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Uvob

Organizace miuze byt jen tak efektivni, jak jsou efektivni lidé, kteri v ni pracuji.

(Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997, s. 550)

Zakladni podminkou uspé$nosti organizace je uvédoméni si hodnoty a vyznamu
lidského potencialu. Lidské zdroje ptredstavuji nejvétsi bohatstvi organizace, jsou pro
uspéch organizace nepostradatelné. Veskeré fizeni a rozhodovani, které se téchto zdroji
tyka, ma zasadni dillezitost. Spravné vedena organizace musi veskeré své ¢innosti znat
Soucasti planovani organizace je i planovani lidskych zdroji. Planovani persondlu neni
jen statistikou, je metodou hospodaieni s lidmi a péfe o jejich rozvoj. Schopnost
organizace zformovat a vyuzivat lidské zdroje zpisobem zabezpeCujicim plnéni
stanovenych cili, je jednim z nejvyznamnéjSich faktort ovliviiujicich uspé$nost i

neuspesnost organizace.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Stru¢nym tivodem
do persondlni problematiky je teoretickd Cast, ktera je ¢lenéna do tii kapitol. Prakticka
Cast, Glenéna do Gtyi kapitol, se zaméfuje na vybranou organizaci — Armadu Ceské

republiky, konkrétné na 24. zakladnu dopravniho letectva Praha Kbely.

Prvni kapitola vymezuje zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a to personalni
politiku a personalni strategii. Druhd kapitola se zabyvé charakteristikou personalniho
planovani, jednotlivymi druhy personalnich plani a popisem metod predpovidani
poptavky a nabidky lidskych zdroji. Tteti kapitola objasiiuje procesy ziskavani, vybéru
a piijimani pracovnik. Ctvrtd kapitola popisuje Armadu Ceské republiky, jeji
vymezeni a ukoly, organizacni strukturu, hospodafeni a personalni politiku. Pata
kapitola se tyka konkrétniho vojenského utvaru — 24. zakladny dopravniho letectva
Praha — Kbely. Po stru¢né historii je vénovana pozornost hlavnim tkoliim, organizaci
zékladny a personalnimu zabezpeéeni zakladny. Sest4 kapitola obsahuje SWOT analyzu
Armady CR a SWOT analyzu 24. zékladny dopravniho letectva Praha — Kbely. Sedma
kapitola v navaznosti na vysledky analyzy a zkusSenosti z praxe pfedklada navrhy feseni

slabych stranek zakladny v persondlni oblasti.

Cilem bakalarské prace je navrhnout takovd opatfeni, kterd odstrani nebo alesponi

¢astecné zmirni slabé stranky persondlni oblasti zjisténé ve SWOT analyze.



1 RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Personalni politika

., Ukolem persondlni a socidlni politiky organizace, a tedy i celého systému s lidmi
V organizaci je prispivat K vytvdreni souladu mezi cili a zajmy organizace na strané
jedné a zajmy a perspektivami clenit zaméstnaneckého kolektivu na strané druhé.

Rozhodujici jsou pritom cile a uikoly organizace. ** (Slavicek, 1999, s. 36)

Personalni politika je nedilnou souc¢asti podnikové politiky. Podnikova politika stanovi
zékladni a dlouhodobé cile podniku a zplsob jejich dosaZeni. Personalni politika
piedstavuje cile persondlni prace a zasady a zpusoby jejich realizace. (Mayerova,
Ruizicka, 2000)

Aby persondlni politika méla zasadni vyznam pro UspéSnost a zajiStovala dlouhodobou
existenci organizace, musi byt dlouhodobé stabilni, dobfe zformulovana a pro

pracovniky srozumitelnd. Proto je zcela nezbytné s jejimi zasadami pribézné

seznamovat vSechny pracovniky. (Koubek, 2003)

Personalni politika mize byt formalizovana v podobé souhrnného psaného dokumentu
nebo nepsana. Formalizovana politika urCuje postupy, které maji byt v organizaci
uplatinovany, nepsana politika je politika sdilend ¢i managementem prosazovana. Tato
politika vychazi ptredevSim z organizacni kultury. Organizani kultura ptedstavuje
soubor zéakladnich pracovnich podminek, cili, hodnot, norem, postoji jako soucast
fizeni firmy a podminka jejiho Gspéchu a spokojenosti zaméstnancti. (Dvotékova, 2007,

5. 120)

Kleibl, Dvotakova, Subrt, (2001) popisuji personalni politiku jako nedilnou souéast
prace vSech fidich pracovnikl. Dle autort se jednd o soubor zdsad, metod a néstroji

realizujici koncepcni zaméry vyplyvajici z persondlni strategie.

1.1.1 Oblasti politiky lidskych zdroji

Politika lidskych zdroji definuje filozofii organizace tykajici se pfistupu k fizeni lidi.

Miuzeme ji vyjadfit jako zastdvané hodnoty organizace a jako zplsob jednani organizace



Vv konkrétnich oblastech. Obsahuje pravidla vztahujici se k tizeni lidi a zaroven slouzi

jako doporuceni pii rozhodovani o lidech.

Celkova politika lidskych zdroji je vyjadienim hodnot organizace a piesvédceni, jak
by se mélo slidmi zachazet. Zabyva se pojmy spravedlnost, ohleduplnost, kvalita
pracovniho Zzivota, pracovni podminky. Dil¢i oblasti podrobné specifikuje politika
zaméstnavani lidi. Ta pokryva mnoho oblasti a cilti z nich vyplyvajicich (Armstrong,
2002):

o politika stejnych prileZitosti — vyjadiuje odhodlani organizace poskytovat stejné
prilezitosti v§em, bez ohledu na pohlavi, rasu, vyznani nebo rodinny stav

e politika rozmanitosti — uznava existenci rozdili mezi pracovniky a vyhody z téchto
rozdili plynouci

e politika odménovani — zabyva se zabezpeCenim spravedlivého systému
odménovani, tzn. penéZnimi 1 nepenéZnimi odménami, zaméstnaneckymi vyhodami

e politika rozvoje pracovniki — vyjadiuje zavazek organizace podporovat trvaly
rozvoj dovednosti a znalosti pracovnikii

o politika spoluodpovédnosti a participace — vyjadiuje presvédceni organizace, Ze
spoluodpovédnost a participace zaméstnancli jsou v zajmu vSech, tzn.
zaméstnavatele 1 zaméstnancl

e politika pracovnich vztahu — vyjadiuje postoj organizace k pravim pracovniki
vici managementu uplatiovanych prostiednictvim odborti

e politika nové techniky a technologie — vyjadiuje postoj organizace k zavadéni
novych technik a technologii, tyto zavadi uvazen¢ tak, aby minimalizovala riziko
nasilného propousténi zaméstnancti pro nadbyte¢nost

e politika ochrany zdravi a bezpecnosti pfi praci — obsahuje zaméry organizace
zabezpecit zdravé a bezpecné podminky prace

e politika v oblasti obtéZovani — definuje obtéZzovani a stanovi postupy pfi
projedndvani zalezZitosti obtéZovani (sexudlni, zastraSovani, prondsledovani, tyrani)

o politika v oblasti kouieni — zabyva se zakazy koufeni a pfijimanim nutnych

opatieni v disledku tohoto zdkazu



1.1.2 Faktory ovliviiujici personalni politiku

Personalni politika je ve =znacné mife ovlivnéna celou fadou skutecnosti
vnitropodnikové i mimopodnikové povahy. Tyto skute¢nosti oznacujeme jako faktory.
Faktory puisobici z okoli podniku oznacujeme jako faktory vnéjsi, faktory vznikajici a
pusobici uvnitt podniku oznacujeme jako faktory vnitini. (Werner, 1999); (Mayerova,
Ruzicka, 2000)

Tabulka 1: Vnitini a vnéjsi faktory ovliviiujici personalni politiku

Vnéjsi faktory Vnitini faktory
o faktory tykajici se celého uzemi staitu | e pravni forma podniku
 platna pracovni a pravni legislativa | o  velikost podniku
o faktory tykajici se regionu dan¢ho o predmdt ¢innosti
statu « tradice podniku
e stupeil socialni jistoty o zavislost produkce na lidském faktoru
¢ mira nezamestnanosti o celkova ekonomicka situace podniku
 Zivotni uroveii obyvatel  existence a aktivita organizaci hajicich
o geografické a klimatické zajmy zaméstnancl
podminky
Zdroj: Werner, 1999; Mayerova, Ruzicka, 2000 Zpracovani: vlastni, 2012

Koubek (2003) skute¢nosti ovliviiujici personalni politiku podniku popisuje jako
podminky. Zdlraziiuje nutnost zabyvat se pti plnéni cilii pomoci strategického fizeni
nejenom vnitinimi podminkami organizace, ale prfedev§im podminkami vnéjSimi. Za

vnéjsi podminky povazuje:

e populacni vyvoj

e vyvoj trhu prace

o zmény techniky a technologie

o zmény hodnotovych orientaci lidi

e prostorova mobilita obyvatelstva

e pracovni a socidlni legislativa a politika zaméstnanosti

e pribéh primyslového cyklu

e mozné zmeny v poptavce po vyrobcich ¢i sluzbach organizace

e zmény v mife otevienosti ndrodni ekonomiky

10



Vnitini podminky organizace cleni, na rozdil od Wernera (1999) a Mayerove,

0w v

Rizicky, (2000) pouze do tii oblasti, které souvisi s:

o organizaci — velikost, organizacni struktura, personalni politika, firemni kultura
e praci— charakter a obsah, rozmanitost, obtiznost, individualni nebo tymova prace

e pracovniky — pocet, jejich struktura, znalosti, dovednosti, hodnotova orientace

Podle Wernera (1999) je personalni politika realizovana ¢innostmi, které oznacujeme

terminem personalni préce.

1.2 Personalni strategie

., Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilit v oblasti potreby pracovnich sil a zdrojit pokryti této potreby (...). Jeji
nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach a metodach, jak téchto cilit dosahnout.

(Koubek, 2003, s. 22)

., Strategie lidskych zdrojii vymezuje zameéry organizace, co by méla udélat a zmeénit
vV managementu lidskych zdroju, aby dosahla svych cilu. *“ Strategie lidskych zdroji jsou
vazany na strategie podniku, a proto byvaji povazovany za strategie druhého ¢i tfetiho

fadu. (Dvorakova, 2007, s. 115)
., Persondlni strategie firmy predstavuje vymezeni zakladnich cilii, jichz ma byt
dosazeno v oblasti formovani lidskych zdroju firmy, a to jak z hlediska struktury, tak i

jejich kvality.” Vychozim bodem jsou pfitom dlouhodobé zdméry rozvoje firmy.

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001, s. 15)

Dale Koubek (2003) uvadi, ze personalni strategie je podminéna dlouhodobymi,

obecnymi a komplexné pojatymi cili organizace, tzn. celkovou strategii organizace.

vvvvvv

strategie jadro strategie celkové.

Postup utvareni personalni strategie je zndzornén na obrazku €. 1.

11



Obrizek 1: Model personalni strategie

Poslani

\ 4
A

Analyza v Analyza
Cile podniku
v
Kritické faktory Gspéchu
v
Podnikova strategie
v
Personalni strategie
v
Personalni plany

v

Realizace personalnich plan(

A 4
A

vnitfniho
prostredi

vnéjsiho
prostredi

A 4
A

Zdroj: Armstrong, 1999 Zpracovani: vlastni, 2012

Miizeme rozlisit komplexni a specifické strategie lidskych zdroji. Komplexni strategie
prosazuje zmény v organizaci jako celku, specificka strategie je zaméfena na urcitou

personalni ¢innost, napf. na ziskavani pracovniki nebo na rozvoj zaméstnanct.

Cilem komplexni strategie je presmerovani mysleni a hodnot organizace a zména jeji
kultury. Cilem specifické strategie zaméfené na urcitou personalni ¢innost je zména
zavedené praxe a metod, jakymi se dané sluzba provadi. Strategie lidskych zdroji

mohou byt zakotveny v dokumentech dané¢ho podniku. (Dvotakova, 2007, s. 118)

K tvorbé personalni strategie maji podniky dva pfistupy, explicitni a implicitni.
Explicitni pfistup piesné stanovi ¢innost pracovnika, neumoziiuje mu projevit tvofivost.
Implicitni pfistup dava pracovnikovi vétSi samostatnost v praci, ktera je vSak

doprovazena plnou odpovédnosti za splnéni ukolu. (Slavicek, 1999, s. 37)

1.2.1 Strategie planovani pracovni sily

Strategie planovani pracovni sily je soucésti celkové strategie podniku. Podklady pro
toto planovani poskytuji dlouhodobé podnikové plany, ale i kratkodobé rozpocty.
V piipad€ strategie planovani pracovni sily hovofime o realizacni strategii. Ta je

tvofena dil¢imi strategiemi (Armstrong, 1999):

o strategie ziskdvani pracovniki — stanovuji zplsob, jakym budou zisk4vani lidé

potiebni k pokryti prognézované potieby pracovnikli

12



strategie stabilizace pracovnikii — ukazuji zptsoby, jakymi si organizace udrzi

zaméstnance
strategie rozvoje — stanovuji potiebu a zpusob prohloubeni kvalifikace
zaméstnancu
strategie vyuZivani pracovniki — formuluji zdméry vedouci ke zlepSovani

produktivity prace a snizovani nakladt

strategie flexibility — popisuji moznosti vytvaieni flexibilngjSich pracovnich rezima
a forem zaméstnavani lidi

strategie snizovani poctu pracovniki — definuji ¢innosti nutné pro snizeni poctu

zameéstnancu

13



2 PERSONALNI PLANOVANI

2.1 Charakteristika personalniho planovani

Personélni planovani je planovani odvozené, vychazi z dlouhodobych strategickych
plant organizace. AvSak vzhledem ke skutecnosti, ze clovek je nejdilezitéjSim
faktorem fungovani organizace, stdva se persondlni pldnovani, navzdory své
odvozenosti, tézistém vSech planovacich aktivit v organizaci. Na zdkladé¢ vySe
uvedeného Koubek (2003, s. 88) konstatuje, Ze v organizaci dochdzi k ponékud
paradoxnimu postaveni personalniho planovani. ,, Persondlni planovani je odvozenym,

I3

sekundarnim planovanim, ale zaroven jadrem vsech planovacich procesi... *

., Planovani  lidskych zdrojii*  stanovuje potiebu lidskych zdrojii pozadovanou

o (¢

organizacl v zajmu dosazeni jejich strategickych cilii. *“ Zakladem tohoto planovani je

vvvvvv

kvantitativni a kvalitativni stranku potieby lidskych zdroji. (Armstrong, 2002, s. 329)

., Planovani lidskych zdroju usiluje o predpovéd budoucich pozadavku organizace na
lidské zdroje.” Planovani lidskych zdroji pomahd managementu podniku pfi

rozhodovani o veskerych personalnich ¢innostech. (Dvotakova, 2007, s. 120).

Planovani lidskych zdroji spo¢ivda v uméni =zajistit spravny vybér kvalitnich a
dlouhodobé loajalnich zaméstnancii a dale v jejich rozmisténi podle profesnich a

kvalifika¢nich pfedpokladii a potifeb. Nedilnou soucasti planovani lidskych zdroji je

Y Armstrong (1999, s. 421): ,, Planovani lidskych zdrojii, obecné feceno, propojuje zdroje s podnikovymi
potrebami v delsi perspektivé (na vice nez jeden rok), i kdyz se nékdy tyka i kratkodobéjsich pozadavkii, a
soustavné hleda zpusoby, jak zlepSovat vyuZiti zaméstnancii jak v soucasnosti, tak v budoucnosti.
Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997, s. 550): ,,Plinovani lidskych zdrojii znamend v podstaté
odhadovani velikosti a struktury budouci pracovni sily.

Mayerova, Ruzicka (2000, s. 59): ,,Strategii ziskdvani, pouzivdni, zlepSovani a udrZovdni lidskych
zdrojit.

Robbins, Coulter (2004, s. 288) ,, Planovdni lidskych zdrojii je proces, prostiednictvim néhoz manazeri
zajistuji, ze organizace bude mit spravny pocet urcitych lidi na spravnych mistech a ve spravnou dobu,
kteri budou schopni efektivné a ucinné plnit zadané ukoly“. Toto planovani probihd ve dvou krocich:
posouzeni existujicich lidskych zdroji a budoucich potfeb a zpracovani planu, jak uspokojeni téchto
potieb dosahnout

Slavi¢ek (1999, s. 44): ,, Plinovani v persondlni oblasti je systematicky uskuteciiovanou predpovédi
budoucich potreb a rezerv.
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podle Vodacka a Vodackové (2001) také objektivni hodnoceni a dalsi kvalifikacni

rozvoj zaméstnancul.

