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ABSTRAKT

Bakalarska prace se v teoretické Casti zabyva rozborem personalni prace jako faktoru zvy-
Sovani vykonnosti organizace. Ulohou praktické &asti je struéné predstaveni spole¢nosti a
nasledny rozbor jejich vybranych personalnich ¢innosti. Druhy dil praktické ¢asti je zame-

fen na analyzu spokojenosti pracovniki, na zakladé které dojde k navrhiim na zlepSeni.

Klicova slova: personalni prace, ziskdvani a vybér pracovnikli, vzdélavani a rozvoj pra-
covnikli, odménovani pracovnikii, motivace pracovnikil, angazovanost pracovniki, spoko-

jenost pracovnikd.

ABSTRACT

In its theoretical part, this bachelor thesis deals with an analysis of human resources ma-
nagement as a factor of increasing the efficiency of a company. The task of the practical
part is to briefly introduce the company and then to analyse some of its personnel activi-
ties. The second part of the practical part is focused on the analysis of the employees’ con-

tent, which will then serve as a base for improvement proposals.

Keywords: human resources, obtaining and choosing workers, educating and developing
workers, rewarding workers, motivation of workers, involvement of workers, content of

workers.
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UvVOD

V dnesni dobé jiz témét zadny podnik nepochybuje o tom, Ze lidské zdroje se fadi mezi
jeho nejcennéjsi aktiva. Jestlize ma podnik k dispozici kvalifikované a oddané pracovniky
znamena to pro n¢j nejen vyssi vykonnost, ale i konkuren¢ni vyhodu. Proto je pro podnik
nutné vénovat zvySenou pozornost pii vybéru novych zaméstnanci, jestlize totiz zvoli ne-
vhodné kandidaty, mtize to pro n¢j v budoucnu znamenat jisté komplikace a nasledné ztra-
ty. Tato turbulentni doba plna neustalych zmén také vyzaduje ustavi¢nou snahu o rozvoj a
vzdélavani pracovnikil. Je zde existence modernich persondlnich pfistupti, které si kladou
za cil udrzovat si své stavajici kvalifikované zaméstnance za pomoci motivace, ktera jiz
nemaé pouze podobu finan¢nich odmén. Soucasny podnik by mél mit na paméti, Zze spoko-
jeny zaméstnanec citi vy$$i angazovanost k podniku, coz ma za pozitivni disledek zlepseni

prosperity a vykonnosti.

Teoreticka Cast bakalaiské prace pojednava o teoretickych zasadach personalni prace, za-
mefuje se na jednotlivé personalni ¢innosti a jejich celkovy vyznam a ptinos. Dalsi ¢ast se
orientuje na personalni faktory, které vedou ke zvySeni vykonnosti organizace. Konkrétné

se jedna o prvky jako je zvySovani motivace, angazovanosti a oddanosti pracovnikd.

Navazujici prakticka ¢ast je nejdiive zaméfena na stru¢né piedstaveni spolecnosti Thomas
Cook, s. r. 0. a nasledny popis vybranych personélnich ¢innosti. Jedna se o styl vybéru a
ziskavani pracovnikd, jejich rozvoj a vzdélavani a formy odmén. Na zéklad€ vysledka z

vyzkumu spokojenosti pracovniki dojde k navrhiim na zlepSeni.

Cilem bakalatské prace je za pomoci teoretickych poznatki ziskanych z odborné literatury
a Vv souladu se zasadami realizace persondlnich ¢innosti popsat soucasny stav jednotlivych
persondlnich ¢innosti v podniku Thomas Cook, s. r. 0. a na zaklad¢ vysledkl z vyzkumu
spokojenosti pracovnikti navrhnout mozna zlepSeni, ktera povedou ke zvySeni vykonnosti

spolecnosti.
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. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKE ZASADY PERSONALNI PRACE

Personalni prace se fadi mezi zdkladni manazerské funkce. Tvofi tu Cast fizeni organizace,
ktera se zaméfuje na vSe, co se tyka Cloveéka jako pracovni sily a jeho fungovani
Vv pracovnim procesu. [10] Mezi personalni ¢innosti fadime:Vytvareni a analyza pracov-
nich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a nasledné ptijimani pracovnikii, hodno-
ceni pracovnikil, rozmistovani (zafazovani) pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru,
odmeénovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikli, pracovni vztahy, péée o pracovniky, perso-

nalni informacni systém a dodrzovani zadkonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.
Definice personalni prace

Koubek uvadi tuto definici personalistiky: ,,Personalni prace (personalistika) tvori tu cast
Fizeni organizace, ktera se zameéruje na vse, co se tykd clovéka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propO-
Jjovani jeho c¢innosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chova-
ni, vztahu K vykonané praci, organizaci, spolupracovnikim a dalsim osobam, s nimiz se
V souvislosti se svou praci stykad, a rovnéz jeho osobniho uspokojent z vykonané prdace, jeho

persondlniho a socidalniho rozvoje. [8]

Naproti tomu G. T. Milkovych a J. W. Boudreau stru¢né definuji ,,fizeni lidskych zdrojia
takto: ,,Rizeni lidskych zdrojii je proces prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych

vztahii, ktery ovliviuje vykonnost zaméstnancii i organizaci. [9]

1.1 Jednotlivé personalni ¢innosti

Tato kapitola pojednava o obsahu jednotlivych personalnich ¢innosti, které byly zminény

Vv hlavni kapitole.

1.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Tj. definovani, vytvareni pracovnich tkolii a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a
spojovani téchto tkolli, pravomoci a odpovédnosti do pracovnich mist pro jednotlivé pra-
covniky, déale pak zkoumani povahy prace, pracovnich kol a pracovnich podminek na
jednotlivych pracovnich mistech a z toho vychazejici zpracovani popisii pracovnich mist,
specifikaci pracovnich mist (pozadavkl pracovnich mist na schopnosti a vlastnosti pracov-

niki) a aktualizace téchto materialt. [7]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 12

1.1.2 Personalni planovani

vvvvv

ukoliim personalniho fizeni. Cilem planovani pracovni sily je dosahnout rovnovahy mezi
potiebou pracovnikii a pouzitelnymi zdroji a uspokojeni této potieba v souladu s zadouci

strukturou. [11]

1.1.3 Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovnikii

Trvaly uspéch firmy, podniku, ¢i hospodarské organizace zavisi do znacné miry na této
¢asti jejiho ,kapitalu®, kterd predstavuje schopnosti, znalosti, dovednosti, pracovni ochotu
a nasazeni lidi, ktefi v ni pracuji. V této souvislosti vystupuje do poptedni uroven takovych
personalnich ¢innosti, které jsou spojeny se snahou vzbudit zajem vhodnych kandidati o

praci v dané firmé a vybrat mezi nimi ty, ktefi nejlépe odpovidaji jejim pozadavkim.

Cilem je ziskani profesné a odborné¢ vhodnych pracovnikii v potiebném case pro urcité
pracovisté prislusné organizace. Organizace by méla mit zpracovanou zakladni charakteris-
tiku v8ech pracovnich mist a to formou popisti pracovnich mist, ty by mély obsahovat mi-
mo jiné i zékladni pozadavky a naroky na pracovniky. [3] Co se ty¢e prav zaméstnavatele
ohledné vybéru zaméstnancl nutno predeslat, Ze podle ustanoveni §34 zdkona o zaméstna-
nosti ,, zaméstnavatel ziskava zaméstnance v potirebném poctu a strukture sam nebo za po-
moci krajské pobocky Uradu prdce, od které miize vyZadovat informace o situaci na trhu
prace, popripade poradenskou cinnost pri vybéru vhodnych zaméstnancii z rad uchazecu o
zaméstnani a zajemci o zaméstnani nebo za pomoci agentury prace“. VySe uvedené jasné
dokazuje, Ze je pravem zaméstnavatele urCovat si jak strukturu, tak i pocet svych zamést-
nanct. V obdobném duchu se vyjadiuje zakonik prace v ustanoveni § 30 odst. 1, kde sta-
novi, ze ,,wybér fyzickych osob uchdzejicich se o zaméstnani z hlediska kvalifikace, nezbyt-
nych pozZadavkii nebo zvldstnich schopnosti je v piisobnosti zaméstnavatele, nevyplyva-li ze
zvldstniho predpisu jiny postup, predpoklady kladené zvlastnimi pravnimi predpisy na fy-

zickou osobu jako zaméstnance tim nejsou dotceny. " [5]

Jako soucast personalni strategie se doporucuje zasada, Ze pii stejnych profesnich a kvali-
fikacnich predpokladech by méli mit prednost zaméstnanci z fad dosavadnich zaméstnanct
organizace, tj. tedy interni zdroje. Diivodem je oteviend kariérni drdha, kterd pro vlastni
zameéstnance pusobi jako stimulujici prvek a zvySuje jejich pracovni spokojenost. Navic
plati, Ze pfijeti pracovnika z vnéjSich zdroju je spojeno s vyssimi finan¢nimi naklady a

s uritou mirou rizika. Nelze vSak tvrdit, ze ziskavani pracovnikl z vné&jSich zdroji ma
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pouze negativa. Vyznamnym piispévkem pracovniki, ptichazejicich ,,zvenku“ je mimo
jiné to, Ze sebou piinaseji neotfely pohled na problémy v organizaci a nejsou zasazeni tzv.

,,provozni slepotou®. [3]

Renata Lichtenegerova uvadi v ¢asopise PROFIT, Ze jestlize chce firma do svych fad pii-
lakat schopné lidi, musi o sob¢ ,,dat védét™ tim spravnym zptisobem. Prostiedky, kterymi je
mozné na uchazece o praci zapusobit, shrnuje pojem personalni marketing. Stale dalezitéj-
§i roli v této oblasti hraji socidlni sité, jako je Facebook, kterd personalistovi napomiize
k zacileni skupiny, kterou hodla oslovit. Pro personalni marketing je dulezité budovat
dobrou povést firmy. Uchazeci by tedy neméli ziskat vylozené negativni zkuSenost, kterou
budou predavat dale. Jednou z nejéastéjSich chyb byva, ze uchaze¢i se nedostane zpétné
vazby po jeho odmitnuti. Pomtze i diiraz na tzv. spolecenskou odpovédnost, jako je napft.
pofadani charitativni akce nebo i zaméstnavani hendikepovanych lidi. [12] V souvislosti
s nabidkou zaméstnani je nutno podotknout, Ze uplatnéni vyse zminéného prava nezname-
na svévoli zaméstnavatele a pravo vyzadovat od uchaze¢t o zaméstnani jakékoliv informa-

ce. Vystizné¢ to stanovi § 12 odst. 1 zdkona o zaméstnanosti. ,, Zaméstnavateliim je podle

tohoto ustanoveni zakdzdano cinit nabidky zaméstnani, které:

a) maji diskriminacni charakter,
b) nejsou v souladu s pracovnepravnimi nebo sluzebnimi predpisy,

¢) odporuji dobrym mraviim. * [5]

1.14 Hodnoceni pracovnikii

Kvalitni systém hodnoceni pracovnikil a jejich vykonu pfedpoklada kvalifikovanou perso-
nalni praci. Tento systém se stdva podkladem pro funkéni a vykonny zpiisob rozmistovani
pracovnikd, tj. adaptace struktury pracovnikli potfebam pracovnich mist, planovani jejich
zvySovani kvalifikace a rozvoje predpokladi pro zdolani naro¢néjsich ¢innosti. Hodnoceni
pracovniki a jejich vykonu je podstatnou sloZzkou motiva¢niho systému kazdé organizace a

proto je nutné, aby ji zvladl kazdy vedouci pracovnik. [11]

1.1.5 Rozmist'ovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru

To je zarazovani pracovnikll na konkrétni pracovni mista, jejich povySovani, pfevadéni na
jinou praci, pfefazovani na niz$i funkci, penzionovani a propousténi. [7]

