opustili, se ze 40 z minulého roku navysil na 129. Celkovy

pocet prijatych zaméstnanct doséhl ¢isla 131.

Tab. 4. Prirustky (uibytky) pracovnikii ve spolecnosti Discovery Travel,

a.s. v roce 2005 [vlastni zpracovani]

Mésic Piichod novych zaméstnanci | Odchod zaméstnanci
Leden 0 0

Unor 0 50

Biezen 0 39

Celkem 131 129

Vékova struktura zaméstnancii je ve spolenosti Discovery Travel, a.s. velmi rozsahla.
Nejmladsi zaméstnankyni je 20 let a nejstarSimu zaméstnanci je 54 let. Z tabulky (Tab.5) je
vidét, Ze firma zaméstnava prevazné mladé lidi s vysokou perspektivou dalstho odborného

rustu. Opét zde mizeme najit rozliSujici vékovy trend. Zatimco v oblasti komunikace se



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 44

zékazniky pfevladd mladsi Zenské pokoleni, vletovém provozu je potieba starSich a

zkuSen¢jSich odbornikli. MuZi jsou tedy nejvice zastoupeni ve vékovém rozpéti od 46 let a

vice a zeny ve vékovém rozpéti 20-25 let. Primérny vék zaméstnanct je 31 let.

Tab. 5. Vekovd struktura zameéestnancii Discovery Travel, a.s. k

31.12.2004 [vlastni zpracovani]

Vékova skupina Muzi Zeny Celkem %
20-25 12 43 55 52,88
26-30 4 5 9 8,65
31-35 7 0 6,73
36-40 3 1 4 3,85
41-45 9 4 13 12,50
vice jak 46 14 2 16 15,38
Celkem 49 55 104 100
Priumérny vék 31,03

JelikoZ se nachdzime ve spolecnosti pisobici v oblasti sluzeb se zahrani¢ni klientelou,
vzdélani zameéstnancii je zde jednim z nejdulezitéjSich kritérii pozadavkl k uzavieni
pracovniho poméru. Nejniz§i dosazené vzdéldni je zde tolerovdno stfedoSkolské
s maturitou, které mirn¢ ptrevahuje. Vysokoskolské vzdélani ma ve spolecnosti Discovery

Travel, a.s. 49 zaméstnancu.

Tab. 6. Vzdeélanostni struktura pracovniki DT, a.s. k 31.12.2004

[vlastni zpracovani]

Nejvyssi dokonceny stupeii | Pocet pracovniki Discovery
Skolniho vzdélani Travel, a.s. k 31.12.2004
abs. v %
Zakladni 0 0
Ucnovské 0 0
Odborné 0 0
StredoSkolské vSeobecné 34 32,69
StredoSkolské odborné 21 20,19
Vysokoskolské 49 47,12
Celkem 104 100
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Struktura zaméstnanct dle dosazeného vzdélani ve
spoleénosti Discovery Travel, a.s. k 31.12.2004

33%
47%

20%

O Stfedoskolské vSeobecné @ Stfedoskolské odborné O Vysokoskolské

Obr. 8. Vzdelanostni struktura pracovniki DT, a.s. k 31.12.2004

[vlastni zpracovani]
Podivame-li se na pracovniky z pohledu dojizdéni do zaméstndni, vyjde ndm primérna
doba stradvend na cest¢ v jednom sméru 31 minut a primérnd vzdalenost 28 km. Nejveétsi
podil zaméstnancti ma bydlist¢ vzdalené mezi 10 az 30 km, pfiCemz vyuZivaji k pieprave
nejvice autobusy. Celkové vSak témét polovina zaméstnanct dojiZzdi do zaméstnani autem,

nejmén¢ jich chodi pésky nebo vyuzivd Méstskou hromadnou dopravu.

Tab. 7. Pracovnici Discovery Travel, a.s. podle vzddlenosti z mista bydliste do
pracovisté, casu potrebného k prekondni této vzddlenosti a zpiisobu dopravy do

zaméstndni k 31.12.2004 [vlastni zpracovani]

Vzdalenost Cas straveny Pocet Zpusob dopravy do zaméstnani
Do 10 km Do 15 min. 21 1 0 12 4 4
10-30 km 16-30 min. 46 7 19 17 0 3
30-60 km 31-60 min. 32 11 6 15 0 0
Déle jak 60 km | déle jak hodinu 5 0 2 3 0 0
prim 27,95km | prum.30,97min 104 19 27 47 4 7

V tomto ¢lenéni jsem jako misto pracovisté nebrala pouze centrdlu ve Zling, ale jednotliva
pracovisté jak v Praze a v Ostravé, tak pracoviSté na letiSti. Co se tykd mista bydliSté,

neomezila jsem ho pouze na bydlisté trvalé, protoZe zde pracuje spousta lidi bydlicich
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v podndjmech s Casto velmi vzdalenymi trvalymi bydlisti, coz by neobjektivné ovlivnilo

jak pramérnou vzdalenost, tak primérnou dobu strdvenou na cesté do zaméstnani.

2.3.2 Zasady a hodnoty

Nezavisle na velikosti jednotlivych tdsekli maji vSichni pracovnici stejnou hodnotu. Kazdy
vedouci pracovnik by se m¢l starat o to, aby se pracovni ovzdusi vyvijelo pozitivné a aby
byly zvladany konflikty. Vztahy mezi pracovniky maji byt férové a kooperativni a maji
slouzit ciliim podniku. Veskerd rozhodnuti maji probihat na co nejniz§im organizacnim

stupni.
Pracovnici spolecnosti cti tyto zdsady a hodnoty:

v TYMOVA PRACE

Nase firma je tym, uspéch jednoho je uspéchem vSech a nedspéch jednotlivce je

neuspéchem celé firmy. Pracujme a komunikujme v zdjmu firmy a tedy v z4jmu nés vSech

-

spolecné¢ ptes hranice funkci, usekli a regionti. Spole¢né hledejme tispésna fesen

v' KVALITA, KOMPETENCE A PROFESIONALITA

Ve vsech odvadéjme femesIné dokonalou prici. Neustdle se vzdélavejme a vzdjemné si

pomdhejme — bud’'me tak kompetentni a profesiondlni.

v" UCTA A RESPEKT

Chovejme se k sobé slusné a s respektem. Komunikujme oteviené, pravdivé a cenme si

ruznych ndzort, feSeni a vychodisek.

v NAS ZAKAZNIK NAS PAN

Pracujeme ve sluzbéch, tudiz slouzime zdkaznikovi. Nikdy na to nezapomente. VSe co

pfipravujeme a ¢inime, ¢inime pro uspokojovani potieb nasich zdkaznika.[37]

Akciondri vychdzi z odkazu Tomdse Bati:

,,Prvni podminkou prospivani naseho zdvodu jest, abyste se nedomnivali, Ze zdvod jest jen
V&S, je pro Vas. Zavod nas nebyl k tomu dcelu zbudovdn, aby zajistil existenci jen jeho
zakladatelim. Vyss$i pohnutky to byly, které na nds plsobily, abychom potlacovali své

vasn¢ a choutky, pokud jsme je vidé€li zdvodu Skodlivy.
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Nebylo to jednou, co jsme byli odhodlani Zivoty své obétovati ve prospéch zdvodu a

nejeden z nasi rodiny jemu za obét’ jiz padl- To se nedéld jen proto, aby se zajistil majetek.
V rozvoji naSeho zdvodu spatiovali jsme rozvoj a zajisténi blahobytu celého naseho kraje.

Bylo nasi chloubou a pohnutkou k dal$i, nedmorné prici, kdyZ jsme vidé¢li, Ze zavodem

naSim pfindSime novy, do toho Casu nepoznany Zivot do naSich krajl, Ze zveda se jeho

rozvojem vSeobecny blahobyt a vzdélani naseho lidu.

Byla to touha tvofit, poskytnout stdle vétSimu mnozstvi lidu uc¢asti na vyhodach, které nas
zdvod, jak zaméstnanciim, tak zdkaznikiim poskytoval. Pokud budete této velké ideji
slouziti, potud budete ve shodé¢ se zakony piirodnimi, i lidskymi. Jakmile ale budete kazdy
pamatovati sim na sebe, jakmile pfestanete slouZiti svym zavodem vSeobecnu, stanete se

zbyteCnymi a padnete neodvratné.*“[37]

2.33 Ziskavani a vybér pracovniki

Pti ziskavani novych pracovnikli persondlni pracovnik nespolupracuje s tfady prace ani s
externimi poradenskymi firmami. VyuZivd inzerce vtisku a na internetu a piimého

osloveni jak ze strany zdjemct, tak ze strany spolecnosti.

Na pozice letového provozu spolecnost vétSinou oslovovala odborniky z branze u
konkurence (bud’ jejich byvalé pracovniky nebo stavajici) z diivodu rychlého kapacitniho
obsazeni. JelikoZ tu mluvime o velmi naro¢ném (jak Casové, tak finanén¢€) zaSkolovéani na
tyto pozice palubnich pracovnikii, spole¢nost je nucena prozatimné¢ stile vyuzivat sluzeb
zahrani¢nich posadek smluvnich partnerd, které v soucasné dobé pribézné vyméiuje za

vlastni zaskolené pracovniky.

Vzhledem ke skutecnosti rychle se rozristajici spolecnosti, konaji se zde neustdle nova
vybérova fizeni, coz je bohuZel pro firmu zatim velmi financné naro¢né. Firma pfijima
maximdlni pocet novych pracovnikid a vlastni zaméstnance dosazuje bud’ na mista
uvolnénd nebo na mista zcela nova - vyssi posty. Tim, Ze je kazdé volné misto nejdiive
nabidnuto stdvajicim zaméstnancliim, je zaroveil zabezpecena moznost pracovniho postupu,

informovanost a objektivnost v oblasti persondlni politiky.
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Vybér zaméstnancii

Uchazeci, ktefi reaguji na nabidku volného mista, kontaktuji osobné€, pisemné nebo
telefonicky sekretaridt generdlniho feditelstvi. Ten je po dohod¢ s persondlnim
pracovnikem pozve na pohovor a na zdkladé vyplnéni dotazniku (jehoZ vzor uvadim
v ptilohach (P VII) a nasledného rozhovoru zhodnoti, zda uchaze¢ svymi znalostmi a
schopnostmi vyhovuje pozadavklim na dané misto. VétSinou je u pohovoru i potencidlni
nadfizeny, ktery ma také pravo do jeho pribéhu zasahovat. Se zdjemcem je probirdna jeho
dosavadni praxe a uplatnéni, mluvi se o jeho pfedstavich o dané pozici a o mzd¢.
Samoziejm¢ i nadiizeny kratce popiSe pracovni ndpli dané pozice a poté sd€li zdjemci,

jakym zptisobem a kdy bude o rozhodnuti informovan.

Jevi — li se zdjemce jako vyhovujici, je o tomto rozhodnuti telefonicky informovan a je
pfijat na tffimé&sicni zkuSebni dobu.

Pfi pfijimani na bézné kanceldfské pozice nejsou pouzivany zadné analyzy pisemnych
nabidek a Zivotopisii, fizené pohovory ani psychologické testy. Pro vybér do pozic

pracovnikil na letisti jsou specifikovany podrobné pozadavky.

Vyevik pilotd a palubnich privod¢ich predstavuje narocné pozadavky na vybér piloti
(certifikat obchodniho pilota vcetné potiebné praxe, alespon 200 nalétanych hodin, vyborna

angliCtina, zdravi atd.).

Mezi vstupnimi pozadavky palubnich pravodcich vedle velmi dobrého zdravotniho stavu,
je vék minimdlné 19 let, ukoncené stiedosSkolské vzdélani, vybornd znalost ¢eského a
anglického jazyka, dobrd znalost nékterého dalSiho jazyka (némcina, francouzstina,
Spanélstina, rustina, italStina, arabStina), predepsand vyska a hmotnost. Déle je vyZadovana
velmi dobrd psychickd zpusobilost a fyzickd zdatnost (mimo jiné schopnost uplavat

alespon 100 m), ptijemny vzhled a perfektni spoleCenské vystupovani.
Specifické pozadavky se tykaji predevsSim:
e vyska Zeny: 160-185 cm, muzi: 160-190 cm

e viha: pro vypocet vdhy je pouzivan index télesné hmotnosti BMI (Body Mass
Index), kdy t€lesnd hmotnost vyjadfena v kilogramech se vydéli druhou mocninou
télesné vysky vyjadiené v metrech. (BMI = télesnd hmotnost (kg) / vyska na druhou

(m)) Za vyhovujici hodnoty se povazuje BMI = 19- 24,9
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2.34 Zakladni informace o pracovnim poméru

Pracovnépravni vztahy

Pracovnépravni vztahy zameéstnancii Discovery Travel, a.s. jsou upraveny zdkonem
€. 65/1965 Sb. (zakonik prace) a predpisy navazujicimi. Tyto pfedpisy jsou bliZe rozvedeny
s pfihlédnutim ke zvlastnim podminkdm spole¢nosti v Pracovnim fddu Discovery Travel,

a.s., se kterym je zameéstnanec seznamen pii piijeti do zamé&stnani.

Pracovni pomér v Discovery Travel, a.s. se zaklddd pisemnou pracovni smlouvou nebo
pisemnym jmenovanim do vedouci funkce. Pracovni smlouva mé vZdy pisemnou formu.
Pracovni pomér vznikd dnem, ktery je v pracovni smlouvé sjedndn jako den ndstupu do

prace. Se zaméstnanci je sjedndna zkusSebni doba zpravidla v délce 3 mésict.

V Discovery Travel, a.s. je stanovena pracovni doba v délce 40 hodin tydné. Se

zaméstnancem lze v pracovni smlouvé sjednat 1 zkrdceny pracovni uvazek.