Stejny nazor sdili i Koubek (2003). Zajisténi plnéni pracovnich ukolli organizace
pracovnimi silami neni jedinym ukolem personalniho planovani. Dal§im, neméné
dilezitym ukolem je organizovani perspektivniho personalniho rozvoje kazdého
pracovnika a napomahani pti uspokojovani jeho socialnich potieb vcetné zvySovani

jeho uspokojeni z vykondvané prace.

r1r I Loy vr . : 7102 . ’ v 1o ’
Personalni planovani slouZzi k realizaci cili® organizace tim, Ze usiluje o to, aby dany

podnik mél v soucasnosti, ale predev§im v budoucnosti pracovni sily (Koubek, 2003):

e v potfebném mnozstvi

e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi

e s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami

¢ optimdlné motivované a s Zddoucim pomérem k praci

o flexibilni a pfipravené na zmény

e optimaln€ rozmisténé do pracovnich mist 1 organizac¢nich celkl organizace
e ve spravny ¢as

e s pfimefenymi naklady

Obecn¢ formulované strategie planovani lidskych zdroji jsou nasledn¢ podrobné
rozpracovany do plant jednotlivych ¢innosti persondlniho ttvaru, napt. predpovidani
celkové potieby (poptavky), piedpovidani budouci nabidky =z vnitinich zdroji,
piedpovidani cCisté potfeby, analyza produktivity a nakladl, planovani c¢innosti,
zpracovani rozpocCtii a kontrola. Veskeré tyto ¢innosti jsou uzce propojené a Casto se

ptekryvaji. (Armstrong, 1999)

Efektivita personalniho planovani je podminéna dodrzovanim nékolika zasad (Koubek,

2003):

o znalost a respektovani strategii organizace
o Casové sladéni planovani ¢innosti organizace a personalniho planovani

o persondlni planovani je zaleZitosti celé organizace

2 Armstrong (1999 a 2002) zdiraziuje, Ze cile planovani lidskych zdrojii zavisi na podminkéach
konkrétniho podniku.

15



Podle Armstronga (1999) se planovani lidskych zdroji® sklada ze &tyf okruhd

personalnich ¢innosti:

1) piedpovéd budoucich potieb
2) analyza pracovnich zdroju a jejich nabidky
3) sestaveni planu slad’'ujicich nabidku s poptavkou

4) monitorovani realizace planu

Podle Koubka (2003) se planovani lidskych zdroji rozpada na tii upfestujici oblasti:

1) planovani potieby pracovniki
2) planovani pokryti potieby pracovnikti

3) planovani personalniho rozvoje pracovniki

Personalni pldnovani neni v kompetenci pouze personalniho utvaru, je to zaleZitost
tykajici se celého podnikového managementu. Proto je pfi tvorbé persondlnich plant
nutnd spoluprace personalistii se vSemi vedoucimi na vSech stupnich fizeni. (Kahle,

Styblo, 1994)

2.1.1 Dimenze personalniho planovani

Persondlni planovani ma cCtyii zékladni dimenze (Vodacek, Vodackova, 2001);

(Slavicek, 1999):

o kvantitativni — podchycuje potiebné profesni kategorie zaméstnanct

o kvalifikaéni — stanovuje nebytnou odbornou troven pottebnych profesi

o Casova — zachycuje ¢asovy horizont potieby profesi v urcité kvalifikacni trovni

e organiza¢né mistni — stanovuje misto, na kterém budou profesné, kvalifikaéné a

casove urceni zaméstnanci potiebni

® Ani s jednim z uvedenych popist se neztotoziiuje Dvoiakova (2007). Na rozdil od predchozich autort
uvadi, ze planovani lidskych zdroji zahrnuje: rozbor prosttedi (vnéj$i prostfedi, vnitini podminky),
predpoved’ poptavky po praci (potieba lidskych zdrojii a ohledem na aktivity organizace), ptredpoved
nabidky lidskych zdroji (disponibilni vnitini a vné&j$i zdroje pracovni sily), identifikaci rozdilu mezi
predvidanou poptavkou po préaci a nabidkou pracovni sily a nastin jeho feSeni (rozdilné feseni pfi
predpokladaném nedostatku a pii pfedvidaném nadbytku pracovniki)), harmonogram akci k realizaci
feSeni (persondlni ¢innosti zamérené dovnitf organizace a na vnéjsi trh), kontrolu a vyhodnoceni (nakolik
byly cile planovani lidskych zdroji dosazeny a jak je vysledek efektivni)
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Pokud jde o &asovy horizont, rozlisuji se tii* typy personalnich plant (Koubek, 2003):

o kratkodobé plany (operativni) — neptesahuji casovy horizont ptl roku az jeden rok

o stfednédobé (taktické a specifické) — vymezuji volnéd pracovni mista, kterd maji byt
obsazena béhem roku a ptl az dvou let

e dlouhodobé plany (strategické a obecné) — identifikuji potieby a rezervy lidskych
zdroju s perspektivou na pét a vice let, jsou vychodiskem pro plany vzdélavani a

rozvoje

Cim del3i je horizont planovéani, tim obecnéjsi jsou planované polozky. Podniky
sestavuji spiSe kratkodobé plany, divodem miize byt nedostatek experti pro oblast
planovani lidskych zdrojii nebo charakter organizace, ktery dlouhodobé planovani

vylucuje. (Dvotakova, 2007)

2.1.2 Prognozy personalniho planovani

Kvalita persondlniho planovani zavisi na kvalité prognoz. Kvalitni prognozy lze
zpracovat pouze za pomoci odpovidajicich analyz, které vSak nelze provadét bez
detailniho zjistovani informaci. Pfi kazdém planovacim procesu je bezpodminecné

nutné dodrzovat urcitou posloupnost.

Personalni planovani vychazi vzdy ze dvou prognéz: (Koubek, 2003)

e prognoza potieby pracovnich sil (poptavka pracovnich sil)

e prognoza zdroju pracovnich sil (nabidka pracovnich sil)

Na zéklad€ porovnani prognéz poptavky a nabidky lze odhadnout nedostatek ¢i naopak
nadbytek pracovnikii. Tyto odhady se stavaji vychodiskem pro plany ziskdvani,
stabilizace a piipadné i snizovani po¢tu pracovnik?.

Prognéza potieby pracovnich sil, tj. stanoveni perspektivniho mnozZstvi a struktury

pracovnich mist, je nejobtiznéjsi fazi personalniho planovani. Pon¢kud jednodussi fazi

* Werner (1999) stejn& jako Koubek rozlisuje tii ¢asové dimenze personalnich pland, ale odli$né stanovi
jejich Casovy usek. Plany kratkodobé definuje pro roc¢ni obdobi, plany stiednédobé pro obdobi tii let a
plany dlouhodobé jako plany pro delsi nez trileté obdobi.

Dvorékova (2007) na rozdil od Koubka (2003) a Wernera (1999) rozliSuje pouze dvé ¢asové dimenze
personalnich planti. Dlouhodobé plany (strategické a obecné) berou v tvahu ¢asovy horizont dvou, tfi,
péti a vice let, kratkodobé plany (taktické a specifické) vymezuji plny pouze pro nésledujici rok.
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personalniho planovani je prognoza zdroji pracovnich sil, tj. odhad moznosti pokryti

perspektivni poteby pracovnikl lidskymi zdroji.

Personalni planovani je zalozeno také na progndzach vyvoje celé ekonomiky statu.
(Koubek, 2003)

Personalni planovani se tyka subjektu i objektu fizeni, to jest Glovéka. Clovéka, ktery je
vyspély, produktivni, ale i zranitelny. Jednim ze specifickych znakli personalniho
planovani je skutecnost, ze miize ovlivnit osudy nejenom samotnych zaméstnanc, ale i
jejich rodin tim, Ze ma hluboké socidlni dopady 1 mimo firmu. Nezbytnym prvkem
personalniho planovani proto musi byt zodpovédnost (k podniku, zaméstnancim a

spolecnosti) a respekt lidské individuality. (Slavicek, 1999); (Werner, 1999)

2.2 Personalni plany

,,Cilem planu je dosahnout nejlepsiho a nejefektivnéjsiho hospodareni s pracovnimi

silami. “ (Slavicek, 1999)

Ptestoze plany v oblasti lidskych zdrojii nejsou zcela presné, poskytuji v odpovidajicim

¢asovém horizontu cenné ukazatele pro persondlni ¢innosti. (Dvotakova, 2007)
Podle charakteru personalnich plant rozlisujeme (Werner, 1999):

e plany zavazné — vzhledem ke specificnosti faktoru lidské prace nejsou vzdy
pouzitelné
e plany cilové — pracuji se stanovenym cilem, kterému je nutno se maximalné

priblizit

Personélni plany jsou odvozeny z obecnéjSich strategii zabezpecovani a formovani
pracovni sily pro podnik a také z detailnéjSich analyz faktort poptavky po pracovnich

silach a jejich nabidky. Personalni plany jsou podrobné rozpracovany pro dalsi oblasti.”

> Vjiné literatufe Armstrong (2002) uvadi pouze &tyfi hlavni oblasti personalnich plant: plan
zabezpecovani lidskych zdroji (analyza soucasné situace v organizaci, ziskavani pracovnikt z vnéjsich
zdroji, plany atraktivniho zaméstnavatele), plan flexibility (vyuZzivani pracovnikii na Gaste¢ny uvazek,
sdileni pracovniho mista, prace doma a distancni prace, flexibilni pracovni doba, systém pfescasi, systém
sménové prace), plan stabilizace pracovniki (analyza rizika, analyza divodi odchodd pracovnikd,
vyhodnoceni analyz), plan snizovani po¢tu pracovniki.
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Vychodiskem je souhrnny plan toho, jak se vyrovnat s problémy souvisejicimi
s demografickymi faktory a tlaky. Z tohoto souhrnného planu vychazeji jednotlivé dil¢i
plany, naptiklad plan rozvoje lidskych zdroji, plan ziskavani pracovniki, plan
stabilizace pracovnikil, plan dosazeni vétsi flexibility, plan produktivity, plan snizovani

poctu pracovnikd. (Armstrong, 199); (Armstrong, 2002)

Dvotakova (2007) povazuje dil¢i persondlni plélny6 za zavrSeni systematického

planovani lidskych zdroji. Popisuje tyto personalni plany:

« plan ziskavani pracovnikli — kolik a jaké pracovniky a K jakému terminu je potieba
ziskat, jaké metody vyhledavani a ziskavani pouzit

o plan snizovani nadbyte¢nych zaméstnancti — pocty nadbyte¢nych zaméstnancil,
podminky nabizené odchazejicim zaméstnancim a ¢asovy harmonogram snizovani

« plan flexibilnich forem zaméstnani — sleduje vys$i vyuZiti zaméstnancli a sniZeni
personalnich ndkladt

« plan stabilizace — zaméfuje se na sniZeni fluktuace

« plan vzdélavani a rozvoje — obsahuje programy vzdélavani, pocty vzdélavanych
zaméstnancl a pocty zaméstnancu potiebujicich rekvalifikace

o plan naslednictvi — stanovi podminky rozvijeni rezerv pro klicové manazerské

funkce

2.2.1 Typy personalnich plani

Podle vztahu ke konkrétnimu planovanému objektu rozliSujeme plany skupinové
(kolektivni) a plany jednotlivych pracovniki (individualni). Pfedmétem skupinovych
plant jsou vSichni zaméstnanci podniku, zatimco Gstfednim bodem individualnich plant

je konkrétni pracovnik. (Werner, 1999)

Rozdéleni jednotlivych persondlnich plani na plany skupinové a plany individudlni

ukazuje tabulka ¢. 2.

® Koubek (2003), agkoliv pouziva pro konkrétni personélni plany jiné oznageni, obsahovou naplii dilich
plant vidi totozn€. Popisuje tyto personalni plany: plany ziskavani a vybéru pracovnikt, plany vzdélavani
pracovnikii, plany rozmistovani pracovnikd, plany odménovani a produktivity prace, plany penzionovani
a propousténi pracovnikd, plany personalniho rozvoje pracovniki.
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Tabulka 2: Typy personalnich plani

Plany skupinové Plany individualni
o plan pracovnikli e plan obsazovani funk¢nich mist
e plan pracovnich mist e plan funk¢ni kariéry
e plan vzdélavani pracovniki ¢ individualni plan rozvoje
e plan personalnich naklada e plan zapracovani
Zdroj: Werner, 1999 Zpracovani: vlastni, 2012

Plany skupinové

Plan pracovniku

Vychozim stavem pro sestaveni planu pracovniki je jejich skutecny stav k ur¢itému
datu. Pfi sestavovani planu je tfeba zohlednit vSechny kategorie pracovnikll (napf.
pracovnici se zakladni pracovni dobou, se zkracenou pracovni dobou) a vSechny druhy
pracovné pravnich vztahii (napf. pracovnici ve vedlejSim pracovnim poméru). Pii
planovani se ptfedpoklada, Ze béhem planovaného obdobi dojde ke zméné stavu

pracovnikil. Tyto zménu mohou byt autonomni nebo iniciované.

Konec¢ny stav zaméstnancu za planovaci obdobi 1ze vyjadtit pomoci nasledujici rovnice:

planovany stav = vychozi stav + piedpokladané nastupy — predpokladané odchody

Plan pracovnich mist

Pokud v organizaci nedochazi ke zménam ve struktufe organizace, je stav pracovnich

mist na zacatky planovaciho obdobi stejny jako stav pracovnich mist na konci obdobi.

Plan vzdélavani pracovniki

Tento plan vychazi z poZzadavkli organizace na zajiSténi vzdélavani zaméstnanct.
Obsahuje poZadovany rozsah vzdélavani, urceni jeho cili, druh a zplsob, stanoveni

terminti a rozsah nakladii na vzdélavaci aktivity.

Plan personalnich nakladua

Personalni nédklady tvoii vyznamnou sloZku celkovych nakladii organizace. Jednad se
predevsim o mzdy a s nimi souvisejici zdkonné odvody. Kromé mezd persondlni

naklady zahrnuji jest¢ néklady na socidlni program organizace (zdvodni stravovani,
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zdravotni péce, kulturni a sportovni zafizeni), na stabilizaci a motivaci a na vzdélavani

pracovnikd.

Plany individualni

Plan obsazovani funk&nich mist

Plan obsazovani funk¢nich mist se zpracovava jako planovani nastupti a jako plan
obsazovani funkci. Planovani nastupl vychazi z neménné funkéni struktury a zahrnuje
funkce, u kterych se predpokladd zména (odchody, pteloZeni, povyseni). Plan
obsazovani funkci vychazi ze stejnych informaci jako planovani nastupd, rozdil je

V tom, Ze zahrnuje 1 funkce, u kterych nedochazi ke zménam.

Plan funkéni kariéry

Tento plan neni vazan na konkrétniho pracovnika nebo funkci, ale prezentuje vSem
pracovnikiim organizace moznost kariéry. Predpokladem k rozvoji kariéry je vSak

pInéni pfedem stanovenych podminek (dobré pracovni vysledky, dosazeni praxe).

Individualni plan rozvoije

Plan rozvoje je vazan na konkrétniho pracovnika. Cilem tohoto planu je pfipravit
pracovnika pro presn¢ urc¢enou funkci. Plan zahrnuje aktivity zajiStované a financované
organizaci (podnikové kurzy a semindie) a volnocasové (tzn. mimo pracovni dobu)

aktivity pracovnika (kombinované studium).

Plan zapracovani

Plan je urc¢en pro nové pracovniky z vnéjSich zdrojii. Ukolem tohoto planu je seznameni
pracovnika s organizaci, s jeho tkoly a zapracovédni se na novém pracovisti. (Werner,

1999)

2.3 Bilan¢ni metoda

Zakladnim principem persondlniho planu je bilancovéani pracovnich sil, tj. porovnavani
planovanych pracovnich mist sredlnym stavem pracovnikd. Provadi se z hlediska

kvantitativniho a kvalitativniho. (Slavicek, 1999); (Werner, 1999)



Bilance lidskych zdroji je zalozena na planu prace a planu obsazeni pracovnich mist.

Pomoci této bilance stanovime &istou potiebu’ lidskych zdroji. (Dvoiakova, 2007)

Pouzivana bilancni metoda se sklada ze ¢tyr na sebe navazujicich krokt. Vychodiskem
je zjisténi soucasného stavu pracovnikd, tzn. kolik a jakych pracovnikd ma podnik ve
vychozim okamziku odhadu k dispozici. Ve druhém kroku je tfeba odhadnout ztraty
pracovnikd v prubéhu planovaného obdobi. Ve tfetim kroku je nutné odhadnout zisky
pracovnikii plynouci z pohybu pracovnikil v ramci organizace. Ctvrty, zavéreény krok
predstavuje porovnani vysledkti predchozich kroki s odhadem budouci potieby
pracovnikd. Z tohoto porovnani vyplyne budouci Cistd potieba pracovnikl, coz je
budouci potieba, nebo naopak budouci nadbytek pracovnikt. (Koubek, 2003)

Schéma, znazornujici jednotlivé kroky bilanéni metody, zobrazuje obrazek ¢. 2.

Obrizek 2: Schéma bilance pracovnich sil

Pocatecni stav Pocatecni stav
pracovnich sil pracovnich mist
Neovlivnitelné Planované
zmény pracovnich sil zmény pracovnich sil
\g A 4 \ 4 /
Budouci stav Planovana
pracovnich sil pracovni mista

N

Bilancni vycisleni

Propousténi Dalsi vzdélavani
Nabor rekvalifikace
Zdroj: Wernner, 1999 Zpracovani: vlastni, 2012

" P¥i stanoveni &isté potieby pracovnich sil nejenom bilancujeme disponibilni lidské zdroje, ale také
provadime jejich audit. Bilance lidskych zdrojt je zaloZena na planu prace a planu obsazeni pracovnich
mist. Pomoci této bilance stanovime cistou potiebu lidskych zdroji. Audit lidskych zdroji umoziuje
posouzeni, na které volné pracovni misto by mohli byt pfevedeni stavajici zaméstnanci. Vhodnost
kandidata zavisi na jeho odbornych znalostech, dovednostech a schopnostech Hleddme takového
zamé&stnance, jehoz pracovni profil se nejvice shoduje s popisem pracovniho mista. (Dverakova, 2007)
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Zmény v poctu pracovnikl lze rozdélit do dvou skupin (Slavicek, 1999); (Werner,

1999):

e Autonomni zmény jsou zmény, které jsou na zameéstnavateli nezavislé. RozliSujeme
autonomni nastupy (navraty zrodicovské dovolené, navraty z dlouhodobé
nemocnosti) a odchody (vypovédi zaméstnanci, odchody na rodiCovskou
dovolenou, odchody do diichodu, invalidita, umrti zaméstnance).

e Iniciované zmény jsou zmény vyvolané nebo ovlivnéné zaméstnavatelem. V praxi

se lze nejCastéji setkat s iniciovanym odchodem (vypovéd’ zaméstnavatelem).

Vysledkem bilance pracovnich sil jsou informace, které slouzi k dal§imu rozhodovani
v oblasti pracovnich sil. Naslednym krokem muze byt propousténi nadbytecnych
pracovnikii, nabor novych pracovnikli nebo rekvalifikace stavajicich pracovnika, tzn.,
tyto odhady se stdvaji vychodiskem pro plany ziskdvani, stabilizace a piipadné 1

snizovani poctu pracovnikt. (Slavicek, 1999); (Werner, 1999)

Udaje potfebné pro stanoveni bilance lidskych zdroji uvadi tabulka &. 3.

Tabulka 3: Stanoveni Cisté potieby lidskych zdroju

Bilance lidskych zdroji zpracovana ke dni: Pocet zaméstnanci

Plan prace na pocatku roku

- obsazena pracovni mista

- zajisténé nastupy do zaméstnani

Aktualni potieba pracovnikii, popt. nadbytek

+ odchody do diichodu

+ nastupy na dlouhodobé stdze a rodi¢ovskou dovolenou

+ nahrada za odchézejici pracovniky

+ nahrada za amrti (statisticky zjiSténd mira)

Potieby nahrady

+ nové€ vytvofend pracovni mista

- ruSend pracovni mista

Cista potieba pracovnikii, pop¥. nadbytek

Zdroj: Dvotakova, 2007 Zpracovani: vlastni, 2012




2.4 Predpovidani poptavky

Ptedpovidani poptavky je ,, proces odhadovani budoucich poctii potiebnych pracovnikii
a dovednosti a schopnosti, které tito pracovnici budou pravdépodobné potrebovat. “
Vychodiskem prognoézy je kratkodoby rocni rozpocet a dlouhodoby podnikovy plan.
(Armstrong, 1999, s. 410); (Armstrong, 2002, s. 336)

Koubek (2003) pro piedpovidani poptavky pouziva termin odhad perspektivni potieby
pracovnikd. Pro tento odhad Ize pouzit rizné metody, které rozdéluje na intuitivni a
kvantitativni. Nelze jednozna¢né stanovit, zda jsou pro praxi vhodné;jsi intuitivni nebo

kvantitativni metody. Obvykle jsou proto pouzivany urcité kombinace nékolika metod.

e Intuitivni metody jsou zaloZené na znalosti vazeb mezi tkoly podniku a pracovni
silou. Nejcastéji uplatiované jsou delfska metoda, kaskddovd metoda a metoda
manazerskych odhadi.

e Kvantitativni metody pouzivaji matematické ¢i statistické funkce. Jednd se o
metody zalozené na analyzach vyvojovych trendd, korelaci a regresi, grafické

analyze, sitovém planovani, modelovani a simulaci.