Diivody, pro kter¢ muze dat zameéstnavatel zaméstnanci vypoveéd, jsou obsazeny

Vv ustanoveni §52 zakoniku préace. Jde o nasledujici ptipady:
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a) ,yusi-li zaméstnavatel nebo jeho cdast,

b) premistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho cast,

C) stane-li se zaméstnanec nadbytecnym vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele nebo
prislusného orgdanu o zmeéné jeho ukolii, technického vybaveni, o snizeni stavu za-
méstnancii za ucelem zvyseni efektivnosti prdace nebo o jinych organizacnich zmeé-
nach,

d) nesmi-li zaméstnanec podle lékarského posudku vydaného poskytovatelem pracov-
ne-lekarskych sluzeb nebo rozhodnuti prislusného spravniho organu, ktery lékarsky
posudek prezkoumdava dale konat dosavadni praci pro pracovni uraz, onemocnéni
nemoci z povoldani nebo pro ohrozZeni touto nemoci, anebo dosahl-li na pracovisti
urceném rozhodnutim prislusného orgdanu ochrany verejného zdravi nejvyssi pri-
pustné expozice,

e) pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle lékarského po-
sudku vydaného poskytovatelem pracovné-lékarskych sluzeb nebo rozhodnuti pri-
slusného spravniho organu, ktery lékarsky posudek prezkoumdva, dlouhodobé
zdravotni zpiisobilosti,

f) nespliuje-li zaméstnanec predpoklady stanovené pravnimi predpisy pro vykon
sjednané prace nebo nespliuje-li bez zavineni zaméstnavatele pozadavky pro radny
vykon této prdce, spociva-li nespliovani téechto pozadavkit v neuspokojivych vy-
sledcich, je mozné zaméstnanci z tohoto ditvodu ddt vypoved, jen jestlize byl za-
méstnavatelem v dobé poslednich 12 mésicii pisemné vyzvan k jejich odstranéni a
zameéstnanec je v primerené dobé neodstranil,

9) jsou-li u zaméstnance dany ditvody, pro které by s nim zaméstnavatel mohl okamzi-
té zrusit pracovni pomér, nebo pro zdvazné poruseni povinnosti vyplyvajici
Z pravnich predpisu vztahujicich se k vykonané praci je mozné dat zaméstnanci vy-
povéd, jestlize byl v dobé poslednich 6 mésicit v SOuVislosti s porusenim povinnosti
vyplyvajici z pravnich predpisi vztahujicich se k vykonavané praci pisemné upO-
zornén na moznost vypoveédi,

h) porusi-li zaméstnanec zvlast hrubym zpiisobem jinou povinnost zaméstnance stano-
venou V § 301a zdkoniku prace. “ [5]

MozZny postup k udrzeni schopnych zaméstnanct

Tim, Ze si spolecnost nechava uniknout schopné zaméstnance, nahrava své konkurenci a

tomu je tfeba se vyvarovat. Jednim ze zptsobt jak si schopné zaméstnance udrzet, je udr-
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Zet zabavu na pracovisti. Omezenim stresu pomoci zvysSeni zabavy, ma za nasledek snizeni
zdravotnich nakladd, vyssi produktivitu a zlepSeni moralky, coz znamena mensi miru ab-
sence a niz$i fluktuaci. Jednim ze zplisobu provadéni zabavy na pracovisti mize byt napf.:
hrani Sipek, promitani filmi, vytvoreni tzv. ,,zertovné mistnosti, dal§i moznost je poskyt-
nuti tzv. ,prekvapivé hodiny volna®“, vtomto Case si mizou zaméstnanci obstarat své
vlastni osobni véci. Dalsim dilezitym Cinitelem k udrzeni schopnych lidi, je pochopeni
divodu odchodu ptedeslych zaméstnanct. DalSim zptsobem je odména zaméstnance, kte-

ry podniku doporuéil nového pracovnika, jenz se osvédcil a najmuti a podpora manazera

disponujicich nadanim fidit lidi. [4]
1.1.6 Odménovani

Odménovani pracovnikil je Casto dost slozita a nikoliv vzdy zcela jasna zaleZitost, na kte-
rou byva soustfedéna pozornost jak zaméstnavatelt, tak i jejich pracovnikti. Z toho divodu
byva velmi Casto zalezitosti, vyvolavajici neshody. Proto oboustranné akceptovatelny a
efektivni systém odménovani, ktery usnadiiuje dosazeni zadouci produktivity a zaroven je
spravedlivy k pracovniklim, je jednim z nejdilezitéjSich faktort vytvafeni harmonickych

vztaht v podniku.

Tradi¢né se povazuje za odménu plat nebo mzda, popiipadé jiné formy penéZni odmény
poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykondvanou praci.

wrw v

Moderni personalistika v§ak chape odménovani ponékud rozsifenéj$im zpisobem a zahr-

nuje do néj také:
- povyseni pracovnika,

- zameéstnanecké vyhody,

- moznost vzdélavani a rozvoje pracovnika,

- formalni uznani (pochvaly),

- pozvéani na slavnostni obéd nebo vecefti,

- povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

- povétovani vedenim lidi,

- povétovani tkoly Skolitele novych pracovnikd,
- rozmanita a zajimava prace,

- dobré¢ a ptatelské vztahy na pracovisti,

- piijemny styl vedeni lidi v podniku,
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- vytvareni pfiznivéjsich pracovnich podminek.[7]
Zaméstnancim pracujicim na zékladé pracovniho poméru piislusi za vykonanou praci
mzda ¢i plat, kdezto zaméstnanciim, ktefi uzavieli dohodu o pracovni ¢innosti nebo doho-
du o provedeni prace, vznika za vykon prace (provedeni tikolu) pravo na odmeénu. Jeji vyse
a podminky pro jeji poskytovani si dle ustanoveni § 138 zdkoniku prace zpravidla sjedna-
vaji zamé&stnavatel se zaméstnancem v dohod¢ samotné. Nejcasteji jde o casovou formu
odmény za hodinu nebo za mésic, nebo o sjednani odmény v konkrétni vysi za realizaci

konkrétniho pracovniho ukolu. [5]

1.1.7 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Soucasti reakce organizace na neustale se ménici naroky ekonomického okoli patii také
formovani pracovnich schopnosti jejich zaméstnancti. Je nezbytné, aby organizace fidila a
usmérnovala osobni zdjem pracovnikid na zvySovani jejich kvalifikace. Vzdélavani se
V dnesni dob¢ stava celozivotnim procesem. Proces podnikového vzdélavani v sobé zahr-
nuje zvySovani kvalifikace, rekvalifikace a u vedoucich pracovnikd ,.trénink socialnich

dovednosti“-schopnost jednat a feSit konflikty s lidmi nebo motivovat pracovniky.

Kvalitni systém podnikového vzdélavani ma vétsi dosah nez pouhé zvySeni profesni trov-
n¢ pracovniho potencialu. Priizkumy, provadéné v primyslové vyspélych zemich jasné
prokazuji, Ze moznosti zvySovani kvalifikace a vlastniho rozvoje pisobi jako jeden z nej-
silngjsich slozek pozitivni motivace k praci, stability pracovnikl a utvareni dobrého vztahu

k organizaci. [11]

Existuje celd fada faktort, kterd ma vliv na efektivitu vzdélavani. Co se ty€e pracovnikil,
tak mé nejvetsi vyznam jejich motivace ke vzdélani, ktera je ptedpokladem jejich aktivity.
Pracovnici musi mit jasny cil svého vzdélavani- rozvoj schopnosti, jez potiebuji k lepsimu
vykonu. Za nejefektivnéjsi je brano tzv. systematické vzdélavani pracovniki, které je pla-
nované, spravné zacilené a organizované. Vyznamnym aspektem je jeho promyslenost a

logicka navaznost. [6]

Evropsky socialni fond v CR nabizi opera¢ni program s nazvem ,, Vzdélavani pro konku-
renceschopnost, jedna se o vicelety tematicky program v gesci Ministerstva Skolstvi, mla-
deze a t&lovychovy CR, v jehoZ ramci je mozné v programovacim obdobi 2007- 2013 er-
pat finan¢ni prostiedky z ESF, jednoho ze strukturdlnich fondi EU. Operacni program
,»Vzdélavani pro konkurenceschopnost se zamétuje na oblast rozvoje lidskych zdrojh pro-

stiednictvim vzdélavani ve vSech jeho rozmanitych formach s diirazem na komplexni sys-
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tém celozivotniho uceni, utvafeni vhodného prostiedi pro vyzkumné, vyvojové a inovacni
aktivity a stimulace spoluprace participujicich subjektd. ,,V rdamci celkového financniho
planu alokace pro Ceskou republiku pro cil Konvergence v letech 2007-2013 je na OP VK
alokované 7% z prostredkii strukturdlnich fondi EU, tj. 1 828, 7 mil. €. Z celkové cdstky
financovani OP VK tvori 85% zdroje EU (ESF) a 15% narodni zdroje ze statniho roz-
poctu . [15]

1.1.8 Péce o pracovniky

Jakmile zaméstnanec nastoupi do prace, musi byt dle ustanoveni § odst. 5 zédkoniku prace
seznamen s pracovnim fadem a s pravnimi a ostatnimi piedpisy k zajisténi bezpec¢nosti a
ochrany zdravi pfi praci, jez musi pii své praci dodrzovat. Zaméstnanec musi byt také se-

znamen s kolektivni smlouvou a vnitinimi piedpisy. [5]

1.1.9 Personalni informacni systém

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence vérohodnych, detailnich
a aktualnich informaci potfebnych pro rozhodovani a umoznujicich provadét vSechny po-
ttebné analyzy pracovni sily organizace 1 vysledkil jeji prace, povahy prace a pracovnich
mist, efektivnosti persondlnich ¢innosti 1 vnéjSich podminek ovliviiyjicich formovéni a
fungovani persondlu organizace. Proto je nezbytné vytvofit a soustavné rozvijet personalni

informacni systém organizace.

Soucasna personalni prace v podobé koncepce fizeni lidskych zdroji ma strategickou po-
vahu a z toho vyplyva, ze musi vyuzivat daleko $irsi okruh informaci véetné informaci ze
zdroji mimo organizaci. Proto by se mél persondlni informacéni systém skladat

z nasledujicich subsystémui: [8]

a) Informace o pracovnicich

- pti zpracovani a shromazd’ovani osobnich tidaji v rdmci vedeni personalni agendy by mél

zameéstnavatel:

- shromazd’ovat osobni udaje odpovidajici pouze stanovenému tcelu a v rozsahu ne-
zbytném pro naplnéni tohoto ucelu,
- zpracovavat jen piesné osobni Udaje ziskané v souladu se zakonem, a je-li to ne-

zbytné, osobni udaje aktualizovat,
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- uchovavat osobni udaje pouze po dobu, ktera je nezbytna k ucelu jejich zpracovani,
po uplynuti této doby mohou byt osobni udaje uchovavany pouze pro ucely statni
statistické sluzby, pro tcely védecké a pro tcely archivnictvi.

Zasadné plati, ze spravce (zaméstnavatel) mtize zpracovavat osobni udaje pouze se souhla-
sem subjektu udaji (zaméstnance, uchazece o pracovni misto). Za takovy souhlas se pova-
zuje svobodny a védomy projev viile subjektu tidajti, jehoz obsahem je svoleni subjektu

udajt se zpracovanim svych osobnich udajt.

Z tohoto pravidla stanovi zakon ve svém § 5. odst. 2 ur€ité vyjimky. Zaméstnavatel miize

zpracovavat osobni udaje bez souhlasu zaméstnance, jestlize mj..

- provadi zpracovani nezbytné pro dodrZeni své pravni povinnosti spravce (1j. napr-
povinnosti stanovenych predpisy z oblasti nemocenského pojisténi, diichodového
pojisteni, zdravotniho pojisténi, dané z prijmii, apod.)