Ke zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé mtiZze dojit kdykoliv v pribéhu zkuSebni
doby ato jak ze strany zaméstnance, tak ze strany spolecnosti. Neni tieba uvadét divod

tohoto ukonceni.

Pfi ukonceni pracovniho pomeéru si miZe zaméstnanec vyzadat od spolecnosti pracovni

posudek.

Potvrzeni o zamé&stnani (zdpoctovy list) vydavd zaméstnanci pii ukonceni pracovniho
poméru Usek generdlniho feditelstvi; toto potvrzeni se vydava vzdy a k jeho vydani neni

tfeba Zadost zameéstnance.

Pracovni doba

Pracovni dobu v Discovery Travel bychom mohli rozdélit podle né¢kolika kritérii. Zalezi na

pracovistich a na funkci.

Pracovnici call centra maji rozdélenou pracovni dobu na ranni a odpoledni sménu. Utedni
hodiny jsou sice od pondéli do patku od 8:00 do 18:00 a v sobotu a nedéli od 9:00 do 17:00
hodin, nicméné¢ dispeCerky musi byt vzdy hodinu pfed prvnim rannim odletem na

dispecinku a vecer pockat, aZ doleti posledni letadlo zpédtky do Kunovic na letisté. Této
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podmince je podminéna pracovni doba vZdy pro jednu pracovnici od 5:00 do 14:00 a pro

jednu od 14:00 do 22:00.

Pracovnici na letiSti maji pracovni dobu upravenou stejnym zpusobem, s malymi
odchylkami. Ochranka letiSt€, pracovnici na letiStni véZi, posddka a pracovnice prepdzek

maji dvanactihodinovou sménu.

Pracovni doba v pobockéch v Ostravé a v Praze je od pondéli do patku od 10:00 do 17:00
hodin. O vikendu musi byt vzdy jeden pracovnik v pohotovosti na mobilnim telefonu a to

v pfipad¢, Ze by nastaly komplikace na letiStich.

V Discovery Travel, a.s. je zavedena pro vedouci pracovniky pruzna pracovni doba, ktera
znamend, 7Ze zaméstnanec si sdm voli zacatek akonec pracovni doby v jednotlivych
pracovnich dnech. Pfitom je stanoven Casovy usek, ve kterém je zaméstnanec povinen byt
na pracovisti — tzv. zakladni pracovni doba. Délka zéakladni pracovni doby ¢ini pét hodin
a je stanovena v pondé€li az patek od 10:00 hodin do 15:00 hodin. Délka provozni doby, tj.
zdkladni pracovni doby a volitelné pracovni doby (doby, ve které zaméstnanec mtiZze byt na
pracovisti) je zde stanovena v rozsahu 14 hodin aje vymezena v pracovni dny Casovym

usekem od 6:00 hodin do 20:00 hodin.

Pruznd pracovni doba je ve spoleCnosti uplatnéna jako pruzny pracovni tyden.
Zamgéstnanec je povinen v kalenddinim tydnu odpracovat stanovenou pracovni dobu, ktera
¢ini 40 hodin. Je tfeba upozornit, Ze piestavky na jidlo a oddech se do této doby

nezahrnuji!

Pruznd pracovni doba se neuplatni pfi vyslani zamé€stnance na pracovni cestu, pfi nutnosti

zabezpeceni naléhavého pracovniho tikolu nebo brani-li jejimu uplatnéni provozni divody.

Ve vSech pfipadech, kdy se pruznd pracovni doba neuplatni, plati pro zameéstnance
pracovni doba v pond¢li az patek od 8:00 do 17:00 hod., neni-li stanoven jiny reZim

pracovni doby.

Pro ostatni zaméstnance plati pracovni doba od pondéli do pétku od 8:00 do 17:00 hodin.

Pro sledovani dochdzky zaméstnancli do zaméstnani je vyuZivdna bezkontaktni evidence

dochazky.
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Cerpdni dovolené

Narok na dovolenou pro zaméstnance Discovery Travel, a.s. v ptipad€ trvani pracovniho
poméru cely kalendaini rok ¢ini 4 tydny. Pfi Cerpani dovolené je postupovano v souladu
s ptisluSnym ustanovenim Zakoniku price a pracovnim fddem Discovery Travel, a.s. VZdy
zélezi na poctu pracovniku v jednotlivych tsecich. JelikoZ mluvime o cestovni kancelari,
cerpani dovolené je tu zna¢né¢ omezeno v letni a zimni sezénn€. Z kazdého dseku mize

chybét pouze jeden pracovnik. Dovolenad je pak na domluvé mezi kolegy na pracovistich.

2.3.5 Pracovni hodnoceni zaméstnancu

Pracovnim hodnocenim zaméstnancii v Discovery Travel, a.s. je posuzovani a hodnoceni
jejich pracovniho vykonu, pracovniho usili, pracovnich schopnosti a pracovniho jednani
a chovani. Hodnoceni zaméstnanci je dileZitym ndstrojem motivace zaméstnanci ke

zlepSeni prace, zvySeni pracovniho usili a k odbornému riistu.

Kfritéria hodnoceni vedoucich zamé&stnanci:

e spésnost pii plnéni konkrétnich dkoli,

e odborné znalosti a zplsob jejich vyuzZivani,

e zpisob jednéni a vystupovani,

e schopnost efektivné fidit pracovni tym a motivovat ho k vy$§imu vykonu,

e schopnost rychlé analyzy slozitych problému a koncepcnost pfi jejich feSeni, kreativita,
e specifické kritérium - stanovi hodnotitel podle potieb konkrétni ¢innosti,

¢ gsplnéni tkold z minulého obdobi.

Kritéria hodnoceni zaméstnanct:

e Uspesnost pii plnéni konkrétnich tkold,

e odborné znalosti a zpiisob jejich vyuzivani,

e zplsob jedndni a vystupovand,

® droven pracovni iniciativy a samostatnosti,

¢ schopnost rychlé analyzy slozitych problému a koncepcnost pii jejich feSeni, kreativita,
organizace pracovniho Casu,

e specifické kritérium — stanovi hodnotitel podle potieb konkrétni ¢innosti,

¢ gsplnéni tkold z minulého obdobi.
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2.3.6 Odménovani zaméstnancu

Zamgéstnanci spolecnosti jsou odménovani za své vysledky a schopnosti, nikoliv za svij
sluzebni ve€k, pozici €1 pocty podiizenych. Mzdova politika md za ukol stimulovat
zamestnance k vySSimu vykonu nad rdmec predem stanovenych pracovnich tkold,

standardu a cilu, a to v kvantité, kvalité i ¢ase.

Zamgéstnancim jsou ve vztahu k systému jejich odménovani stanoveny zcela konkrétni
méfitelné nebo co nejobjektivngji posuzovatelné parametry (zisk spole€nosti, zisk
useku/divize, rist trzeb, rist icetni hodnoty akcii, dspora planovanych nakladd, rast kvality
— sniZovani procenta ztrdt a reklamaci, ziskdvani novych zdkaznikii a obchodnich mist,
inovace a nové vyrobky, ale i komunikativnost, pruZnost, kooperativnost, ochota pracovat
navic, plnéni pozadavkl zdkazniki, kreativita, apod.). Vyhodnocovani téchto parametrii
v jejich kvantité, kvalité¢ a Case je zdkladem vnitiniho systému odménovani a hmotné

stimulace zaméstnanct spolecnosti.

Za realizaci mzdové politiky a systému odménovani viici zaméstnancim spole¢nosti jsou
zodpovédni generdlni feditel a fteditelé jednotlivych divizi/isekd. Tito odpovédni
pracovnici vzdy stanovuji mzdu a odmény svym podiizenym a hodnoti pravidelné vysledky
jejich prace. Generalni feditel miZe udé€lit mimotfddnou odménu kterémukoliv zaméstnanci
spolecnosti. Pracovni smlouvy, platové vyméry a jejich evidenci ma ve své plsobnosti
ekonomicky usek, ekonomicky feditel se vZdy vyjadiuje ke koncipovani téchto smluv a

vymeéru a k jejich vécnému obsahu.
Systém odménovani spoleCnosti se skladd z téchto zdkladnich sloZek:

e Zdakladni mzda,
e Motivacéni slozka mzdy — prémie a odmény,

e Priplatky.
Platovy tarif

Zamgéstnanci piislusi platovy tarif stanoveny platovou tfidou a platovym stupném, do
kterych je zafazen. Zaméstnanec je zafazen do platové tiidy podle katalogu praci, a to na
zéklad¢é druhu priace sjednaného v pracovni smlouvé nebo stanoveného ve jmenovacim
dekretu, ktery je rozpracovan v popisu pracovni ndplné¢ charakteristiky funk¢éniho mista.

Zamgéstnanec je zatfazen do platové tifidy odpovidajici nejnaro€néj$Sim ¢innostem, které je
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povinen podle charakteristiky svého funkéniho mista vykondvat, ana zdkladé plnéni

kvalifikacnich predpokladii, pfipadné poZadavkd.

Kvalifikacnim pfedpokladem pro zatazeni zaméstnance do:

1. a 2. platové tiidy je zdkladni vzdélani,

2. a 4. platové tiidy je stiedni odborné vzdélani

5. az 8. platové tiidy je iplné stiedni vzdélani

9. platové tiidy je vyssi odborné vzdélani,

10. platové ttidy je vysokoskolské vzdelani — bakalatsky studijni program,

11. az 16. platové tiidy vysokoSkolské vzdelani — magistersky studijni program.

K vys$simu vzdélani dosaZenému zaméstnancem, nez potiebnému pro vykon prace

N 2

v piisluSné platové tiidé, se nepiihlizi. Zaméstnanec se zarazuje do platového stupné

piislusné platové tidy v zavislosti na délce zapocitatelné praxe.

Do doby rozhodné pro zatazeni do platového stupné se zapocitava prokdzana doba:

a)

b)

d)

praxe v oboru pozadované prace dosaZend po ukonceni vzd€lani stanoveného jako
kvalifikacni predpoklad pro pfisluSnou platovou tfidu,

praxe v oboru pozadované priace dosazend pred ukonCenim stanoveného vzdélani
v rozsahu Ctyf pétin,

jiné praxe v zavislosti na mife jejiho vyuZiti pro uspéSny vykon poZadované price,
nejvySe vSak vrozsahu dvou tfetin; pfedchozi manudlni praxe se, s vyjimkou
manudlnich zaméstnancii, zapocitava nejvyse do jedné tfetiny, bez ohledu na zafazeni
do platové ttidy,

vykonu vojenské zdkladni (ndhradni) sluzby acivilni sluzby v rozsahu stanovené
zv14Stnim zdkonem v plné vysi,

mateiské a dal$i matefské dovolené nebo trvalé péce o dité nebo déti v rozsahu
odpovidajicim délce matetské a dalSi matetské dovolené platné v dobé této péce podle
zvlastniho ptedpisu, pokud tato péce neprobihala soucasné s piipravou na povolani
v dennim studiu nebo v prezen¢nim studiu, nebo doba osobni péce o dlouhodobé téZce
zdravotn¢ postizené nezletilé dité, které vyzadovalo mimotfddnou péci, pokud nebylo
umisténo v Ustavu pro takové déti, nejvySe vSak v celkovém rozsahu Sesti let,

rodi¢ovské dovolené.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 54

Praxi v oboru se rozumi takovy ptfedchozi vykon price, pro ktery jsou potiebné znalosti

stejného nebo obdobného zaméieni jako pro vykon poZzadované préce.

Vyse odmény (zdkladni mzdy) sjedndva spoleCnost se zaméstnanci pii podpisu pracovni
smlouvy a platového vyméru formou ro¢nitho mzdového kontraktu, ktery vychdzi z vyse
platovych tarif, a ve které spole¢nost zaméstnanci garantuje pevny hruby ro¢ni piijem,
ktery bude zaméstnanci vyplacen formou dvandcti mésicnich plati. VySe mésicniho platu
nemusi byt vzdy stejnd, ale soucet dvanacti mési¢nich plati musi vzdy Cinit stanovenou

vysi ro€nitho mzdového kontraktu.

Ro¢ni mzdovy kontrakt je vyrazem stabilniho vztahu spole¢nosti a zaméstnancti. Dava
zamg&stnancim jistotu garantovaného ro¢niho vydélku a ohodnocuje jejich praci na plnéni
stanoveného pldnu spolecnosti a dosahovani urCenych strategickych cilii tak, aby byly
vytvofeny podminky pro sjedndni jejich vyS§iho rocntho mzdového kontraktu

v nésledujicim roce.

Zameéstnavatel md pravo provést osobni hodnoceni pracovnika a upravy jeho mzdy i
kdykoliv v pribéhu roku z diivodi okamzitého prudkého poklesu pracovni vykonnosti,

tvorby ztraty a neplnéni tikold apod.

Odmény

Zamgéstnanci 1ze poskytnout odménu:

a) za uspésné splnéni mimotradného nebo zvlast vyznamného pracovniho tukolu, zejména
za:
e spésné splnéni zvlast vyznamnych pracovnich tkold,
e vykon praci a splnéni ukoll vyskytujicich se mimofddné a jednordzové nebo praci
provedenych nad rdmec pracovnich povinnosti zaméstnance,
e zabezpeceni tkoli, které jsou operativné poZadovany jinymi useky,
e fesSeni a aplikace tématickych ukolt, racionaliza¢nich tkoll, zlepSovacich navrht,
uplatnovani novych pracovnich metod z vlastni iniciativy,
¢ vykon zaskolovani novych pracovniki.
b) za poskytnuti pomoci pifi piedchazeni pozZarim nebo Zivelnim uddlostem, jejich
likvidaci nebo odstraiiovani jejich nasledkli nebo pii jinych mimotadnych udalostech,

pfi nichZ mize byt ohroZen majetek, zdravi nebo Zivot.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 55

Piiplatky

V Discovery Travel, a.s. jsou poskytovany v souladu s pravnimi predpisy tyto pfiplatky:

e priiplatek za vedeni,

e piiplatek za zastupovani,

e zvlastni pfiplatky,

e piiplatek za préci prescas

e priiplatek za no¢ni praci,

e piiplatek za préci v sobotu a v ned¢li,

e priiplatek za d€lenou sménu.