Armstrong (1999 a 2002) popisuje c¢tyii konkrétni metody predpovidani poctu

zameéstnancu.

vvvvvv

budouci pocty pracovnikil rozhoduji sami manazeii. Tato metoda ma dva sméry. Smér
zdola, kdy liniovi manazeti predkladaji své navrhy vyS$im manaZerim a naopak smér

shora, kdy vrcholovi manaZzeti ptipravi pfedpovéd’ za podnik jako celek.

Analyza vyvojového trendu kvantitativniho poméru mezi kategoriemi pracovniki

je metoda zaloZend na dosavadnim vyvoji poméru jednotlivych profesi.

Metoda zaloZena na ¢asovych studiich se pouzivd zejména ve vyrobnich podnicich.
Pomoci jiz stanovenych norem casu se odvodi €as potiebny pro vyrobu jednotky a

naslednymi propocty je ziskan potiebny pocet pracovnika.

Metoda modelovani je metoda vyuZivajici matematického modelovani pomoci

pocitace.
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2.5 Predpovidani nabidky

., Pri  predpovidani nabidky se pokousime odhadnout pocet lidi, kteri budou
pravdeépodobné k dispozici uvniti i vné organizace, pricemz bereme v uvahu mozné
ztraty, uroven absence, povySovani pracovnikii a dalsi pohyb pracovnikit uvnitr
podniku, ztraty a zmény pracovni doby a dalSi podminky prace. © (Armstrong, 1999, s.
413)

Pfi pfedpovidani nabidky lidskych zdroji® je tieba provést analyzu mnoha faktord, nap.

(Armstrong, 1999); (Armstrong, 2002); (Dvotakova, 2007):

e existujici lidské zdroje v organizaci v ¢lenéni podle zaméstnani, kvalifikace a
potencialu

e potencialni zmény existujicich zdroji v disledku odchodt a povySovani pracovnikii

e vliv ménicich se podminek prace

¢ zdroje nabidky pracovnich sil uvnitf 1 vné organizace

Vzhledem k tomu, Ze podnik pokryva svou potiebu pracovnikd z vnitinich i vnéjSich
zdrojt, jsou i zde pouzivany rizné metody. Pro odhady pokryti z vnitinich zdroji lze
pouzit intuitivni a kvantitativni metody, pro odhady pokryti z vnéjSich zdroji rizné
demografické metody ¢i jiz zrealizované prognodzy zpracované institucemi statni

statistiky. (Koubek, 2003)

V piipadé¢ stanoveni budouci potieby pracovniki je nejprve tieba zjistit, do jaké miry je
mozné tuto potiebu pokryt zjiz existujicich vnitinich zdroji. Teprve po dikladném
provéteni vSech moznosti pokryti z vnitfnich zdroji lze obratit pozornost na vngjsi

zdroje. (Koubek, 2003)

® Koubek (2003) nepouziva termin piedpovéd’ nabidky lidskych zdroji, ale termin odhad pokryti potfeby
pracovnikl. Zarovenn upozoriiuje na to, Ze v praxi Casto dochdzi k zdméné pojmu ,,planovani potieby
pracovnikt“ a ,,pldnovani pokryti potfeby pracovniki“. Planovani potfeby pracovnikl je planovani
pracovnich mist, jinymi slovy pldnovani poptavky po pracovnich silach. Oproti tomu, planovani pokryti
potieby pracovnikl je pfedvidani nabidky pracovnich sil v organizaci i mimo ni.
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3 FORMOVANI PRACOVNI SILY

3.1 Ziskavani pracovniki

,,Cilem naboru je ziskani odborné i profesné vhodnych pracovnikii v potrebném case
pro urcita konkrétni pracovisté dané organizace.“ (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 62);

(Mayerova, Ruzic¢ka, Raisova, 1998, s. 26); (Bedrnova, Novy, 1994, s. 85)

., Ziskavani pracovnikii je personalni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a
najmout kvalifikovanou pracovni silu.* Aby proces ziskavani byl efektivni, je potieba

nalézt soulad mezi potfebami podniku a pottebami uchazece. (Dvotakova, 2007, s. 133)

Koubek (2003) definuje proces ziskavani pracovnik pravé s odvoldnim na tato tfi
hlediska: ,, Ziskavani pracovnikii je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prildakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to

s primérenymi naklady a v zZadoucim terminu. *“ Koubek (2003, s. 117)

Ziskavani pracovniki je dvoustrannou zalezitosti, na jedné stran¢ stoji organizace se
svou potiebou pracovnich sil, na strané druhé stoji uchazeci hledajici praci, tedy osoby

hledajici vhodné nebo vhodnéjsi zaméstnani. (Dvotakova, 2007); (Koubek, 2003)

Proces ziskavani pracovnikﬁ9 mohou vyznamné ovlivnit vnitini podminky organizace,
ale také vnéjsi podminky. Vnitini podminky souvisi s konkrétnim pracovnim mistem
(povaha prace, rozsah povinnosti a odpovédnosti) a s organizaci (vyznam a povést

organizace, moznost dalSitho vzdé¢lavani). Vnéjsi podminky souvisi s prostiedim, do

° Dvoiakova (2007) rozdéluje postup ziskavani pracovnikii zavrieny vybérem do &tyf na sebe

navazujicich oblasti:

e analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich charakteristik
pozadovanych od uchazece a planovani lidskych zdroja

e  zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdrojti, pomoci jakych metod, za jaké
naklady a v jakém ¢asovém planu

e vybér vCetné vytvoreni metodiky vybéru, tj. predvybér uchazecl na zaklad¢ jejich materiald,
testovani, assessment centre, vybérovy rozhovor

e hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru

Dle Koubka (2003) se vlastni proces ziskavani pracovnikti sklada z nékolika na sebe navazujicich krokt:

identifikace potieby ziskavani pracovnikt, popis a specifikace obsazovaného mista, zvaZeni alternativ,

vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, identifikace potencialnich zdroji uchazect,

volba metod ziskdvani pracovniki., volba dokumentil a informaci pozadovanych od uchazecti, formulace

nabidky zamé&stnéni, uverejnéni nabidky zaméstnani, shromazd’ovani dokumenti od uchazeci a jednani

S uchazeci, predvybér uchazecti na zéklad¢ predlozenych dokumenti a informaci, sestaveni seznamu

uchazecq, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.

26



kterého je organizace umisténa (podminky demografické, ekonomické, socidlni,
technologické, legislativni, politick¢). Vnitini podminky ovliviiuji individudlni
rozhodnuti uchazecii, vnéjsi podminky jsou objektivni, tudiz organizaci neovlivnitelné.

(Koubek, 2003)

Ptedpokladem efektivniho procesu ziskavani pracovnich sil je znalost pracovniho mista,
pfedvidani, vytvareni ¢i uvoliiovani nového pracovniho mista. Tyto potfebné informace

o potiebach, poctech a zménach jednotlivych pracovnich mist pfindSi analyza

pracovnich mist a persondlni planovani.

Vztah mezi analyzou pracovnich mist, personalnim pldnovanim, ziskdvanim a vybérem

pracovnikl znazorfiuje obrazek ¢. 3.

Obrizek 3: Vztah mezi analyzou pracovnich mist a personalnim plinovanim

Analyza pracovnich mist Personalni planovani
\ 4 A 4
Popis a specifikace Pocet jednotlivych
pracovnich mist = pracovnich mist, ktera maji
pracovni podminky, byt v urc¢itém obdobi
pozadavky na pracovnika obsazena
I |
v Zdroje
— — Metody
Ziskavani pracovnikd Dokumenty
v Odpovédné osoby
Soubor vhodnych
uchazecl
v

Vybér pracovnikd

Zdroj: Koubek, 2003 Zpracovani: vlastni, 2012

Armstrong (2002; 1999) popisuje obecny cil ziskavani a vyberu pracovnikil jako ziskani
takového mnoZzstvi a takové kvality pracovniki, které jsou zadouci pro uspokojeni
podnikové potteby lidskych zdrojt, a to s vynalozenim minimdalnich nékladd. Zaroveii

uvadi pouze tii faze ziskavani a vyberu pracovniki:

o definovani pozadavku - piiprava popisu a specifikace pracovniho mista,

rozhodnuti o poZadavcich na pracovnika
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o prilakani uchazeci — prozkoumani a vyhodnoceni riiznych zdroji uchazect
e vybirani uchaze¢i — tfidéni zadosti, pohovory, hodnoceni uchazecl, ptiprava

pracovni smlouvy

3.1.1 Definovani pozadavki

Podnétem k ziskdvani pracovniki je identifikace potfeby pracovniki. Pocet a kategorie
lidi potfebnych pro podnik jsou pfesné definovany v planu ziskavani pracovnikda, jenz je
odvozen z obecného planu lidskych zdroji. Nedilnou souc¢asti konkrétniho personalniho

planovani je analyza pracovniho mista, to znamena popis pracovniho mista a

specifikace pozadavkil na pracovnika (Armstrong, 2000); (Armstrong, 1999)™

Donnelly, Gibson, Ivancevich, (1997) specifikaci pozadavkii na pracovnika oznacuji

jako specifikaci pracovniho mista.

Informace, které jsou vyuZzivany pti analyze pracovniho mista, uvadi obrazek ¢. 4.

Obriazek 4: Zdroje informaci o pracovnim misté

Analyza pracovnich mist
Postup, jak ziskat
informace
I
I |

Popis pracovniho mista Specifikace pracovniho mista
Prehled nasledujicich Schopnosti ¢lovéka potiebné
informaci pro vykon préce na
e Ndazev prace pracovnim misté
e Povinnosti o Vzdélani
e Stroje a nastroje e Praxe
e Pouzivany material o Usudek
e Dohled o Predstavivost
¢ Pracovni podminky o Fyzické schopnosti
o Rizika o Komunikacni dovednosti

¢ Odpovédnost

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997 Zpracovani: vlastni, 2012

0 weN o wew

9 Mayerova, Rizi¢ka (2000) a Mayerova, Rizi¢ka, Raisova (1999) pozadavky definuji s pouzitim

odlisné terminologie:

o specifikace narokid pracovnich ¢innosti, tzn. zakladni charakteristika vSech pracovnich mist
Vv podniku, mize mit podobu popisu pracovniho mista, kdy popis zahrnuje nejenom néplii prace a
ukoly, ale i naroky a pozadavky na pracovniky

o analyza pracovnich mist, kterd shromazd’uje, vyhodnocuje a usporadava informace o jednotlivych
pracich
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o Specifikace pozadavkii na pracovnika je znamad rovnéz jako specifikace
pracovniho mista, specifikace ziskavani nebo persondlni specifikace. VSechny tyto
pojmy vsak definuji pozadavky na drzitele daného pracovniho mista — schopnosti,
odbornou ptipravu a vycvik, zkuSenosti a praxi, vhodnost pro organizaci, ptipadné
néjaké dalsi konkrétni pozadavky.

e Popis pracovniho mista uvadi zakladni podrobnosti o pracovnim misté, obecny cil

prace, hlavni ¢innosti a ukoly, pracovni podminky.

3.1.2 Prildkani uchazecu

Aby podnik prilakal dostatené mnozstvi vhodnych uchazecl, je tfeba rozpoznat,
vyhodnotit a vyuzit nejvhodné€j$i zdroje potencialnich uchazect. (Armstrong, 2002);

(Armstrong, 1999)

Pfi nédboru a ziskavani vhodnych a schopnych pracovnikii ma organizace dvé moznosti

zdrojii (Bedrnova, Novy, 1994):

e vnitropodnikové, tj. interni zdroje

e mimopodnikové, tj. externi zdroje

Vnitini nabor je realizovan riznymi postupy, napf. vnitropodnikovym konkurzem
nebo rozvojem pracovnikl a jejich pielozenim. Vnéjsi nabor piedstavuje nabor z rad

uchazecu, ktefi nejsou zaméstnanci podniku. (Werner, 1999)

V prvé fad¢ je tieba uvazovat o vnitinich zdrojich, pokud nejsou k dispozici vhodni lidé
V organizaci, pak je tieba se zaméfit na vnéjsi zdroje. Nelze ptesné stanovit, ktery zdroj
pfindsi podniku vice vyhod. Zalezi vzdy na rozhodnuti managementu, zda se
organizace pii ziskdvani pracovnikli zamé&fi na vnitini ¢i vnéjsi zdroje pracovnich sil, ¢i
zda bude tyto zdroje kombinovat. (Armstrong, 2002); (Armstrong, 1999); (Koubek,
2003)

Podle Vodacka, Vodackové, (2001) je interni vybér povazovan za snadnéj$i a
efektivnéj$i formu nez nabor externi. Vyhody a nevyhody interniho a externiho naboru

jsou popsany V priloze A.
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3.2 Vybér zaméstnanci

., Vybeér pracovnikii predstavuje proces resici vztah potreby organizace ziskat vhodné

typy pracovnikii a potiebu clovéeka najit vhodné zaméstnani. ** (Slavicek, 1999, s. 51)

Zatimco ulohou naboru je vyhleddvani vhodnych uchazect, ukolem vybéru je
posuzovani kazdého uchazece vzhledem k uvazované profesi. Vybér zaméstnanct
pfedstavuje personalni Cinnost, které predchdzi ziskdvani pracovniki. Podstata vybéru
spo¢iva v porovnani vlastnosti a predpokladi ¢lovéka, s ndroky na pracovni misto

(Bedrnova, Novy, 1994)

Vybéroveé ftizeni je velmi obsahly proces. K jeho zkvalitnéni je vhodné rozdélit
jednotlivé ¢innosti mezi persondlni Utvar a fidici manaZery. Vyloucena neni ani ucast

pfizvanych expertii. (Mayerova, Rizicka, 2000)

,,Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takove, kteri budou
nejenom vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po tu dobu, ktera se u
nich ocekava, a nebudou jednat nezadoucim zpiisobem, ktery sniZuje produktivitu prace

a kvalitu. “ (Dvorakova, 2007, s. 133)

,,Cilem vybéru je posouzeni kvalifikacnich a osobnostnich predpokladu konkrétniho
pracovnika témto narokiim dostat, i rozhodnuti o tom, ktery z uchazecii se pro dané

misto jevi jako nejvhodnéjsi. “ (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 65)

3.2.1 Predvybér uchazeci o zaméstnani

Obsahem je analyza materialti uchazeci s cilem identifikovat uzsi skupinu Zadatell,

ktefi zaujmou, a pozvat je k vyb&rovému rozhovoru.

Uchaze¢ ve své zadosti predkladd motivacni dopis a zivotopis. Motivac¢ni dopis dava
uchazeci prostor prezentovat své komunikac¢ni dovednosti a logiku mysleni, Zivotopis
vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazece. Oba materidly jsou posuzovany
Z hlediska formy, obsahu, dojmu a stylu. Vzbudi-li uchaze¢ zdjem, je vyzvan
k pfedloZeni dalSich materialti. (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001); (Dvotakova, 2007);
(Koubek, 2003)
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Za klicovou fazi vybérového fizeni je povazovano ovéteni profesnich, kvalifika¢nich a
osobnostnich ptfedpokladii uchazece. Tato faze se mize sestdvat z pouziti rGznych
metod a technik. Jejich vybér je v zavislosti na naroc¢nosti a dilezitosti obsazovaného

mista. (Mayerova, Rizicka, 2000)*

3.2.2 Vybérovy rozhovor/pohovor

., Rozhovor je klicovou metodou kazdého vybéerového rizeni.” (Abeceda personalisty,
2009, s. 79)

,, Pohovor je ucelova konverzace. “ Ukolem tazatele je pfimet uchazece k feci a zaroven

ziskat pozadované informace. (Armstrong, 1999, s. 471)

., Vybérovy rozhovor slouzi kovereni predbéznych usudkit o uchazeci, jeho

predpokladech a motivaci k praci. * (Dvorakova, 2007, s. 141)

Pti vybérovém pohovoru dochéazi nejenom k hodnoceni uchazece zaméstnavatelem, ale
I k hodnoceni zaméstnavatele uchazeGem. Usudek, ktery si uchaze¢ vytvoii, zohlediuje
pii svém rozhodnuti, zda nabidku zaméstnani pfijme ¢i odmitne. (Dvoifakova, 2007);

(Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001)

Pozadavky stanovené na obsazované misto urcuji, jaky typ pohovoru je vhodné vést.'?

Po tspésné provedeném ndboru a vybéru budoucich pracovnikl nasleduje piiprava a

praktické zarazeni do pracovnich ¢innosti. (Vodacek, Vodackova, 2001)

Pokud uchaze¢ personalisty nezaujme, je nejenom nutnosti, ale hlavné sluSnosti,
neuspéSnému uchazeci dorucit dopis o odmitnuti. Odmitnuti uchazeci by méli byt véas a

sluSnym zptsobem informovani. (Koubek, 2003)

11 Jednou z moznosti ovéfeni predpokladii uchazede je pouziti testi. P vybéru uchazedt mohou byt dle
Dvorakové (2007) a Armstronga (1999) uplatnény testy inteligence (méfi inteligenéni kvocient = pomér
mentalniho a skute¢ného véku), testy schopnosti (maji za kol ptedvidat potencial k vykonu ur¢ité prace),
testy osobnosti (tc¢elem je zjistit pozitivni a negativni rysy osobnosti).

12 Dvorakova (2007) a Kleibl, Dvoidkova, Subrt (2001) uvad&ji nejcast&ji pouzivané typy pohovorti,
napt. rozhovor jednoho s jednim, rozhovor pied komisi, rozhovor urceny k ovéfeni odbornych znalosti,
skupinovy pohovor, pohovor po telefonu, pohovor rychlého ovéfovani, pohovor vedeny pii spolecenském
setkani.
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3.3 Prijimani pracovniku
., PFijimani pracovnikii je persondlni cinnost, ktera zahrnuje jak vymeénu informaci mezi
uchazecem a organizaci, tak splnéni pravnich, administrativnich zalezZitosti potirebnych

K prijeti nového zaméstnance do organizace.” (Mayerova, Ruzi¢ka, 2000, s. 65);

(Bedrnova, Novy, 1994, s. 89)

., Proces prijimani pracovnikii prestavuje zajistovani zaméstnancii v pozadované
socialni a kvalifikacni strukture, ve stanovanych terminech, a to z internich i externich

zdrojii. “ (Slavicek, 1999, s. 51)

Proces pfijimani zaméstnancti je ukoncen uzavienim pracovni smlouvy.

3.3.1 Pracovni smlouva

., Pracovni smlouva je pravni zdklad vztahii mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Uzavrenim pracovni smlouvy se zaklada pracovni pomeér. * (Werner, 1999, s. 75)

Pracovni pomér miize vzniknout pouze zpiisobem, ktery piedpokladd zakonik préce.
Zakonik prace je zdkonik, jenz upravuje pravni odvétvi pracovniho prava. NejbéznéjSim
zpusobem zalozeni pracovniho poméru je pracovni smlouva. Podle § 34, odst. 1, pism.
a) — ¢) zakoniku prace musi pracovni smlouva obsahovat tfi povinné naleZitosti (Zakon

¢. 262/2006 Sb.):

a) druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat
b) misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace podle pismene a)
vykonavana

€) den nastupu do prace

Mimo povinnych nélezitosti se v pracovni smlouve uvadéji i dalsi podminky, které vSak

nesmi byt v rozporu s obecné platnou pravni upravou.*®

3 Podle D'Ambrosové (2003) mezi takovato nejast&jsi ujednani patii: Gasové omezeni pracovniho
poméru, zkuSebni doba, ujednani o délce pracovniho uvazku, ujednani o mzd¢ a jeji vyplaté, podminka
vysilani na pracovni cesty, konkurenéni dolozka, dohoda o praci pres¢as, dohoda o pracovni pohotovosti.
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3.3.2 Osobni spis zaméstnance

Sougasné se vznikem pracovniho poméru se zaklada osobni spis zaméstnance.™* Vedeni
osobnich spisti zamé&stnanct je zakladem veskeré personalni agendy. Udaje obsazené
v tomto spisu nesmi odporovat Zakonu &. 101/2000 Sb.*® Tento zakon upravuje ochranu

osobnich udaji o fyzickych osobach a prava a povinnosti pfi zpracovani téchto udaju.