- je zpracovani nezbytné pro plnéni smlouvy, jejiz smluvni stranou je subjekt udaju,
nebo pro jednani o uzavieni nebo zmené smlouvy uskutecnené na navrh subjektu
udaju (napv. pracovni smlouvy),

- je zpracovani nezbytné pro ochranu prav a pravem chranénych zdajmii spravce. [5]

b) Informace o pracovnich mistech.

¢) Informace o personalnich ¢innostech.

d) Informace o vnéjsich podminkach. [8]
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2 VYZNAM PERSONALNI CINNOSTI PRO PODNIK A JEJi
PRINOS

Personalni prace v podob¢ fizeni lidskych zdroji je rozhodujicim prostfedkem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i celkové ekonomické uspéSnosti organizace.
Zvysena pozornost tomuto fizeni muze vést k tomu, Zze napi. hospodarské vysledky-kvalita
a mnozstvi vyrobkil a sluzeb a samoziejmé i zisk-mohou byt v jednom podniku vyrazné
vys$si nez v jiném, ackoliv oba maji k dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu i stejné vy-
baveni technologiemi a stroji- jednoduSe maji stejné podminky k podnikani. Personalni
prace ma nejen zprostiedkovany, ale i bezprostfedni vliv na hospodaiské vysledky, napti-
klad na velikost zisku organizace. Souvisi to konkrétné s usilim o snizovani absence a za-
vadénim programu snizujicich naklady za neodpracovanou dobu, vylou¢enim ztratovych
Casii pracovnikll pomoci nalezitého popisu pracovniho postupu, dale minimalizaci fluktua-
ce pracovnikl a vydajl S tim spojenymi pomoci utvafeni zdravych mezilidskych vztaht a
vytvareni takové pracovni atmosféry, kterda zvySuje uspokojeni pracovnikli z vykonané
prace. Dale je zapotiebi zavadét a monitorovat efektivni programy na ochranu zdravi a
bezpecénosti pti praci, napomahajici ke snizeni Grazt pii praci, které znamenaji nejen nizsi
vyuzivani fondu pracovni doby, ale 1 zvySené naklady na 1éceni a nemocenské davky pra-
covniki. Podstatnou ¢asti je i orientace organizace na kvalitu pracovniho Zivota, tento fak-
tor ma za nasledek pozitivni ovlivnéni vykonnosti organizace, zdravotniho stavu, oddanosti

a spokojenosti zaméstnanci. [8]

2.1 Pripévek personalniho utvaru k ispéSnosti organizace

Rady vyzkumil ukazaly, Ze aktivity fizeni lidskych zdroji mohou zlepsit vykon organizace.

Typické zplsoby, jak tohoto ptispévku dosahnout, zahrnuji:

- zvySovani motivace, oddanosti a angaZzovanosti zaméstnanc,

- vytvareni pozitivni psychologické smlouvy,

- Skoleni a rozvoj zaméstnanct,

- zvySovani odpovédnosti pracovnikl tak, aby plné vyuzivali svych schopnosti a do-
vednosti,

- poskytovat zaméstnancim moznost kariérniho rastu a definovat pozadavky na je-

jich schopnosti,
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- nastavit systém odménovani tak, aby bylo jasné, co organizace povazuje za dulezité
a za co je pripravena poskytovat penézni nebo nepenézni odmeény,

- davat pracovnikiim prostor pro vyjadieni svych nazord.

2.1.1 Prispévek k dosaZeni pridané hodnoty

Ptidanou hodnotu vytvareji lidé. Mtizou to byt 1idé na riznych Grovnich v organizaci, kteti
vytvareji vize, vymezuji poslani a hodnoty, vyhotovuji strategické plany a uskuteciuji je
v souladu s hodnotami organizace, vyty¢uji cile. Pfidanou hodnotu zvysi vse, co se ud¢la
pro ziskani, vzdélani a rozvoj ,,vhodnych* lidi, pro jejich efektivni fizeni a motivaci, pro
ziskani jejich oddanosti k hodnotam organizace, vybudovani a udrzovani pevnych obou-
strannych vztaht, pro vytvoreni struktury organizace a pro produktivni a efektivni rozmis-

téni lidi v této struktufe.

2.1.2 Prispévek k dosaZeni konkuren¢ni vyhody

Podle Portera tii z nejvyznamnéjsSich Ciniteld, které utvareji konkurenéni vyhodou jsou:
inovace, kvalita a vedouci postaveni z hlediska cen, ptipousti vsak, ze vSichni tii Cinitelé
zaviseji na kvalité lidskych zdroji organizace. Schopnost ziskavat a udrzet si konkurenéni

vyhodu ma pro rist a prosperitu podniku klic¢ovy vyznam.

Pracovniky s unikatnim talentem, véetné nejvyssi vykonnosti, vysoké flexibility, produkti-
vity, inovaéni schopnosti a schopnosti poskytovat zakaznikiim sluzby na Spi¢kové urovni-
to je to, pro¢ lidé tvoii rozhodujici soucast pi1 vytvareni konkuren¢ni pozice organizace na
trhu. Konkurenéni vyhoda v podobé efektivniho fizeni lidi je vyhodou, kterou je tézké na-
podobit. Podnikové persondlni strategie a politiky jsou jedinecnou smésici procest, postu-
pu, styll, osobnosti, kultury a schopnosti organizace. Jednou ze zasadnich konkuren¢nich
vyhod je schopnost odliSovat, co nabizi pro zakazniky nas podnik a co konkurence. Tako-
vého odliseni 1ze dosahnout vyssi kvalitou lidi, nez jakou maji k dispozici konkurenti, neu-
stale pracovat na zvySovani intelektualniho kapitdlu za pomoci tzv. ,u¢ici se organiza-

ce“.[1]
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3 PERSONALNI FAKTORY OVLIVNUJICi VYKONNOST
ORGANIZACE

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.1 zpisobu jak dosahnout vyssi vykonnosti organizace je
cela fada, avsak mezi ty hlavni se fadi zvySovani motivace, oddanosti a angazovanosti pra-

covnikd.

3.1 Motivace pracovnikii

Jestlize chtéji organizace dosahovat trvalé vysoké urovné vykonnosti lidi, tak je nutné, aby
vénovali zvySenou pozornost nejvhodnéjSim druhiim motivace lidi. Jako ptipadné néstroje
mohou byt vyuzity rizné stimuly, vedeni lidi, rizné formy odmén a to nejpodstatné;si-

prace, kterou vykonavaji.

3.1.1 Typy motivace
Existuji dvé cesty k pracovni motivaci:

a) vnitini motivace- jde o faktory, které¢ si lidé sami vytvareji a které je usmériuji
K uré¢itému druhu chovani a k vydani se jasnym smérem. Tyto faktory maji za nasledek
vznik odpovédnosti, tedy pocitu, Ze je pro nas prace dulezita a Ze mame kontrolu nad svy-

mi moznostmi.

b) vnéjsi motivace- Cinnosti, které organizace provadi pro motivaci pracovnikl. Tvofii ji
odmény typu: zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty jako napt. odepteni

platu, kritika ¢i disciplinarni fizeni.
3.1.2 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Zakladni pozadavky, které ovliviujici spokojenost zaméstnance S praci mohou zahrnovat:
spravedlivy systém odménovani, vyssi plat, realné piilezitosti k povyseni, zajimavé a roz-
manité tkoly. Do zna¢né miry zavisi spokojenost jedinctli na jejich individualnich pfanich a
potfebach a na pracovnim prostiedi, ve kterém travi znacnou ¢ast dne. Miru spokojenosti
S praci ovliviiyji vnitini a vnéj$i motivacéni Cinitelé, kvalita fizeni, socidlni vztahy s pracov-

ni skupinou nebo piilezitosti ke kariéie. [2]

Herzbergova studie, jiz se zic¢astnilo 1685 pracovnikil, vymezila nasledujici Cinitele, které

maji ve vétSin€ piipadi za nasledek spokojenost v zaméstnani:
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- uspéch
- uznani
- prace samotna
- zodpovédnost
- povyseni
- profesni rust[4]
3.1.2.1 Zkoumani spokojenosti s praci

Uroveil spokojenosti pracovnikll 1ze zkoumat za pomoci anket K realizaci slouZi tyto ¢tyfi

metody:
1. Pouziti strukturovanych dotazniki

MozZnost rozdat vS§em zaméstnanclim nebo pouze konkrétnimu okruhu. Dotazniky mohou
mit univerzalni podobu nebo mohou byt §ité na miru pro danou organizaci. Pfednosti do-
taznik je jejich relativni lacinost a to jak z hlediska organizovani ankety, tak i z hlediska

analyzy. Zejména, jedna-li se o velky pocet respondentt.
2. Pouziti rozhovort

Miize se jednat o rozhovory, které maji neuzavieny konec nebo rozhovory, které jdou do
hloubky problému. Je zde také moznost vést rozhovor dle pfedem vytycenych bodu, i kdyz
na druhé strané¢ by mél rozhovor vést predevsim k upfimné a oteviené diskuzi. Dava se
prednost individudlnim rozhovortim, které by mély odhalit skute¢né nazory pracovnikd.

Tato metoda je vSak téZce analyzovatelnd a ¢asové a financné€ ndro¢na.
3. Kombinace dotazniku a rozhovoru.

To je idedlni postup, protoze kombinuje kvantitativni udaje z dotazniku s kvalitativnimi
udaji z rozhovori. Vzdy se doporucuje, aby dotazniky byly doprovazeny néjakymi rozho-

vory, které jdou vice do hloubky.

3. Vyuziti diskusnich skupin

Podstatnymi znaky diskusni skupiny jsou strukturovanost, konstruktivnost, informovanost

a daveérnost.
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3.2 (Oddanost a angaZovanost pracovnikil

Oddanost a angazovanost jsou pojmy, které spolu tizce souviseji. Pro organizaci hraji dile-
zitou roli, jelikoz nezavisle na sob& nebo ve vzajemné souvislosti mohou vyznamné ovliv-

fovat vykon organizace.

Armstrong definuje oddanost organizaci jako pomérnou miru identifikace jedince s danou

organizaci a zapojeni do ni. Zahrnuje tii faktory:
- silnou tuzbu ziistat ¢lenem organizace,
- silné pfesvédceni v cile a hodnoty organizace a jejich akceptovani,

- pfipravenost vynakladat zna¢nou snahu a Gsili ve prospéch organizace.

3.2.1 Personalni postupy zvySujici oddanost organizaci

Personalni Gtvar muze hrat hlavni roli pfi zvySovani oddanosti k organizaci a to za pomoci

téchto kroku:

- Doporucovat managementu metody informovani tak, aby se zaméstnanci vice iden-
tifikovali s hodnotami, cily a uspéchy organizace a diky ¢emuz by u nich doslo k

vytvoreni pocitu hrdosti k organizaci.