Dale jsou zaméstnanciim Discovery Travel, a.s. v souladu s pravnimi piedpisy poskytovany

osobni piiplatky.

Osobni priplatek 1ze poskytnout zaméstnanci, ktery dlouhodobé dosahuje velmi dobré

pracovni vysledky nebo plni vétsi rozsah pracovnich tkoli nez ostatni zaméstnanci.

Konkrétni vySi osobniho piiplatku stanovi piisluSny nadiizeny vedouci zaméstnanec

v ramci limitu, ktery ma na tuto slozku platu k dispozici.

Nov¢é pfijatému zaméstnanci se osobni ptiplatek neposkytne po dobu trvani zkuSebni doby

(3 mésice od nastupu do pracovniho poméru).

Zaméstnanecké vyhody

Spole¢nost Discovery Travel, a.s. poskytuje svym zaméstnancim celou S$kdlu

zamestnaneckych vyhod, mezi které patii:

e Vyuzivani letecké piepravy — v piipad¢, Ze se jednd o sluZebni cestu, letenku hradi
zaméstnavatel. VyuZzivani letecké piepravy pro soukromé ucely bylo zpocitku pro
zamestnance a jejich rodiny za cenu letiStnich tax. Pozd¢ji se tato podminka zménila —
pro zaméstnance zdarma a pro jejich rodiny byla letiStni taxa ponechéna.

e Piispévek na dovolenou — formou nizsi ceny libovolného zdjezdu. Jedna-li se o vlastni
produkt spole¢nosti, md moZnost jeji zaméstnanec spole¢né se svou rodinou vyuZzit
ubytovani za ndkladové ceny a letenky za cenu letiStnich tax. Jedné-li se o zdjezd
pofddany smluvni cestovni kancelafi, ma zamé&stnanec i jeho rodina cenu zdjezdu o

25% levnéjsi.
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Néhrada cestovnich vydaji — spolecnost hradi veSkeré cestovni vydaje svym
zamé&stnanciim vyslanym na sluZebni cesty jejich vlastnimi vozidly.

Ubytovani zaméstnancti firmy — spole¢nost zprostiedkovava a hradi na zdkladé dohod
ubytovani posadkam letadla stejn¢ jako hradi ubytovani zaméstnanciim na sluZebnich
cestéch.

Zaptjceni sluZebniho automobilu — v pfipadé, Ze nebude sluZebni auto o vikendu
vyZadovédno jinym zameéstnancem k pracovnim tuceliim, spolecnost ho zapiij¢i svym
zaméstnanciim pro jejich soukromé ucely.

Zajisténi prepravy — spolecnost zajist'uje na vlastni ndklady transfery posddkam letadla
— v rannich hodinéch ze Zlina na letiSt€ a ve veCernich hodinach nazpét. Pro zahrani¢ni
posadku vzdy z letiSté na hotel a zpét.

Firemni mobil — pro vyssi pozice

Telefonovani a internet zdarma

Preventivni 1ékaiské prohlidky — pro posddku letadla

Rekvalifikace a Skoleni — spole¢nost po dohod¢ umozni na vlastni ndklady zaméstnanci
studium nebo Skoleni za ucelem zvySeni kvalifikace v piipadé, je-1i zvySeni kvalifikace
vyuzitelné pro potfebu spolecnosti — napt. Skoleni letusek, kterému bych se chtéla
podrobnéji vénovat v ndsledujici Casti price o persondlnim rozvoji. Je-li zvySeni
kvalifikace pouze pro potfeby zaméstnance, zaméstnanec je sice uvolnén na dobu
nezbytné nutnou pro potiebu studia na Skole bez naroku na mzdu, ale vydaje spojené se

studiem nebo Skolenim si hradi sam.

2.3.7 Personalni rozvoj

Na zédklad¢é pravidel, kterymi se stanovi zpusob piipravy zaméstnancti pro vykon v

leteckém provozu, piislusSnych wustanoveni zdkoniku priace a vnitinich ptedpist

a dokumentt je v Discovery Travel, a.s. uplatiovén systematicky piistup ke vzdélavani.

Struktura persondlniho rozvoje

Programy povinného vzdélavani:

vstupni vzdélavani (do jednoho mésice po nastupu do Discovery Travel, a.s.)
pribézné vzdélavani — prohlubujici a aktualizani vzdé€lavaci moduly zaméfené

prevazné na odbornou problematiku podle zaméteni funkéniho mista
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e vzdélavani sttedniho managementu

e vzdélavani vrcholového managementu

Vzd¢€lavani se realizuje jak interni cestou tak cestou externich vzdélavacich zafizeni. Zalezi
na pozici, na kterou se zaskoluje. Jednd-li se na pozice obchodnikli, administrativnich
pracovnic, operatorek apod., zaSkoleni probihd interni cestou — Skoliteli jsou v prevazné
mife vedouci onéch pozic. Jedné-li se o zasSkolovani pracovnikl letového provozu, musi
zde byt vyuZito odbornych instituci. Jen pro piiklad zauCovani piloti trvd 2 roky a stoji 2
miliony K¢. Zaskolovani letuSek trvd 5 tydnd a stoji pfiblizné¢ kolem 200 000 KE&.
V nasledujicich fadcich bych chtéla zustat u tohoto tématu a blize Vam alespon stru¢né

specifikovat pravé Skoleni letového personélu.

Vycvik posddek letadla

Vycvikovy kurz za¢ind ihned po uzavieni pracovniho poméru, kdy vzdy skupinka Sesti
letusek odléta na pétitydenni vycvik k nasemu partnerovi - Flightline do Velké Britanie.
Jejich vlastni vycvikové stfedisko méd 52 stalych zaméstnanci, z toho 16 profesiondlnich
instruktort. Nesmirné¢ uzitecné je, Ze stiedisko ma k dispozici dalSich 214 internich
instruktorii z fad zameéstnanci British Airways, tedy lidi, ktefi vedle vlastni ptivodni

profese vykondvaji v rdmci svého zdvazku i praci interniho lektora.

Prednosti lektora z praxe je skuteCnost, Ze uci na zdkladé diavérné a dikladné znalosti
soucasné praxe. Ma tedy piirozenou autoritu ¢lovéka, ktery neni pouze ,,0 lekci dal“, ale je
schopen teoretické poucky aplikovat na piikladech z denni praxe, pfibliZovat svéfenciim

nejrazngjsi praktické situace, s nimizZ se mohou setkat a jeZ se musi naucit resit.

Vycvikové stiedisko se stard predevsim o vycvik a ovéfovani nabytych znalosti u persondlu
s vyjimkou odborného vycviku posadek letadel. Zabezpecuje vSak i tvorbu instruktaZnich

potradii, preklady textd, straZe, praxe, poskytuje technickou podporu vycviku.

Népln vycviku tvoii predpisy, bezpecnost, letiStni provoz, udrZzba letadel, aerolinie
systémy, ale také jazyky, obchod, marketing, informacni technologie, aktivity zaméfené na
osobni rozvoj ucastnika.

Vev s

Nejbézn¢jsi formou vycviku je predniSka, nicméné vyuzivd se 1 workshopu, out-door
aktivit, konferenci, videa a nejriznéjSich forem praktického vycviku. Samostatnou kapitolu

tvoii prudce se rozvijejici e-learningové programy ve vazbé na distanéni studium a
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samostudium. Kvalita vycviku se opird o standardizaci vycvikovych postupil, vycvikové

programy vybranych profesi a propracovany systém price s internimi lektory.

N¢éktera odbornd Skoleni je tfeba zabezpeCovat externé. Stiedisko si vybird externi

spolupracujici firmy na zdklad€ pfedem danych a striktné dodrZovanych kritérii.

Kvalitu vycviku pomédhd zabezpeCovat jasné¢ stanovend a jednoznacnd matice
odpovédnosti, naro€nd dokumentace vcetné hodnoceni, systém zkousSek a sledovani

nejnov¢jSich trendil ve vycviku.

Pocatecni vycvik piloth a palubnich privodéich je zamétfen v souladu s mezindrodnimi
predpisy, na prvni pomoc, zachédzeni s cestujicimi, pieziti v extrémnich podminkéch,
pozéarni a koufovy vycvik, meteorologie, zakladni nauka o konstrukci letadel, bezpecnost
letecké dopravy, anglictinu a CRM (Crew Ressource Management/Copany Ressource

Management — Optimalizace sou¢innosti posadek).

Vycvik soucinnosti posadek (CRM)

Vycvik CRM sméfuje k tymovému posileni bezpecnosti letového provozu. Novacci se
seznamuji se statistikami a piiklady nehod, na nichZ se néjakym zplisobem ,,podepsalo*
selhani lidského Cinitele. Rozebiraji se na zdklad¢ pochopeni podstaty lidského vnimani a
procesu uceni piiklady eventudlniho selhani ¢lovéka ve standardnich i mimofadnych situaci

a frekventanti se uci zvladat pracovni zatizeni, inavu, stres.

Vlastni vycvik CRM se zaméfuje na typologii osobnosti, pfendSeni ukoll, vedeni, a na
rozvijeni dovednosti ucinné komunikace. Prdvé na piesné, jednoznacné a vcasné
komunikaci zdleZi ucelnd koordinace cinnosti ¢leni posddky. Proto se probird fetéz
moznych chyb a opatieni, jak jim predchézet, eventuelné¢ je eliminovat. Procvicuje se
automatizace komunikace ve vazb€ na soucinnost celé posadky a zvladnuti smycky fizeni

soucinnosti fizeni posadky.

Vycvik CRM zahrnuje tfi faze:

e uvédoméni si nutnosti CRM - k tomu smétfuje zdkladni kurz, piipadové studie a
videonahravky leteckych nehod,

e praktickd cvieni a zpétnd vazba - Gcastnici piimo hraji svéfené role, probiraji, co a jak

se podafilo ¢i nepodafilo, hledaji se fesent,
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e upeviovani ndvykld - vtéto fazi jde o fixaci ndvyku prostfednictvim opakovaciho

vycviku s vyuzitim simuldtoru, kterd umoZnuje simulovat nejriznéjsi situace, které

mohou za letu nastat. Nacvicuji se rozhodovaci procesy v nejriiznéjSich rezimech.

Za zminku stoji, co simuldtor dovede - umoznuje vyhled v rozsahu 180 stupnd, k dispozici
je ndcvik startu a pristani na 96 evropskych letiStich (s moznosti dokoupeni kteréhokoli
dalsiho letisté z 250, které jsou u vyrobce k dispozici), 1ze ménit dohled, nasimulovat snih,
dést’, bouiku, ménici se turbulenci. Celkem lze nasimulovat az 290 riiznych zavad, které

mohou za letu nastat véetné padu.

Vv s

Nutno dodat, Ze vycvik s vyuzZitim trenazéru a simuldtoru je desetkrat levnéjsi, nez vycvik

v redlnych podminkéach — nemluvé o efektivnosti takto koncipované ¢asti vycviku.

Druh4 ¢ast pocatecniho vycviku je déna specifickymi poZadavky. Zahrnuje vykon funkce,
péci o zdkaznika, uniformovanou kazen, interni pfedpisy a organizani normy, praci
s internetem, e-mailem, zvladnuti informacniho systému pro palubni privod¢i, prodej

zbozi na palubé atd.

Dalsi formy vycviku posddek letadla

Na pocite¢ni vycvik navazuje pieSkolovaci a rozdilovy vycvik, dany mezindrodnimi
predpisy a modifikovany s ohledem na typy letadel, na nichZ budou palubni pravodc¢i

pracovat. Je zafazen na:

e dokonalé zvlddnuti obsluhy vybaveni kabiny letadla za standardnich i nestandardnich
(nouzovych) situaci,

e dokonalé zvlddnuti postupu péce o zdkazniky od jejich ndstupu na palubu letadla aZ po
jejich vystup po pfistini na letisti,

¢ na ziskdni dobré znalosti o zdkladnich technickych parametrech daného typu letadla.

I v tomto pifipadé dbaji mezindrodni piedpisy, uplatnéné i1 ve vycvikovém stfedisku na

fixaci ziskanych védomosti a dovednosti. Proto existuje i opakovaci vycvik zaméieny

zejména na zdkladni dovednosti spojené se zajiSténim bezpecnosti cestujicich a posddek na

palubach letadel (feSeni nouzovych situaci, prvni pomoci, bezpecnost, CRM apod.).

Kazdoro¢né se napt. opakuji evakuacni postupy a pouZivani nouzovych a zachrannych

prostiedkt, v tifleté period¢ nékteré dalsi situace (napt. haseni skute¢ného pozaru).
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U aspirantt na funkci vedouciho kabiny se provadi vycvik zaméteni na ziskani zakladnich

dovednosti ve vedeni tymu palubnich privod¢i pti vykonu funkce za letu.

Za pozornost stoji i tzv. udrzovaci vycvik, ktery umoziuje palubnim privod¢im, kteti méli
prestavku v letové Cinnosti del$i nez 6 mésicl, aby si v souladu s mezindrodnimi ptredpisy

,»vyladili formu‘ a mohli se bez komplikaci vrétit ke své profesi.