Y P¥i vzniku pracovniho poméru se do osobniho spisu zamé&stnance zaklada (D'Ambrosova, 2003):
osobni dotaznik a Zivotopis zaméstnancem, fotokopie dokladli o dosazeném vzdélani, potvrzeni o
zameéstnani, posudek o pracovni Cinnosti, piehled o odborné praxi zaméstnance, l1ékaisky posudek
prokazujici zptsobilost zaméstnance pro vykonavani sjednaného druhu prace, pracovni smlouva, mzdovy
— platovy vymeér, informace zaméstnavatele, usneseni o vykonu rozhodnuti srdzkami ze mzdy, pracovni
naplii, dohoda o hmotné odpovédnosti, doklad o absolvovani vstupniho skoleni z BOZP

15 7akon & 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaji
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4 ARMADA CESKE REPUBLIKY

Zakon &. 110/1998 Sb., Ustavniho zékona o bezpecnosti Ceské republiky stanovi, Ze
., Zajisténi svrchovanosti a tizemni celistvosti Ceské republiky, ochrana jejich
demokratickych zakladii a ochrana Zivotu, zdravi a majetkovych hodnot je zakladni

I3

povinnosti statu. *

Zéakon ¢&. 219/1999 Sb., o ozbrojenych silach Ceské republiky stanovi, Ze ,, K zajistovini
své bezpecnosti vytvari Ceskd republika ozbrojené sily* a dale uvadi, ze ,, Zdkladnim
vikolem ozbrojenych sil je pripravovat se k obrané Ceské republiky a branit ji proti

I3

vnéjsimu napadeni *“.

Armada Ceské republiky (ACR) je hlavni slozkou ozbrojenych sil Ceské republiky
(CR), které déle tvoii Vojenska kancelaf prezidenta republiky a Hradni straz. Vrchnim

velitelem ozbrojenych sil Ceské republiky je prezident republiky.

Hlavnim poslanim ozbrojenych sil Ceské republiky je a vzdy bude co nejefektivnéjsi a
nejlepsi zabezpedeni obrany tizemi CR s vyuZitim zasad kolektivni obrany dle ¢lanku 5

Washingtonské amluvy.

Armada CR je zapojena do integrované vojenské struktury Severoatlantické aliance
(NATO), do systému obranného, opera¢niho a civilniho nouzového planovani, do
proceduralnich a organizacnich aspektii jadernych konzultaci a do spole¢nych cviceni a

operaci.

Od roku 2005 je ACR profesionalni, vojaci tedy maji sluzbu jako povolani a dostavaji
za ni fadny plat. Branna povinnost ovSem nezanikla, stit miize muze povolat, pokud
bude zemé ohroZena. Podminky prabchu sluzby vojaka jsou ddny zdkonem ¢. 221/1999
Sb., o vojacich z povolani, ve znéni pozdéjSich ptedpisi. Tento zdkon stanovi, Ze

‘

,, Prislusnikem ozbrojenych sil je jen vojak v cinné sluzbé. *

Postaveni, tikoly a &lenéni ozbrojenych sil Ceské republiky, jejich fizeni, pfipravu a
vybaveni vojenskym materidlem upravuje zakon €. 219/1999 Sb. o ozbrojenych silach

Ceské republiky.
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4.1 Ukoly Armady Ceské republiky

Hlavnim tikolem armady je pfipravovat se k obrané Ceské republiky a branit ji proti

vnéjSimu napadeni a dale ji lze pouzit:

e ke stfezeni objektl dilezitych pro obranu statu

e k plnéni kol Policie Ceské republiky (PCR), pokud sily a prostiedky PCR
nebudou dostatecné k zajisténi vnitfniho potfadku a bezpecCnosti, a to na dobu
nezbytné nutnou

e k z&chrannym pracim pifi pohromach nebo pifi jinych zdvaZnych situacich
ohroZzujicich zivoty, zdravi, znacné majetkové hodnoty nebo zivotni prostiedi nebo k
likvidaci nasledka pohromy

e k odstranéni jiného hroziciho nebezpeci za pouziti vojenské techniky

ok letecké doprave ustavnich Ciniteli

o k zabezpeceni letecké zdravotnické dopravy

o k zabezpeceni letecké Cinnosti pro vlastni potteby

e k poskytovani leteckych sluzeb

e k zabezpecovani dopravy na zakladé rozhodnuti vlady

e k zabezpeceni kulturnich, vzdélavacich, sportovnich a spolecenskych akci

ek plnéni humanitarnich ukoli civilni ochrany

4.2 Organizaéni struktura Armady Ceské republiky

4.2.1 Ministerstvo obrany

Ministerstvo obrany (MO) je ustfednim organem statni spravy pro zabezpecovani
obrany Ceské republiky. Jako organ pro zabezpeovani obrany se podili na zpracovani
navrhu vojenské obranné politiky statu. Pisobnost Ministerstva obrany je upravena § 16

zékona &. 2/1969 Sb.'® MO je tstfednim organem statni spravy zejména pro:
a) zabezpeGovani obrany Ceské republiky
b) fizeni Armady Ceské republiky

C) spravu vojenskych ujezdi

16 Zakon ¢&. 2/1969 Sb. o zfizeni ministerstev a jinych Gstiednich organd statni spravy CSR
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4.2.2 Generalni §tab

Generalni §tab (GS) Armady Ceské republiky je organ pro p¥imé Fizeni a veleni vojsk.

Od 1. dubna 2004 je integrovan do struktury Ministerstva obrany CR.

4.2.3 Spoleéné sily

Spole¢né sily Armady Ceské republiky jsou uréeny k zajisténi a vytvareni piipravy,
rotace a rozpousténi ukolovych uskupeni ur€enych pro tfeseni taktickych nebo operacné
taktickych tikolii na tizemi Ceské republiky i mimo néj a k plnéni dalsich, zakony
stanovenych ukoli na teritoriu CR. Velitelstvi spoleénych sil je dislokovano
vV Olomouci. Soucasti spole¢nych sil jsou Pozemni sily, Vzdus$né sily a Podpiirny

komplet spolecnych sil.

Pozemni sily jsou ureny k vedeni obranné a utocné bojové cinnosti, ochrané
komunikaci, objektli a prostori mimo oblast pfimé bojové Cinnosti, monitorovani
situace v pridéleném prostoru, udrzovani klidu a pofadku a ochrané¢ -civilniho
obyvatelstva pfi mirovych a jinych nestandardnich operaci mimo tzemi statu, posileni
ochrany statni hranice, stieZeni dleZitych objekti na uzemi Ceské republiky a plnéni
tikolti ve prospéch Policie CR. Déle jsou uréeny pro plnéni ukoli prevence a reakce na
krizové situace v narodnim a alian¢nim rozsahu. Pfi povodnich v ¢ervenci roku 1997, v
roce 2002, 2009 a v srpnu 2010, které zasdhly znacné Casti uzemi nasi republiky, se
prislusnici pozemnich sil vyznamnou mérou podileli na zachrané lidskych zivotl a

majetku i pfi1 nasledné likvidaci skod zptisobenych povodnémi.

Vzdusné sily jsou uréeny k zabezpeéeni nedotknutelnosti vzduiného prostoru CR
Vv ptipadé potieby pouziti prostiedkil systému protivzduiné obrany CR. Kromé vyse
zminénych skutecnosti plni vzdusné sily nezastupitelnou tlohu pti podpote pozemnich
sil, zabezpeceni mobility vojsk, moznosti provedeni rychlého manévru a zabezpeceni
ukoli prepravy. V mirovych podminkdch se vzdusné sily stanovenymi silami a
prostitedky dale podileji na plnéni ukold, které vyplyvaji z piijatych zakonl a

meziresortnich dohod.

Podpurny komplet je uréen k podpoie a zabezpeceni ¢innosti zejména pozemnich a

vzdusnych sil v operacich, ve kterych budou piisobit.
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4.2.4 Sily podpory

Sily podpory jsou vykonnym prvkem resortu obrany v oblasti logistické, zdravotnické a
veterinarni podpory v operacich na izemi Ceské republiky i mimo né&j a p¥i zabezpe&eni
alianénich sil na uzemi Ceské republiky v ramci plnéni ukolti podpory hostitelskou
zemi. Jsou orginem pro fizeni zabezpedeni ozbrojenych sil CR vécnymi a lidskymi
zdroji k prekonani krizovych stavii v miru, za stavu ohrozeni statu nebo ve vale¢ném
stavu a priprav zajiSténi jejich Cinnosti pii rozvinovani na valeCnou organizaéni
strukturu a ve valecné operaci V oblasti vojenské dopravy jsou sily
podpory jedineénym prvkem k planovani, fizeni a koordinaci vojenskych pieprav a
pfesuntl ozbrojenych sil CR na tzemi i mimo uzemi CR a pieprav ozbrojenych sil
jinych stat na naSem tzemi. Velitelstvi sil podpory je umisténo v posadce Brandys nad
Labem — Stara Boleslav. Soucasti Sil podpory je Logistickd podpora, Zdravotnické

zabezpeceni a Krajska vojenska velitelstvi.

Logisticka podpora zabezpeCuje kompletni logisticky servis pro resort Ministerstva
obrany CR prostfednictvim vlastnich materialovych zakladen. Logisticka podpora
ozbrojenych sil ACR s dirazem na jednotky vyéleflované do zahrani¢nich misi je
jednou z hlavnich priorit sil podpory. Soucasti logistické podpory je dale kontrolni a
revizni Cinnost, pofizovani majetku a sluzeb ve stanoveném rozsahu, pldnovani,
koordinace, tfizeni a zabezpeceni vojenské dopravy a pfepravy, zabezpeceni bojové a
mobiliza¢ni pohotovosti ozbrojenych sil, feSeni hospodatskych opatfeni pro krizové
stavy, zasobovani a skladovani movitého majetku ACR, provoz a opravy techniky a

metrologické zabezpeceni a odborné technicky dozor.

Zdravotnické zabezpefeni je vykonavano prostiednictvim vlastnich zdravotnickych
zakladen a zatfizeni. Vykondvaji zakladni a preventivni zdravotnickou péc¢i v posadkach,
zabezpecuji zdravotnickou podporu vycviku, veterindrni a hygienickou podporu,
zdravotnickou a veterinarni podporu jednotek v misich. Dale zabezpecuji zdravotnicky
material, provadéji kontroly kvality zdravotnického materidlu a 1€kt, laboratorni
veterindrni 1 hygienickd vySetfeni a spolupracuji s civilnimi zdravotnickymi
organizacemi.

Krajska vojenska velitelstvi (KVV) ve spolupraci s odborem dopliiovani vojenského

persondlu Ministerstva obrany CR planuji a provad&ji nabor vojenského persondlu do

ozbrojenych sil Ceské republiky v uzemnim obvodu a administrativné zabezpeduiji
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procesy prijeti uchazeci do sluzebniho poméru vojaka z povolani a ptijeti uchazeci o
studium ve vojenskych Skolach. Krajska vojenska velitelstvi jsou vojenskym spravnim
uradem vykonavajicim ve svém uzemnim obvodu statni spravu a soucasné plni tikoly
obrany statu. Planuji a zabezpec€uji mobilizacni ptipravy a provadéni mobilizace a tuto

problematiku projedndvaji s izemnimi organy statni spravy a samospravy.

Schéma organiza¢ni struktury ACR je uvedeno v piiloze B.

4.3 Hospodareni

Hlavnim zdrojem hospodareni kapitoly 307 - Ministerstvo obrany v roce 2010 byly
prostiedky vy&lendné statnim rozpoétem na zakladd zékona &. 487/2009 Sb.', ktery

kapitole MO stanovil souhrnné, prarezové a specifické ukazatele ptijmi a vydajt.

Tabulka ¢. 4 ukazuje vyvoj rozpoctu resortu Ministerstva obrany v letech 2007 — 2012,
Rozpocty pro roky 2011 a 2012 jsou rozpoCty schvalené (jesté nebyl zpracovan

zéverecny ucet kapitoly 307 — MO), pro ostatni roky se jedna o rozpocCty skutecné.

Tabulka 4: Rozpocet resortu obrany k 1. 1. daného roku (v mil. K¢)

Rok Prijmy Vydaje Pl‘l’:g;g:;‘i R
2012 3206,5 43 474,1 3,7%
2011 2 638,4 43,878,4 3,7%
2010 3167,9 52 373,8 4,1%
2009 3316,4 51 823,9 4,4%
2008 3872,4 49 827,1 4,5%
2007 3787,8 54 948,8 5,0%
2006 4001,5 55 358,4 5,4%
2005 3353,9 58 445,0 6,3%
2004 3204,5 52 481,2 6,0%
2003 3 266,9 531939 6,6%
zdroj: www.mocr.army.cz Zpracovani: vlastni, 2012

17 7akon &. 487/2009 Sb., o statnim rozpo&tu CR na rok 2010
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4.3.1 Vydaje

Vydaje kapitoly Ministerstva obrany maji nasledné ¢lenéni:

1) kapitalové vydaje

2) bézné vydaje

Rozpocet vydaju kapitole Ministerstva obrany na rok 2010 byl zakonem ¢&. 487/2009
Sb. stanoven v celkové vysi 48 867 060 tis. K¢.

V prubehu roku 2010 byl rozpocet vydajii upraven externimi rozpoctovymi opattenimi
(bylo provedeno 45 uprav) na konec¢nou castku 49 143 074 tis. K& Nejvice uprav
schvaleného statniho rozpoctu kapitoly MO se tykalo navySeni vydaji v oblasti
vyzkumu, vyvoje a inovaci z jinych kapitol statniho rozpoctu a déale byly realizovany

upravy na zabezpeceni ptipravy ke sportovni reprezentaci v pasobnosti MO.

Na zaklad¢€ rozhodnuti spravce kapitoly MO a v souladu se zakonem ¢. 218/2000 Sb.'8
bylo v rozpoctovém roce 2010 realizovano povolené piekroceni rozpoctu v celkové vysi
3 139 224 tis. K¢. Po provedeni veskerych tprav €inil koneény rozpocet kapitoly MO
roku 2010 celkem 52 373 785 tis. K¢.

4.3.2 Prijmy
Piijmy kapitoly Ministerstva obrany maji nasledné ¢lenéni:
1) danové ptijmy
e pfijmy z pojistného na socialni zabezpeceni
e pojistné na dichodové pojisténi
e pojistné na nemocenské pojiSténi
e prispévek na statni politiku zaméstnanosti
2) nedanové piijmy, kapitalové piijmy a piijaté transfery
Rozpocet ptijmu kapitole Ministerstva obrany na rok 2010 byl zakonem ¢. 487/2009 Sb.
stanoven Vv celkové celkové vysi 2 472 991 tis. K¢.
V pribéhu tohoto obdobi byla ze strany Ministerstva financi provedena uUprava
schvélenych piijmi, pticemZ rozpocet pifjmi byl zvySen o 4 522 tis. K& a po konecnych

upravach ¢inil 2 477 513 tis. K&.

8 Zakon & 218/2000 Sb., o rozpoltovych pravidlech a o zméng n&kterych souvisejicich zakont
(rozpoctova pravidla)
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Celkové pifijmy byly za hodnoceny rok 2010 splnény. Kapitola MO pfijala piijmy
v celkovém objemu 3 167 884 tis. K&, coz predstavuje 127,87 % z upraveného

zavazného ukazatele.

Zavazné ukazatele statniho rozpoctu kapitoly Ministerstva obrany pro rok 2010,

upravené Ministerstvem financi, byly dodrzeny.

4.4 Personalni politika

V navaznosti na vysi rozpoctovych zdroji, kdy schvaleny rozpocet Ministerstva obrany
pro rok 2010 byl v absolutnim vyjadfeni o vice jak 7,1 miliardy K¢ niZ8i neZ v roce
2009, bylo nezbytné ptijmout opatieni, ktera se dotkla predevS§im oblasti mandatornich
vydajli a znamenala v prvé fad¢ snizeni vydaji na personal. V této souvislosti bylo
nutné piistoupit ke sniZzeni poctu zaméstnancil. Piestoze v rozpoctu kapitoly MO byly
promitnuty 1 dal$i opatieni vlady — jako napiiklad sniZzeni prostfedkl v platové oblasti a
souvisejicich vydaji o 4 %, bylo snahou zékladni mandatorni niroky osob a hlavni

ukoly pozadované v ramci ¢innosti MO v roce 2010 zabezpecit.

Pocty zaméstnancti resortu Ministerstva obrany maji stale klesajici tendenci, a to jak v
kategorii vojaki z povolani (VzP), tak v kategorii obCanskych zaméstnancu (OZ),
piicemz pokles je razantn€j$i u obCanskych zaméstnancii. Piehled poctu zaméstnanct

v letech 2007 — 2012 je uveden v tabulce €. 5.

Tabulka 5: Poéty zaméstnancii v 1. 1. daného roku

Rok VzP celkem | OZ celkem Celkem
2012 21751 8 241 29 992
2011 22 261 8 303 30 564
2010 23 253 8 787 32 040
2009 24 362 10 220 34 582
2008 24 447 11 207 35 654
2007 24 524 12 874 37 398
zdroj: www.mocr.army.cz Zpracovani: vlastni, 2012
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V prabéhu roku 2010 doslo k rozsdhlym organizacnim zménam, které mély dopad jak
v tomto roce, tak i do roku 2011. Limit poctu osob v navrhu rozpoc¢tu 2011 byl oproti
roku 2010 opét snizen. Snizeni poctu zaméstnanci bylo provedeno v souvislosti se
snizenim objemu platovych prostiedkii o 10 %. Dalsi reakci bylo snizeni platovych
tarifiit obcanskych zaméstnancti o 3 platové stupné a snizeni platovych vyméra vojaki
z povolani o 10 %. Snizovani objemu platovych prostiedkd se tykalo az na vyjimky
vSech kapitol statniho rozpoctu, predstavovalo soucast protikrizovych rozhodnuti
schvéalenych vladou ke snizeni deficitu statniho rozpoctu. Vyvoj vySe platovych

prostiedkil je uveden v tabulce €. 6.