- Klast u managementu diiraz na to, ze oddanost je dvoustranna otdzka, to znamena,
ze od pracovnikil nelze oCekavat, Ze budou oddani organizaci, jestlize tam neexistu-
je zpétna vazba. [2] Pan docent Jan Urban, ve svém ¢lanku pro ¢asopis prace a
mzda uvadi, Ze pfedpokladem vykonnosti zaméstnanct je praveé zpétna vazba. Ne-
dostate¢na nebo nevhodné podavana zpétna vazba ze strany nadfizen¢ho je jednim
z nejcastéjSich dlivodu, pro¢ zaméstnanci nespliiuji své pracovni ukoly tak, jak od
nich organizace ocekava, nebo pro¢ jejich vykon zaostava za jejich moznostmi.
Vedou k tomu dvé hlavni pfi¢iny: Tou prvni je, Ze pracovnici o svych nedostatcich
ve své praci neveédi a to z diivodu, Ze je na to nikdo z vedeni neupozornil. Zamést-
nanci se tedy domnivaji, ze své ukoly plni spravné, i kdyz skutecnost je opacna.
Druha pfi¢ina souvisi s dopadem zpétné vazby na motivaci a sebediivéru. Zpétna
vazba totiz ovliviiuje nejen vykonnost pracovnikd, ale ma dopad i na jejich motiva-
ci. Nejcastéjsi nedostatky zpétné vazby spocivaji v jejim nedostate¢ném, opozdé-
ném nebo nevhodném poskytovani. Ma-li tedy zpétna vazba ptispét ke zlepSeni vy-

konnosti pracovnikd, je klicové jeji nacasovani. Nejlepsi zpétnou vazbou je proto
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vzdy ta, kterd na nedostatek ¢i chybu upozoriiuje jesté pied tim, nez k ni mtize do-

jit. [13]

- Navrhovat vhodné nastroje zvySovani identifikace zaméstnancu s podnikem za po-
moci odmén odvozenych od vykonu organizace, jako jsou napi. podily na zisku ne-

bo pomoci zaméstnaneckych akcii. [2]

3.3 Angazovanost pracovniki

K angazovanosti dochazi, jestlize jsou lidé oddani své praci. Jevi zdjem o to, co dé¢laji, a
skute¢n¢ je to vzruSuje. Angazovanost ¢i zaujeti praci miize existovat dokonce i tehdy, kdy
jim organizace dava moznost a prostor k tomu, aby rozvijeli sviij potencial a dovednosti.
Dal$i moznosti je, ze pracovnici vice Inou k samotnému druhu prace, nez-li k organizaci,
kterd jim tuto praci poskytuje, zvlasté jedna-li se o pracovniky se znalostmi. ZvySovani
angazovanosti v praci zac¢ind vytvafenim pracovnich kol a pracovnich mist nebo vytva-

fenim roli. Orientuje se to na zajisténi:

- podnétnosti a zajimavosti- uroven, v jaké je prace zajimava sama o sob& a vytvaii
pro lidi naro¢né cile,
- autonomie- nezavislost a volnost, kterou ma drzitel pracovniho mista, véetné moz-

nosti provadét volbu, rozhodovat podle vlastniho uvazeni, planovat a rozhodovat o

postupech, osobni odpovédnost pracovnika za konecné vysledky,

- rozmanitost- mira, v jaké ¢innosti této prace vyvolavaji potiebu urcitého rejstiiku

schopnosti a dovednosti,

- celistvost pracovniho ukolu- mira, v jaké prace vyzaduje dokonceni n&jakého celku

a rozpoznatelného kusu prace,

- vyznamnost pracovniho tkolu- mira, v jaké se dand prace podili na vyznamném
vysledku a ma dtilezity vliv na préci a zivoty jinych lidi.
Vsechny tyto Cinitelé jsou ovliviiovany strukturou organizace, systémem prace a kvalitou
vedeni. Zivotné dilezita je pravé kvalita vedeni. Mira, v jaké prace nabizi autonomii, roz-
manitost, celistvost pracovniho ukolu a jeho vyznamnost, se odviji vice od toho, jak jsou
drzitelé pracovniho mista vedeni a fizeni, neZ na jakémkoliv formalnim procesu vytvateni
pracovnich tkoli a pracovnich mist. Lidfi a manaZefi maji casto velké kompetence, spo¢i-

vajici v pfidélovani prace a delegace pravomoci. Maji moznost poskytovat zpétnou vazbu,
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kterd uznava a ocenuje ptinos lidi a mohou zdlraznovat vyznam prace, kterou lidé prova-

déji. [2] The Hay Group vytvofila model s nazvem ,,angazovany vykon®.

Tab. 1 Model angazovaného vykonu vytvoieny The Hay Group

1 Inspirace/hodnoty

4 Hmotné/hmatatelné odmény

e povést organizace

¢ hodnoty a chovani organizace
e kvalita vedeni

e sdilenirizika

® uznani

e komunikace

e konkurenceschopny plat/mzda
e dobré zaméstnanecké vyhody
e pobidky k vysSimu vykonu

e potencial vlastnictvi

e udélovani uznani/ocenéni

e spravedinost odménovani

2 Kvalita prace

5 Rovnovdha mezi pracovnim a

mimopracovnim Zivotem

e vnimani hodnoty prace

e podnétnost/zajimavost

e prilezitost k uspéchu

e svoboda a autonomie

e pracovni zatéz

e kvalita pracovniho vztahu

e priznivé, podporujici okoli

e uznani potfeb Zivotniho
cyklu/flexibilita

e jistota pfijmu

e socidlni pomoc a podpora

3 Priznivé moZnosti poskytujici prostiedi

6 Budouci rist/prileZitosti

o fyzické prostredi
e nastroje a vybaveni

e vzdélavani pro praci (soucasna postaveni)

¢ informace a procesy
e bezpecénost/osobni jistota

e vzdélavani a rozvoj nad ramec
soucasné prace

o prilezitosti k postupu v kariéie

e zlepSovani pracovniho vykonu a
zpétna vazba

Tabulka 1Model angazovaného vykonu vytvoreny The Hay Group|[2]
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 27

4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI THOMAS COOK, S.R. O.
S OBCHODNIM NAZVEM NECKERMANN CESTOVNI
KANCELAR

Spolecnost Neckermann je dcefinnou firmou koncernu Thomas Cook Group plc (TC), dru-
hého nejvétsiho hrace ve svém oboru v Evropé. TC ptedstavuje celkem 37 touroperatord,
mezi nejvyznamngéjsi z nich patii Neckermann Reisen v Némecku, Rakousku, Belgii, Ho-
landsku, Francii, v Polsku a v Mad’arsku. Pod TC spada vice nez 2400 cestovnich kancelaii
a 19 800 zameéstnancii na celém svéte. V roce 2005/2006 vyuzilo sluzeb cestovnich kance-
lafi patiicich k Holdingu TC vice nez 13,6 miliont zdkaznikt v celé Evrope. Zajem o ces-
tovani s némeckymi touroperatory kazdym rokem roste a i proto ve spolupraci
s matefskym koncernem Thomas Cook pfichazi na cesky trh vlastni produkt, zndmy pod

obchodnim nazvem Neckermann Cestovni kancelar.
Spole¢nost Neckermann na svych internetovych strankach uvadi nasledujici vyhody:

- konecné ceny,

- bohata nabidka kvalitnich hoteld,

- ceny pfiméfené nabizenym sluzbam,

- mnoZzstvi vyhod a slev,

- profesionalni ptistup a péce o klienty,

- nejlépe organizovany privodcovsky servis v cilovych destinacich,

- specialni nabidky pro rodiny a single s détmi.

4.1 Historie spolecnosti Thomas Cook s. r. o.

- 1963 zalozeni cestovni kancelare panem Josefem Neckermannem v Nemecku, 4
destinace: Spanélsko, Tunisko, Rumunsko, Jugoslavie.

- 1965 Trhak: Cesta snit do Libanonu, poprvé proudovym letadlem, Neckermann ja-
ko prvni garantuje cenu po celou dobu vydani katalogu.

- 1969-70 Zalozeni Neckermann Vliegreisen v Holandsku.

- 1978-79 Zalozeni Neckermann Vliegreisen v Belgii.

- 1991 srpen: NUR (Neckermann und Reisen) Touristik odkupuje 49% spolecnosti
Neckermann Osterreich, ktera do té doby patrila k Cestovni kancelari Kuoni.

- 1991 zari: Neckermann prebira vétsinovy podil vyznamné belgické cestovni kance-
lare SUNSNACKS.

- 1994 NUR Touristic Belgien prebira ALL air- a tim se stava nejvétsim touroperato-
rem v Belgii.

- 1997 letecka spolecnost Deutsche Lufthansa AG a sit obchodnich domu Karstadt-
zakladaji spolecny holding C & N (Condor a Neckermann) Touristic AG.

- 1997vznika Neckermann Polsko a Neckermann Madarsko.
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- 2001 C & N Touristic Holding prebira spolecnost Thomas Cook Holding Ltd a tim
prebira také jméno Thomas Cook (pan Thomas Cook jako prvni v roce 1861 zorga-
nizoval prvni pausalni zdjezd. Byla to cesta viakem z Loughborough do 20 km vzda-
leného Leicesteru).

- 2007spojeni Thomas Cook AG a vyznamné anglické cestovni kancelare My travel a
vstup na anglickou burzu

- 2007 Thomas Cook kupuje cestovni kanceldr travel plus s. r. o. a vznikd Necker-
mann Cestovni kanceldr[14]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 29

5 PRUBEH VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI VE FIRME
THOMAS COOK S. R. O.

Diky osobnim konzultacim s HR managementem firmy Thomas Cook s. r. 0. mé bakalaf-

ska prace moznost uvést stru¢ny prabeh vybranych persondlnich ¢innosti.

5.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Firma Thomas Cook s. r. 0. pii ziskdvani novych zaméstnancii upfednostiiuje spise in-
terni zdroje, tvrdi, Ze se ji osvédCilo oslovit nejdiive zaméstnance ze svych fad. Moz-
nost ziskavat pracovniky z Ufadu prace podnik nevyuziva. Jestlize ma zajem Cerpat
z externich zdroji, obrati se spole¢nost na portal www.job.cz . Po piihlaSeni uchazecu,
personalista v prvni kole vybérového fizeni vytiidi zivotopisy, které se do profilu dané
pozice nehodi a zbylé oslovi k osobnimu pohovoru. Personalista uvadi, Ze pfi prvnim
setkani s uchaze¢em se snazi odbourat u né&j nervozitu otazkami typu: ,,jakou mél cestu
apod..“Pta se ho na jeho aktivity, zaliby, praxi a snazi se v§imat jeho gest, projevu, kte-
ré mohou o daném uchazeci leccos vypoveédét. Na uréité pozice podnik vyuziva i per-
sonalni agentury. Sd¢€li ji své poZadavky na dané pracovni misto a agentura jim zaSle

seznam Zivotopisu, které by mohly podniku vyhovovat.

5.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Firma Thomas Cook se zapojila do programu ,,Vzdélavaci program pro referenty pro-
deje spolecnosti Thomas Cook s. r. 0.“. Tento projekt je financovan z prostfedkti Ev-
ropského socialniho fondu v CR prostiednictvim Operaéniho programu Lidské zdroje a
zaméstnanost a ze statniho rozpoétu CR. Hlavnim cilem tohoto projektu je zvyseni
adaptability pracovnikii mimo prazskych pobocek spole¢nosti TC poskytnutim dalsiho
odborného vzdélani. Jedna se o vytvoreni vzdélavaciho programu zaméteného na roz-
voj kompetenci a kvalifikaci jednotlivych zaméstnancii s vyuzitim inovativnich postu-
pu. Projekt odstartoval dne 1. 12. 2010 a kon¢i dnem 30. 11. 2012. Zaméstnanci jsou

vzdelavani ve Ctyfech hlavnich oblastech:
1) Jazykové kurzy,

2) Kurzy softskill,

3) Praktické kurzy,

4) Kurzy odbornych znalosti.


http://www.job.cz/
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1) Jazykové kurzy

Vyuka probiha ptimo na pobockdch mimo pracovni dobu, odborni jazykovi lektofi vy-
ucuji referenty prodeje anglicky nebo némecky, konkrétné odborné terminy z oblasti

cestovniho ruchu.
2) Kurzy softskills

Oblast softskills, nebo-li tzv. mékkych dovednosti je zaméfena na vyjednavaci a ko-
munikacni techniky, které usnadni referentiim styk se zdkazniky a zaroven navysi kva-
litu poskytovanych sluzeb. Soucasti téchto kurzi jsou piipadové studie i modelové si-
tuace zaméfené na problematiku tymové spolupréce, stress a time managementu, feSeni
konflikti a komunikace s klienty. Cilem softskills je zvySeni konkurenceschopnosti na

trhu prace.
3) Praktické kurzy

Praktické kurzy nabizeji pohled na oblast cestovniho ruchu z perspektivy vyvoje a no-
vych trendd v oboru. Kromé srovnani a analyzy ¢eského a evropského trhu se ti€astnici
blize seznami s profilem spotiebitele, ukazateli kvality a metodami prizkumu spokoje-

nosti zakaznikd.
4) Kurzy odbornych znalosti

Tyto kurzy maji za cil vytvorit komplexni vzdélavaci program sestaveny na miru po-
ttebam spolecnosti. Diky nim si referenti prohloubi znalosti pfedev§im v oblasti prava,
kvality sluzeb, marketingu, firemni kultury, etiky podnikani a bezpecnosti a ochrany

zdravi pfi praci. [13]

Cast kurzil je vedena prezentné a &ast zpisobem e-learningu a online konzultaci.
Vsechny kurzy jsou zakondeny testem a Gspé&$ni absolventi obdrzi certifikat. Ugast na
jazykovych kurzech pry upadd, z toho diitvodu se vedeni rozhodlo za pomoci Intranetu
priubézné testovat zaméstnance, a pokud nemaji pravidelnou dochézku na kurzy, tak

jsou nuceni zaplatit z kurzu polovinu.