2.4  Vyhodnoceni dotazniku pro zjiSténi postoji zaméstnancii

spolecnosti Discovery Travel, a.s.

JelikoZ se firma potykala s problémem casté vymény zaméstnanct, chtéla jsem zjistit proc¢
tomu tak je v tak vysoce prestiZznim oboru. Forma dotazniku mi tedy pfiSla jako
nejvhodnéjsi prostiedek pro ziskdni informaci z oblasti ,,spokojenosti zaméstnanci.
Dotaznikem Ize oslovit velké mnoZstvi lidi, pficemz diky zarucené anonymité vede tento
prostfedek respondenty k vétsi upifimnosti. Nevyhodou je, Ze dotaznik nemtiZe byt pfilis
rozséhly a podrobny. Nékteré informace jsem proto ziskdvala prostiednictvim osobnich
rozhovort jak s pracovniky firmy, tak s generdlnim feditelem. Mou také vyhodou bylo, Ze
jsem mohla doplnit poznatky z osobnich zkuSenosti nabytych v pracovnim poméru za
necely rok v této spoleCnosti. Poznala jsem taméjSi pracovni podminky a celkovou

atmosféru, cehoZ jsem mohla pii mé praci vyuzit.

Vyuzila jsem metod uzavienych i otevienych otdzek, kdy u nékterych otdzek jsem dala
moznosti k zaSkrtnuti, nékteré jsem nechala zcela oteviené a u nékterych jsem ob¢ metody
zkombinovala. Dotaznik jsem rozdélila do dvou ¢asti, kdy v prvni Casti jsem se vice méné
zamg¢fila na oblast pfijimaciho fizeni. Druhou ¢ast jsem vénovala subjektivnim nazortim

zamg&stnancl na praci a pracovni podminky.

Do firmy jsem dodala 100 dotaznikii. Pii volbé respondentli jsem se snaZila obsdhnout
kazdou oblast Cinnosti spolecnosti, a to v takovém pomeéru, aby byl dany vzorek
reprezentativni. VSechny dotazniky se mi vratily vyplnéné. Odpovédi respondentll jsem
logicky porovnala a vyvodila z nich vSeobecné zavéry. Vzor dotazniku uvadim v piilohdch

(P VIII).
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24.1 deaje o respondentech

Identifikacni ddaje z této cCasti dotazniku jsem jiz pouzila v kapitole 2.3.1 pfi
charakteristice udajii o zaméstnancich. Nebudu zde tedy opét uddvat stejné informace, ale

pouze odkazuji na onu kapitolu.

2.4.2 Vyhodnoceni jednotlivych otazek

N¢ekteré odpoveédi z dotaznikii je potfeba brat s urCitym odstupem, protoZe mohly byt
vyplnény Spatné v diisledku nepozornosti nebo zdmérné nepravdivé. Ddle bych chtéla také
upfesnit, Ze jsem nechala dotazniky vyplnit v obdobi, kdy byl sice jiz vyhlasen konkurz, ale
vétsina zaméstnancll tomu nevénovala moc velkou pozornost. Je tedy moZné, Ze by dnes na

nekteré otdzky odpovedéli jinak.

Vzhledem k velkému rozsahu dotazniku jsem byla nucena podrobnéj$i vyhodnoceni
jednotlivych otdzek s konkrétnimi C¢isly zatadit mezi ptilohy (P IX), kde jsem u
zajimavéjSich tendenci pouzila i grafického znazornéni. Na nésledujicich fadcich jsem se

tedy pokusila odpovédi pro kazdou z Casti dotazniku strucnéji ucelit a zevSeobecnit.

Hodnoceni piijimaciho vizeni

Vev s

Proces vybéru pracovnikll byva ve vétsiné odborné literatury oznacovan jako nejdulezitéjsi
¢ast fizeni lidskych zdrojt. Je kliCovou fazi formovéani podnikové pracovni sily (staffingu)
a do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit podnik k dispozici. Vzhledem
k velkému poctu externi fluktuace jsem prvni ¢4st tohoto dotazniku vénovala piijimacimu
pohovoru. Sama jsem takovym vybérovym fizenim proSla a domnivdm se, Ze pravé jeho
fizeni by mohlo byt zdkladnim problémem vyust'ujici do situace, kdy firmu opousti velké
mnoZzstvi zaméstnancd.

MozZnosti kde se dozvédét o prijimacim fizeni do spole€nosti Discovery Travel, a.s. je
spousta. Z dotazniku vyplyvd, Ze nejvice respondentii reagovalo na inzerdt uveiejnény
v novinich a déle pak na inzerit zvefejnény na webovych strankach. Témér jedné pétiné
misto nabidla pfimo firma samotnd a 5% dotdzanych zaméstnancti se dozvédélo o dané
pozici prostfednictvim svych znamych ve firmé jiZ zamé&stnanych. Za zminku stoji to, Ze
z poctu 17 oslovenych piimo ze strany spole¢nosti bylo 15 respondenti zaméstnanych ve

vysS$ich pozicich leteckého provozu, kdy tito zaméstnanci presli vétSinou od konkurence.
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Doba pfijimacich pohovorti vysla podle mého nazoru velmi kratkd. Zpramérnuji-li ji,
vychdazi necelych 15 minut na osobu. Za uvdzZenou tedy stoji, zda je tato doba dostatecnd

pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata na danou pozici.

Nejedna-li se o pfijimani na vyssi pozice letového provozu, byvaji u pfijimaciho pohovoru
zpravidla dvé osoby - piimy nadiizeny a persondlni poradce, ktery vystiidal od pocatku
cervence 2004 Clena predstavenstva spolecnosti. Jedné-li se o pfijiméani na pracovni pozice

letového provozu, prida se vzdy k t€émto osobdm i sdm generalni feditel.

Dosavadni znalosti a zkuSenosti respondentil byly sice vZzdy u pfijimacich pohovoril
rozebréany, ale pokazdé v jiném rozsahu. Vice jak 50% bylo podrobeno vétSimu rozboru a
10% mluvilo o svych zkuSenostech velmi podrobné. Z nabidky specidlnich testii byl
vyuzivan pouze test jazykovych schopnosti. Spole¢nost vyzaduje dodani referenci
z minulych zaméstnani jen velmi zfidka v souvislosti s druhem pracovniho mista — u

pracovniki letisté je pozadovén vzdy.

Népln prace podle odpovedi byla u vSech respondentii pouze naznacena. S tim souvisi jeji
upravy po nastupu do pracovniho poméru. Pouze jedna pétina dotazovanych uvedla, Ze po
nastupu do zaméstndni nenastala Zadnd zmeéna v ndplni jejich prace. Naopak vétSina uvedla
drobné upravy a u osmi zaméstnancu byla dprava velmi zna¢nd. Mezi nejbéznéjsi zmény
respondenti zahrnuli pracovni dobu a prici o vikendech. Déle bylo uvedeno sniZeni mzdy,
nedodrzeni nékterych zaméstnaneckych vyhod a dokonce se dvakrat objevila zména mista

pracoviste.

Pouze na malou cast dotazovanych pusobil piijimaci pohovor strukturované piipravené a
ptételsky. Drtiva vétSina byla s pribéhem pohovoru sice ptijemné ptekvapena, ale zaroven

uvedla, Ze na né€ pusobil velmi zmaten¢ a nepfipravené.
O piijeti byli vSichni telefonicky informovéani maximalné do tydne.

Informaci, které schizely dotazovanym zaméstnancim pii nastupu do zaméstnani, se nasla
bohuZel celd fada. Nejvice zaméstnanct postrddalo uceleny informacni balicek, nebyly jim
informace zprostiedkovany ucelen¢ a pifimo (postupné se dozvidali zdvazné organizacni
véci vztahujici se k jejich pracovnimu pomeéru od svych kolegti). Déle si vice jak polovina
dotazovanych stézovala, Ze jim nebylo pfedstaveno vedeni a nasli se i taci, ktefi sami
nebyli kolegim prostfednictvim nadiizeného nebo persondlnim poradcem piedstaveni.

Mnozi také meéli pfipominky k jejich zaskolovani. Neékteti méli pocit, Ze zaskoleni
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probéhlo velmi rychle a povrchné, jini zase byli uvedeni na pracovisté¢ a nechany, aby se

s tim sami n&jak poprali.

Hodnoceni prdce, pracovnich podminek

VSichni dotazovani zaméstnanci mi potvrdili, Ze prace v letecké spolecnosti je velmi
psychicky naro¢nd — o Casové a znalostni naro¢nosti nemluvé. Fyzicky ndro¢nou praci
uvedli zaméstnanci letisté. 1 pfes tento fakt drtivd vétSina povazuje svoji praci za
jednoznacné zajimavou a je s ni pln¢€ spokojeno. Mezi dotdzanymi se nenasSel nikdo, kdo by

byl se svou praci nespokojen a kterd by mu pfipadala nezajimava.

U vétSiny zameéstnancii jsou podle jejich ndzoru jejich schopnosti vyuzivany - at’ jiz plné
nebo jen ¢astecné. Pouze mald ¢4st respondentli ma pocit spiSe nevyuZiti jejich schopnosti.

Se mzdovym ohodnocenim je spokojena pouze neceld polovina respondentll. Zbyvajici si
nejcastéji stézovali na dostateCn¢ nezaplacené piesCasy a praci o vikendech a o svatcich.
Nejvice si stéZovali studenti, ktefi za stejné mnozstvi ve stejné kvalité odpracované prace
dostavaji doslova almuznu. I pies tuto skutecnost si zaméstnanci mysli, Ze by u jiné firmy

spiSe nedosdhli vyssi mzdy.

V pracovnich kolektivech mezi spolupracovniky podle ziskanych udajii panuje prevazné
dobrda atmosféra. Problém nastdvd pii hodnoceni pracovnich vztahi nadfizenych
k podfizenym, kdy vySly zcela horsi vysledky. Nikdo z dotdzanych nepovazuje tento vztah
za velmi dobry. Nasli se i taci, ktefi ho oznacili za velmi Spatny. I pfes to si respondenti na
svych nadfizenych nejcastéji ceni jejich znalosti a dovednosti vyuzivané v jejich profesi.
Naopak nejvice ukazovali na skutecnost, Ze nedokaze ocenit praci podiizeného, Ze vytyka
spiSe chyby neZz aby za néco pochvalil. N&kteti méli pocit, Ze je jejich nadiizeny velmi
neobjektivni, ze ma své oblibence, kterym udéluje urc¢ité vyhody a né¢komu dokonce
pfipadlo, Ze naopak neni kompetentni k vykonu své prace, Ze Zdd4 po zamé&stnancich, aby
d¢lali préaci za n¢j, za kterou je poté patficné odmeénén prave on.

VSsichni respondenti by uvitali ve spole¢nosti kompetentni osobu, za kterou by se mohli
chodit radit se svymi pracovnimi problémy. V soucasné dob& se musi spoléhat na svého
nadfizeného, ktery v mnoha oblastech neni schopen sam dostatecné poradit, ¢i dany

problém vyfesit.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 64

Kromé letuSek vSichni dotdzani zaméstnanci uvedli, Ze vykondvaji praci presc¢as. Hlavnim
divodem, pro¢ to délaji kupodivu nebyly penize, ale spousta nevykondvané prace, kterou
nikdo jiny neudé€ld. U pracovnic dispeCinku a pracovniku na letiSti je nejcastéjsi pti¢inou
zpozdéni letadla ¢i komplikace béhem jeho provozu. Pouze letuSky vzhledem ke svym

normdm nemohou nikdy vykondvat praci prescas.

Vice jak polovina dotdzanych zaméstnancii pracuje i o vikendech, coZ je ovlivnéno ndplni
prace a pozici ve spolecnosti. Prace o vikendech se v pfevdazné mife tyka opét pracovnic
dispec¢inku, pracovnikll letisté a tentokrat i letuSek. Respondenti také uvedli, Ze diivodem

muzou byt i neCekané udalosti ¢i nedokoncend prace z tydne.

VSichni z dotazovanych jsou ochotni se zdokonalovat v odbornych a jazykovych
znalostech. Souvisi to urcité s vékem dotdzanych a také s dosazenym vzdélanim. VEkovy
pramér zaméstnancli je pomérné nizky a dosazené vzdélani vysoké (stfedoskolské a
vysokoskolské) — vétSina chce rozSifovat své pole plisobnosti a novym znalostem se

nebrani.

O moZnostech ddle se vzdélavat nabizenych ze strany spolecnosti vétSina zaméestnancl ani

nevi. Ti, co o danych moZnostech védi, je z pfevazné vétSiny vyuzivaji.

Moznosti profesiondlniho rtistu ve firme hodnoti zaméstnanci spiSe jako celkem dobré.

Nejcastéjsim diivodem, pro¢ dotdzani zaméstnanci pracuji v této spolecnosti, je zajimavost
vykondvané prace. Zviditelnili zde dobry pracovni kolektiv i zajimavé platové ohodnoceni.
Mezi dalsimi diivody nejcastéji uvadi jistotu, prestiz, moznost cestovat, vyuzivani nabytych

znalosti v praxi a praci s lidmi aj.

Zamgéstnanci firmy nejsou nejvice spokojeni se vztahy s nadiizenymi, s vysi vydélku a s
pracovnim reZimem. Ddéle uvadi Spatnou informovanost, nedostate¢né zaméstnanecké

vyhody a nemoZznost zdvodniho stravovani.