Tabulka 6: VySe platovych prostiedkii

Rok VzP celkem | OZ celkem Celkem
2011 6 698 334 2 477 466 9175800
2010 8199 413 3214942 11 414 355
2009 8 629 624 3738 634 12 368 258
2008 8 765 402 3 631 588 12 396 990
2007 7998 657 3 858 554 11 857 211
zdroj: www.maocr.army.cz Zpracovani: vlastni, 2012

Navzdory vSem Uspornym opatfenim jsou kompetentni a motivovani lidé jednim z cilt
resortu MO. Pii védomi toho, ze lidé jsou nejcennéjSim kapitdlem pii naplnovani
trvalého cile resortu Ministerstva obrany a poslani ozbrojenych sil CR, bude resort MO
do roku 2014 disponovat vysoce efektivnim systémem personalniho fizeni, ktery
zabezpeci ziskavani nejvhodnéjSich kandidati pro jednotlivd systemizovanid mista v
souladu se stanovenymi pifedpoklady a pozadavky. Budou vytvofeny optimalni
podminky pro pfipravu a permanentni rozvoj znalosti a dovednosti jak vojaki z
povolani, tak i obCanskych zaméstnanci v souladu s potfebami resortu MO (moderni
ptipravy, vycvik a vzdélavani), s jasnou a dostatecné atraktivni perspektivou kariéry,

rovnymi pfileZitostmi a s odpovidajicim zajisténim celkové kvality Zivota.

41



5 24. ZAKLADNA DOPRAVNIHO LETECTVA PRAHA —

KBELY

5.1 Historie leti§té Praha — Kbely

Vojenské mezinarodni nevetejné letisté Praha — Kbely je situovano 11 km od Prazského

hradu.

Prostor dneSniho leti§t¢ Praha — Kbely, mirné vyvySend planina vymezena obcemi
Kbely, Letnany a krajem Vysocan, vpravo od tehdejsi liberecké silnice, byla pro
vystavbu letist€¢ vybrana jiz v prubchu listopadu roku 1918. Zde na ploSe 103 hektarii
vzniklo kbelské letisté, dnes nejstar§i vojenské letisté v CR, vyuZzivané
ceskoslovenskym, némeckym, znovu Ceskoslovenskym a nakonec 1 ¢eskym letectvem.
Ptislusniktim tzv. Leteckého sboru, ktery byl prvotni organizaci ¢s. vojenského letectva,
vyhovovala poloha relativné blizkd centru mésta, tak 1 celkova dispozice rozsahlych
pozemkl s velmi malym zvInénim terénu a kvalitni inosnou ptdou. Pfed zimou roku

1918 zde bylo vystavéno nékolik provizornich budov a platénych hangart.

Ve dvacatych letech minulého stoleti byly vybudovany budovy pro muzstvo a personal
a fada modernich zelezobetonovych hangart, sefazenych do mirného oblouku s vézi pro
startéry a dalsi uredniky letisté. V roce 1928 byla dokoncena 1 stavba pro Kbely dodnes
dominantni vodarenské véze ,,Majak®, na jejimz vrcholu byla umisténa soustava

vystraznych a navadécich svétel.

Hlavni letisté v Praze — Kbelich bylo centrem rozvoje ¢eskoslovenského letectvi az do

roku 1937, kdy bylo dokonceno letisté v Praze — Ruzyni.

V breznu 1939 pattila letist¢ k vilbec prvnim zabiranym vojenskym zafizenim. Na
kbelském letisti a v blizkych tovarnach byly v prvnich vale¢nych letech vybudovany

Némci silné opravarenské kapacity

Povalecny vyvoj letist¢ ve Kbelich je spojen zejména s rozvojem vojenské letecké
dopravy. Hned prvni dny po ukonceni 2. svétové valky pfinesly i naléhavou potiebu

rychlého rozvoje vojenské letecké dopravy.

V cervenci roku 1945 byla ustavena Vojenska letecka dopravni skupina, v dubnu 1946

byl ustaven Letecky dopravni pluk ptimo podtizeny Velitelstvi ¢s. vojenského letectva.
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Krom¢ domacich i zahrani¢nich pifepravnich tukoll, které od samého pocatku
zahrnovaly statn¢ dilezité lety s nejvysSimi predstaviteli statu a armady, provadély

letouny pluku i vyhlidkové lety pro verejnost.

V prubéhu 60. a pocatkem 70. let dochazelo v ¢s. vojenském dopravnim letectvu
k castym organizacnim a redislokacnim pohybtim. Oproti tomu obdobi do roku 1989
bylo charakteristické pouze drobnymi zménami v organizaci, umisténi nebo piezbrojeni

na novou techniku.

Po mnohych organiza¢nich zménach v pribéhu Sedesatych az osmdesatych let byl
k 1. 1. 1990 znovu vytvofen 3. dopravni letecky pluk a pro jeho zabezpeceni 8. prapor
letiStniho a radiotechnického zabezpeceni. Rozkazem prezidenta ze dne 5. 5. 1990 byl

pluku udélen Cestny nazev 3. dopravni letecky pluk ,,T. G. Masaryka*“.

K 1. 6. 1993 doslo k dil¢i reorganizaci a z 8. praporu letiStniho a radiotechnického
zabezpeceni byla vytvofena 3. letecka zdkladna. Ta byla k 1. 1. 1994 pfejmenovéna na
6. zDL. Ke stejnému datu byl také reorganizovan 3. dopravni letecky pluk ,,T. G.

Masaryka“ na 6. smiSeny dopravni pluk.

Dalsi vyznamna reorganizace nastala velmi brzy, k1. 7. 1994 byly oba utvary
reorganizovany a vznikla 6. zédkladna dopravniho letectva, které byl 7. 3. 1996 udélen
historicky nazev ,,T. G. Masaryka®. Posledni zména datovana k 1. 7. 2003 je platna
dodnes. K tomuto datu byla 6. zadkladna dopravniho letectva v ramci reformy
ozbrojenych sil reorganizovana na 24. zakladnu dopravniho letectva. (Matoulek,
Sousek, 2009)

Znak 24. zakladny dopravniho letectva je vyobrazen v ptiloze C, soucasny pohled na

letist¢ Praha — Kbely je zdokumentovan Vv ptiloze D.

5.2 Hlavni ukoly 24. zakladny dopravniho letectva

Zikladna plni tyto cile ¢innosti:

1) leteckou piepravu
e Ustavnich &initelit CR a zahraniénich statnich delegaci podle rozhodnuti MO CR
 ministra obrany CR, ndméstkii MO a souasti v jejich pfimé podfizenosti
« nacelnika generalniho §tibu ACR, zastupce NS, sekci, odborti a odd&leni GS

a veliteltl opera¢né taktickych stupiit ACR
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2) soucinnostni lety bojového pouZiti pro viechny slozky ACR

3) schvalené lety ve prospéch statni zdravotnické sluzby

4) specialni lety pro Bezpe&nostni informaéni sluzbu CR

5) leteckou piepravu a tkoly bojového pouziti pii vysSich stupnich bojové pohotovosti
nebo pii mimofadnych opatfenich po dobu vyhlaSeni krizovych stavii ve smyslu

zdkona &. 239/2000 Sb.*®

5.2.1 Systém letecké pirepravy ustavnich Ciniteli

V Ceské republice existoval v zabezpeéeni prepravy Ustavnich &initelit dudlni zpisob.
Tuto pfepravu zabezpeCovalo Ministerstvo vnitra prostfednictvim Statniho leteckého
ttvaru (SLU) a Ministerstvo obrany prostiednictvim ACR. Toto feseni bylo odlisné od
zpusobu, jakym je letecka preprava ustavnich Ciniteli zabezpe€ovana ve statech NATO,
Evropské unie (EU) a v dalsich vyspélych zemich svéta, kde timto tkolem povéiuji
vlady svou armadu, a to pfedevSim z ekonomickych divoda. Proto byl k 1. 1. 1999
zrusen SLU MV a tkoly piepravy Gstavnich &initeldi prevzala 24. zDL bez jakéhokoliv
navySeni a delimitace poc¢tu osob. Byla pouze ve stavajicich poctech reorganizovana a

do sestavy zakladny byly organizaéné za¢lenény letouny SLU.

5.3 Organizace zakladny

Zakladna je uréena v dobé miru k provadéni letecké piepravy dopravnimi letouny a
vrtulniky na uzemi CR a do zahrani¢i. Pti vyssich stupnich bojové pohotovosti nebo pii
mimotadnych opatfenich plni tkoly stanovené velitelem spolecnych sil. Cilovym
stavem 24. zDL dislokované na letisti Praha — Kbely se tfemi vicetcelovymi
dopravnimi letkami je schopnost plnit tikoly ve prospéch ACR, vlady Ceské republiky,

Severoatlantické aliance, Evropské unie a Organizace spojenych narodi.

5.3.1 Organizacni stupné Fizeni zakladny

Zékladna je samostatny organizacni celek na urovni brigddy podfizeny veliteli

Spole¢nych sil.

19 Zakon ¢&. 239/2000 Sb., o integrovaném zachranném systému
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1. stupen Fizeni (Uroven brigady) tvoii velitel zékladny, zastupce velitele zakladny,
nacelnik Stabu, zastupce velitele zdkladny - velitel kiidla, vrchni praporcik a prislusné

soucasti velitelstvi zakladny,

2. stupen Fizeni (Uroven praporu, letky) tvoii velitelé jednotek, jejich zastupci a

nacelnici $tabi jednotek

V Cele 24. zDL je velitel zakladny, ktery je podiizen veliteli spole¢nych sil. Velitel
zakladny je pfimym nadiizenym vsech ptislusnikii zakladny a zaroveil velitelem letiste
Praha — Kbely. Plni povinnosti a fidi zakladnu podle zakonnych norem a dal$ich
platnych ptedpisii, rozkazd, nafizeni a smérnic prostfednictvim svych zastupct,

nacelnika Stabu a vrchniho praporcika.
Ptimymi nadtizenymi vSech ptislusnikd zakladny jsou kromé velitele zakladny:

o zastupce velitele zdkladny
o zastupce velitele zdkladny — velitel kiidla

e ndacelnik Stabu zékladny

Zastupce velitele zakladny je podtizen veliteli zakladny. Zastupuje velitele zakladny
v dobé¢ jeho nepfitomnosti a plni jeho funkEni povinnosti, vyjma persondlnich a
platovych otazek. Pii rozhodovani a fizeni ma pusobnost do celé organizacni struktury

zékladny.

Zastupce velitele zakladny — velitel kFidla je podfizen veliteli zdkladny. Je pfimym
nadiizenym vSech ptislusnikti kiidla a nadfizenym ostatnich ptislusnikti zékladny. Plni
povinnosti a fidi kfidlo podle zakonnych norem a dalSich platnych ptedpisii, rozkazii,

nafizeni a smérnic prostfednictvim svych zastupcti a nacelnika Stabu.

Nacelnik Stabu zakladny je podiizen veliteli zdkladny, je jeho prvni zastupce. Je
pfimym nadfizenym vSech ptisluSnikl zakladny. Pii rozhodovani a fizeni mé plisobnost
do celé organizacni struktury zékladny. Pti uskute¢iiovani rozhodnuti velitele zakladny
ma v nezbytnych ptfipadech pravo vydavat natizeni (rozkazy) jménem velitele zakladny,

o vSech vydanych natizenich (rozkazech) velitele zékladny neprodlené informuje.

Zastupce nacelnika $tabu — Operation je podfizen nacelnikovi §tabu utvaru. V dobé

nepfitomnosti nacelnika Stdbu utvaru plni jeho povinnosti. Ridi praci personalniho
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oddéleni, zpravodajského odd¢leni, operaéniho oddéleni a odd€leni ochrany

utajovanych informaci.

Zastupce nacelnika $tabu — Support je podiizen nacelnikovi §tabu utvaru. V dobé
nepfitomnosti na¢elnika $tabu Gtvaru plni jeho povinnosti. Ridi praci oddéleni logistiky,
oddéleni planovani, oddé€leni komunikacnich a informa¢nich systémi, odd¢leni

letiStniho technického zabezpeceni a ekonomického oddéleni.

5.3.2 Organizacni struktura zakladny
Zakladna je organizacn¢ Clenéna takto:

A. veleni
1) osobni §tab
B. §tab
1) personalni oddéleni
2) zpravodajské oddé€leni
3) operacni odd¢leni
4) oddg¢leni logistiky
5) odd¢leni planovani
6) odd¢leni ochrany utajovanych informaci
7) ekonomické odd¢leni
8) odd¢leni letistniho technického zabezpeceni
C. 24. kridlo dopravniho letectva
1) veleni
2) Stab
3) 241. dopravni letka
4) 242. transportni a specialni letka
5) 243. vrtulnikova letka
6) 244. letka oprav letecké techniky
D. 245. prapor podpory a bojového zabezpeceni
1) veleni
2) Stab
3) rota bojového zabezpeceni

4) rota logistické podpory
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E. 246. prapor specidlniho zabezpeceni letového provozu
1) veleni
2) S§tab
3) stanovisté letovych provoznich sluzeb
4) rota leteckych radionaviga¢nich systému
5) rota letiStniho technického zabezpeceni
6) letistni hasi¢ska jednotka

7) vycvikové a Skolici zafizeni Zlata vyhlidka

Schéma organizacni struktury 24. zakladny dopravniho letectva je uvedeno v ptiloze E.

5.4 Personalni zabezpeceni

5.4.1 Personalni oddéleni

Zakladna ma4, tak jako kazda organizace, své personalni odd€leni. Toto odd¢leni je
odbornym organem velitele 24. zakladny dopravniho letectva pro personalni praci.
V Cele je nacelnik oddéleni, ktery je podfizen zastupci nacelnika stabu - operation.

Na personalnim oddéleni zakladny pracuje osm vysoce kvalifikovanych zaméstnanct.
Oddéleni je vybaveno moderni pocitaCovou technikou a pfisluSnym programovym
vybavenim tak, aby mohlo plnit vSechny ukoly spojené s péci o zaméestnance zékladny,
at’ uz jsou to vojaci z povolani — profesionalové nebo obcansti zaméstnanci resortu MO.
Tato péce spociva nejen v uspokojovani pozadavkli zaméstnancti, ale i v nutné motivaci

K vykonim pii plnéni tikoli.

Oddéleni personalistiky plni tyto funkce:

o koordinac¢ni, pldnovaci, operativni a kontrolni podle pokynii sluzebnich organt
a platnych predpist

o piipravuje podklady pro rozhodovani velitele zdkladny o persondlnich opatienich
S vojéky, zejména pii sluzebnim zafazovani, zvySovani nebo rozsifovani vzdélani
vojakt

e organizaén¢ zabezpecCuje sluzebni hodnoceni vojdkl a vyhodnocuje zavéry tohoto

hodnoceni
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e vede adopliuje osobni spisy a ostatni personalni dokumentaci v rozsahu

stanoveném vnitifnimi predpisy

5.4.2 Vzdélavani prislu$nikia zakladny

Veskeré vzdélavaci aktivity piislusnikti zakladny se provadi v souladu s Planem
vzdélavani 24.zDL, ktery je k dispozici na personalnim odd¢leni a ktery je pro vSechny
zavazny.

Odborné vojenské kurzy organizuje Univerzita obrany, jazykové kurzy Skolici a
vzdélavaci stiedisko MO Chocerady. Vyuka jazykové piipravy prislusniki ACR
probihd formou intenzivnich i kombinovanych jazykovych kurzi anglického a

francouzského jazyka s cilem dosahnout jazykovych znalosti a dovednosti podle normy

5.4.3 Personalni statistika

Celkovy pocet vojakli zpovolani (sluzebni pomér) a obcanskych zaméstnanct
(pracovni pomér) zakladny K 1. lednu 2012 ¢&inil 822.2% RozloZeni mezi vojaky

Z povolani a obCanské zaméstnance znazornuje graf ¢. 1.

Graf 1: Pocet a procentualni vyjadieni VzP a OZ

Pocet Procenta
(o)A 172 21%
VzP 650 mVzP
0z
celkem 822 79%
0 200 400 600 800 1000
Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

24. zékladna dopravniho letectva je vojensky utvar spadajici do resortu Ministerstva
obrany, proto pocet vojakli zpovolani vyrazn€ pievySuje pocet obcanskych

zameéstnancu.

2 bro zjednoduseni bude v nasledujicim textu, pokud nebude potieba rozlisovat VzP a OZ, pouzivano
souhrnné oznaceni zaméstnanci



. r r 21 - s oy v ) v v ’
Na systematizované misto”~ jsou vojaci z povolani zarazovani podle funk¢éniho zafazeni,
obcansti zaméstnanci podle pracovniho zafazeni. Pfi zafazovdni na systematizované

misto je urcujicim faktorem dosazené vzdélani a ziskana odbornost.

Veskeré ¢innosti zajistujici chod zékladny jsou vykonavany jak vojaky z povolani, tak

obcanskymi zaméstnanci.

Pocet muzl na zakladné vyrazné¢ prevysuje pocet zen. U obcanskych zaméstnancu je
tento nepomér mén¢ patrny, zeny tvoii jednu tietinu vSech OZ. Zcela odlisna situace je
u vojaka z povolani, Zeny tvofi necelou sedminu vSech VzP. Tento vyrazny nepomér je
dan zejména fyzickou naroc¢nosti vykonavané prace. Pocty muzl a Zen v jednotlivych
kategoriich znazoriuje graf ¢. 2, procentudlni zastoupeni muzd a zen v jednotlivych

kategoriich ukazuje graf ¢. 3.

Graf 2: Pocet muzi a Zen v jednotlivych kategoriich

Pocet muzu a zen
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Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

Graf 3: Pomér muzi a Zen v jednotlivych kategoriich
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Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

2l Misto je systemizovino zejména nazvem, vojenskou hodnosti, stanovenymi kvalifika¢nimi
predpoklady a cislem vojenské odbornosti. Kromé toho se na systemizované misto mohou stanovit
kvalifika¢ni pozadavky.
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Z hlediska poctu zaméstnanci se zmeény zaclaly projevovat koncem roku 2009
Vv souvislosti se schvalenim rozpoctu Ministerstva obrany pro rok 2010, jehoz
disledkem bylo snizeni vydaji na persondlni politiku. V této souvislosti bylo nutné
piistoupit k redukci po¢tu zaméstnanct, a to jak vojakt z povolani, tak obcanskych

zaméstnancu.

Dal§im vyznamnym meznikem byl rok 2010 a 2011. Roku 2010 byl schvalen a dnem
1. ledna 2011 vstoupil v uginnost zakon ¢. 346/2010 Sb.?, kterym se méni zédkon
& 586/1992 Sb®. V disledku této novely24 bylo zruseno dosavadni osvobozeni
vysluhovych narokd od dané z pfijmu. Tento pfijem je nyni zdanovan jako ostatni
piijmy podle § 10, odst. 9, pism. a) ,, Ostatnimi prijmy, pri kterych dochazi ke zvyseni
majetku, jsou vidy vysluhovy prispévek a odbytné u vojdakii z povolani a prislusnikii
bezpecnostnich sborii podle zvlastnich pravnich predpisu. “ a zdanén srazkovou dani ve
vysi 15%.

Do 30. prosince 2011 probihalo tzv. pfechodné obdobi — VzP, kterym zanikl sluzebni
pomér k tomuto dni, ziskali vysluhovy ptispévek podle podminek pied novelizaci, tzn.
podle podminek roku 20102 Je proto zcela ziejmé, Ze nejvice zanikl sluzebniho

poméru bylo zaznamenano praveé v roce 2011.

