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UvoD

Personalnimu planovani se dlouhou dobuiikEmlala Zadna iezitost. S rozvojem
podnikani narostla i konkurence #&egstavitelé firem si zali vice u¥domovat jeho
vyznam. Rozhodujicim faktorem Gghwu kazdé firmy se tak stala schopnost spravného

vyuziti kvality lidskych zdraj.

Cilem této prace je #daznit vyznam persondlniho planovani. V této sdaosts je
mozné vzpomenout persondlni systém firmyaatery byl nedilnou s@astitizeni.
TomasS Béa si brzy u¥domil, Ze vychovaclovéka je na prvnim mist Veédel, ze
k dosazeni cil potrebuje pracovniky, ki€jsou nejen pracownschopni, ale i podnikavi.
Témto lidem gedaval odposdnost. Zakladem personalni prace byla spoluprémro
hmotné& zainteresovanost a vychova. Personalnimsyftéy Ba'a v mnohém fedbehl
svou dobu. (Tomastik, 2011)

Teoreticka cast se ¥nuje problematicefizeni lidskych zdrdi, vyznamu a vyvoiji
personalni prace. Dale sénuje persondlni politice a strategii, kter4 je adkim pro
dosaZeni cil organizace. V dalSi kapitole specifikuje persoh@lidnovani, jeho cile,
druhy a procesy. Nasledujgghbled personalnickinnosti s uvedenim jednotlivych

doporenych postuf pii jejich realizaci.

V prakticke ¢asti se zawiuje na analyzu personalniho planovani v institugieme
spravy, kterou je Dréznitad Praha, s cilem posouzeni moZnosti pouZiti zyskan
teoretickych poznatk v praxi. Po seznameni se s orgaftizastrukturou podniku
ajejimi zménami, je uveden gbéh vyvoje pd@tu zantstnand v pribéhu piti let
v souvislosti s uUspornymi ogani vyhlaSenymi vladou. Nasletine jako prvni
zanalyzovana oblast mzdové politiky, aby bylo patjaky vliiv mé& na ostatni oblasti
personalniho planovéani. Néasleduji podkapitoly, &tee tykaji vzélavani, gijimani

a propousini pracovniki.

VSechny poznatky jsou shrnuty do SWOT analyzy Di@niadu. Na zaklatl

zjistenych slabych stranek jsou navrzena tgyatk jejich odstragni.



1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U
Co je to persondlni prace? Co jeiteeni lidskych zdrdj?

.Personalni prace zahrnuje vSechno, co se f&&ka a jeho prace ve firen véetns
toho, co v zivat pracovnika jeho praci ve fiknovliviuje (nap. jeho Zivotni
podminky).” (Koubek, 2011)

Personalni prace napomaha k za&jistplreni hlavnich Ukal kazdé firmy, & uz jde
o plreéni stanovenych dil dosaZeni vykonnosti, konkurenceschopnosti, Zdtlougsku
nebo dobrého postaveni na trhu. Rozhodujici prarorgci je pray clovek, jeho
schopnosti, pracovni chovani. Personalni praci aky i kazdé organizaci ¢a byt

vénovana mimeadna pozornost.

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace pro organizaci

Chod jakékoliv organizace zavisigolevsim na tom, jakym #pobem se ji poda
vzajemr provazat a vyuzivat materialnich, figaich, informanich a lidskych zdrda;
Pricemz rozhodujici vyznam maji préidské zdroje, které uvéfd do pohybu ty
zantienad naftizeni a hospodani s lidskymi zdroji, resp. na vSe, co se tyka
zanestnand v souvislosti s pracovnim procesem, od jejich &gk, fungovani az po
jejich nasledny rozvoj a v neposledatt i snahy o udrzeni kvalitnich, kvalifikovanych
pracovniki. Kazda organizace by siéa uvdomovat hodnoty a vyznam lidi,éha by

k nim pristupovat jako ke svému népgimu bohatstvi a tomu by také&lm odpovidat
jejich tizeni, jelikoz spravnétizeni lidskych zdrdj je predpokladem dsjehu

organizace. (Koubek, 2009)

1.1.1 Vyvoj personalni prace

Personalni administrativgoatti mezi nejstarsi pojeti personalni prade chapana jako
sluzba, kterd v s@bzahrnuje pedevSim administrativni prace, tj. prace s dokugnent
a informacemi tykajicich se z#&stnan@ pro poteby vedoucich pracovnik S touto
podobou persondlni prace séizeme setkat i v séasné dob v organizacich, které

negikladaji personalni praci a personalnimu planovéikou dilezitost. Jde fedevsim

.....