Co se tykd ndvrhli zaméstnancl na zlepSeni ve firm¢, nejcastéji se zde objevovaly ndzory
jako lepsi organizace prace a méné zmatkii. Déle diislednost a systemati¢nost, rezervy v
lidech a v administrativé, pracovni doba, lepsi platové a socidlni podminky, nespokojenost
s vikendovymi sménami a pracovnimi pfestdvkami, psychickd zatéz, zajisténi zavodniho

stravovdni a lhostejny pristup ne¢kterych lidi k préci.
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Vzhledem k vysoké mife nezameéstnanosti v oblasti, ve které firma plsobi, neni nic
zvlastniho na tom, Ze pfevdznd vétSina dotdzanych nemd zdjem firmu opustit. Devatendct
jich nevi a 8 firmu mozna opusti. I pies tyto potésitelné vysledky stejné firmu spousta
zaméstnancl opousti. Diivodem vétSinou byva nepohodnuti se s vedoucimi pracovniky,
zdravotni divody (mald odolnost vii€i stresu — prace psychicky ndrocnd) nebo nizké

schopnosti pro vykon dané prace.

Z uvedenych odpovédi se nedd vzdy vytvofit primér a slouzi hlavné jako informace o
nazorech a potfebach pracovnikil. Ty se u kazdého jedince lisi a je nutné, aby se jimi firma
zabyvala a snaZila se o uspokojeni pokud moZno co nejvice z nich. Pracovnici musi vidét,
Ze je o né zdjem, méli by byt patficné motivovani a méli by se citit ve firmé spokojeni. A
proto by se mélo vedeni jednozna¢né zajimat o ndzory svych zaméstnanci. O nékterych
divodech k nespokojenosti, jako je pracovni doba, nelze diskutovat, protoZe tento provoz

je u letového provozu nutny.

2.5  Zhodnoceni sou¢asného stavu rizeni lidskych zdroja ve

spolecnosti Discovery Travel, a.s.

Rozborem firemnich materidli a dotaznikovym Setfenim jsem zjistila, Ze ve firme
Discovery Travel, a.s. neexistuje uceleny persondlni program, ktery by se detailn¢ zabyval
vSemi oblastmi persondlniho fizeni. VSechny ¢innosti v oblasti lidskych zdroji jsou v
souladu s platnymi pravnimi pfedpisy a jsou provadény firmou samotnou s vyjimkou

Skolicich letovych kurz, rekvalifikacnich a jazykovych kurzt.

Préci fizeni lidskych zdroji ma na starosti pouze jedna pracovnice v pfimém zatazeni pod
generdlni feditelstvi. Mezi hlavni Cinnosti této pracovnice patii: provadi ndbor pracovnikl
vétSinou pomoci inzerce, pfipravuje podklady pro ndstupy zaméstnanct a pro ukoncovani
pracovnich poméri véetné¢ projedndvani, pfipravuje pracovni smlouvy, zpracovdva a
eviduje osobni spisy zaméstnanci a plni pracovni piikazy vydané nadiizenym
zamé&stnancem. Je nutno dodat, Ze konecné slovo ve veSkerém rozhodovani ,,personédlniho
poradce® ma vzdy generdlni feditel. Podle ndzorti zaméstnanct by bylo dobré, kdyby firma
méla specidlniho personalistu, ke kterému by se mohli chodit radit — dosud vyuZivaji

spoluprace nadiizeného, ktery sim v nékterych vécech neni schopen poradit.
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Nejvétsi problém nachdzim jiz v prvni ¢asti mého dotazniku, kdy se mi potvrdily moje
domnénky. Primérnd doba pfijimaciho pohovoru je zhruba 15 minut, coZ se mi zd4 velmi
malo vzhledem k ndro¢nym pozadavkiim na dand mista. Mluvime tu o letecké spolecnosti,
kterd by si neméla dovolit zaméstnat nekompetentni osoby, ale pouhych 15 minut na
rozpoznani schopnosti a dovednosti daného uchazece rozhodn¢ nestaci. S tim také souvisi i
fakt, Ze z celé Skaly riznych vstupnich testll vyuZiva spole¢nost pouze ustniho jazykového
testu. Chéapu, Ze je to v této branzi velmi potfebnd podminka k piijeti, ale nestalo se
jedenkrat, kdy ptijaty pracovnik neum¢l pracovat na pocitali, ktery je v této praci také
dalezity. Docela velky pocet dotazovanych uvedlo, Ze jim pfijimaci osoby neumély samy
potadné sdélit pracovni népln daného mista, n€které informace zamlcely (hlavné pracovni
dobu a prici o vikendech) a posléze pfi nastupu se jim podminky vykonu prace zmeénily.
Tim tedy ukazuji podle mého ndzoru na hlavni problém odchodu zaméstnanct —

nedostatecné ptipravené vstupni pohovory.

I kdyZz vztahy mezi spolupracovniky oznacila vétSina jako zcela uspokojivé, o vztazich
s nadfizenymi se to fici nedd. Krom¢ této nespokojenosti jsou ddle zaméstnanci
nespokojeni s vysi vydélku a s pracovnim rezimem. Ten se ovSem zasadn€ zménit nedd,
nebot’ firma musi vzhledem k letového tadu stdle béZet na tfi smény i o vikendech a

svatcich.

Spolecnost poskytuje podle mého nazoru sice docela rozsahlé zaméstnanecké vyhody, které
jsou sice v souladu s platnymi pravnimi piedpisy, ale o kterych zaméstnanci vétSinou nevi.
Provedené Setfeni mi tuto skutecnost potvrdilo. Disledkem toho nemohou byt dostatecné

motivovani.

Jest¢ bych zde chtéla upozornit na soucasnou situaci ve spolecnosti. V zdvislosti na
vyhlaSeném konkurzu zacal pocet zaméstnanct velmi rychle klesat. Misto toho, aby firma
dostate¢n¢ zareagovala a predesla ztraté kvalifikovanych odborniki - naptiklad vyplacenim
sniZenych mezd nebo smlouvami s jinymi organizacemi, kterym by mohla své zaméstnance

na ¢as pronajmout, neustéle vyfizuje papirovéani spojené s odchody.

Na zéklad€ srovnani dostupné literatury, vysledk dotazniku a vlastnich zkuSenosti jsem
dosla k ndzoru, Ze persondlni politika ve spole¢nosti Discovery Travel, a.s. neni dostatecna.
Pokusila jsem se vypracovat n€kolik ndvrhii na jeji zlepSeni, které jsou obsaZeny v

nasledujici kapitole.
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2.6  Navrhy a doporuceni ke zlepSeni souc¢asného stavu

Zavedeni navrhovanych zlepSeni a zdokonaleni stavajicich postupli v persondlni praci ve
firm¢ Discovery Travel, a.s. nebude lehky tkol, protoZe zde neexistuje uceleny samostatny
usek persondlniho fizeni. Personalistikou ve firmé se zabyva jen jeden pracovnik, ktery se
nemuZe vSem c¢innostem vénovat do hloubky a ktery nemd kone¢né slovo v ndplni své
prace. Myslim si, Zze vzhledem k velikosti spolecnosti by velmi pomohlo vytvofit takovy
usek a posilit jej o dalStho pracovnika, ktery by se vénoval jiné oblasti persondlniho fizeni

nez ten prvni. Bylo by to vice efektivni.

Na zédklad€ provedené analyzy souCasného systému persondlnich ¢innosti ve spolecnosti
Discovery Travel, a.s. a jeji srovnani se ziskanymi teoretickymi poznatky, navrhuji déle

tato zaverecnd opatteni ke zlepSeni soucasného stavu.

Vyhledavani perspektivnich pracovnikti v podniku je zdvislé na kompromisu mezi
potiebami, ekonomickymi moZnostmi firmy a v soucCasné dobé hlavné vyhldSenim
konkurzu, s nimZ souvisi nejasnd budoucnost fungovani spolecnosti. Jak uz bylo napsano v
analytické ¢ésti bakalafské prace, spoleCnost nevyuziva sluzeb poradenskych a ndborovych
firem z divodu financni narocnosti. Myslim si ale, Ze pfi vyhleddvani zaméstnanct na
zvlast’ ndrocnd a specializovand mista by bylo vhodné tyto firmy kontaktovat. Pokud by
chtéla firma i naddle udrzet ndklady na pfijimaci fizeni na nizké hranici, mohla by zacit
také spolupracovat s ufady priace a vyuZivat jimi pofddané rekvalifikacni kurzy pro
potenciondlni uchazece o zaméstnani v podniku.

Stejné jako v jinych oblastech Zivota i zde plati, ze vysledky, které piijimacim procesem
ziskdme, jsou v pfimém vztahu k mnoZstvi Casu, ktery na n¢j vénujeme. Pokud se nalezeni
nejlepSich  kandidathi na danou pozici skutecné osobné¢ vénujeme, je velkd
pravdépodobnost, Ze se ndm je podaii nalézt. Spoléhdme-li se naopak na to, Ze ndm je
piivede ndhoda, budeme velmi pravdépodobné vysledkem zklamani. Bylo by dobré, kdyby
spolecnost byla na pfijimaci pohovory plné pfipravena. Méla by si pfedem vytvofit popis
daného mista tak, aby piesn¢ odrazel ukoly a poZadavky pozice. Spravné stanoveni popisu
pracovni pozice, kterou firma hodld obsadit, je pfitom dulezité i z toho divodu, aby
uchazec¢im o danou pozici mohly byt o ni poskytnuty v rdmci piijimaciho fizeni Gplné a

objektivni informace i odpovézeny vSechny otdzky, které se k ni mohou vztahovat.
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Spolecnost by se méla zarucit za to, aby se jiz vice neopakovala situace, kdy si vétSina

dotdzanych na mylné a zaml¢ované informace stéZovala.

Doporucila bych vedeni firmy, aby také zvdZila zavedeni vstupniho testu nebo vice testli
pii pfijimani zaméstnanct. Pravdépodobné by tim doslo sice k mensSimu narastu ndklada a
vEtsi spotfebé Casu personalisty vénovaného novym zdjemciim o prici, ale pokud by tito
zdjemci dané vstupni podminky splnili, mohli by se stit dle mého ndzoru dobrymi a
perspektivnimi pracovniky. I kdyZ by si mohla firma vybrat z velké §kdly vstupnich testi
(psychologické, testy na pracovni vykon, testy znalosti a dovednosti, ndzorny, test
zjiStovani postoje aj.), navrhovala bych vytvofit pomoci specializovanych firem jen jeden

/.

vSeobecny test zamétfeny ¢astecné na kazdou oblast osobnosti.

V souvislosti s pfijmem nového pracovnika je potfebné vénovat pozornost i tomu, aby m¢l
dostatek informaci, které pottebuje pro rychlou a plynulou adaptaci. Navrhovala bych
spolecnosti vytvofeni informac¢niho balicku, kde by novi zaméstnanci mohli ihned ziskat
potiebné informace souvisejici s jejich pracovnim pomérem. Vedouci pracovnici by je méli

dédle automaticky seznamovat s firmou samotnou, s jejim chodem a spolupracovniky.

Doporucila bych také zavedeni vlastni firemni databdze svych i potenciondlnich
pracovnikd, kterd by se méla pribézné aktualizovat a z které by mohli byt vybirdni dalsi
pracovnici na uvolnénd mista. Tim by se mohlo pfedejit vzrlstajicim ndkladim na
nekonecné inzerovdni vybérového fizeni, jelikoZ by mohla spoleCnost zaméstnat i
kroky vybérového procesu prosli. Firma by zavedenim této databaze dale méla dostatek
informaci o vSech pracovnicich v podniku, o jejich pracovnich zdjmech a cilech, mohla by

sledovat statistické ddaje a vyhodnocovat je jako podklad pro persondlni pldnovéni.

V zavislosti na dnesni situaci, kdy firmu opousti velké mnozstvi zaméstnancii z diivodu
socidlni nejistoty z nejasné budouci perspektivy Discovery Travel, a.s., by méla spole¢nost
do tohoto procesu co nejrychleji zasdhnout. Mohla by zaméstnancim vyplacet sniZzené
mzdy nebo kontaktovat jiné organizace, kterym by je mohla na ¢as pronajmout. M¢la by se
co nejdlraznéji snazit predejit ztratdm kvalifikovanych odbornikd, které bude samoziejmé
v budoucnu opét potfebovat, protoZze v okamziku, kdy se zaméstnanec rozhodne odejit, je

tteba ziskat a vyskolit jiného.
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Z provedeného Setfeni jsem zjistila, Ze 1 pfes to, zZe firma poskytuje celkem rozsahlé
zamé&stnanecké vyhody, mnozi o nich ani nevédi a v disledku toho nejsou dostate¢né
motivovani. Bylo by dobré piehodnotit a popularizovat cely socidlni program, aby s nim
byli sezndmeni vSichni zaméstnanci spolecnosti, aby védéli o tom, co jim muze byt

poskytnuto, vazili si toho a citili se ve spole¢nosti spokojeni.

Myslim si, Ze by nebylo Spatné zvdZit mozZnosti volitelnosti nebo pfizplsobivosti
zaméstnaneckych vyhod formou zavedeni Kafeteria systému, ktery umoziuje vynakladat
prostfedky na ty vyhody, které zaméstnanci opravdu chtéji a vyhovét i specifickym zdjmim
nekterych pracovnikl. Tim, Ze systém vyZzaduje aktivni d¢ast zaméstnance na volb¢ vyhod
vede k vétsi informovanosti zaméstnanci o poskytovanych sluzbach. Zaméstnanci, ktefi
maji moznost volby, maji pocit rovnopravnéjsiho postaveni. Vyhodou pro zaméstnavatele
je vétsi moznost kontroly, jak jsou jednotlivé sluzby zaméstnanci Cerpdny. Zabraniuje se tak
naduZivani vyhod urcitymi jednotlivci. Spousta dotazovanych by uvitala zavedeni

zavodniho stravovani, stravenek nebo piispévka na dopravu.