Vzhledem k neustalému nep¥imému snizovani platd VzP?® je mozno piedpokladat dalsi
odchody souvisejici s neprodlouzenim zavazku. V soucasné dobé, s ohledem na
uskute¢néné zmeny, je pocet zamestnancl pro zajisténi bezpecného provozu zakladny
na minimalnim mozném poctu. Pokud dojde k dalSimu sniZzeni (je tfeba pocitat i

op¢étovnou redukcei tabulkovych mist) nelze do budoucna vyloucit kritickou situaci.

V rozmezi let 2009 — 2011 se celkovy pocet zaméstnancl zékladny snizil o 87. Béhem
tohoto obdobi ukoncilo pracovni nebo sluzebni pomér 102 zaméstnancti. Tento pocet

byl vyssi nez pocet redukovanych tabulkovych mist, proto bylo mozno piijmout 15

22 74kon & 346/2010 Sb., kterym se méni zakon & 586/1992 Sb., o danich z piijmd, ve znéni pozdgjsich
g)fedpisﬁ, a dalsi souvisejici zakony

® Zakon ¢&. 586/1992 Sb., o dani z p¥ijmu

2 Novela zékona o dani z pfijmu je motivovana dvéma zékladnimi déivody — tim prvnim je piispévek ke
stabilizaci vefejnych rozpoctdi na pfijmové strané, tim druhym je odstranéni nékterych obtizné
vysvétlitelnych vyhod a privilegii, které pouZzivaji ur¢ité skupiny obyvatelstva.

® Vysluhové naroky jsou uréovany podle podminek posledniho uzavieného kalendainiho roku.
Kalendaini rok se za uzavieny povazuje ke dni 31. 12. Pokud sluzebni pomér zanikd v prubéhu
kalendarniho roku, za uzavieny kalendaini rok se povazuje kalendaini rok predchézejici.

%8 od roku 2012 kon¢i osvobozeni od dané rovnéz u piidavku na bydleni u vojaki (tento piidavek bude
danén jako pfijem ze zavislé ¢innosti, tzn. véetné placeni pojistného a bude tedy zdanovan jako mzda).

50



novych zaméstnancl. Vyvoj odchodul a nastupti a celkovou bilanci za toto obdobi

nazorné zobrazuje graf ¢. 4

Graf 4: Odchody, nastupy a bilance zaméstnancu za obdobi 2009 — 2011
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Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

U obc¢anskych zaméstnanci ubytek ¢inil 34 osoby. Divodem odchodi (odchody OZ se
idi zdkonem ¢. 262/2006 Sb.27) byly vypovédi na vlastni zddost, odchod do starobniho
diachodu a amrti. Veskeré tyto odchody pokryly snizeni tabulkovych mist pro OZ, tudiz

nebylo nutné ptistupovat k vypovédim z organizacnich divodi.

U vojaki z povolani ubytek ¢inil 68 osob. Odchody vojakt z povolani se ¥idi zakonem
& 221/199 Sb.2, ve kterém jsou piesné specifikovany davody pro zanik®® sluzebniho

v v, v 30 v ’ v
poméru a pro propusténi~ ze sluzebniho poméru.
V praxi sluzebni pomér vojaka zanik4 zejména:

e uplynutim stanovené doby
e propusténim

e Umrtim vojaka

2T 74kon &. 262/2006 Sb., zakonik prace

28 7akon &. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani
29 § 18 — Zéanik sluzebniho poméru

%0 § 19 — Propusténi ze sluzebniho poméru
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Nejcastejsi odchody VzP jsou na zaklad¢€ uplynuti stanovené doby (tzv. zdvazku) a

propusténim ze sluzebniho pomeru.
Vojak musi byt propustén ze sluzebniho poméru, pokud zejména:

e doséhl diichodového veéku stanoveného pro muze

e prestal byt ze zdravotnich divodi zplsobily vykonavat sluzbu v dosavadnim
sluzebnim zatazeni a neni pro ného jiné sluzebni zatazeni

e neni pro n¢ho v disledku organiza¢nich zmén jiné sluzebni zarazeni

e podal Zadost o propusténi ze sluzebniho poméru

Ve sledovaném obdobi (rozmezi let 2009 — 2011) bylo nejéastéjsi pticinou odchodu
VzP ze sluzebniho poméru uplynuti stanovené doby a neobnoveni zavazku — 33. Dalsim
davodem bylo propusténi — 28 (dosazeni diichodového véku 10, propusténi na vlastni
zadost 18) a bohuzel 1 n¢kolik umrti — 7. Pfi¢iny odchod jsou piehledné znazornény

v grafu ¢. 6.

Graf 5: Odchody a propusténi vojaku z povolani

Odchody VzP... ...Z toho propusténi
® uplynuti stanovené doby m dosaZzeni dichodového véku
B Umrti propusténi na vlastni zadost

propusténi

~é!

Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

Veskeré tyto odchody pokryly snizeni tabulkovych mist pro VzP, tudiz nebylo nutné

ptistupovat k vypovédim z organizacnich diivodu.



6 SWOT ANALYZA

6.1 Charakteristika SWOT analyzy

SWOT je zkratka z anglického originalu Strenghts (silné stranky), Weaknesses (slabé
stranky), Opportunities (pfilezitosti), Threats (hrozby).

SWOT analyza je jednou z metod strategické analyzy vychoziho stavu organizace.
Spociva vrozboru a hodnoceni soucasn¢ho stavu organizace (vnitini prostfedi) a

soucasné situace okoli organizace (vnéjsi prostiedi).

Ve vnitinim prostiedi se zaméfuje na vyhledani a zhodnoceni silnych a slabych stranek
organizace, ve vn¢jSim prosttedi se zaméfuje na vyhledani a zhodnoceni ptilezitosti a
hrozeb pro organizaci.

Ptilezitosti jsou pozitivni trendy ve faktorech vnéjSich prostfedi, hrozby jsou naopak
trendy negativni. Silné stranky jsou vSechny ¢innosti organizace, které probihaji dobfe,

naopak slabé stranky jsou vSechny ¢innosti, které se organizaci nedafi.

Identifikované faktory jsou nasledné¢ analyzovany a vyhodnoceny. Zakladni ramec

SWOT analyzy je znazornén na obrazku ¢. 5.

Obrazek 5: Zakladni ramec SWOT analyzy

Analyza
Vnitfni vychoziho Vnéjsi
analyza stavu analyza
I organizace I
\ 4 \ 4 \ 4 h 4
Silné Slabé e
) , PrileZitosti Hrozby
stranky stranky
I I I |
\ A 4
Matice
SWOoT
Zdroj: Grasseova, 2006 Zpracovani: vlastni, 2012
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Tato metoda dosud nema pevny metodologicky ramec, mize byt provadéna jak
v kvalitativni, tak i v kvantitativni formé. Mezi nejcastéji pouzivané metody a ndstroje

SWOT analyzy patii uplatnéni tviir¢ich metod, diskuzi a vhodnych formulait.

Postup provedeni SWOT analyzy lze rozd¢lit na tti zakladni faze:
1) identifikace a hodnoceni silnych a slabych stranek organizace
2) identifikace a hodnoceni ptilezitosti a hrozeb z vnéjsiho prostiedi

3) tvorba matice SWOT (Grasseova, 2006)

V rezortu Ministerstva obrany je SWOT analyza vyuzitelna piedev§im pro potieby
planovani ¢innosti a rozvoje, konkrétné pro zpracovani dlouhodobého vyhledu rozvoje
rezortu MO. Toto je zfejmé z Rozkazu ministra obrany ¢. 33/2004, kde je planovani
definované jako: ,, proces zjistovani, zpracovavani a vyuzivani informaci k:

e identifikaci, popisu a analyze vychozi situace,

e odhadu a ocenéni moznosti dosazeni stanovenych cilit rozvoje rezortu MO,

o stanoveni ukolit nezbytnych k dosazeni téchto cilu, jejich vazeb

e a stanoveni poctu osob, vécnych a financnich prostiedku potrebnych pro jejich

splneni.

6.2 SWOT analyza Armady CR

Hrozby:

e odliv zkusenych velitell a kvalifikovanych odbornikti v diisledku budouci nejistoty
e nedostatek financi v rozpoctu

o nekoncepcni, nekompetentni a populisticka politicka rozhodnuti

Prilezitosti:

o zruSeni tfistupiiového systému veleni

e posileni rozhodovaci pravomoci jednotlivych utvart (delegovani vétsi pravomoci na
velitele Utvari) predev§im z hlediska vyuZiti finan¢nich prostfedkl (decentralizace
hospodateni a finanéni odpoveédnosti)

e zpruznéni platového ohodnoceni
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Slabé stranky:

e ptehnana byrokracie

e nekoncepcnost

e neustald reorganizace a redislokace vojenskych utvarti

o nedostatek informaci o pfipravovanych zménach v rezortu a ztoho vyplyvajici

nejistota

Silné stranky:

¢ stabilni zaméstnavatel
e Dbenefity ve formé ptispévki, rehabilitaénich pobyta
¢ vysluhové naroky

e moznost dalsiho vzdélavani

Vyhodnoceni SWOT analyzy

Silné stranky ve srovnani se strankami slabymi jsou zhruba na stejné trovni, ale hrozby

jsou vyznamnéjsi nez ptilezitosti.

6.3 SWOT analyza 24. zakladny dopravniho letectva

Slabé stranky

e zajisStovani uklidovych sluzeb externimi firmami
e nedostatecné personalni planovani
o nedostatek tabulkovych mist
e neexistujici zastupitelnost plynouci z nedostatecného poctu zaméestnancti
o nadbytek pies¢asovych hodin, zejména ve sménnych provozech, v souvislosti

s nedostatkem zaméstnancu
Silné stranky

e prace s lidmi podobnych zajmi
o zajimava nejednotvarna prace zejména u leteckého personalu

o interpersondlni vztahy na Grovni pfevySujici béZny pracovni kolektiv
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7 NAVRH RESENI PRO PREKONANI SLABYCH STRANEK
24. ZAKLADNY DOPRAVNIHO LETECTVA

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovort byl jako nejvyraznéjsi slaba stranka
identifikovan nedostatek zaméstnancti, zejména do nepfetrzitych smén. S nedostatkem
tabulkovych mist souvisi 1 dals§i problém, a to neexistujici zastupitelnost a
prepracovanost jak VzP, tak OZ. Dalsi slabou strankou, ktera byla identifikovana, je

zajiSténi uklidovych sluZeb externi firmou.

7.1 Zajisténi aklidovych sluzeb externi firmou

Uklidy jsou realizovany externi firmou na zékladé vefejné soutéze podle zakona &.
137/2006 Sh.*! Zakladnim hodnoticim kritériem pro zadani vefejné zakazky byla
roky. Zpusob uklida a jejich Cetnost je podrobné rozepsana ve specifikaci, ktera je

nedilnou soucasti smlouvy.

Velkym problémem pii zajistovani uklidi timto zptisobem je skutecnost, ze pracovnice
zajist'ujici uklid nejsou zaméstnankyné zakladny, tudiz nejsou ochotny fesit jiné situace,
nez které jsou presné uvedeny ve specifikaci. Jejich neochota a nespokojenost také
prameni z toho, ze jSOU za SVou praci placeny nizkou mzdou, coZz vychazi ze snahy
firmy predlozit nizkou nabidkovou cenu. Dusledek toho je Casta obména uklidovych

Cet, ktera s sebou nese problémy s opakovanym zaSkolovanim nového personalu.

Na zaklad¢ zkuSenosti se zadavanim a vyhodnocovdnim podlimitnich vefejnych
jako zékladniho hodnoticiho kritéria. Firmy, ve snaze podat vitéznou nabidku, realnou
cenu podhodnocuji. Tato nizkd cenova nabidka je na ukor kvality. Paradoxn€ dochazi
K situaci, ze firmy, které maji snahu nabidnout kvalitni praci (ne nadhodnocenou, ale

pfiméfené ohodnocenou), nemaji §anci vetejnou soutéz vyhrat. V disledku toho dochazi

81 Zakon &. 137/2006 Sb., o vefejnych zakazkach

56



k Castéjsim reklamacim a mensi Zivotnosti dila. Toto jsou vSak systémové chyby, kdy

zakon neumoziuje presné specifikovat pozadovany material.

Pro ilustraci 1ze uvést nasledujici ptiklad: ve specifikaci zakazky na uklidy (jedna se o
sluzby) je polozka ,,vytirdni na mokro se saponatem®, v zaddvaci dokumentaci vSak
nelze presné urCit jakym saponatem. Pii urCeni ceny za takovouto sluzbu vznika znaény
cenovy rozptyl pravé podle druhu nabizeného saponatu. Pfi soucasném stavu stale se
prohlubujiciho deficitu vetejnych financi je potieba vydaje rozpocti omezit, ovsem
nemélo by tak byt na tkor kvality. Jako velice jednoduchy a u¢inny krok je mozZnost
urcit si poZadovany material, kdy za strop by byla urcena cena obdobnych materiali ve
standardni kvalit¢. Tim by se zabranilo pouziti luxusnich materiald a z toho
vyplyvajicimu zbytecnému plytvani financnich prosttedkl a zaroven by se eliminovala
moznost pouziti nekvalitnich materidli. Toto opatieni je ovSem v soucasné dobé

nerealizovatelné, vyzadovalo by zménu zakona.

Dalsi, pozadavky zptisniujici moznosti je, dle zdkona o vetejnych zakazkach, stanoveni
ekonomické vyhodnosti nabidky jako zékladniho hodnoticiho kritéria. V tomto pifipadé
se predem stanovi dil¢i hodnotici kritéria (napt. vySe nabidkové ceny, doba plnéni ve
dnech, vySe smluvni pokuty za nedodrzeni dokonceni dila, délka zaruky za jakost dila) a
potadi nabidek je stanoveno na zaklad¢ celkové uzitnosti nabidek, ktera je dana souctem
dil¢ich vazenych uzitnosti podle jednotlivych kritérii. Pouziti tohoto zptisobu hodnoceni

podanych nabidek na sluzby je vSak velmi obtizné.

Na zaklad¢ vSech zjisténych skutecnosti je doporuceno netfesit uklidy externi firmou,
nevyhlaSovat na uklidové sluzby vetfejnou zakazku, ale uklidy zajistit vlastnimi silami.
Timto dojde nejenom k finan¢ni Gspote, ale 1 k vétsi spokojenosti jak odpovédnych

pracovniki zdkladny, tak i uklidového personalu.

V propoctu finanénich nékladi/dspor bude pro objasnéni problému uvedena jedna

budova v arealu zakladny.

Roc¢ni sazba za wklidové sluzby poskytované externi firmou na zakladé¢ smlouvy
o poskytovani sluzeb predstavuje cca 538 000 K¢&. Uklid provadi jedna pracovnice, vzdy
Vv dopolednich hodinéch.

Jelikoz se jednd o velmi vyuzivany objekt, neziidka vyvstava potfeba provést uklid i

Vv odpolednich hodinach, cozZ je v sou€asné situaci témét nemozné. Proto je navrhovano
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vytvotit dvé tabulkovd mista pro pracovnice na uklid do sménného provozu (ranni,

odpoledni sména).
Predpoklada se, ze zajemci o tuto pozici maji vétSinou stfedni vzdélani nebo stfedni
vzd&lani s vyuénim listem, proto budou zafazeni do 3. nebo 4. platové tiidy.* Platovy

stupent se odviji od délky praxe, proto ho nelze jednoznaéné urcit. Pro potieby vypoctu

bude pouzita primérna ¢astka jednotlivych tfid a stupid.

Vypocet prumérné mzdy 3. a 4. platové tridy:

3. platova tida rozmezi 7 710 K¢ — 11 620 K¢ pramér 9 540 K¢

rozmezi 8 350 K& — 12 580 K¢

4. platova tfida

pramér 10 340 K¢

Tabulka 7: Vypocet mzdovych naklada pro hrubou mzdu 9 940 K¢

Ziklad Zaméstnanec | Zaméstnavatel
Hrubd mzda 9940 9940
Socialni pojisténi 9940 - 647 2 485
Zdravotni pojisténi 9940 - 448 895
Zaloha na dan 13 400 - 2010
Slevy na dani 2010
Dan celkem --- 0 ---
Castka k vyplats 8 845
Mzdové naklady --- --- 13 320

Zdroj: vlastni; zpracovani: vlastni, 2012

Me¢siéni mzdové naklady zaméstnavatele na jednu pracovnici uklidu ¢ini 13 320 K¢,
ro¢ni ndklady jsou ve vysi 159 840 K¢. V ptipadé dvou pracovnic uklidu jsou ro¢ni
mzdové ndklady zaméstnavatele 319 680 K¢ (ndklady nezahrnuji ptipadné ptiplatky za

pfesc¢asovou praci). Ke mzdovym nékladlim je tfeba pfipocitat nadklady na uklidové a

%2 Spravné zafazeni zaméstnance do platové tiidy je v pravomoci zaméstnavatele. Kvalifikatni
predpoklady vzdélani, potfebné pro vykon praci v jednotlivych tfidach, jsou stanoveny v Natfizeni vlady
¢. 564/2006 Sb. takto: 3 platova tfida — stfedni vzdélani; 4. platova tfida — stfedni vzdélani nebo stiedni
vzdélani s vyuénim listem
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toaletni prostiedky ve vysi cca 85 000 K¢. Celkové rocni ndklady na zajisténi tklida

objektu ve dvousménném provozu ¢ini cca 405 000 K¢.

Porovnani vydaji na uklidy provadéné externi firmou a zaméstnanci zékladny
jednoznacéné poukazuje na skutecnost, ze v ptipadé zajisténi tklidl vlastnimi silami Cini

ro¢ni uspora cca 133 000 K¢.

Za velmi vyznamné jsou povaZovany i1 nefinan¢ni pfinosy navrhovaného teseni:

A4

e vytvofeni dvou pracovnich mist pro uchazece s niz§im vzdélanim
e moznost personalistli ovlivnit vybér zaméstnancti zajist'ujicich uklid
e feSeni pfipadn¢ vzniklych problémi ptimo se zaméstnanci, nikoliv se zastupci firmy

e spokojenost vedeni zdkladny s kvalitou a flexibilitou provadénych uklida

7.2 Zajisténi sménnych provozi

Vzhledem ktomu, Ze pievazna cast zabezpeCeni chodu zakladny je realizovana
V neptetrzitych sménach, je tieba zdlraznit, Ze jakoukoliv absenci (dovolena,
preventivni rehabilitace, nemoc, Skoleni a kurzy, stfelby) je nutno zajistit prislusnikem

Z jiné smény na ukor jeho osobniho volna.

Zakladni tydenni doba sluzby vojakti z povolani je 42,5 hodiny a jeji rozvrzeni je
stanoveno dennim fadem. Do zakladni tydenni doby sluzby se zapocitava prestavka na
jidlo a odpotinek.*® Vyzaduje-li to povaha sluzby (tyka se prislusniki stalych sluzeb a
sménnych provozil), mize se sluzba rozvrhnout nerovnomérné. Primérna tydenni doba
sluzby nesmi pfitom v uréitém obdobi, zpravidla ctyitydennim, pfesahovat hranici
stanovenou pro délku zakladni tydenni doby sluzby. Zakladni tydenni doba sménné
sluzby se rozvrhuje tak, aby byl mezi koncem jedné a pocatkem nasledujici sluzby
nepfetrzity odpocinek nejméné 12 hodin, v nutnych piipadech alespoii 6 hodin. Jednou

Vv tydnu musi neptetrzity odpocinek ¢init nejméné 36 hodin.