Personalniiizenise zéalo objevovat jiz ped druhou sitovou valkou v podnicich, jez
byly charakteristické dynamickym a progresivnim esith. Jejich hlavnim cilem bylo
zaujmout co nejtSi misto na trhu a stat se bezkonkdném. K dosazeni tohoto cile
mél z velké ¢asti pomoci dote organizovany a motivovany pracovni kolektiv.
Personalni prace v podbkut&ného personalnihtizeni tak hréla aktivni roli a stala
se zalezitosti specialistTento zfisob personalni pracdistal orientovan vyhradnna
vnitroorganiz&ni problémy zamstnavani lidi, il spiSe povahu operativnihidzeni

a ne¥noval pozornost dlouhodobym, strategickym otazké&zeni pracovnich sil

a zamgstnanosti v organizaci.

Rizeni lidskych zdrej se za&alo formovat v pibshu 50. a 60. let a v sdasnosti
piestava byt zalezitosti pouze personalisie stale vice se rozhodovani v této oblasti
piesouva na vedouci pracovniky, iktenaji nepochyb& ke svym potizenym blize.
Stava se nejdezitéjSi slozkou a nejilezitéjSi ulohou vSech manaZerVyznauje se
hlavrne strategickym fstupem Kk persondlni préci, tgnuje pozornost dlouhodobé
perspekti¢, zvazuje dopady personalnich rozhodnuti. Dé&leuje pozornost wWjSim
podminkdm formovani a fungovani pracovni sily firmgsp. zajima se o poptid
vyvoj, ekonomické podminky, trh prace, vyvoj teclngie, socialni pdeby lidi,
legislativu. (Koubek, 2009)

1.1.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroji

Jak uz bylo vySe uvedendjzeni lidskych zdrdj v sowasné dob predstavuje
nejmodergjSi koncepci personalni prace, ktera uz neni jenimidtrativnicinnosti, ale
ginnosti skuteéng Fidici. Rizeni lidi je neodélitelnou sowésti prace kazdého manazera

od vedouciho organizace aZ po mistra.

Obecnym ukolentizeni lidskych zdrdj je snaha o co nejtsi vykon organizace a to
prostednictvim lidskych zdrdj, protoZze pré&¥ schopnosti ¢lovéka rozhoduji

o usgsSnosti firmy. Giraz by nél byt kladen nejen na v2tivani a rozvoj zagstnand,
pracovni podminky, ale ro¢a na celkovou spokojenost pracovnika, jelikoz se

znanym zpisobem podili na jeho vykonu.

Aby byla firma nejen vykonna, ale i konkurencesar@pdosahovala optimalniho zisku

a mela dobré postaveni na trhu, musi se & tmna nasledujici hlavni ukoly:



* Najit pro kazdéhalovéka tu nejvhod§si praci, tj. spravnou naplprace, pracovni
ukoly tak, aby byly pla vyuZzity jeho pracovni schopnosti a on sarél ospokojeni
z vykonané préce.

* Snaha o optimalni vyuzivani pracoviikj. optimalr¢ vyuzivat fond pracovni doby
a pracovni schopnosti pracovaifkvalifikace, zfisobilost).

» Formovani pracovnich skupin, efektivni vedeni &didravé mezilidské vztahy jako
vyznamny pedpoklad spokojenosti lidi.

e Zajisni personalniho a socialniho rozvoje pracounikj. rozvoj pracovnich
schopnosti (kvalifikace), rozvoj pracovni kariézigpSovani pracovnich podminek.

» Dodrzovani vSech zakértykajici se oblasti prace, zastnavani lidi a lidskych prav
a tim vytv&eni dobré possti organizace. Préwiky dobré zarstnavatelské p@gti
muze firma konkurovat jinym podnilkn, u pracovnik se zvySuje spokojenost
a nasleda jejich vykon a snizuje se fluktuace. Firma takkaisa na atraktivit
(Koubek, 2011)

1.2 Personalni strategie

.Personalni strategie organizace se tyka dlouhattgbgbecnych komplexnpojatych
cila v oblasti pateby pracovnich sil a zdrjpokryti této pateby i v oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodeni s nimi. Jeji nedilnou s&asti jsou pedstavy o cestach
a metodach, jakéthto cili dosahnout.” (Koubek, 2009, str. 23)

Spravig vytvorena personalni strategie je zakladem pro dosadenhatiobych cil
organizace. Jergba si u¥domit, Ze na vSem, co se ve fifnieje, se podileji lidé,
vykonavaji préci,tidi ji a organizuji. Aby veSkerd jejickkinnost byla uZzitén
a efektivni, musi mit dlouhodoby cil, jasny zéirmeboli musi mit strategii. Ti, kdo ji

nemaji, jsou nejvice ohrozeni.

Personalni strategigesSi hlavni otazku strategického planovani, kterbarakterizuji

nasledujiciii kroky:

1.Kde jsme?
2.Kam se chceme dostat?