Zavedeni navrhovanych zlepSeni a zdokonaleni stavajicich postupli v persondlni praci ve
spolecnosti nebude lehky ukol. Je tedy na vedeni spole¢nosti, jak se postavi k mym
navrhiim - zda na nékteré ptistoupi a jakym zplisobem se je budou snazit uskutecnit. Nesmi
vSak ale zapomenout na to, Ze jsem vychdzela pfedevSim z ndvrhii jejich vlastnich
zamestnanct, kterymi by se méla spolecnost ve svém vlastnim zdjmu vénovat a snaZit se o

jejich vyfeseni.
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ZAVER
Jelikoz témét rok pracuji ve spolecnosti Discovery Travel, a s., kterd vzhledem ke své
¢innosti v sektoru sluzeb musi dédvat velky dliraz na vybér a zajiSténi dostate¢ného

mnoZzstvi kvalifikovanych zaméstnancti, jsem se nemusela dlouho rozmyslet na vybéru

firmy a ani tématu své bakalarské prace.

Kazdy podnik, aby mohl plnit své poslani, musi mit k dispozici kvalitni lidské zdroje, které
zabezpeci dosazZeni stanovenych cilii. Jsou jednim z kli¢ovych faktori konkurence a prave
uroven fizeni lidskych zdroji ve firm¢ urcuje, jak bude uspésnd a jak se ji bude dafit

napliovat zakladni cil podnikani, tedy maximalizaci zisku.

Lidské zdroje maji proto dnes pro kazdou spoleCnost strategicky vyznam. Stdvaji se
pfedpokladem existence podniku a jeho dalSiho rozvoje a maji vyrazny vliv na jeho

konkurenceschopnost.

Kvalitni systém fizeni lidskych zdrojii zarucuje, Ze ve spolecnosti budou pracovat jen ti
zamestnanci, ktefi jsou dostatecné kvalifikovani, motivovani k prici tak, aby zde vladla

prételskd atmosféra a aby soucasn¢ dochdzelo k dosaZeni stanovenych podnikovych cila.

Pivodnim cilem mé bakalaiské prace byla analyza a zhodnoceni soucasné situace v oblasti
fizeni lidskych zdroji ve firmé Discovery Travel, a.s. a vypracovani navrhti na zdokonaleni
¢innosti, které se této problematiky tykaji. V zdvislosti na vyhlaSeni konkurzu na tuto
spolecnost v pribéhu mého zpracovavani firemnich podkladi a dotazniki jsem byla
nucena od svého zdméru trochu ustoupit a ptizplsobit jej poZzadavkiim vedeni. Dohodli
jsme se o vyhodnoceni pti¢in vykyvl pasobeni persondlnich ¢innosti a navrhnout takova

opatieni, kterd by témto vykyviim mohla zabrénit pii pldnovaném zrodu nové spolecnosti

ve stejném oboru.

sz vz

Pro vypracovani teoretické Casti této prace jsem tedy vyuzila studia dostupné odborné
literatury, kterd je k této problematice velmi obsdhld. Ve druhé Casti jsem se zabyvala
rozborem firemnich materidlti. VyuZila jsem jednak vlastnich zkuSenosti u této spolecnosti
a dotaznikovym Setfenim pro zjiSténi postoji zaméstnanct k préci a k firmé jsem ziskala

spoustu cennych rad a piipominek piimo od zaméstnancii spolecnosti.

I ptes to, Ze si spoleCnost uvédomuje, Ze zaméstnanci jsou ten nejvétsi kapitél, kterym

kazda spole¢nost muze dosahovat stanovenych cilli, jsem na zdklad¢ srovnani dostupné
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literatury a zkuSenosti zaméstnancli se soucasnou persondlni politikou ve firmé Discovery
Travel, a.s. doSla k ndzoru, Ze persondlni politika ve firm€ neni dostate¢nd. Domnivam se,
Ze zdokonaleni persondlniho fizeni, uvedend v zdavérecné Casti mé bakalafské prace,
povedou ke zlepSeni soucasného stavu persondlni price ve firmé€, vytvofi piiznivé
podminky pro dal§i rozvoj zaméstnancl, pro jejich spokojenost a pro prosperitu celé
spolecnosti. Je tedy na vedeni spole¢nosti, jak se k této skuteCnosti postavi, jak zareaguje
na mé navrhy - zda na nekteré pristoupi a jakym zptisobem se je bude snazit uskutecnit.
Nesmi vSak ale zapomenout na to, Ze jsem vychdzela pfedev§im zndvrhi jejich
zamestnanct, kterymi by se méla spole¢nost ve svém vlastnim zdjmu vénovat a snaZit se o
jejich vyfeSeni.

Diky zpracovani této bakaldtské prace jsem si mohla vytvofit uceleny ndhled na fungovani
persondlni politiky ve spoleCnosti Discovery Travel, a.s. Mé pochybnosti v procesu
pfijimani zaméstnancli se potvrdily. VétSina odchodli zaméstnancii ze spoleCnosti byla
zpusobena jiz ve fazi pfijimacich pohovori. Pfihlédneme-li na dobu fungovani spole¢nosti
mohu konstatovat, Ze je zde znacné usili projevujici se postupnym vyvojem zlepSovani
persondlniho odd¢€leni. Jsem si védoma toho, Ze je tato problematika velmi rozsahl4 a neda
se vybudovat ze dne na den. Ale pouze se schopnymi a kvalifikovanymi pracovniky je

mozné dosahnout téch nejlepsich vysledki v této oblasti.

Pteji spoleCnosti, aby se ji nastald situace konkurzu co nejrychleji vyfeSila a aby vySly

planované projekty a letovy provoz mohla v brzké dobé opét obnovit.
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SUMMARY

Human Resource Management is one of critical implements for advancing efficiency,
competition, and a company’s economic success, but is often under-appreciated. It isn’t
taken as seriously as it should be and it isn’t always developed, although manpower is its

target, without which no activity can be done.

Therefore, I have chosen to analyse the company’s Human Resource Management policy in
relation to the competitiveness of the company as the topic of my diploma project. A high-
quality system of Human Resource Management guarantees the employment of sufficiently
qualified and a motivated start, which would lead to working in a friendly atmosphere

while fulfilling the company objectives.

And since I have been working for Discovery Travel, Joint-stock Company almost for one
year, I decided to apply the information from the theoretical part of my studies to the

everyday practices in this company.

The first part of my research was done on the base’s of the study of the available
professional literature which is quite extensive, and detailed, and allows the practical
application of the methods described. In the second part I dealt with the firm’s data and
also with a questionnaire to discover finding employees” attitudes to their work and the
company. | also took advantage of my knowledge of the company’s environment, which I

had got to know through my employment there.

On the basis of a comparison of the available literature, the questionnaire, experiences of
developed companies with Personnel issues and the actual Personnel policy in Discovery
Travel, Joint-stock Company, I discovered that the Personnel policy of this company is
insufficient. Maybe the main reason is that they do not have a separate and independent
Personal Department and only one person, who is not even suitably qualified for this job
and who doesn’t have any experience, can deal with every aspect of the company’s Human
Resource Management system. This is not only my opinion. Everybody complains that if
they have problem at work, they don’t know where to go for advice or something, so they

would welcome an independent Personnel Department with qualified employees.

The next thing I discovered from the questionnaire was that satisfaction at work, the
attractiveness of the work and the working conditions were evaluated rather positively or

neutrally. On the other hand, the limited possibilities of employment benefits or limited
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possibility of a better relationship with one’s superiors were mentioned as being weak
points. There should be better communication between the management and employees
too. The management should show their interest in their subordinates, because these people

could help the firm in many ways.

I believe, that improvement of the actual situation regarding Personnel policy in the
company (as was suggested in the project part of my diploma thesis) would help make

advantageous conditions for the employees and for the prosperity of the whole company.

The main reason for the company consider this situation is, that competition is one of the
crucial factors of contemporary market economies and the quality of Human Resource
Management determines a company’s successfulness and its capability of fulfilling the

basic aim of business i.e. the maximization of profit.
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PRILOHA P1: VYHODY A NEVYHODY ZDROJU A SIL NABORU A
VYBERU PRACOVNIKU

Tab. Vyhody a nevyhody zdroju a sil ndboru a vybéru zaméstnancu. [10]

Externi

Zdroje

Interni

Sily
Vlastni

Cizi

Persondlni oddéleni provadi nabor/vybér
pracovnikil z vnéjsiho trhu prace.

'Vyhody: ,,Nova krev* za mensi naklady,
piichod cloveka, ktery neni ve vztazich
»zahidckovany*.

Nevyhody: Delsi proces adaptace u
pfijatych, tendence vybirat spiSe toho,
kdo zapadne, neZ toho, kdo vnese zménu.

Persondlni agentura provadi ndbor/vybér
pracovniki z vnéjsiho trhu prace.

'Vyhody: Znalost externiho trhu prace,
dennodenni zkuSenost s metodami vybéru,
piichod ¢lovéka, ktery neni ve vztazich
,.zahdckovany*.

Nevyhody: Mensi citlivost k prostfedi
firmy, ndkladnost ndboru/vybéru, delsi
proces adaptace u ptijatych.

Persondlni oddéleni provadi nabor/vybér
pracovnikil z vnitfniho trhu prace.

Vyhody: Znalost firemn{ kultury a
prostiedi, mensi ndkladnost, bez nutnosti
adaptace.

Nevyhody: Riziko podlehnuti ,,povésti,
,profesiondlni slepota®, tendence ke
kontinuité nikoli ke zméné, mensi sklon
k netradi¢nim reSenim.

Persondlni agentura provadi ndbor/vybér
pracovniki z vnitiniho trhu price.

Vyhody: Objektivita, vybér nehledé na
z4jmové skupiny uvnitt firmy, nezatiZzeny
pohled, bez nutnosti adaptace.

Nevyhody: Nékladnost ndboru a vybéru,
mensi citlivost na firemni hodnoty.




PRILOHA P II: PREHLED METOD NABORU PRACOVNIKU A
JEJICH VLASTNOSTI

Tab. Prehled metod ndboru a jejich vhodnosti. [10]
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oznaceni mirné vhodné metody, tri hvezdicky oznacuji metodu velmi vhodnou.



PRILOHA P III: PREHLED METOD VYBERU A JEJICH VHODNOST

Tab. Prehled metod vyberu a jejich vhodnosti. [10]
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PRILOHA P IV: MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivaci tvoii v§echny pohnutky, sily,
vlivy, které vedou ¢lovéka k tomu, Ze
néco ud¢lat chece. Zakladnim motorem
jednént lidi jsou jejich POTREBY a
uspokojovani potieb.

———p | PROSTREDI, které ji

|

Motivace ma piedevsim svoji vnitin{
individudlni rovinu. Tu je tfeba
POZNAVAT A NEJAK NA NI
REAGOVAT.

Motivace lidi se miiZe naplno
projevit v urcitém

podporuje — nebrzdi.

|

Je tfeba vénovat pozornost
fadé faktord ve firmé —
vs§imat si jejich motiva¢niho,
ale i demotivac¢niho naboje
pro jednotlivce a skupiny

}

odménovani: vyse, spravedlnost, rist
pochvala, povzbuzovani, hodnoceni
manaZerem

v§imavost k dspéchu pracovnikd — uznani
zajimava prace, charakter prace

smysluplné a dosazitelné pracovni vysledky

Obr. Motivace zaméstnancii. [19]




PRILOHA P V: FOTOGRAFIE LETADLA A POSADKY DISCOVERY
TRAVEL, A.S.




PRILOHA P VI: PREHLED NIZKONAKLADOVYCH LETECKYCH
SPOLECNOSTI V CESKE REPUBLICE

Tab. Prehled nizkondkladovych leteckych spolecnosti v Ceské republice

Pi‘ehled nizkonakladovych leteckych spole¢nosti v Ceské republice

Letecka spole¢nost

Destinace

www.spartwings.net

Amsterdam, Curych, Kodan, PatizZ a Madrid. Na
podzim p¥ibude Rim a Dublin.

www.discovery-link.com

Zeneva, Antwerpy, Sion, Bra¢, Zadar a Monastir.

www.easyjet.com

Londyn (Stansted i Gatwick), Bristol, Newcastel a
East Midlands. Od zafi Dortmund.

wwWw.germanwings.com

Kolin nad Rynem.

www.skyeurope.com

Kosice.

www.volareweb.com

Benétky a Milan.

www.jet2.com

Leeds, Bradford, Belfast.

www.norwegian.no

Oslo a Trondheim.

www.bmibaby.com

Londyn, Gatwick, Cardiff, Manchester, Teesside a
East Midlands.

www.sterlingticket.com Kodan.
www.flybe.com Southampton.
www.flyglobespan.com Glasgow.
www.helvetic.com Curych.

www.v-bird.com

Niederrhein (nedaleko Eindhovenu).

www.eujet.com

Manston, ktery lezi 120 km od Londyna.




PRILOHA P VII: FORMULAR VYPLNOVANY PRI PRIJIMACIM
POHOVORU

Jméno a piijmeni

Rodné piijmeni

Datum narozeni

Bydlists, PSC

Telefon

e-mail

Rodinny stav/pocet déti

DOSAZENE VZDELANI

Stéatni zkousky

Dalsi kurzy a Skoleni

PREDCHOZI ZAMESTNANI

JAZYKOVE SCHOPNOSTI A JEJICH UROVEN

Al

NJ

OSTATNI

ZNALOST PRACE NA PC

OSTATNI ZNALOSTI

Zaznam v rejstiiku trestl

Vadi Vam cestovani?

Vadi Vam obcasnd prace pres
cas?