5.3 Odménovani zaméstnancu

Kazdému zaméstnanci spolecnosti TC pfislusi za odvedenou praci nalezity mésicni plat,
ktery vyplyva z uzaviené smlouvy se zaméstnavatelem. Dal$i sloZkou mési¢niho platu je

ptispévek na jidlo. Odménou a zaroven motivaci jsou i spole¢né firemni akce, napt. vanoc¢-
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ni vecirky, ¢i kazdoro¢né potadané teambuildingy. A kone¢né¢ moznost dal§iho rozvoje a

vzdélavani by méla byt pro zaméstnance také jistd forma odmeény.

Pracovnici maji dale narok na slevu ze zajezdu potfadané¢ho cestovni kancelaii Necker-

mann, jejiz vyse je odstupiiovana dle doby trvani zaméstnaneckého poméru. (viz tabulka)

Maximalni vyse zaméstnanecké slevy pro zdjezdy Neckermann nesmi u zaméstnance pie-

sahnout ¢astku 50 000 K¢.

Doba trvani pracovniho poméru Narok na slevu
a) 3 -6 mésicl 10%
b) 7- 24 mésicl 18%
c) 25— 48 mésicu 25%
d) 49 a déle 30%

Tabulka 2 Vyse slevy podle doby trvani pracovniho poméru[16]

Sleva uvedena v tabulce plati pro zaméstnance + 1 partnera/partnerku (spolucestu-

jiciho) nebo 1 objekt (apartman).

- D¢t maji narok na slevu ve stejné vysi jako jejich rodice. Vztahuje se na vlastni d¢-

ti zaméstnanct Zijici s nimi ve spole¢né domacnosti.
- Sleva pro dalsi rodinné ptisluSniky v ramci stejné rezervace €ini 10%.

- Zaméstnankyné na matefské dovolené maji jednotny narok na slevu ve vysi 18%.
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6 VYZKUM ZAMESTNANCU

Obchodni rok spole¢nost Thomas Cook v mésici zaii zakoncuje Prizkumem zaméstnanct.
Tento prizkum je celoplo$ny a probiha povinné a elektronickou formou ve vSech zastupu-
jicich zemich, jednotlivé prizkumy pak slouzi managementu pro porovnani formou tzv.
benchmarkingu. Prizkum probihd za pomoci dotazniki, obsahujici cca 50 otazek. Pri-

zkum se soustiedi celkove na 9 oblasti, a to na:
- kvalitu prace,
- pfijem a zaméstnanecké vyhody,
- spoluprace s nejblizsimi kolegy,
- spolupréce s jinymi odd¢lenimi,
- chovani pfimého nadfizeného jako vedouciho,
- nejvyssi vedeni,
- dalsi vzdélavani a moznosti rozvoje,
- podnik,
- strategie a procesy zmén.

Jelikoz obsahove je tento prizkum dosti Siroky, zaméiti se bakalafska prace pouze na vy-
brané oblasti a to konkrétné ty, které po osobnim zhodnoceni celkového vyzkumu obsahuji
kritické body, a Ize u nich navrhnout eventualni zlepseni. Jedna se tedy o tyto 4 vybrané

oblasti: kvalitu prace, ptijem a zaméstnanecké vyhody, nejvyssi vedeni a podnik.
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Prizkumu za rok 2011 se v ¢eské dcefiné spolecnosti zucastnilo z celkovych 89 zamést-

nancll 79 pracovnikd. Ucast tedy Cinila 87,6%, coz je ve srovnani s celkovou ucasti pro

Thomas Cook Continental Europe, ktera ¢inila 61,5% tspéch.

CEO (celkovy pocet vyhodnotitelnych dotaznikii) 78
Head of distribution (Distribuce) 31
Head of business travel (Sluzebni cesty) 19
Head of finance and administration (Finance a sprava) 10
Tourooperator (Cestovni kancelare) 17

Tabulka 3 Ucast jednotlivych oddéleni [16]

6.1 AngaZovanost pracovniki

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti v kapitole 3.3, angaZovanost pracovnikll se znaci

oddanosti k praci. Tedy, vySe angaZovanosti se odviji od miry zaujeti a spokojenosti

S praci. Vyzkum angazovanosti pracovnikii hodnoti rizné okruhy pracovniki. Jako prvni

srovnava tzv. Management Level, tedy vysi angazovanosti zaméstnancli oproti manage-

mentu, dale hodnoti angazovanost pracovniki podle po¢tu odpracovanych let (pfislusnost

k podniku). Vyzkum angaZovanosti déli pracovniky také podle v€ku a rozsahu préce, tzn.

rozdéleni pracovnikli podle toho, zda jsou zaméstnani na plny nebo castecny tivazek. Po-

sledni ¢ast vyzkumu angazovanosti je vénovana zkoumani angazovanosti pracovnikii podle

dosazeného vzdélani.
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Angazovanost pracovniki - Management Level
TC Czech Rep.

Employee Survey
ES 2011

61*

2011 (2010) Employees Management*
+
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Zaklad: 78 60 18

* Na zakadé malého poctu vydedkl je mozné pouze souhmné zobrazeni

Benchmark*
European !
Leisure and Travel!

e _@‘

Obrazek 1 Angazovanost pracovnikii-Management level [16]

V obréazku €. 1, kde je zndzornéna angazovanost pracovniki podle irovné managementu je

jasné videét, ze na strané zamé&stnancu je nizsi, nez-li u managementu. Avsak je zde poziti-

vum Vv tom, Ze oproti lonskému roku doslo k mirnému zvysSeni.

Mozné divody: Za mozny divod, ktery vede management k vyssi angazovanosti lze pova-

zovat motivaci formou vyssiho finanéniho ohodnoceni, dale fakt, ze maji vyssi pravomoce,

diky kterym se mohou také podilet, konzultovat a navrhovat feseni v diilezitych otazkéch,

tykajicich se podniku. Dal§im pravdépodobnym diivodem je i to, ze udrzuji uzsi kontakt

S nejvyssim vedenim, tim padem znaji odpovédi na své otazky od pfimého zdroje. Coz po

osobnim dotazovani zamé&stnanct, je velmi podstatnym faktorem.
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Angazovanost pracovniku - Prislusnost k podniku

ES 2011

TC Czech Rep.

2011 (2010) méne nez 1 rok 1az5 let 5az10 let 10 let nebo vice

100

§ 63 61*

B s - 49) = 54 -

N — —_—

o (52) (58) (44)

° Il |
Benchmark* i
E

Leisurl‘(er?azza?ravel;
0
+
Zaklad: 78 15 40 17 6

Obrazek 2 Angazovanost pracovnikii-prislusnost k podniku[16]

Z obrazku €. 2 vyplyva, Ze s poctem odpracovanych let klesd angazovanost pracovniki.
Zatimco v prvnim roce byla angazovanost znacné vysokd, o pét let pozd¢ji je jiz o dost
niz8i a to lze brat jako podstatny problém s ohledem na to, Ze takovych pracovnikii ma

firma vétsinu tedy 40.

Mozné diivody:Jednim z moZnych divodi, pro¢ s riistem poctu odpracovanych let klesa
angazovanost zaméstnancd, je mozna klesajici oddanost k samotné organizaci a to tfeba
z diivodu neexistence zpétné vazby, ¢i demotivace pracovnim prostiedi, jako jsou napf.
Spatné vztahy na pracovisti. DalS$im diivodem miZe byt, Ze se pro zaméstnance postupem
¢asu stava jejich napln préace rutinou, nenabizi se jim moznost ristu vlastniho potencialu a

dovednosti.
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Angazovanost pracovniku - Vék e
TC Czech Rep.

2011 (2010) do 29 let 30az34 let 35az39let 40 az49 let

100

& 63 o Y
0]
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S 49 (54) == (50)
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European !
Leisure and Travel!
0

Obrazek 3 Angazovanost pracovnikii-vek [16]
Pracovnici ve vékové hranici do 29 let, ktefi navic tvofi vétSinu-33 maji nejmensi angazo-
vanost, ktera navic i oproti roku 2010 jest¢ klesla. Naproti tomu nejvyssi angaZzovanost je

ze strany pracovnikll v rozmezi 40 az 49 let véku.

Mozné divody: Jako mozny diivod toho, Ze lidé vékovém rozmezi 40-49 let jsou vice an-
gazovani, je asi fakt, ze si ve svém veku vice vazi prace, jsou stabilnéjsi, citi potiebu svou
praci si udrzet a to konkrétné tieba proto, ze lidé v tomto vé€ku maji ve vétsin€ piipadech
jiz rodiny, tudiz nenesou odpovédnost pouze za sebe. Diivodem, pro¢ pracovnici ve vékové
hranici do 29 let projevuji nizsi angazovanost, miize byt, ze maji zajem ziskat pouze praxi,
tudiz neciti témé&f zddnou oddanost organizaci a tim i klesa jejich angazovanost. Maji pocit,

ze dana firma je pro né, jen takovou ,,pfechodnou stanici‘.
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Angazovanost pracovniku - Rozsah prace
TC Czech Rep.

2011 (2010) na plny uvazek na ¢astecny uvazek
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Obrazek 4 Angazovanost pracovnikii-rozsah prace[16]

Zaméstnanci, kteti jsou ve spolenosti Thomas Cook zamé&stnani na plny uvazek a tvoii 1
vétsSinu ze zakladu maji logicky vys$s$i angazovanost nez pracovnici, ktefi jsou zaméstnani
na Castecny tvazek. Na nékteré pozice je zkratka ekonomicky vyhodnéjsi zaradit ¢loveéka
na ¢astecny uvazek, proto se s niz§i angazovanosti u tohoto malého poctu zaméstnancii da
pocitat. Vyjimku mohou tvofit, zeny, které jsou na matetské dovolené a ¢astecny tvazek je
pro n¢ jedinym feSenim, zaroven by vSak u nich méla byt angazovanost vyssi, jelikoz, zde

existuje fakt, ze v budoucnu se do své prace vrati a to na plny tivazek.

Mozné divody: Je to dano, jak casem stravenym v podniku, tak i motivaci formou vyssich

odmeén.
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Angazovanost pracovniku - Nejvyssi dosazené vzdélani
TC Czech Rep.

2011 (2010) nizinez vwsokoskolské vysokoskolskée
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Obrazek 5 Angazovanost pracovnikii-nejvyssi dosazené vzdelani[16]

Z grafu jasné vyplyvd, Ze zaméstnanci s vysokoSkolskym titulem maji vy$$i motivaci
K ucasti.