3.Co budeme é&at, abychom se tam dostali?
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Tvorba strategie Zéna jeji ipravou, ktera népsgji zahrnuje:

* Analyzu Urovi pripravenosti podniku a personalniho Utvaru — v prvikroku je
tieba zvazit, jaké zdroje bude firma fmltovat (nap penize, lidi) a neopominat
spolupraci €leny strategického tymu, resp. s vrcholovym managgem, viastniky

firmy, odbory.
» Stanoveni dalSich partriez fad externich subjekt nag. dodavatel a distributoé
» Vytvoreni strategického tymu

» Stanovenicasového harmonogramu, kontrolnich baal pravidelného monitoringu

externiho prosedi.

DalSim krokem tvorby strategie je rozbor efektivinodosavadnicinnosti firmy,
z kterého lze ziskat atezité informace. A v neposledniadt zvladnuti realizace
strategie, tj. spkni stanovenych ukél VysSSi management by dn zdiraziovat
dulezitost personalni strategie, aby se stalac&stii prace kazdého zastnance.
Stanoveni cfl podporovat vytvienim motivéniho prostedi, nap. odnEnovanim
aktivnich zamistnand@. Dulezité je rovez poskytnuti dostateych zdrof,
samozejmosti by tak ro byt Skoleni, moderni inforndai systémy, zlepSovani
proces. Je to nezbytnost, kterd ma vliv jak na ziskaanidrzeni zakaznik tak na

zvySovani efektivnosti a produktivity.

Ze zasad personalni strategie firmy vychazi petsongrace, ktera ji realizuje
v jednotlivych ditich oblastech (ziskavani, W prijimani pracovnili, jejich
motivace, vzdlavani). (Abeceda personalisty, 2009)

1.3 Personalni politika

.Personalni politika poskytuje navod pro realizasirategii a pro vykonavani
personalnicktinnosti.“ (Armstrong, 1999, str. 177)

Personalni politiku Ize na jednu stranu chapat jsy&tém relativé stabilnich zasad,
jimiZ se organizac#di pti rozhodovanich v oblasti prace a lidskeinatele. Na druhou

stranu je to soubor ogani, jimiZ se organizace snazi owibwat oblast prace a lidského

Cinitele, usmdrnovat chovani lidi tak, aby dochazelo k efektivnimplnéni dkolk
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a zamkri organizace. Gbtato pojeti jsou vzajendnprovazana, ifxemz opateni maji

viN s

Spravre formulovana a pro pracovnikyijtelna personalni politika ma vliv na @Spost
firmy. Vytvati priznivé klima v organizaci, upéuje vazby mezi zasstnanci, snizuje
riziko konflikti, nag. mezi vedoucimi a pdtzenymi. Respektuje nejen zajmy organizace,

ale i pracovnilf a tim jim davé Wity pocit jistoty.

Celkova personalni politika se prolina datiih personalnich politik jako n#glad do
politiky ziskavani a vykru pracovnik, do politiky odménovani, vzdlavani,
personalniho a socialniho rozvoje pracouniktd. Tyto di¢i politiky se museji
vzajemr podporovat, museji byt provazany a stad (Koubek, 2009)

Dil¢i personalni politiky:
» Politika zangstnavani lidi

Politika odn#novani

Politika rozvoje pracovnik

Politika zan¢stnaneckych vztah

Politika ochrany zdravi a bezpresti (¥ praci

Hlavnim divodem, pré maji organizace svoji personalni politiku, je zgtmeni
takového pistupu, ktery je v souladu s podnikovymi hodnotamigejim ramci jsou

prijimana odpovidajici rozhodnuti, jeZz podporuji spdivy zpisob jednani s lidmi.

Celkova personalni politika vyjagie postoj organizacetvi svym zangstnaném

a zpisob, jakym by se o jednat s lidmi. Vyjatlje predem hodnoty, jako jsou:

Spravedinost

Ohleduplnost

Kvalita pracovniho Zivota

Pracovni podminky.

Tyto hodnoty vyznava mnoho organizaci, je jen avéizk jaké miie je uplatiuji v praxi.
Jednim z dilemat, které je protdi gormulovani personalni politiky nutn#esit, je
skloubeni z4jmu organizace, z&eného pedevSim na podnikatelsky wsh, se

zavazky wi¢i zamestnané@m. (Armstrong, 1999)
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1.4 Personalni Gtvar

.Personalni Utvar je pracoviStspecializované naizeni lidskych zdrdgj. Zaji¥uje
odbornou, tj. koncefmi, metodologickou, poradenskou, ustiovaci, organizéni
a kontrolni stranku personalni prace a poskytujggtoy oblasti specialni sluzby

vedoucim pracovnikvSech urovni i jednotlivym pracovrif.” (Koubek, 2009, str. 32)