% Zakon ¢&. 221/1996 Sb., o vojacich z povolani, § 27, odst. 2: Do zakladni tydenni doby sluzby se
zapoCitava prestavka na jidlo a odpocinek

a) v rozsahu 30 minut denné pfi rovnomérném rozvrzeni tydenni doby sluzby,

b) v celkovém rozsahu 45 minut pfi nepretrzitém vykonu sluzby, kterd trva nejméné 12 hodin,

¢) v celkovém rozsahu 90 minut pfi nepretrzitém vykonu sluzby po dobu nejméné 24 hodin.
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Vsem vojakiim z povolani je plat stanoven s ptihlédnutim k pfipadné praci prescas
v rozsahu 150 hodin ro¢né. To neplati o praci piesCas konané v noci nebo v den
pracovniho klidu. Za kazdou hodinu prace piescas, konané v noci nebo v den
pracovniho klidu (sobota, nedéle, statem uznany svatek) a po naplnéni limitu 150
prescasovych hodin roc¢né, nalezi vojakovi priplatek za praci presas nebo nahradni
volno. Neposkytne-li velitel vojakovi nahradni volno v dob€ tii po sob¢ jdoucich
kalendafnich mésici po vykonu prace ptes¢as nebo v jinak dohodnuté dobé, nalezi

vojakovi plat za praci prescas.

Nutnost zajiSténi nepietrzitétho provozu pii nedostatku persondlu s sebou piinasi
extrémni narust preséasovych hodin s nemoznosti poskytnuti nahradniho volna a
nasledné povinnosti poskytnout vojakovi plat za praci pies€as, coz navySuje objem

mzdovych prostredki.

Dal$im, neméné¢ dulezitym aspektem nedostatku personalu je nemoznost kvalitniho
odpocinku a regenerace. Tento problém je pri¢inou dalsi identifikované slabé stranky,

coz je prepracovanost a dlouhodoba vycerpanost ptislusnikiti sménnych provozi.

Pro ucely bakalaiské prace byla vybrana pouze cast zakladny, a to rota letistniho
technického zabezpedeni (RLTZ) a letiStni hasi¢ska jednotka (LHJ).

Hlavnimi tkoly roty letiStniho technického zabezpeceni jsou:
1) letistni technické provozni zabezpeceni — zajistuje RLTZ

e zabezpeCeni provozu letadel letiStni provozni technikou (letecké akumulatory,
specialni letecky tahac, samohybné letecké schody, sanitarni zafizeni)

e provoz, udrzba a opravy leti§tni provozni techniky
2) letistni zabezpedeni — zajistuje RLTZ

e piiprava a udrzba letistnich ploch a letiStnich zatizeni pro letecky provoz

e provadéni oprav letiStnich ploch malého rozsahu a letiStnich zatizeni
3) hasiésky dozor — zajistuje LHJ

o zabezpeceni hasi¢ského dozoru pro letecky provoz

e provoz, udrzba a opravy hasi¢ské provozni techniky
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K nepfetrzitému zabezpeceni letového provozu v oblasti letistniho technického
zabezpeceni (LTZ) se urCuje sména ve sloZeni:

1) dozor¢i LTZ

2) technik LTZ

3) stars$i mechanik — specialista

Dozor¢i letiStniho technického zabezpeceni

e zajiStuje nepfetrzity a véasny piisun prostfedkid LTZ a materialu k letadlim
¢ ma odpoveédnost za komplexni a spravnou ¢innost a vyuziti prostiedkti LTZ
e zodpovida za komplexni fizeni a veleni pfislusSnikiim podfizené smény a za

organizaci ptipravenosti smény
Technik letiStniho technického zabezpeceni

o zajiftuje piipravy letiStni provozni techniky k zabezpeceni provozu letadel a
systému k jejich oSetfovani, ptezkuSovani, dopliiovani a vyzbrojovani

e odpovidda za dodrzovani zdsad techniky u letadel, za pouzivani techniky,
materidlnich prostfedkli, bezpecnost prace a pohyb prostiedkli a osob v priabéhu

leteckého provozu na letisti
Starsi mechanik — specialista

e 7zajiStuje a provadi oSetfovani, pirezkuSovani, sefizovani, lokalizace zadvad a jejich
odstranovani u letiStni techniky, zafizeni letiStnich ploch a letiStni provozni

techniky, kontroluje techniku po provedené oprave

Déale se k nepfetrzitému zabezpeCeni letového provozu urcuje vojenskd hasicska
jednotka (LHJ) ve slozeni:

1) velitel smény LHJ

2) velitel druzstva LHJ

3) operator

4) hasié¢

5) hasi¢

6) hasic¢
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Velitel smény (druZstva) vojenské hasi¢ské jednotky

o komplexné koordinuje sménu, fidi zasahy jednotek pozarni ochrany pii likvidaci
mimofadnych udalosti, zpracovava dokumentaci o zasahu a cinnosti smény
(druzstva)

e provadi odbornou piipravu a zajisténi trvalé akceschopnosti smény (druzstva)

e odpovida za svou sménu (druzstvo), zejména za dodrZzovani zakond, vyhlasek,
smérnic a odbornou zpiisobilost smény (druzstva)

e fidi, planuje a vyhodnocuje ¢innost smeény (druzstva)
Operator

¢ provadi kontrolu celkového stavu vSech motorovych vozidel pfed vyjezdem
e podili se na diagnostice a odstranovani zdvad na technice

e je povinen znat konstrukci a zdsady provozu techniky
Hasic

e provadi hasebni, zdchranné a likvida¢ni prace pii zasahu

e podili se na varovani a evakuaci zaméstnancii a majetku

Z vySe uvedeného piehledu je ziejmé, ze pro zajisténi bezpecnosti letového provozu je
potiteba celkem 9 vojakid, do smény letistniho technického zabezpeceni 3 vojaci a do
smény vojenské hasic¢ské jednotky 6 vojakli. U smén se jedna o zcela odliSnou napln
prace vyzadujici odbornou specifikaci, proto neni mozné prislusniky smény LTZ
povolavat do smény LHJ a naopak. Kazda sména musi byt zajiSténa vlastnim

personalem.

Pro zajiSténi provozu jedné kompletni smény je potieba:

sména LTZ 3 vojaci x 24 hodin = 72 hodin
sména LHJ 6 vojaki x 24 hodin = 144 hodin
celkem 9 vojaki x 24 hodin = 216 hodin

Pro zajiSténi ro¢niho provozu roty L TZ je potieba:

sména LTZ 72 hodin x 365 dnt = 26 280 hodin
sména LHJ 144 hodin x 365 dnt = 52 560 hodin
celkem 78 840 hodin
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Vzhledem ke skute¢nosti, ze kazdy vojak ma v pribéhu kalendainiho roku absence (a to

jak planované, tak i nepldnované), je tieba vypocet hodin nutnych pro zajisténi

nepietrzitého provozu navysit pravé o hodiny nutné k pokryti téchto absenci.

Nutna roc¢ni absence:

dovolena

preventivni rehabilitace

sttelby

télesna ptiprava, Skoleni a kurzy
nemoc, oSetfovani ¢lena rodiny (cca)

celkem (1 vojak)

37 dnti x 8 hodin =296 hodin
14 dnti x 8 hodin = 112 hodin
4 dny x 8 hodin = 32 hodin

21 dnt x 8 hodin = 168 hodin
7 dnti x 8 hodin = 56 hodin
105 dnt x 8 hodin = 637 hodin

Rekapitulace pro rok 2012:

fond pracovni doby 2 016 hodin
nutna absence - 637 hodin
moznost odslouZit 1 379 hodin
Idealni stav personalniho obsazeni:

zajisténi provozu 78 840 hodin
moznost odslouzit 1 379 hodin

idealni stav

78 840 : 1 379 = 57 vojaki

Z uvedenych vypoCti je zfejmé, ze pro zajisténi plynulého provozu leteckého
technického zabezpeceni by byla potieba 57 vojakt. Zakladna ma k dispozici 5 smén
LTZ (5 x 3 = 15 vojaku) a 5 smén LHJ (5 x 6 = 30 vojakt) => celkem 45 vojakd.

Personalni zajiSténi smén je tedy naprosto nedostacujici.

Nedostatek vojakli do smén se fe$i omezovanim jejich télesné ptipravy a neucasti na
kurzech a Skolenich, dobrovolnym odsouvanim dovolené a déle narstem piescasovych
hodin. Pocet odslouzenych pifes¢asovych hodin je velmi alarmujici — kazdy z vojakt
roty LTZ vycerpal ro¢ni limit 150 (neplacenych) ptescasovych hodin pro rok 2011 jiz
Vv Cervenci (soucet priméru odslouzenych pres€asovych hodin na 1 vojaka z povolani

k 31. Cervenci byl 155 hodin)
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Za presCasové hodiny odpracované nad rdmec tohoto limitu nebyla moznost poskytnout
zadnému z vojaki, vzhledem k jejich nedostateCnému poctu, nahradni volno. Vojaci
sice obdrzeli plat za praci presas, nicméné dlouhotrvajici piepracovanost a
nedostatecna télesna priprava vedou k vycCerpani a nechuti vykonavat praci, disledkem

jsou pak neprodlouzené zavazky a zaniky sluzebnich poméra na vlastni zZadost.

Piehled pramérného poctu prescasovych hodin na jednoho vojaka RLTZ a LHJ za rok
2011 je uveden v grafu €. 7.

Graf 6: Pocet primérnych prescasovych hodin na 1 vojaka z povolani za
obdobi leden — prosinec 2012

Prescasové hodiny
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Zdroj: 24. zDL Zpracovani: vlastni, 2012

Idealnim feSenim persondlniho obsazeni roty letiStniho technického zabezpeceni by
bylo navyseni o 12 vojaki (4 do smén LTZ, 8 do smén LHJ), feSenim dostacujicim by

bylo navyseni o 9 vojaki (3 do smén LTZ, 6 do smén LHJ).

4 4

7.3 Realizace personalniho zajiSténi navrhovanych opatieni

Navrhovand opatfeni k odstranéni zjisténych slabych stranek se tykaji navySeni poctu
zamestnancl a to jak obcanskych zaméstnanct, tak vojakl z povolani. Navrhovanym
feSenim by sice doSlo knavySeni mzdovych vydaji, ale tato opatfeni by

Z dlouhodobého hlediska:
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o zajistila kvalitu a pruznost tklidovych praci
o snizila pretizenost vojakli z povolani, zajistila bezproblémové obsazeni sluzeb a

S tim souvisejici zvySeni bezpecnosti prace

Navyseni mzdovych prostifedka plynouci z téchto opatteni je navrhovano kompenzovat
usporou mzdovych prostiedkt, které jsou v souc¢asné dobé vyplaceny na platy za praci
presCas a usporou finan¢nich prostfedki ziskanou provadénim uklida vlastnimi

zaméstnanci.

Navyseni tabulkovych mist pro konkrétni vojensky ttvar schvaluje nacelnik generalniho
Stabu prostfednictvim personalni sekce Ministerstva obrany CR na Zadost velitele
utvaru za piedpokladu finan¢niho kryti — resort MO na toto tabulkové misto vycleni

mzdové prostiedky.

7.3.1 Obsazovani systematizovanych mist ob¢anskymi zaméstnanci
Obsazovani systematizovanych mist z vnitinich zdroja

Obsazovani systematizovanych mist obcanskymi zaméstnanci je zcela totozné
S obsazovanim pracovnich mist v civilnim sektoru. Proto je navrzeno volné pracovni
misto obsadit nejprve v ramci zékladny. Zajemce o toto misto z vnitinich zdroji lze
rozdé¢lit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou VzP, kterym konci sluzebni pomér a chtéji
na zakladné dale pracovat jako OZ, druhou skupinou jsou novi zajemci piichazejici na

doporuceni stavajicich zaméstnancu.

Obsazovani systematizovanych mist z vnéjSich zdroju

Pokud se systemizované pracovni misto nepodafi obsadit z téchto zdroju, je doporucena
naslednd inzerce na internetovych strankdch Ministerstva obrany a spoluprace s ufadem

préace.

7.3.2 Obsazovani systematizovanych mist vojaky z povolani
Obsazovani systematizovanych mist z vnitinich zdroji

Pro obsazovani systematizovanych mist vojaky z povolani je navrZzeno vyuzit

pfedevS§im vnitini zdroje zékladny. Tento zpisob vybéru vedeni zakladny



upfednostiiuje. Nejcastéji timto zpuisobem v kariérnim Zzebiicku postupuji vojaci
zafazeni v dozor¢i sluzbé (tato uvolnénid mista je velmi snadné znovu obsadit — na
vykon dozor¢i sluzby neni nutna odbornd specializace, muze ji vykonavat kterykoliv
vojak, ktery absolvoval zékladni vojensky vycvik). Vyhody vnitfniho naboru jsou
zifejmé — znalost prostfedi, minimalni ndklady na zaSkolovani, motivace a kariérni rtst

jedince, posileni loajality.

Obsazovani systematizovanych mist z vnéjSich zdroju

V piipadé, ze systematizované misto nelze obsadit z vnitfnich zdrojd, je navrzeno
vyuzit zdroji vnéjSich. Tento nabor probihd prostfednictvim informacniho systému
personalni sekce (ISSP) — jedna se o uzavieny armadni systém. V ISSP jsou
zobrazovana volna systematizovand mista ve vSech utvarech ACR, zajemci, ktefi
spliuji pozadavky, se na volna mista hldsi sami. Timto zpsobem dochézi k pfesunu

pracovnich sil v rdmci ACR.

Dalsi moznosti vnéjSiho naboru je takzvana cilena® rekrutace.

Sluzba v armadé ma ve srovnani s civilnim zaméstnanim nékteré odliSnosti. Vojakem se
muze stat kazdy obcan CR, ktery splituje nasledujici zakonné podminky pro povolani do

sluzebniho poméru:

e je obtanem CR starsim 18 let

e je trestné bezahonny

e je zdravotné zpisobily

o spliuje kvalifika¢ni ptedpoklady, je tedy alespont vyucen

e neni ke dni ndstupu do sluzby clenem politické strany ¢i hnuti a odborové
organizace

v . v 35
o slozil vojenskou ptisahu

¥ KVV provadi nébor vojenského personalu dle presné stanovenych pozadavki konkrétniho utvaru (napt.
pokud je pozadovano fidi¢ské opravnéni skupiny D, jsou k vybéru a testim pozvani pouze uchazeci
splitujici tento pozadavek)

% J4, vojak ozbrojenych sil, védom si svych oblanskych a vlasteneckych povinnosti, slavnostné
prohlasuji, e budu vérny Ceské republice. Budu vojakem stateénym a ukdznénym a budu plnit
ustanoveni vojenskych piedpisti. Svédomité¢ se budu ucit ovladat vojenskou techniku a zbrané a
pfipravovat se k obran& Ceské republiky a branit ji proti vn&$imu napadeni. Pro obranu vlasti jsem
pfipraven nasadit i sviij zivot. Tak pfisaham!

66



Tyto podminky jsou dany § 3, odst. 1 a 2 zak. & 221/1999 Sb.*® a vyjimky z nich nejsou

v zadném piipadé mozné.

Vybér vojenského personalu

Vybér vojenského persondlu probiha na oddéleni pro vybér personalu v Praze. Na
aktualné obsazované pozice jsou vybirani ti nejvhodnéjsi kandidati. Kazdy uchazed
absolvuje sérii vySetieni:

e vySetieni zdravotni zpisobilosti — zdravotni stav uchaze¢t musi odpovidat
pozadavkiim ozbrojenych sil CR (posuzuji jej 1ékati ve vojenské nemocnici);
pozadavky na zdravotni stav uchazec¢ii jsou specifikovany v ptiloze F

o vySetreni fyzické zdatnosti — prezkouseni fyzické zdatnosti uchazect se provadi
série testl; pozadavky na fyzickou zdatnost uchazect jsou specifikovany v ptiloze F

o poradenska ¢ast vybéru — pokud uchazec¢ prosel predchozimi ¢astmi vybéru a
splnil dané normy, je zatfazen do poradenské ¢asti vybéru; v psychologické ¢asti se
za pomoci testu rozumovych schopnosti (inteligenéni test), testu specialnich
schopnosti, projektivnich metod, osobnostnich dotaznikli, pohovoru s psychologem

a dalsich metod posuzuji vlastnosti uchazece

V prubéhu motivacniho a profesniho pohovoru bude uchazeci nabidnuto systemizované
misto, na které byl vybran jako nejvhodnéjsi. O tomto misté mu budou poskytnuty
veskeré informace, bude informovan téz o pfipravné sluzbé¢, ktera uchazece na zacatku
kariéry ceka.

Vojensky vycvik

Kazdého nového vojdka z povolani ¢ekd na zacatku jeho kariéry tfimésicni fyzicky i
vsevojskové piipravy: zdkladni fady, pofadovou a télesnou piipravu, ochranu proti
zbranim hromadného niCeni a samoziejm& také spojovaci, stteleckou, taktickou,

topografickou 1 zdravotnickou ptipravu.
SluZebni zarazeni vojaki z povolani

Sluzebnim zafazenim vojika se rozumi jeho ur€eni k vykonu sluzby. Po absolvovani

vycviku je vojak zafazen do hodnostniho sboru a jmenovan do urcité vojenské hodnosti,

% Zakon &. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, ve znéni pozdg€jsich predpist

67



a to podle splnénych kvalifika¢nich ptredpokladi. Pro néktera sluzebni zafazeni mohou
byt stanoveny kvalifikaéni pozadavky. Kvalifikacnim ptfedpokladem je dosazené
vzdelani, kvalifikatnimi pozadavky jsou vojenské kariérové kurzy. Kvalifikacni

predpoklady a kvalifika¢ni pozadavky jsou podrobné rozebrany v ptiloze G.

Kazdému sluzebnimu zatazeni odpovida stanovena hodnost — na prvni pohled je zfejma
napf. na naramenicich. Pfi sluzebnim zatazeni vojaka se sice ptihlizi k pozadavkim a
potiebam vojdka, ale rozhodujicim kritériem jsou potieby ozbrojenych sil. Schéma

sluzebniho zafazeni vojakl z povolani znazoriuje obrazek ¢. 6.

Obriazek 6: Schéma sluZebniho zatrazeni vojakiu z povolani

splnéni \ rozhodovaci proces
kvalifika€nich ™ .
ptedpokladd o potreba
k= ozbrojenych sil .
N i . Q
_§_ Ceské republiky 9
" = L s .
splnéni doby 8 personalni C sluzebni
., v ©
vykonu sluzby ve 3 > zamér 3 ::> zatazeni
vojenské hodnosti 3 nadfizeného S
s <
1%} s (]
\‘q:_) zaJnvqyb b
Kladné sluzebni < _apotreby
hodnoceni vojaka z @ vojaka z povolani
povolani j rozhodovaci proces
Zdroj: Systém fizeni kariér, 2011 Zpracovani: vlastni, 2012

Zakon o vojacich z povolani stanovuje pro vojaky v ozbrojenych silach hodnostni sbory
a Vnich jednotlivé hodnosti. Piehled hodnostnich sbori a vojenskych hodnosti na

stejnokrojich ACR je uveden v pfiloze H.