Mozné duvody: Je to dano, napft. tim, ze lidé s vysokoskolskym vzdélanim ve vétSin€ pri-
padech zaujimaji vy$si pozice v podniku, tim padem maji moznost barvitéj$i naplné prace,
plni rozmanitéj$i ukoly a jsou tedy i l1épe finanéné odménéni. Navic tito pracovnici Ziji
vétsinou vidinou mozného kariérniho rlstu. Zatimco pracovnici s niz§im vzdelanim, nez
vysokoskolskym citi mozna ur¢itou demotivaci jak obcas rutinni praci, tak i niz§im financ-

nim ohodnocenim.

6.2 Rozdéleni pracovniki podle spokojenosti a motivujiciho prostiredi

Vétsinu pracovniki, konkrétn€ 66% tvofti tzv. obyvatelé, coz jsou velmi spokojeni pracov-

nici, ktefi svou praci vykonavaji, aniz by prostiedi povazovali za motivujici. Jejich vliv na
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podnik ma stabilizujici G€inek. Orientuji se na jistotu a potfebuji vedeni. Druhé nejvyssi
procento tvofi tzv. neosloveni (22%), tito pracovnici se citi neuspokojeni, je zde uvolnéna
vazba na podnik, pracovnici se citi demotivovani pracovnim prostfedim. Pievlada u nich
spise pocit frustrace, nez-li angazovanost. Management podniku by mél mit zajem a sprav-
nymi metodami za pomoci motivace a oboustranné komunikace pfesunout tento nevyuzity
zdroj podniku do skupiny tzv. angazovanych, ktefi citi silnou identifikaci s podnikem, dale
jsou vysoce loajalni vii¢i podniku, maji viru ve vizi rozvoje podniku a v jeho konkurence-
schopnost. Jsou ochotni spolupracovat, maji vlastni iniciativu. Inspiruji a motivuji své ko-
legy. Ctvrtou skupinu tvoii tzv. distancovani (3%), téchto pracovnikil je v podniku zapo-
ttebi hlavné z toho divodu, Ze jsou Castym zdrojem podnétu ke zménam, avSak jsou to
individualisté, tim padem je obtizné je vést, navic jsou Casto méné loajalni, jelikoZ jsou

ochotni opustit podnik s vidinou zajimavéj$iho pracovniho mista.

Rozdéleni pracovniku podle spokojenosti a motivujiciho prostredi M

ES 2011

TC Continental Europe - TC West/East Europe - TC Czech Rep.

Angazovani

« Silna identifikace s podnikem.

* Vysola lojalita vu€i podniku.

« Vira ve vizi rozvoje podniku a v jeho
konkurenceschopnost

e Piipravenost ke spolupraci a viastni
iniciativa_inspirace a motivace pro kolegy.

38% | Spok?'enost 22% |

Obyv_atelé ] 2011 (2010)
« Velmi spokojeni.

 Vykonavaji svou praci, aniZ by prostiedi
povaZovali za motivujici.

o Stabilizujici vliv na podnik

e Onientace na jistotu.

= Potfebuji vedeni. 66% (55%)

Benchmark*

European Motivujici
i‘ Leisure and Travel - prosti’—edi
o o Distancovani
3% (8%) « Spige kititi, je proto obtizné je vést.
« Silna vira v konkurenceschopnost
Neosloveni podniku_
 Nespokojeni. e Individualisté, zajimaji se o vlastni

« Uvolnéna vazba na podnik profesni vzestup.

® Demativace pracovnim prostiedim ® Jsou zdrojem podnétu ke zménam
= SpiSe frustrovani neZ angaZovani ® Jsou piipraveni zménit zaméstnani,
« Zdroj nakazy negativnim KHimatem. pokud to pro né bude zajimavé, méné
o NevyuZité zdroje podniku.

Obrazek 6 Rozdeéleni pracovnikii podle spokojenosti a motivujiciho prostredi [16]

6.3 Celkové hodnoceni vybranych tematickych oblasti

2011(2010) Mira spokojenosti

Kvalita prace 3,2(3,1)
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PFrijem a zaméstnanecké vyhody 2,8(2,6)
Nejvyssi vedeni 3,0(2,9)
Podnik 3,1(3,1)

Tabulka 4 Celkové hodnoceni vybranych tematickych oblasti [16]

V tabulce ¢. 4 jsou zobrazeny vysledky z celkového hodnoceni vybranych tematickych
oblasti, na jejiz otazky zodpovéd€lo 78 zaméstnancu za rok 2011 a 71 zaméstnancu za rok
2010. Jednotlivé tematické oblasti jsou ohodnoceny ¢isly 1-5, pficemz ¢islo 1 zna¢i mini-
malni spokojenost a ¢islo 5 maximalni spokojenost. U vétSiny z uvedenych oblasti je znat
oproti roku 2010 mirné zlepSeni. Nejvyssi mira spokojenosti se tyka kvality prace, to zna-
mena, Ze pracovnikiim jejich prace ptipadd vcelku zajimava a mnohostranna a ve vétsing
pfipadech je 1 jasné¢ definovand. Naopak nejmensi uspokojeni pocituji zaméstnanci
V oblasti pfijmu a zaméstnaneckych vyhod, coz, ale byva béZznym pravidlem. HorSim fak-

tem je, ze ve vztahu s nejvyssim vedenim zaméstnanci citi nizkou miru spokojenosti.

Vyse uvedené tematické oblasti budou za pomoci miizky TRIM jednotlivé zhodnoceny a
to v souvislosti s jejich vlivem na spokojenost a angazovanost zaméstnanct. V piiloze ¢. 1
jsou znazornény vysvétlivky k miizce TRIM. Vysvétlivky obsahujici symboly, urcujici
miru spokojenosti. Cim vy3e se symbol v mfiZzce nachazi, tim je mu prikladana vyssi dile-
zitost. Co se tyce angazovanosti, umisténi symbolu vlevo znac¢i nizky vliv na angazovanost
a vpravo naopak vysoky vliv. Diky takto zpracované miiZzce ma personalista spolu S nej-
vys$§im vedenim moznost rozhodnout se, zda zadit rozvijet silné stranky nebo se zaméfit na
odstranéni nebezpecnych slabych stranek, ¢i kde rozvijet motivatory a skryté Sance. Tato
¢ast vyzkumu je tedy pro vedeni nejvice piinosnd a slouzi jako podklad pro rozvinuti stra-

tegie.

6.3.1 Kvalita prace
Celkové hodnoceni oblasti kvality prace ¢inilo 3,2 za rok 2011, oproti roku 2010 doslo
k mirnému zlepSeni (o 0,1). V této oblasti se fesily otazky, zda se pracovnikiim jejich napln

¢innosti zda zajimava a mnohostranna, dale jestli odpovida jejich schopnostem a znalostem
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a jestli je jejich pole ptisobnosti jasn¢ definovano. Dale do tématu kvality prace spada i
otazka dostatku Casu na splnéni ukolll a pracovni struktura (napt. ¢asové rozvrzeni pracov-

ni doby).

Kvalita prace
ES 2011
TC Continental Europe - TC West/East Europe - TC Czech Rep.

Motivatory (M) Spokojenost pruméma O
A01 Moje ¢innost je zajimava a mnohostranna. velmi nagpmméma} E bl poddprum"mz} A
fa Ri i A “ nadprumema velmi podprumema A
gaz ’M?je cmnsostodpovnda mym schopnostem a znalostem. < [Fygienice fakiory Motivatory (M)
ryté sance (S) i 2 )
A04 Moje pole pusobnosti je jasné definovano. S
A07 Struktura (napfiklad ¢asové roZloZeni) a rozawrZeni pracovni doby
odpovida mym pranim.
Otazniky (0)
A05 Moje pracowni tkoly je mozné v¢ase stanoveném smlouvou A02
2viadnout. - |
o AQ1
5 A07
a (©)
a A05 AD4
A ®
g
2 |otazniky (0) Skiyté sance (S)|
Zaklad: 78 nizka Vliv na angazovanost vysoka

c Sy

Obrazek 7 Kvalita prace [16]

Spokojenost se zajimavosti a mnohostrannosti ¢innosti je velmi nadprimérna. A skutec-
nost, ze ¢innost odpovida pracovnikovym schopnostem a znalostem je nadprimeérna. Ob¢
tyto otdzky maji vysoky vliv na angazovanost a méli by se jako pfilezitosti dale rozvijet.
Co se tyce jasného definovani plisobnosti je spokojenost pracovnikil nizsi a pfitom ma tato
otazka vysoky vliv na angazovanost a proto by se ji vedeni mélo podrobnéji zabyvat. Se
strukturou jsou pracovnici téz méné spokojeni, a vSak vliv této otazky na angazovanost je
nizsi. Spokojenost s casovym rozvrzenim pracovnich ukolt je podprimérna, ale vliv na
angazovanost je pomé&rné slaby. U této otazky by se vedeni mélo snazit vyuzit skryté San-

ce.

6.3.2 Prijem a zaméstnanecké vyhody

Mira spokojenosti zaméstnanct s pfijmem a zaméstnaneckymi vyhodami méla nejnizsi

bodové hodnoceni a to konkrétné 2, 8, nutno podotknout, ze v roce 2010 cinilo bodové
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hodnoceni dané oblasti o 0,2 mén¢. Doslo tedy k mirnému zlepseni. Do oblasti piijmu a
zaméstnaneckych vyhod spadaji otazky, zda zaméstnancim ptipadd, ze jejich piijem je
podle jejich branze adekvatni, fesi se také otazka, zda vySe pfijmit odpovida jejich miie
odpovédnosti. Dale se fesi otdzka spravedlnosti piijmu a moznost vyuzivat dalSich zamést-

naneckych vyhod.

Prijem a zaméstnanecké vyhody
TC Continental Europe - TC West/East Europe - TC Czech Rep.

Hygienické faktory (H) Spokojenost

% pruméma O
B02 MUGj pfijem odpovida mé odpovédnosti. velmi nagprumémz} n 28 poddprum_'mz} A
- L s : o nadpruméma [J velmi podpruméma A
BO; MUJ pfijem je vzhledem k mé Cinnosti spravedlivy. © [Fygieniae fakioy Wotivatory (W
Otazniky (O) )
B01 MJj prijem je vtéto branz bézny. B
B04 Mohu wyuzivat dal$ich zaméstnaneckych whod.
K B03
o]
N BO1 sz
3 r
B04
©)
%
= [Otazniky (O) Skiyté Sance (S
Zaklad: 78 nizka Vliv na angazovanost vysoka
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Obrazek 8 Prijem a zaméstnanecké vyhody [16]

Spokojenost zaméstnanci se stanovenym piijmem vici odpovédnosti je velmi podprimeér-
na, pfitom tento faktor je pomérné dilezity, ale jeho vliv na angazovanost nizky. Spokoje-
nost pracovnikl se spravedlivym uréovanim piijmi je také velmi podprimérna a jeji vliv
na angazovanost a spokojenost je téméf shodny s prvni otazkou. Co se tyce obvyklosti
pfijmu v dané branZzi je mira spokojenosti u pracovnikli velmi podprimérna, avSak méné
dilezita a na angazovanost ma velmi nizky vliv. MoZnost vyuzivat zaméstnanecké vyhody
pracovnici ohodnotily jako primérnou, dalezitost je spolu s vlivem na angaZzovanost velmi

nizka.
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6.3.3 Nejvyssi vedeni

Nejvyssi vedeni ma po spokojenosti pracovnikil s piijmy a zaméstnaneckymi vyhodami
druhé nejslabsi bodové ohodnoceni a to konkrétn¢ 3,0. V minulém roce bylo dokonce hod-
noceni 0,1 bodt slabsi. Nejvyssim vedenim je mysleno pfedstavenstvo, jednatelé a feditelé.
V této oblasti se fesi otdzky, zda jsou pracovnici spokojeni s vedenim jako vzorem. Otazka
jeho prispévku k Gispé$nosti podniku, dale divéryhodnost nejvyssiho vedeni ve vztahu
k zam¢&stnancim a znalost jejich potieb. A kone¢né oteviena, upfimna a véasna komunika-

ce ze strany nejvyssiho vedeni a jeho usili o to, vést dialog.