Jaké mate kladné vlastnosti?

Jaké mate zaporné vlastnosti?

Pro¢ chcete pracovat u nasi
firmy?

Vase pozadavky na plat?

V&S nejvétsi dosavadni dspéch

Mozny termin ndstupu

Datum:

Podpis:




PRILOHA P VIII: DOTAZNIK PRO ZJISTENI POSTOJU
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI DISCOVERY TRAVEL, A.S.

DOTAZNIK

VadZené kolegynée, vdZeni kolegové,

do rukou se Vam dostal dotaznik, ktery je jednou z cdsti mé bakaldrské prdce na Fakulte
Managementu a Ekonomiky Univerzity Tomdse Bati ve Zliné. JelikoZ se jednd o téma
persondlniho Fizeni v nasi spolecnosti Discovery Travel, a.s., jste to prdave vy, kdo mi miiZe
pomoci poodhalit Vasi spokojenost ¢i jakékoli namitky k pracovnimu poméru u nds ve
spolecnosti.

Dotaznik je samoziejme anonymni a bude vyuZit jen k ticeliim mé prdce. Uvddéjte prosim
Jjen pravdivé odpovédi.

Identifika¢ni udaje

Pohlavi: [ muz [ Zena

Vék: [120-25let [126-301let [131-351et [136-40 let []41-451let [ vice jak 46 let
Doba cesty do zaméstnani: (| do 15 min. [] 16-30 min. [] 31-60 min. [] déle jak hodinu
Zpusob dopravy do zaméstnani: [ vlak [] bus []auto [ MHD [ p&sky [ kolo
Obor, ve kterém jsem vyucen/a, prip. obor, ktery jsem vystudoval/a:...... ....................

Pracovni zarazeni v Discovery Travel, a.5.:..........cccoccooviiiiiiiiiiiicniicce e

1. Uvodni otdzky jsem zaméfila na prijimaci Fizeni do pracovniho poméru ve spolecnosti
Discovery Travel, a.s. ZaSkrtnéte vZdy jen jednu z mozZnosti popr. odpoved vypiste.

1a) Kde jste se dozvédéla o vybérovém Fizeni na Vasi pozici do spole¢nosti Discovery
Travel, a.s.?

] dfad prace [ inzerdt v novindch [] na internetu [] od zndmé jiz zde zaméstnané [
JINAE, NAPISLE KA ...veeeniiiieiiieeiieecie ettt s e e st e e saae e e saaeeeabeeesaaeeenaneeensaeennnes

1b) Jak dlouho trval Vas prijimaci pohovor?
"1do 10 min. [ 11-20 min. [1 21-30 min. [] 31min.-1 hod. [ déle jak 1 hod.
1c¢) Jak rozsahla byla prijimaci komise?

"] 1 osoba [12 osoby []3 osoby []4 osoby [ vice osob



1d) Kdo se ucastnil VaSeho prijimaciho pohovoru ze strany spolecnosti (¢lenové
komise)? (muzete zatrhnout vice odpovéedi)

] persondlni poradce [] Vs piimy nadiizeny [ n¢kdo z vedeni [ nekompetentni osoba
11 nEkdo dalST — UVedte KAO ......eiiiiiiiiieeeee e
1e) Byly v ramci pohovoru dostate¢né probrany Vase znalosti a zkuSenosti?

] viibec ne [ jen okrajové [] docela ano [] velmi podrobné

Byl/a jste podrobena jazykovému testu? [ ano [] ne

Byl/a jste podrobena psychologickému testu (IQ testu)? (] ano [] ne

Byl/a jste podrobena testu schopnosti prace s poc¢itacem? [] ano [ ne

Byl/a jste podrobena zkousce v praxi? [ ano [] ne

Byly po Viés zadany reference od minulych zaméstnavatelti? [ ] ano [ ne

1f) Byla Vam dostate¢né popsana napli prace dané pozice, na kterou jste se hlasil/a?

] viibec ne [ spiSe ne []jen naznacena [ detailn¢ popsdna

1g) Nastaly néjaké zmény v pracovni naplni po nastupu do pracovniho poméru?

] z&dné [ jen drobné upravy [|znacné [] vSe bylo jinak

Pokud ano, VYPISte JAKE .......cccueiiiiiieiie ettt ettt e e e et e et e e e eaae e e neeeenneeeennes

1h) Jak na Vas pusobil cely pribéh prijimaciho pohovoru? (miiZete zatrhnout vice
odpovédi)

"] ptijemné ptatelsky [ strukturované pfipraveny [ nepfipraveny [ zmateny [Izbytecné
stresujici

1i) Za jak dlouho od pohovoru jste se dozvédél/a o prijeti?
J1do 1dne [ldo3dnti [ dotydne [ do 14 dnil [] vicejak 14 dna
1j) Jakou formou jste se dozvédél/a o prijeti?

"] telefonicky [] e-mailem [] dopisem [ sama jsem si zatelefonoval/a [ jinak —uved’te..

2. Nasledujict tvrzeni a skutecnosti se tykaji VasSeho subjektivniho pohledu na prdci ve
spolecnosti Discovery Travel, a.s. Zatrhnéte vidy jen jednu odpoved podle toho, ke
které se prikldnite, popr. vypiste.

2a) Jak jste spokojen(a) s praci, kterou vykonavate?
] pIn€ spokojen/a [ celkem spokojen/a [ spiSe nespokojen/a [ zcela nespokojen/a

2b) Prace, kterou vykonavate je pro Vas:



] nezajimava [] spiSe nezajimava [ ani nezajimava, ani zajimava [ | spiSe zajimava
] zajimava
2¢) V ¢em si myslite, Ze je Vase prace narocna?
] fyzicky ndro¢nd [ psychicky ndrocnd [ ¢asov€ narocna [] ndro¢nd na znalosti
2d) Jak jsou VasSe znalosti a schopnosti ve Vasem pracovnim zaiazeni vyuZivany?
'] plné vyuzivany [] vyuzivany jen cCasteCné [] spiSe nevyuzivany [| vlbec nejsou
vyuzivany
2e) Jste spokojena se mzdovym ohodnocenim za Vas pracovni vykon?
(] ano [ ne-pokud Ne, NAPISLE PIOC ...eeeeviieriieeriieeniieerteeerteeesireeeireeesreeeareessneessseeessseeennnes
2f) Myslite si, Ze byste u jiné firmy dosahl(a) vysSsi mzdy?
[ urcité¢ ano [ asi ano [ spiSe ne [ urCité ne
2g) Jaka atmosféra panuje ve VaSem pracovnim Kkolektivu se spolupracovniky?
] velmi dobrd [] celkem dobra [ ne moc dobrd [ Spatna
2h) Jaka atmosféra panuje v pracovnich vztazich nadfizenych k podiizenym?
] velmi dobra [] celkem dobra [ ne moc dobrd [ Spatna

2i) Ceho si nejvice cenite na svym nadiizenym a co byste mu vytkli? Vypiste.................

3) Mélo by se vedeni podniku zajimat o nazory svych zaméstnanci a prihlizet k nim
pri své ¢innosti? (] ano [ ne

4) Vite, na koho se obratit v pripadé jakychkoli problémii v ramci Vaseho pracovniho
pomeéru? [ ano [ | ne Pokud ano, na koho? VypiSte.........cccvvreriiiiniieeniiecieeeieeeeee e

5) Uvitali byste ve spole¢nosti kompetentni osobu, ktera by méla na starosti vesSkeré
¢innosti tykajicich se pracovnich vztahi? [ ano [ ne

6. a) Vykonavate pres¢asovou praci? [] velmi ¢asto [ n¢kdy [] vyjimeéné [ nikdy

[0 ) 1B i (0L OO
7. a) Pracujete o vikendech? [] velmi ¢asto [ nékdy [ vyjimecné [ nikdy

[0 ) 1B i (1 OO
8. Jste ochoten/ochotna zdokonalovat se v odbornych nebo jazykovych znalostech?
"Jano []jen pokud je to nutné [ nevim [ ne

9. a) Nabizi Vam spole¢nost Discovery Travel,a.s. moznosti dale se vzdélavat v oboru,
ve Kkterém pracujete? [] ano [] ne [] nevim

b) Vyuzivate téchto moznosti? [1 ano [] ne

10. Jakou moznost profesionalniho ristu vidite ve Vasi firmé?



] velmi ptiznivou [ celkem dobrou [] nijak zvlastni [ Zadnou

11. Pro¢ pracujete pravé ve spolecnosti Discovery Travel, a.s.? (mtZete zakrouzkovat
vice odpovedi)

Nenasel/a jsem jinou préci.
Préce v této spoleCnosti je pro me zajimava.
Vydélam si tu vice penéz nez jinde.

U
U
U
] Je tu dobry pracovni kolektiv.
] Pracuji blizko domova.

U

JINY AUVOA (VYPISEE) c.nerieeiiieeiiee ettt ettt e et e et eeeaaeeesaeeensaeesnsaeesnsaeennnes

13. Uvazujete v dohledné dobé o odchodu z Vasi firmy? [ ano [ moznd [ nevim [
ne

POKUA QNO, PIOCT...coiniiiiieietee ettt e et e e st e e e et e e e ettt e e e saseeeeeenneees

14. Myslite si, Ze ve Vasi firmé existuji rezervy, které by se daly vyuzit? ] ano [] ne
V pIHPAdE Z€ AN0, VYPISIE JE.ouuviiiieiiieiiiieeiiieeitieeeitteeeiteeestteesteeessseeessseeessseeesseeesseesnseeesnseesnnses

To je zmé strany vSe. Moc Vdam vSem dékuji za spoluprdci a za Vds cas strdveny nad
vypliovdanim mého dotazniku.

Tereza Bauerovd



PRILOHA P IX: VYHODNOCENI DOTAZNIKU PRO ZJISTENI
POSTOJU ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI DISCOVERY
TRAVEL, A.S.

Hodnoceni piijimaciho fizeni

la) Kde jste se dozvédéla o vybérovém iizeni na Vasi pozici do spolecnosti Discovery
Travel, a.s.?

Nejvice respondentti zatrhlo inzerdt v novinach — 48, 26 respondentii reagovalo na inzerat
uvefejnény na webovych strankdch a 5 respondentii bylo doporu¢eno znamymi jiz ve
spolecnosti zaméstnanymi. Posledni kolonku vyuZilo 21 respondentii, ze kterych 4 oslovili
spolecnost bez zhlédnuti jakéhokoli inzeratu a 17 jich bylo osloveno piimo ze strany
spolecnosti. Formu zprostfedkovani zaméstnani prostfednictvim pracovniho tradu nezvolil
nikdo.

Informace o pfijimacim fizeni

21% 0% @ ufad prace
W inzerat v novinach
5% 48% )
O na internetu
O od znamé
269 .
6% O jinde

Za zminku stoji to, Ze zpoctu 17 oslovenych piimo ze strany spoleCnosti bylo 15
respondentll zaméstnanych ve vyssich pozicich leteckého provozu, kdy tito zaméstnanci
presli vétsinou od konkurence.

//////

Na otdzku, jak dlouho trval pfijimaci pohovor, vice jak dvé¢ tietiny dotazovanych zaskrtlo
druhou kolonku 11- 20 min. Tfem respondentim trval pohovor necelou ptilhodinu a
zbylych 23 uvedlo 10 minut. Posledni dvé kolonky nezaskrtl nikdo.

Zpramérnuji-li dobu vyhranénou pfijimacim pohovorim, vychdzi necelych 15 minut na
osobu. Za uvdZenou tedy stoji, zda je tato doba dostatecnd pro vybér nejvhodnéjsiho
kandidata na danou pozici.

Ic) Jak rozsdahla byla prijimaci komise?

1d) Kdo se ucastnil Vaseho prijimaciho pohovoru ze strany spolecnosti (clenové
komise)?

Prevazna vétSina respondentli uvedla, Ze u pfijimaciho pohovoru je pfivitaly dvé osoby.

Vyjimku tvoii pouze 11 odpovédi vyssich pozic vedeni letového provozu, které u pohovoru
m¢ély osoby tfi.



Ti, ktefi byly piijati do konce ¢ervna, mé¢li u pohovoru pifimého nadiizeného a jednoho
Clena predstavenstva spolecnosti. Od Cervence se této Cinnosti misto ¢lenli predstavenstva
ujima asistent generdlniho feditelstvi, ktery je od této chvile zodpovédny za veSkerou
¢innost spojenou s pfijimanim novych zaméstnancu. U pfijimacich pohovorti na pracovni
pozice letového provozu byva piitomen s potencidlnim piimym nadiizenym a persondlnim
poradcem i sam generdlni feditel. Firma nevyuzivd zkuSenosti externich persondlnich
poradct ¢i agentur.

1e) Byly v ramci pohovoru dostatecné probrdany Vase znalosti a zkuSenosti?

U této otdzky 36 respondentii uvedlo, Ze jejich zkuSenosti byly probrany jen okrajovée, 54
zatrhlo kolonku docela ano a zbyvajicich 10 mluvilo o svych zkuSenostech u pohovoru
velmi podrobné. Pfi¢emZ z nasledujiciho vybéru polozenych otdzek bylo kladnych
odpovédi 71 pouze u jazykového testu a po 24 zaméstnanct bylo tehdy pozadovano dodani
referenci z minulych zaméstnéni.

Rozbor zkuSenosti a znalosti u prijimaciho
pohovoru

10% 0%

@ vabec ne
O jen okrajové
O docela ano

O velmi podrobné

If) Byla Vam dostatecné popsdna ndplii prdace dané pozice, na kterou jste se hldsil/a?
Népln prace podle odpovédi byla u vSech respondentli pouze naznacena.
1g) Nastaly néjaké zmény v pracovni ndplni po ndstupu do pracovniho poméru?