68



ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo popsat vyznam personalniho planovani v organizaci,

vypracovat SWOT analyzu organizace a na zdklad¢ zjiSténych slabych stranek

navrhnout vhodna opatfeni pro jejich odstranéni.

P4

Teoreticka ¢ast vychazi z dostupné literatury a dalSich zdroji. V této Casti je pozornost
vénovana personalni politice, personalni strategii a personalnimu planovani. Jsou zde
definovany jednotlivé oblasti a ¢innosti persondlniho planovani a kategorizovany
persondlni plany. Zvlastni diraz je kladen na problematiku procesu ziskavani, vybéru a
pfijimani pracovnik.

Prakticka ¢ast bakalafské prace byla zpracovana v Armadé Ceské republiky, konkrétné
u 24. zakladny dopravniho letectva Praha — Kbely. Praktickou c¢ast vSak nelze
konkretizovat pouze na zDL, nebot’ tato je pouze jednou soucasti Armady CR. Prace je

zaméfena zejména na dlsledky sniZovani stavu zaméstnanci, které je zapfi¢inéno

omezovanim vydajli na personalni naklady.

Z porovnani teoretické a praktické ¢asti vyplyva, e Armada CR v praxi uplatiiuje
teoretické zasady personalniho planovani, ma velmi kvalitné¢ propracovanou oblast
naboru, vybéru, piijimani a vycviku novych vojaka z povolani. Vyrazné nedostatky jsou

vSak v planovani tabulkovych mist, zejména v jejich kvantitativnim zajisténi.

Na zakladé SWOT analyzy provedené u 24. zDL a nésledné identifikaci slabych stanek
personalniho zajisténi zékladny byla navrzena optimdlni opatfeni na jejich odstranéni

nebo alespon ¢astecné zmirnéni.

Mezi navrhovand opatieni, ktera odstrani nebo alesponi ¢aste¢n¢ zmirni slabé stranky
personalni oblasti zjistené ve SWOT analyze, patii navySeni tabulkovych mist pro
zajiSténi sménnych provozii. Zavedenim tohoto opatieni se docili bezpecny a plynuly
provoz zékladny, omezi se mnoZstvi pfesCasovych hodin, eliminuje se pietiZenost
vojakl. Dal§im navrhovanym opatienim je zajiSténi tklidovych praci vlastnimi zdroji,
coz povede nejenom ke zvySeni kvality provadénych praci, ale i k finanéni uspofe.

Témito navrhovanymi opatfenimi byl naplnén cil bakalaiské prace.
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Vzhledem k tomu, ze 24. zakladna dopravniho letectva neni samostatnou organizaci, ma
velmi maly prostor k jakymkoliv samostatnym zméndm. Nelze proto ocekavat, ze
navrhovana opatfeni budou v dob¢ rozpoc¢tovych skrtl realizovana, naopak, je tieba do
budoucna pocitat s dalsSim omezovanim finanénich zdroji, a to nejenom Vv personalni
oblasti. Pfes vSechna omezujici opatieni zakladna stile zajiStuje veSkeré cCinnosti

souvisejici s provozem.
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Priloha A

Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki uvnité podniku a mimo podnik

Ziskavani pracovnikt uvniti podniku

Vyhody:

otevieni moznosti postupu

nizké naklady na ziskavani pracovnikt
znalost podniku u uchazece

znalost spolupracovnikil

védomi vlastnich schopnosti
udrzeni irovné mezd a plati
rychlej$i obsazeni mista

snazsi zapracovani

uvolnéni mista pro mladé zajemce
pruhledna personalni politika
regulovatelnost persondlnim planem
cilevédomé tizeni personalu
zabranéni fluktuaci

Nevyhody:

omezeny vyber

naklady na vzdélavani

podnikova slepota

zklamani kolegli, méné uznani, rivalita
pletichafeni
dlouhodoby
zajem, ma obavy z odmitnuti
odchodem dobrého pracovnika na
jinou praci mohou vzniknout konflikty

pracovnik  neprojevi

automatické povySovani
pieloZzeni netesi potiebu bez dalsiho
vzdélavani

Ziskavani pracovniki mimo podnik

Vyhody:

$ir§1 moznost vybéru

nové impulzy pro podnik

piichozi je rychleji akceptovan a
uznavan

presné pokryti potieby

ptichozi pfesnéji vnima nedostatky v
organizaci

Nevyhody:

vyssi naklady na ziskavani a profesni
piipravu

zvySovani fluktuace

negativni u¢inek na podnikové klima
riziko zkuSebni lhity

neznalost podniku

obsazeni mista trva déle

stres z piechodu na nové plisobisté
pfedstava vyssiho platu

blokovani Sanci postupu

Zdroj: Mayerova, Ruzicka; Mayerova, Ruzicka, Raisova, 1999; Slavicek, 1999; Abeceda personalisty,
2009

Zpracovani: vlastni, 2012




Priloha B

Schéma organiza¢ni struktury Ministerstva obrany CR

Ministerstvo obrany CR

Vojenska kancela ‘ e e
prezidenta republiky Vojenské zpravodajstvi
Vojenska policie Hradni straz ’ Inspekce MO
| — . ]
im0 podfizns i is AR pfimo podfizené
i .l.‘tvaryammi e = : azaﬁzeni
Velitelstvi spolecnych sil | Velitelstvi sil podpory
pozemni sily vzdusné sily Nemocnicni zakladna
161, spoovact e it Dgada IO essdeant akackate tatya N s S s sluzby
Spadové vojenske

103. stredisko CIMIC/PSYOPS

7. mechanizovana brigada

22. zakladna letectva

104. zabezpecovaci prapor 13. dslostielecka brigada I i O
14 brigada logistické podpory 102. prizzkumny prapor m%ﬁag&va
15, Zenini brigada ki
31. brigada radiacni, T :
chemické a biologické ochrany Sproaicush; e
53. brigada pasivnich 26. brigada veleni,
systémi a elektronického boje fizeni a prizkumu

zdravotnické zarfizeni 7x

Veterinami zakladna

Ustredni vojensky
veterinami astav

Zakladna
neopravovaného materialu

Zakladna
opravovaného materialu

Zakladna munice

Z&kladna oprav

Zakladna
zdravotnického materialu

Regionalni ufad
vojenské dopravy 3x

Krajské vojenskeé velitelstvi 14x

Distribucni centrum

Rota zabezpecCeni
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Znak 24. zakladny dopravniho letectva Praha — Kbely
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Celkovy pohled na letisté Praha — Kbely
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Priloha E

Schéma organizacni struktury 24. zDL Praha — Kbely

Veleni a stab
kfidla

241. dopravni
letka

242.
transportni
letka

243,
vrtulnikova

letka

244. letka

oprav letecké

techniky

Velitel

Zpravodajské
oddélent

Oddéleni
planovani

Operacni
oddélenf

Oddéleni
KIS a LRNS

Personalni
oddéleni

Ekonomické
oddéleni

—
e

Oddéleni
logistiky

Oddéleni
Ooul

Oddéleni
LTZ



Priloha F

VySetreni zdravotni zpiisobilosti a fyzické zdatnosti

VysSetreni zdravotni zpisobilosti

Vysetieni uchazece probihad postupné na jednotlivych odbornych pracovistich vojenské

nemocnice. Zahrnuje:

e ovéfeni a doplnéni tdajt tykajici se zdravotniho stavu (anamnézy)

o antropometrické vysetfeni (vyska, vaha)

o fyzikalni vySetteni interniho charakteru véetné zméfeni krevniho tlaku a tepu
o vySetieni EKG

e laboratorni vySetieni moci a krve

¢ rentgen hrudnich organt

e vySetieni oc¢i, zrakove ostrosti, barvocitu a orientacni vySetfeni zorného pole
e vySetfeni nosni dutiny, usi, feci, hlasu a sluchu

e vySetieni ustni dutiny a chrupu

e orientacni chirurgické, neurologické, psychiatrické a kozni vySetfeni

e piipadné dalsi vysetteni podle aktudlniho zdravotniho stavu
Pokyny pro uchazece
K Iékafskému vySetieni si s sebou uchazec piinese:

e obcansky prikaz

e prukaz pojiSténce

e od svého I€kate vyplnény a potvrzeny tiskopis ,,Vypis ze zdravotni dokumentace*

e lékaiskou zpravu o klinickém pribéhu onemocnéni a jeho 16€bé v poslednich 3 az 5
letech, pokud jste lé¢en nebo sledovan na nékterém odborném oddéleni (napi. na
alergologii, kardiologii, ortopedii apod.)

Moznost odvolani

Nebude-li uchaze¢ se zavérem piezkumné komise souhlasit, mtize podat navrh na jeho

pfezkoumani, a to pisemné do 15 dnii ode dne jeho prokazatelného obdrzZeni fediteli

zdravotnického zatizeni. K ndvrhu musi byt pfiloZen original ,,Lékatského vysvédceni*

se vSemi lékaf'skymi nalezy a laboratornimi vysledky.



Vysetreni fyzické zdatnosti

Prezkouseni fyzické zdatnosti uchazect se provadi testovou baterii s timto obsahem:

« sedy-lehy,

« shyby (zeny vydrz ve shybu)

« skok daleky z mista odrazem snozmo

+ hluboky predklon v sedu

« salovy test W170, tj. vykon pfi tepové frekvenci 170 tepi/min (,,rotoped*)

Normy fyzické zdatnosti

. SHYB/VYDRZ . HLOUBKA
Cvik LEH - SED VE SHYBU SKOK DALEKY | Lwor " ONU W70
Jednotka - opakovani za . .
mékeni opakovani sekundu centimetr centimetr W/kg
Pohlavi M 7 M 7z M 7z M 7 7
Veékova bbbyt e oot oo o
kategorie
Norma |33 31|28 (23| 4 | 3 |13|11[182|173|144|134|15|13|19|16|1,8|1,6/(1,3[1,1

Vekové kategorie:

e | —do 30 let (v€etnd)
e |l —nad 30 let

Zpiisob hodnoceni

Ptrezkouseni se absolvuje jako celek v jednom dni. Jednotlivé discipliny se hodnoti

pouze ,sphil(a)* (S) nebo ,nesplnil(a)* (N). Zadnou ¢ast testové baterie nelze

vynechat. K celkovému hodnoceni ,,splnil(a)* nesmi byt zadna disciplina hodnocena

»hesplnil(a)®.




Priloha G

Kvalifika¢ni predpoklady a kvalifika¢ni pozadavky

Kvalifika¢ni predpoklady

Kvalifikaénim pifedpokladem je dosazené vzdélani. Pro vykon sluzby v pfislusném
sluzebnim zafazeni (na systemizovaném misté) stanovi minimalni dosazené¢ vzdélani

V hodnostnim sboru a vojenské hodnosti.

Pro vykon sluzby v pfislusném sluzebnim zatazeni se stanovi minimalni dosazené

vzdeélani v hodnostnim sboru:

muzstva — stiedni vzdélani s vyucnim listem

e poddistojnikii se stanovenou hodnosti desatnik a cdetai — stfedni vzdélani
S vyu¢nim listem

e poddistojnikii se stanovenou hodnosti rotny — stfedni vzdélani s maturitni
zkouskou

e praporciki se stanovenou hodnosti rotmistr, nadrotmistr, praporcik a
nadpraporc¢ik — stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

e praporciki se stanovenou hodnosti Stabni praporc¢ik — vyssi odborné vzdélani

e nizSich distojniki — vysokoskolské vzdélani v bakalaiském studijnim programu

e vysSich dastojnikd — vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

e generali — vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu

Do vojenské hodnosti nemiize byt vojak jmenovan diive, nez ziskd nejméné¢ vzdelani,

které j pro sluzbu v piislusné hodnosti stanovené.



Kvalifika¢ni pozadavky

Kvalifikacni pozadavky predstavuji zptfesnujici vyjadieni Urovné kvalifikace. pro
jednotliva systemizovana mista se voli tak, aby vojak po jejich splnéni mohl

plnohodnotné vykonévat sluzbu na tomto misté.

Zakladnimi kvalifika¢nimi pozadavky potfebnymi pro vykon sluzby jsou vojenské
kariérové kurzy, které se pozaduji pro sluzebni zatazeni a vykon sluzby na

systemizovanych mistech. Jsou stanoveny a organizuji se tyto vojenské kariérové kurzy:

e Poddistojnicky kurz - pripravuje vojaky s dosazenym nejméné stiednim
vzdélanim s vyuénim listem k vykonu sluzby na systemizovanych mistech se
pozicich. Doba ptipravy se urcuje podle vojenské odbornosti od 3 do 12 mésici.

e Praporcicky kurz — pfipravuje vojaky s dosazenym nejméné stfednim vzdélanim
s maturitni zkouskou k vykonu sluzby na systemizovanych mistech se stanovenou
vojenskou hodnosti v hodnostnim sboru praporcika. Kurz trva 3 mésice.

e Dustojnicky kurz — piipravuje vojaky s dosazenym nejméné vysokoskolskym
vzdélanim v bakalarském studijnim programu k vykonu sluzby na systemizovanych
mistech se stanovenou vojenskou hodnosti v hodnostnim sboru nizsich distojniki.
Doba trvéani kurzu je 3 mésice. Vojaci, kteti studuji na vojenskych vysokych skolach
vV prezen¢nim studiu bakalafsky nebo magistersky studijni program, absolvuji
duastojnicky kurz jiz v prabéhu studia.

e Kurz pro vyssi distojniky — pfipravuje vojaky s dosazenym nejméné
vysokoskolskym vzdélanim v magisterském studijnim programu k vykonu sluzby na
systemizovanych mistech se stanovenou vojenskou hodnosti v hodnostnim sboru
niz8ich distojnikl s vyjimkou vybranych mist se stanovenou hodnosti plukovnika.
Doba ptipravy v kurzu je zpravidla 10 mésic. Podminkou pro vyslani do kurzu je
dosazeni vojenské hodnosti kapitana.

e Kurz Generilniho Stibu — pfipravuje vojaky s dosazenym nejméné
vysokoSkolskym vzdélanim v magisterském studijnim programu k vykonu sluzby na
systemizovanych mistech se stanovenou vojenskou hodnosti v hodnostnim sboru
generali a na vybranych mistech vrcholového managementu v rezortu Ministerstva
obrany se stanovenou hodnosti plukovnika. Doba pfipravy v kurzu je zpravidla 10
mésiclt pfi denni form¢ studia nebo 15 mésicti pfi kombinované formé studia.

Podminkou pro vyslani do kurzu je dosazeni hodnosti podplukovnika.



Priloha H

Vojenské hodnosti na stejnokrojich Armady CR

vojenska kvalifikacni kvalifikacni minimalni doba
hodnost predpoklad poZadavek vykonu sluzby
Hodnostni sbor muZstvo
. stiedni vzdélani . 1 .
vojin s yyucnim listem nepozaduje se po dobu vycviku
svobodnik - zt:lizildnélnrrzndﬁlsigin nepozaduje se 1 rok
Hodnostni sbor poddiistojnici
desatnik stre’dr? dee}am nepozaduje se 1rok
S vyuénim listem
tetaf . >, stiedni vzdélani poddistojnicky 1 rok
cetar . s vyuenim listem | kurz ro
nv - stiedni vzdélani poddistojnicky 2 rok

rotn .

Y S maturitni zk. kurz y

Hodnostni sbor prapor¢ici
rotmistr _ zt;f:&lrivé?zlsm praporcicky kurz 2 roky
nadrotmistr m zt;sgﬁr;;?zlsnl praporcicky kurz | 2 roky
praporéik b/ zt:g:ﬁr;;?ill?m praporcicky kurz 3 roky
nadpraporc¢ik - ztigﬁrfé?zlﬁml praporcicky kurz | 4 roky
vyssi odborné .

Stabni praporcik Y prapor¢icky kurz | nestanovuje se

vzdélani

Hodnostni sbor niZsi dustojnici

bakalatské VS o i1,
& > e
porucik vzdelan dustojnicky kurz 2 roky
nadporucik o - bakevllerlrs’ke VS dustojnicky kurz 3 roky
vzdélani
bakalatské VS ..
ita o ) ; '
kapitan - vzdelan dustojnicky kurz 3 roky
Hodnostni sbor vyssi distojnici
. 3 magisterské VS kurz vyssich
! °© 3rok
major vzdlani dostojnikd y
. i magisterské VS kurz vyssich
: © VI 3rok
podplukovnik pex vzdélani distojnika y
plukovnik %% © magisterské VS| kurz vySSich nestanovuje se
- vzdélani distojnika

Hodnostni sbor generalové

brieidni il - magisterské VS kurz Generalniho .
rigadni genera vzd&lani Stabu nestanovuje se
P magisterské VS kurz Generalniho .
generalmajor ! 4ot v nestanovuje se
vzdélani Stabu
. " magisterské VS kurz Generalniho :
generalporudik - st 1A nestanovuje se
vzdélani Stabu
magisterské VS kurz Generalniho

armadni general

vzdélani

Stabu

nestanovuje se
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OSMYKOVA, Martina. Vyznam persondlniho pldnovani v organizaci.
Bakalarska prace. Cheb: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 80 s., 2012

Kli¢ova slova: personalni planovani, Armada Ceské republiky, vojaci z povolani,

obcansti zaméstnanci, 24. zékladna dopravniho letectva, SWOT analyza
Bakalafska prace je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou.

V teoretické ¢asti jsou shrnuty poznatky z odborné literatury. Pozornost je vénovana
personalni politice, persondlni strategii a personalnimu planovani. Zde jsou uvedeny
jednotlivé oblasti a ¢innosti personalniho planovani a vymezeny druhy personalnich

plant. Dale je zde popséan proces ziskavani, vybéru a pfijimani pracovniki.

Cast prakticka obsahuje charakteristiku Armady CR a nasledné se zaméfuje na
konkrétni vojensky utvar — 24. zékladnu dopravniho letectva. Tato ¢ast obsahuje i
SWOT analyzu, pomoci které byly identifikovany silné a slabé stranky zakladny. Na

zéklad¢ zjisténych slabych stranek jsou navrzena opatieni pro jejich odstranéni.



ABSTRACT

OSMYKOVA, Martina. The Importance of the Personnel Planning at an Organization.
Bachelor Degree Thesis. Cheb: Faculty of Economics, UWB in Plzen, 80 pp., 2012

Keywords: personnel planning, Armed Forces of the Czech Republic, 24™ Air

Transport Base, professional soldiers, civilian employees, SWOT analysis
The bachelor degree thesis is subdivided into two parts: theoretical and practical.

The theoretical part summarizes knowledge gathered from special literature. Attention
is paid to personnel policy, strategy, and planning. This part details individual areas and
activities pertaining to personnel planning and specifies types of personnel plans.
Furthermore, the process of personnel recruitment, selection and hiring is described

here.

The practical part characterizes the Armed Forces of the Czech Republic and,
subsequently, turns attention to a specific unit, i.e. 24™ Air Transport Base. This part
also includes the SWOT analysis as an instrument for identifying the unit’s strengths

and weaknesses on the basis of which corrective measures are drafted.