Nejvyssi vedeni (predstavenstvo, jednatelé a rfeditelé)

ES 2011

TC Continental Europe - TC West/East Europe - TC Czech Rep.

Motivatory (M) Spokojenost

o dA - . pruméma O
FO1 Nejwssivedenije vzorem vedeni. velmi nagprumgem;; E = poddprum_'m:; A
Vi g it oo . = . nadprumema velmi podprumema A
F02 Nejivy%!veden! prispiva Kk uzsgechu podniku. S [Fygenie fakory Motvatory ()]
F03 Nejwssivedenije hodno davéry. S )
F04 Nejwssivedenizna potieby zaméstnancu. £y
FO5 Nejwssivedeni komunikuje oteviené, upfimné a vcas.
F06 Nejwssivedeni usiluje o dialog.
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F02
Fos A
Fos A
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Zaklad: 78 nizka Vliv na angazovanost vysoka
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Obrazek 9 Nejvyssi vedeni [16]
Vnimani nejvyssiho vedeni jako vzoru vyslo jako podprimérné, jeho dilezitost je pomérné
vysokd a vliv na angazovanost jest¢ vice. Otdzka ptispévku nejvyssiho vedeni k Gspéchu
podniku spadé také do kategorie podprimérnosti, mira dilezitosti a vlivu na angazovanost
je vysoka. Co se tyCe duvéryhodnosti nejvyssiho vedeni, 1ze ji brat jako primérnou, nutno
zduraznit, ze tato otazka ziskala nejlepsi bodové hodnoceni, avsak jeji vliv na angazova-
nost je ze vsech otazek nejnizsi, ale zaroven je pro zaméstnance tato otazka nejdilezitéjsi.

Problém znalosti potieb zamé&stnancii je vniman v souvislosti se spokojenosti jako pod-

prumérny. Nejhute vSak dopadla problematika oteviené, upfimné a v€asné komunikace ze
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stran nejvyssiho vedeni. Zaméstnanci je brana jako velmi podpriimérna a ptfitom ma vyso-
ky vliv na jejich angazovanost a jedna se o velmi dulezity a podstatny faktor. Otazka usili
nevys§iho vedeni o navazani dialogu je ve vztahu se spokojenosti pracovniki
v podpramérné kategorii, dtilezitost a vliv na angazovanost je vysoka. Tato celkova oblast

jasn¢ vyzaduje odstranéni nebezpe¢nych slabych stranek.

6.3.4 Podnik

Bodové ohodnoceni této oblasti zastava oproti loiiskému roku neménné, ¢ini tedy 3,1 bodt
a je druhé nejvyssi po spokojenosti pracovnikii s kvalitou prace. V oblasti zvané podnik se
fesi, jak zaméstnanci vnimaji povést podniku na vefejnosti a jistotu jejich pracovniho mis-
ta. Spada sem také otazka spokojenosti pracovnikii s vyvojem a inovacemi podniku, zamé-
fenim na zdkazniky a schopnost podniku rozpoznat moznosti optimalizace a jeji nasledné

realizace.

Vas podnik
ES 2011
TC Continental Europe - TC West/East Europe - TC Czech Rep.

Motivétc))ry (M) Spokojenost priméma O
HO1 Muj podnik ma na verejnosti dobrou povést. velmi nagprumém:‘: [ ] : poddpmm'rné A
/. oE T nadpruméma [J velmi podpruméma A
Ho3 M?J.e pragovm misi J.e JISte.f, . . $ [Hygienické faktory Motivatory (M)
HO04 Maj podnik se neustale wviji a inowje. )
Skryté sance (S) B
HO02 MCGj podnik je zaméfen na zakazniky.
H06 MUGj podnik dokaze rozpoznat moznosti optimalizace a realizovat je.
Ho3

‘g o H(:v1O H

£ H02 =

[}

2 L1 106

Q A

g

2 |otazniky (0) Skyté 3ance (S)|
Zaklad: 78 nizka Vliv na angazovanost vysoka
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Obrazek 10 Vas podnik [16]
Z mtizky TRIM vyplyva, ze zaméstnanci jsou s povesti jejich podniku na vetejnosti pri-
mérn¢ spokojeni, vliv této otazky na angazovanost a dilezitost je vysoky. Co se tyce spo-
kojenosti s jistotou pracovniho mista, ta je také primérna, ale jeji vliv je nizsi, jinak je tato

otazka brana pracovniky jako nejdileZzitéj$i. Spokojenost s inovaci a vyvojem podniku je
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podprimérna, pfitom vliv na angazovanost velmi vysoky a dilezitost praimérna. Spokoje-
nost se zamétenim na zékazniky je nadprimérnd, vliv na angazovanost a dilezitost pri-
mérna. Spokojenost pracovnikli s uménim jejich podniku rozpoznat moznosti optimalizace
a jejich realizace je vnimana jako velmi podprimérna, mira dalezitosti a vlivu na angazo-

vanost je prumérna.
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7 ZHODNOCENI VYZKUMU ZAMESTNANCU

Zhodnoceni vyzkumu zaméstnancti probéhne ve dvou hlavnich oblastech a to ve srovnani
angazovanosti pracovnikti podle management levelu, pfislusnosti k podniku, véku, rozsahu
prace a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Ve druhé fazi dojde ke zhodnoceni podle vybra-
nych tematickych oblasti, zhodnoti se zde spokojenost pracovnikii, vliv na angazovanost a
dulezitost otazek v téchto vybranych oblastech: kvalita prace, pfijem a zaméstnanecké vy-

hody, nejvyssi vedeni a podnik.

7.1 Zhodnoceni angaZovanosti

Analyza angazovanosti pracovnikli podle management levelu jasn¢ ukazala, Ze vyssi anga-
Zovanost panuje na strané managementu, jako mozné divody byly udany: vyssi financni
ohodnoceni a lep$i moznost komunikace s nejvyssim vedenim. Problematika angazovanos-
ti pracovnikll podle ptislusnosti k podniku naznacila, ze s riistem poctu odpracovanych let
klesd angaZovanost pracovnikll. Fakt, Ze spole¢nost Thomas Cook zaméstnava vétSinu pra-
covnikll v rozmezi 1-5 let znac¢i jak mirnou fluktuaci zaméstnanct, tak to, zZe skupina ,,mé-
né angazovanych® tvofi ve spolec¢nosti ptes polovinu (40 pracovnikil). Otazka vyse anga-
je té€chto pracovniki ve spolecnosti TC vétSina a oproti roku 2010 doSlo u této skupiny
dokonce i k rapidnimu snizeni miry angazovanosti. Naopak nejvyssi angazovanost citi pra-
covnici ve vékovém rozmezi 40-49 let. Je to ddno vSeobecnym faktem, Ze pracovnici
v tomto véku jsou stabilnéjsi a vazi si vice své prace, jelikoz uz citi uritou miru odpovéd-
nosti nejen za sebe, ale 1 za své rodiny. Pracovnici, ktefi jsou ve spole€nosti zaméstnani na
plny Gvazek, maji logicky vyssi angaZovanost, neZ zaméstnanci, vykonavajici svou funkci
na ¢asteCny uvazek. Je to dano jak finan¢ni motivaci, tak i asem stravenym v podniku a
bliz§imi vztahy s kolegy. Na nékteré pozice jednodusSe stac¢i zamé&stnat ¢lovéka pouze na
castecny uvazek. Co se ty€e angazovanosti pracovniki, podle nejvyse dosazeného vzdela-
ni, vyzkum jasné ukazal, Ze pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim citi vyS$Si motivaci
Kk ucasti. Moznym diivodem je zastavani kreativnéjSich pracovnich pozic, kde maji pracov-

nici moZnost plni rozmanitéjsi tkoly. To znamena 1 vyssi finanéni odmény a potencidlné 1

kariérni rast. Téchto pracovniki ma podnik k dispozici 27.
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7.1.1 Zhodnoceni vybranych tematickych oblasti

V oblasti kvality prace doslo oproti lofiskému roku k mirnému zlepSeni. Pracovnici jsou se
zajimavosti a mnohostrannosti jejich prace velmi spokojeni a maji pocit, Ze ndpli jejich
prace odpovida jejich schopnostem a znalostem. Tyto dvé otazky maji vysoky vliv na an-
gazovanost a mely by se tedy dale rozvijet. Mensi spokojenost pracovniki je pak s jasnosti
definice ptisobnosti a strukturou prace. Nejmensi spokojenost prevlada u ¢asového rozvr-
zeni pracovnich ukoll. Mira spokojenosti pracovniktl s pfijmem a zaméstnaneckymi vyho-
Seni oproti roku 2010. Pracovnici jsou velmi nespokojeni s ur¢ovanim piijmt vzhledem
k odpovédnosti a s obvyklosti piijmt v dané branzi. MozZnost vyuzivat zaméstnanecké vy-
hody pracovnici ohodnotili jako primérnou. AvsSak nutno podotknout, ze vSechny tyto
otazky, tykajici se piijma maji stfedni dillezitost a velmi nizky vliv na angaZovanost. Dru-
hé nejslabsi ohodnoceni ziskala oblast nejvyssiho vedeni. Vnimani nejvyS$siho vedeni jako
vzoru vyslo jako podprimérné, se stejnym vysledkem spokojenosti dopadl i piispévek nej-
vy$siho vedeni K tspé$nosti podniku. Otazka duvéryhodnosti nejvyssiho vedeni ziskala
nejlepsi bodové hodnoceni. Problematika znalosti potfeb zaméstnancli je podprimérna.
Nejhtie dopadla otazka oteviené, upiimné a v€asné komunikace. Pracovnici citi minimalni
spokojenost s otazkou usili nejvyssiho vedeni navazat dialog. Oblast nejvyssiho vedeni ma
velky vliv na angazovanost i vysokou dulezitost, proto je nutné vénovat této problematice
zvySenou pozornost a soustfedit se na odstranéni téchto nebezpecnych slabych stranek.
Bodové hodnoceni otdzek, tykajicich se podniku zlstava oproti loniskému roku neménné a
ziskalo druhé nejlepsi bodové hodnoceni po spokojenosti pracovnikli s kvalitou prace.
S povésti podniku na vefejnosti a jistotou prace jsou pracovnici pomérné spokojeni. Navic
jem je velmi nizka, ale za to se zaméfenim na zékaznika jsou nadprimérné spokojeni. Pra-
covnici maji dojem, ze podnik nema piili§ velkou schopnost rozpoznat moznosti optimali-
zace a jejich nasledné realizace. Otazky, které se tykaji podniku, maji primérny, az vysoky

vliv na angazovanost. Podnik by se tedy m¢l zaméfit na motivatory a vyuzit skryté Sance.
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8 NAVRHOVANA DOPORUCENI

Jak je jiz patrné z vysledkti vyzkumu spokojenosti pracovnikili, nejvice vazne komunikace
ze strany nejvysSiho vedeni. Spole¢nost Thomas Cook se také potyka s problémem, ze
s rustem odpracovanych let dochazi ke snizenim angazovanosti u pracovnikii. Zaméstnanci
maji pocit, ze jejich pracovni ukoly se Spatné ¢asové zvladaji. Pracovnici se neciti spoko-
jeni se svymi piijmy a zaméstnaneckymi vyhodami. Déle by se méla spole¢nost zamé&fit na
povést podniku, kterd ma pro pracovniky také vysoky vliv na angazovanost. Zde jsou na-

vrhovana doporuceni a navrhy na zlepseni:

8.1 ZlepSeni komunikace s nejvysSim vedenim

Tato problematika mé vysoky vliv na angazovanost u pracovnikd, proto je dilezité se na ni
zamé&fit. Nejvyssi vedeni by mélo projevit snahu s pracovniky vice komunikovat. Je logic-
ké, Ze s kazdou banalni zaleZitosti nemtiZze pracovnik pfichazet za nejvy$$im vedenim. Pra-
covnici vSak musi mit pocit, Ze nejvyssi vedeni je oteviené k diskuzi. Ke zlepSeni vzajem-
né komunikace by mohlo napomoci napft. sjednani schiize nejvyssiho vedeni s jednotlivymi

pracovniky a feSeni danych problému.