Z odpovédi vyplyva, Ze 69ti pracovnikim byla ndpli prace jen trochu poupravena, u 23
respondentll nenastala Zddnd zména a u 8 byla zména velmi znacnd. Posledni kolonku
nikdo ze zaméstnancl nezatrhl. Mezi nejbéZnéjSi zmény respondenti zahrnuli pracovni
dobu a praci o vikendech. Dale bylo uvedeno snizeni mzdy, nedodrzeni nékterych

zaméstnaneckych vyhod a dokonce se dvakrat objevila zména mista pracoviste.

Zmény v pracovni naplni

8% 0% 23% O 7adné

@ jen drobné Upravy
O znacné

69% O vSe bylo jinak




1h) Jak na Vas pisobil cely pribéh prijimaciho pohovoru?

Pfijimaci pohovor piisobil na 19 respondenti strukturované ptipravené a pratelsky. Drtiva
vétSina byla s pribéhem pohovoru sice piijemné prekvapena, ale zaroven uvedla, Ze na n¢
pusobil velmi zmaten¢ a nepfipravené. Zbytecné stresujici uvedlo pouze 5 respondentt.

1i) Za jak dlouho od pohovoru jste se dozvédél/a o prijeti?
1j) Jakou formou jste se dozvédél/a o prijeti?

VSsichni byly informovani telefonicky maximaln¢ do tydne. 23 spole¢nost informovala do
ttech dnti a 9 respondentti se dozvéd¢€lo rozhodnuti az téméf po Ctrnéacti dnech.

1k) Jaké informace Vam schdzeli pFi ndstupu do zaméstndni?

Nejvice zaméstnancli postrddalo uceleny informacni balicek, nebyly jim informace
zprostiedkovany ucelené a piimo (postupné se dozvidaly zdvazné organizacni véci
vztahujici se k jejich pracovnimu poméru od svych kolegti). Déle si vice jak polovina
dotazovanych stézovala, Ze jim nebylo pfedstaveno vedeni a nasli se i taci, ktefi sami
nebyli koleglim prostfednictvim nadfizeného nebo persondlnim poradcem predstaveni.
Mnozi také meéli pfipominky k jejich zaskolovani. Neékteti méli pocit, Ze zaskoleni
probéhlo velmi rychle a povrchné, jini zase byli uvedeni na pracovisté¢ a nechany, aby se
s tim samy né&jak poprali.

Hodnoceni prdce, pracovnich podminek

2a) Jak jste spokojen(a) s pract, kterou vykondvdte?

Na tuto otdzku kladné odpovédéli vsichni zaméstnanci, kdy 89 dotdzanych zaméstnancii je
se svou préci plné€ spokojeno a zbyvajicich 11 celkem spokojeno. Mezi dotdzanymi se tedy
nenasel nikdo, kdo by byl se svou praci nespokojen a kterd by mu piipadala nezajimava.

Spokojenost s vykonavanou praci

1% 0% @ pIné spokojen/a
m celkem spokojen/a
O spiSe nespokojen/a
89% O zcela nespokojen/a

2b) Prace, kterou vykonavate je pro Vas:

I ptes fakt psychicky ndro¢ného zaméstndni 89 respondentli povazuje svoji praci za
jednoznacné zajimavou, 5 za témét zajimavou a Sesti dotdzanym piipadd zcela béZna bez
vyraznych kladnych €1 zapornych stanovisek.



Charakteristika prace

o/ RO
0%6% 5% @ nezajimava

W pramérna
O spiSe zajimava

89% O zajimava

2¢) V ¢em si myslite, Ze je VaSe prace narocna?

VSichni dotazovani zaméstnanci mi potvrdili, Ze prace v letecké spolecnosti je velmi
psychicky ndrocnd — o Casové a znalostni ndro¢nosti nemluvé. Fyzicky ndro¢nou praci
uvedlo 13 lidi v prevazné vétsSing zamestnanci letiste.

2d) Jak jsou VasSe znalosti a schopnosti ve Vasem pracovnim zaiazeni vyuzZivany?

U téméf dvou tfetin zaméstnancli jsou podle jejich ndzoru jejich schopnosti vyuZzivany
plné. 26ti tazatelim piipadd, Ze jejich schopnosti jsou vyuZivany jen ¢astecné a 10 uvedlo,
Ze jsou jejich schopnosti spiSe nevyuzivany.

Vyuzivani znalosti a schopnosti
zaméstnanctl v pracovnim poméru

O pIné wuZivany

10% 0%

W vyuZivany jen

26% Castecné

O spiSe newuzivan

64% p vyu y

O vibec nejsou
wuZzivany

2e) Jste spokojena se mzdovym ohodnocenim za Vas pracovni vykon?

Pouze neceld polovina respondentti (42) uvedla, Ze je spokojena se mzdovym hodnocenim
za sviij vykon. Ostatni si nejcastéji st€Zovali na dostatecné nezaplacené prescasy a praci o
vikendech a o svatcich. Nejvice si stéZovali studenti, ktefi za stejné mnoZstvi ve stejné
kvalité odpracované prace dostdvaji doslova almuZznu.

2f) Myslite si, Ze byste u jiné firmy dosahl(a) vysSsi mzdy?

Z otazky, jestli si zameéstnanci mysli, Ze by u jiné firmy dosédhli vy$s§i mzdy, nevySel Zadny
konkrétni vysledek, protoZe se respondenti rozd€lili do dvou piiblizn€ stejnych skupin, z
nichz jedna upfednostiiovala odpovéd’ typu ano a druhd typu ne. Nejvice dotdzanych (61)
zaSkrtlo moZnost ,,spiSe ne*, pak nasledovalo ,,asi ano“ s 36 odpovéd'mi a 3 zaskrtli ,,
urcité ano®. Urcité ne* nezatrhl nikdo.



Dosazeni vyssi mzdy u jiné firmy

0%% .
O urcité ano

O asi ano
O spiSe ne
O urcité ne

36%

61%

2¢g) Jaka atmosféra panuje ve VaSem pracovnim kolektivu se spolupracovniky?

V pracovnich kolektivech mezi spolupracovniky podle ziskanych udajii panuje prevazné
dobrd atmosféra. 41 respondentil ji oznacilo jako velmi dobrou, dal$ich 19 jako ne moc
dobrou a 11 jako Spatnou.

Vztahy mezi spolupracovniky
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2h) Jaka atmosféra panuje v pracovnich vztazich nadfizenych k pod¥izenym?

Pfi hodnoceni pracovnich vztahti nadfizenych k podiizenym vysly zcela horsi vysledky. 56
dotazovanych odpovédélo, Ze ne moc dobrd, 32 celkem dobrd a 12 povazuje tento vztah za
velmi Spatny. Naopak nikomu se nezda vztah velmi dobry.

Vztahy mezi nadfizenymi k podfizenym

12% 0% 309, 0 velmi dobry
@ celkem dobry
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2i) Ceho si nejvice cenite na svym nad¥izenym a co byste mu vytkli?

V odpovédich na tuto otdzku jsem se setkala spiSe s negativnim odpovéd’'mi. Na svych
nadfizenych si respondenti nejcastéji ceni jejich znalosti a dovednosti vyuZivané v jejich
profesi, Ze dokdze povzbudit a v mnoha odpovédich i to, Ze je aZ moc hodny. Naopak



nejvice si stéZovali na skuteCnost, Ze nedokdze ocenit praci podiizeného, Ze vytyka spise
chyby nez aby za néco pochvalil. Nékteii méli pocit, Ze je jejich nadfizeny velmi
neobjektivni, ze ma své oblibence, kterym udéluje urc¢ité vyhody a né¢komu dokonce
piipadlo, Ze naopak neni kompetentni k vykonu své prace, Ze zada po zaméstnancich, aby
d¢lali préaci za n¢j, za kterou je poté patficné odménén prave on.

3) Mélo by se vedeni podniku zajimat o nazory svych zaméstnanci a prihlizet k nim
prFi své ¢innosti?

Jednoznac¢nd odpovéd’ — ano.

4) Vite, na koho se obratit v pripadé jakychkoli problémii v ramci Vaseho pracovniho
poméru?

35 respondenti nevi, na koho se obritit. 65 respondentli chodi se svymi problémy ke
svému nadiizenému. Je velmi piekvapujici, Ze nikdo neuvedl persondlniho poradce.

5) Uvitali byste ve spole¢nosti kompetentni osobu, ktera by méla na starosti veskeré
¢innosti tykajicich se pracovnich vztaha?

Opcét zde vysla jednoznac¢né odpoveéd’ — ano.
6. a) Vykonavate pres¢asovou praci? b) Proc¢?

Krom¢ letusek vsichni dotdzani zaméstnanci uvedli, Ze vykondvaji praci prescas, z nichz
73 vykondva préci pres€as velmi Casto, 9 nékdy a 3 vyjimecné. Hlavnim diivodem, pro¢ to
dé€laji kupodivu nebyly penize ale spousta nevykondvané prace, kterou nikdo jiny neud¢la.
U pracovnic dispecinku a pracovnikil na letisti je nejCastéjsi pti¢inou zpozdéni letadla ¢i
komplikace béhem jeho provozu. Pouze letusky vzhledem ke svym normam nemohou
nikdy vykondvat préci piescas.

Prace prescas

15%
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@ nékdy
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O nikdy

7. a) Pracujete o vikendech? b) Pro¢?

26 respondentti pracuje o vikendech velmi Casto, 25 nékdy, 13 vyjimecné a 36 nikdy. Tyto
odpovédi jsou ovlivnény ndplni prace a pozici ve spoleCnosti. Prace o vikendech se
v prevazné mife tykd opét pracovnic dispecinku, pracovnikl letist¢ a tentokrat i letusek.
Respondenti také uvedli, Ze divodem miiZou byt i necekané udalosti ¢i nedokoncena prace
z tydne.



Prace o vikendech
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8. Jste ochoten/ochotna zdokonalovat se v odbornych nebo jazykovych znalostech?

VSichni z dotazovanych jsou ochotni se zdokonalovat v odbornych a jazykovych

znalostech. Souvisi to urcité s vékem dotdzanych a také s dosazenym vzdélanim. VEkovy

primér zaméstnancli je pomérné¢ nizky a dosaZené vzdélani vysoké (stiedoSkolské a

vysokoskolské) — vétSina chce rozSifovat své pole plisobnosti a novym znalostem se

nebrani.

9. a) Nabizi Vam spole¢nost Discovery Travel,a.s. moznosti dale se vzdélavat v oboru,
ve Kkterém pracujete?

b) Vyuzivate téchto moznosti?

Na otdzku, zda spolecnost umoznuje déle se vzdélavat 78 respondent odpovédé€lo, Ze nevi.
Ze zbyvajicich 22, ktefi zaskrtli ano, osmndact dotdzanych tuto moznost vyuziva.

10. Jakou moznost profesionalniho riistu vidite ve Vasi firmé?

Moznosti profesiondlniho riistu ve firmé hodnoti zaméstnanci spiSe jako celkem dobré (46
dotdzanych), 1 kdyz velky pocet dotdzanych je hodnoti také jako nijak zvlaStni (37
dotdzanych). Jedenéct dotdzanych je vidi jako velmi ptiznivé, naopak 6 jako Zadné.

Moznost profesionalniho rastu

6% 11%

@ velmi pfiznivou
37% m celkem dobrou

O nijak zviastni
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11. Proc¢ pracujete pravé ve spolecnosti Discovery Travel, a.s.?

NejcastéjsSim davodem, pro¢ dotdzani zaméestnanci pracuji v této spole€nosti, je zajimavost
vykondvané prace. Zviditelnili zde dobry pracovni kolektiv i zajimavé platové ohodnoceni.
Mezi dal$imi diivody nejcastéji uvadi jistotu, prestiZ, moznost cestovat, vyuzivani nabytych
znalosti v praxi a praci s lidmi aj.

12. Myslite si, Ze ve Vasi firmé existuji rezervy, které by se daly vyuzit



Co se tykd navrhli zaméstnancti na zlepSeni ve firm¢, nejcastéji se zde objevovaly nazory
jako lepsi organizace prace a méné zmatkii. Déle diislednost a systemati¢nost, rezervy v
lidech a v administrativé, pracovni doba, lepsi platové a socidlni podminky, nespokojenost
s vikendovymi sménami a pracovnimi pfestdvkami, psychickd zatéz, zajisténi zavodniho
stravovdni a lhostejny ptistup nckterych lidi k préci.

13. Jste-li s né¢im ve firmé nespokojen(a), uved’te, co je toho hlavnim davodem:...

Zamgéstnanci firmy nejsou nejvice spokojeni se vztahy s nadiizenymi, s vysi vydélku a s
pracovnim reZimem. Ddle uvadi Spatnou informovanost, nedostate¢né zaméstnanecké
vyhody a nemoznost zdvodniho stravovani.

14. Uvazujete v dohledné dobé o odchodu z Vasi firmy?

Vzhledem k vysoké mife nezaméstnanosti v oblasti, ve které firma ptlisobi, neni nic
zvlastniho na tom, Ze pievazna vétSina dotdzanych nemd zdjem firmu opustit. Devatendct
jich nevi a 8 firmu mozna opusti. I pies tyto potésitelné vysledky stejné firmu spousta
zamestnanc opousti. Divodem vétSinou byva nepohodnuti se s vedoucimi pracovniky,
zdravotni divody (mald odolnost vii€i stresu — prace psychicky ndrocnd) nebo nizké
schopnosti pro vykon dané préce.

Uvazovani o odchodu ze spoleénosti
Discovery Travel, a.s.
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