8.2 Zjisténi pric¢in odchodu schopnych pracovnikii

Jelikoz se spole¢nost TC potyka s pomérné vysokou fluktuaci, je nutné zjistit divody od-
chodu schopnych pracovnikii. Personalista by mél mit za kol zavcas, zjistit tyto divody a
snazit se jim predejit. Mlze se jednat napf. o vidinu lepsi funkce a pfitom, existuje poten-

cialni moZnost pracovnika povysit. Tento problém také stavi na zlepSeni komunikace.

8.3 Navazani zpétné vazby

Jestlize podnik vyzaduje po pracovnicich vysokou angazovanost, je nutné, aby pracovnici
citili zpétnou vazbu i ze strany vedeni.

8.4 Zavedeni tzv. ,,mini-Skolek*

Protoze se jedna o mlady kolektiv, ve kterém pievladaji spiSe Zeny, bylo by dobré zavést
V podniku moznost hlidani déti nebo zavedeni tzv. podnikové mini-Skolky. Jednak to za-
brani odchodu schopnych pracovniki a také to bude mit vliv na angaZzovanost a spokoje-

nost.
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8.5 Navrhy na odmény

prispevky na sportovni aktivity,
- zamestnanecké akcie-tato forma odmény ma vysoky vliv na motivaci pracovnikd.
- pozvéani na slavnostni obéd, ¢i vecefi,

- pochvala- je dokazané, ze opravnéné pochvaly si pracovnici vazi nejvice. Muze mit

ustni nebo pisemnou podobu, podstatné je, aby byla sd€lena ve spravny cas.

8.6 ,,Zabava na pracovisti“

Pracovnici maji pocit, zZe rozvrzeni jejich tkold, se neda casové zvladnout, proto by se mé-
lo vedeni oddéleni snazit o vzajemnou domluvu a zlepsit tuto situaci. Tento stav totiz miize
mit za nasledek stres a v horSim ptipad¢ i podepsani na zdravi pracovnikd. Jako idealni
moznost odreagovani se jevi zavedeni tzv. ,,zabavy na pracovisti“. Zabava miize mit for-
mu:umisténi hracich Sipek do kancelafi, zavedeni tzv. hraci mistnosti, pofadani mensi
oslavy pro pracovnika, ¢i stanoveni tzv. ,,pfekvapivé hodiny volna‘“- v tomto ¢ase si miize

pracovnik zatidit své osobni zélezitosti.

8.7 Poradani charitativnich akci a zaméstnani hendikepovanych

Tyto dvé skute€nosti budou mit za nasledek jak dobry skutek, tak zlepSeni povésti podniku

a zvyseni hrdosti pracovnikti na dany podnik.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo za pomoci teoretickych poznatkt ziskanych z odborné litera-
tury a v souladu se zasadami realizace personalnich ¢innosti popsat sou¢asny stav jednotli-
vych personalnich cinnosti v podniku Thomas Cook, s. r. 0. a na zaklad¢ vysledki

z vyzkumu spokojenosti pracovnikli navrhnout mozna zlepseni, kterd povedou ke zvySeni

vykonnosti spole¢nosti.

V teoretické c¢asti doslo na zakladé ziskanych informaci z odborné literatury a c¢lankt
k rozboru jednotlivych personalnich ¢innosti a jejich vlivu na vykonnost organizace. Prak-
ticka cast obsahuje stru¢né predstaveni spolecnosti Thomas Cook s. r. 0. a popis prab&hu
vybranych personalnich ¢innosti pifimo v podniku. Diky analyze spokojenosti pracovnikii
byly nalezeny nedostatky, na zaklad¢ kterych byly sestaveny doporuceni a navrhy na zlep-
Seni. Bylo zjisténo, Ze nejvice problémi vyplyva z nedostatku komunikace a zpétné vazby
S nejvyssim vedenim. Déle jsou pracovnici nespokojeni s piijmem a zaméstnaneckymi
vyhodami. Firma TC by se méla zaméfit také na divody odchodi svych pracovniki, jeli-
koz mé pomérné vysokou fluktuaci. Na zaklad¢ zhodnoceni analyzy doslo k navrhu téchto
doporuceni: zlepseni komunikace s nejvyssim vedenim, zjisténi pticin odchodu schopnych
pracovnikll, navazani zpétné vazby, zavedeni tzv. ,miniSkolek®, ndvrhy na nové formy
odmén, zabava na pracovisti a pofadani charitativnich akci ¢i zaméstnani hendikepova-
nych.

Podstatou téchto navrhovanych doporuceni je zlepSeni persondlnich ¢innosti a nasledné
zvySeni vykonnosti podniku. Spokojeni a angazovani pracovnici jsou pro podnik dilezitym
prvkem a nelze tedy podcenovat vyznam a roli personalni prace.

Navrhnut4 doporuceni uvedena v bakalaiské praci je podnik TC schopen realizovat a snad

se tedy pro n¢j stanou inspiraci a zaroven 1 pfinosem.
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PRILOHA PI: VYSVETLIVKY K MRIZCE TRIM

Vysvétlivky k mfizce TRI*M
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PRILOHA P2: ZKRACENA VERZE DOTAZNIKU PRO THOMAS
COOK GROUP
Thomas Cook Group-zkracena verze dotazniku
Prizkum nazoru zaméstnanci v ramci koncernu, rok 2011
Nasledujici otazky se vztahuji k vaSemu podniku v ramci skupiny Thomas Cook Group.

U vsech néasledujicich formulaci a vyroka, které rozlisuji zensky a muzsky rod, jsou vzdy

uvedeny obé¢ tyto formy.
Hodnoceni nasledujicich vyroki

Chtéli bychom Vas poprosit o posouzeni vyrokil na nasledujicich stranach podle dvou ka-
tegorii:
a) podle diilezitosti (leva stupnice),

b) podle spokojenosti (prava stupnice).

Abychom mohli Vase tdaje vyhodnotit, jsme odkazani na uplné hodnoceni diileZitosti a

spokojenosti v§ech vyrokd.

Pokud jste ve Vasem podniku neméli zadné ptimé zkuSenosti s urcitymi vyroky, pak uved-
te, jak dilezité jsou pro Vas vSeobecné. Pokud pfi hodnoceni spokojenosti nemtiZzete kon-
krétni vyrok ohodnotit, protoZe napfiklad v podniku jesté nepracujete dostatecné dlouho

nebo pro Vs neni tento aspekt relevantni, zakiizkujte moznost ,,Nevim®.



Kvalita prace

Jak dulezité jsou pro Vas nasledujici body?

Jak jste s nasledujicimi body spokojen/a?

Mimo- Velmi Dile- Nepii- | Nedulezité Mimorad- Velmi Spoko- | Méng Nespo- Ne
fadné dulezité | zité 1i§ né spoko- | spoko- | jen/a spoko- | kojen/a vim
dulezité dile- jen/a jen/a jen/a
Zité
o o o O O Moje ¢innost je zajimava o O a a o o
a mnohostranna.
o o o = = Moje &innost odpovida o = o o o o
mym schopnostem a
znalostem.
o o o o o Moje pole plisobnosti je o = =] =] o o
jasné definovano.
o o o o o Moje pracovni tikoly je o = =] =] o o
mozné Vv Case stanove-
ném smlouvou zvlad-
nout.
o o o = = Struktura a rozvrZeni o = =] =] o o
pracovni doby odpovida
mym pianim.
Piijem a zaméstnanecké vyhody
Jak dulezité jsou pro Vas nasledujici body? Jak jste s nasledujicimi body spokojen/a?
Mimo- Velmi Dile- Nepii- | Nedulezité Mimotad- | Velmi Spoko- | Méné Nespo- Ne
fadné dilezité | zité 1i§ né spoko- | spoko- | jen/a spoko- | kojen/a vim
dulezité dule- jen/a jen/a jen/a
Zité
o o o o o Mij pifjem je v této O o o o o o
branzi bézny..
o o o o o Muj pifjem odpovidd mé o o o o o o
odpovédnosti.
o o o o o Mtj piijem je vzhledem O o o m] m] m]
k mé ¢innosti spravedli-
vy.
a a a a a O a a a a a

Mohu vyuzivat dalsich

zaméstnaneckych vyhod.

Nejvyssi vedeni




Jak dtlezité jsou pro Vas nasledujici body?

Jak jste s nasledujicimi body spokojen/a?

Mimo- Velmi Dile- | Nepfi- | Nedulezité | Nejvy$si vedeni (pfed- | Mimoifad- | Velmi Spoko- | Méné Nespo- Ne
fadné dilezité¢ | zité 1i§ stavenstvo,  jednatelé, | n¢ spoko- | spoko- | jen/a spoko- | kojen/a vim
dulezité dile- feditelé. .. jen/a jen/a jen/a
Zité
o o o o O ...je vzorem vedeni. m] O a m] O u]
o o o =] O _.pfispivda _ k uspéchu ] O ] ] ] O
podniku.
o H o o o ...je hodno divéry. 8] ] g ] ] ]
o o o o o ....Zna potieby zamést- o u] =] a ] ]
nanc.
o o o o o ....komunikuje uptimng, o 5] g a ] ]
oteviené a vcas.
o o o o o ...usiluje o dialog 5] ] ] ] O 5]
Vas podnik
Jak dulezité jsou pro Vas nasledujici body? Jak jste s nasledujicimi body spokojen/a?
Mimo- Velmi Diile- | Nepii- | Nedilezité Mimorad- | Velmi Spoko- | Méné Nespo- Ne
fadné dulezité | zité 1i§ né spoko- | spoko- | jen/a spoko- | kojen/a vim
dulezité dilezi- jen/a jen/a jen/a
té
o D o o o Mij podnik ma na o O a ] ] O
vefejnosti dobrou po-
vést.
o D o o o Mij podnik je zaméfen o u] g ] ] ]
na zékazniky.
o o D o o Moje pracovni misto je o a =] ] ] ]
jisté.
D o o o o Miij podnik se neustale u] O a a ] u]
vyviji a inovuje.
a a a a a a [m] a a a a

Mutj podnik  dokaze
rozpoznat moznosti
optimalizace a realizovat

je.

Statistika




Poznamka:

Zodpovézeni nasledujicich otazek je dulezité, protoze ndm poskytne konkrétni predstavu o
tom, kde se ma cilené¢ usilovat o zlepSeni. Analyza demografickych informaci probiha pou-

ze na souhrnné Urovni, tzn. jen podle trhu a segment.

1. Jak dlouho jiz ve vasem podniku plsobite?

méné neZ 1 rok O
1 rok aZ méné nez 5 let |
5 let az méné nez 10 let O
10 let nebo vice O

2. Ke které vékové skupiné patfite?
do 30 let |

30az 34 let
35az39let
40 az 49 let

50 az 54 let

O o0 o0ooaga

55 let a starsi

3.V jakém €asovém rozsahu pracujete?
na plny Uvazek O
na ¢asteény Gvazek O
4. Jaké je vase ukoncené vzdélani?
nizsi neZ vysokoskolské O

vysokoskolské O

Dékujeme vam mnohokrat za vyplnéni dotazniku!