1.4.1 Funkce personalniho atvaru

Ukoly a ¢innosti persondlniho Gtvaru jsou velmi rozmanit@yigi pgedevsim na
velikosti organizace, technologii, vinim uspd@adani, stylutizeni. Nekteré malé
organizace personalni Utvar nemaji a personalmi pedi¥'uje vedouci pracovnik. Ve
VétSi organizaci je tato funkce obsazena jednim apstmu. \£tSi persondlni Gtvary se
nachazeji ve velkych organizacich, kde jgmnéné na oddeni podle specializace na
danou oblast, n@pna oblast vz&lavani, odninovani, ziskavani a vy¢b pracovnik,

pracovnich vztaly p&e o pracovniky. (Armstrong, 1999).

At uz jde o ¥tSi ¢i menSi organizaci, obecnym Ukolem personalnihcaratvje
poskytovat vedeni a podporu ve vSech zalezitostgkajicich se zawstnand a to
nejen uvnit organizace, ale i ve vztahu k&®im institucim, nap Gradim prace, jinym

spravnim sadim atd.

Zakladnim Ukolem utvar persondlni prace je zabezpeat kvalifikovanou pipravu
a znalosti postup pri fizeni lidi pro vSechny vedouci zastnance a igdchazet tim
konfliktim vfizeni. DalSim ukolem je ¢inné motivovat zamstnance k vySSimu

vykonu.

Specifickymi Ukoly personélniho Gtvaru jsou paknosti koncepni, planovacifidici
a koordingni, metodicka, informativni, poradenska, vyzkumrexpertizni a kontrolni

tak, aby deln¢ slouzily potebamrizeni, aby nily jednotnou koncepci a metodiku.

» koncep’ni funkce — odpowdnost za vypracovani a aktualizaci personalni #&boc

politiky organizace

» planovaci — odpowdnost za zpracovani planpersonalniho a socialniho rozvoje

organizace

13



Fidici a koordinani - stanoveni hlavnich s, priorit a kot personalnihdizeni
a koordinace jejich pbni (nag. prostednictvim smirnic profidici ¢innost liniovych

fidicich pracovnik)

metodickd— poskytovani navad a metodickych dopoteni tykajicich se metod
zaji¥ovani ditich ukofi z oblasti personalnihsizeni (nap. systémy hodnoceni

fidicich pracovnik)

informaéni — vytvoreni a zajiSovani inform&niho systému jako ipdpoklad
efektivniho rozhodovani o pracovnicich organizaéde zabezg®vani informovanosti

pracovniki

poradenskad— poskytovani poradenskych sluzeb jednotliviigiicim pracovnikm
v otazkach vedeni lidi, ale ro&h i vSem zarmstnaném v oblasti pracovnich

i mimopracovnich problétn

vyzkumna a expertizn- ziskavani informaci, népnazory a postoje pracoviiik
spokojenost pracovnik mira @&innosti systém odmenovani atd. (Mayerova,
Razicka, 2000)

Postaveni personalniho Utvaru v organizaci z velisti zavisi na jejinfizeni. Stale
vice firem si v sotasné dob uvedomuje vzhstajici vyznamiizeni lidskych zdrdg.
Ubyva firem, kde personalni Gtvar je gasti ekonomického odtbni. A zarove
stoupa poet firem, kde funkci vedouciho personélniho Utvagkonava naréstek
feditele nebo kde méa personalni Utvar zvlastni pesfaa personalrieditel je druhou

s

nejdilezitejSi funkci v organizaci. (Koubek, 2009).

| Presto, Ze je personalni prace z velidsti podfirnou cinnosti, néla by pinaSet

promysSlen&eseni, orientovat se na cile a planovat budénobsti.
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2 PERSONALNI PLANOVANI

Personalni planovani jeuakZzity procestizeni, ktery pomaha organizaci dosahnout
stanovenych ail Je procesem planovani lidskych zdrogahrnuje planovani vSech
personalnichéinnosti, tj. ziskavani, vyou, rozvijeni, hodnoceni, odifovani, ale
I uvolnovani pracovnik. Vzhledem k minicim se podminkam hrajeildzitou roli gi
tvorbé souhrnného planu organizace, hapri piipraw rozpdtu, jelikoz naklady na
lidské zdroje jsou jeho seéasti. Tyto naklady fiteme rozdlit do skupin:

» néklady na odrmy (mzdy, zansstnanecké vyhody ifspsvky na pojiséni)

» naklady na ziskavani pracoviik

» néklady na vzélavani pracovnik

» néklady na femig’ovani pracovnik

» néklady spojené s odchodem pracovr(tkag. odstupné)

» néklady na bezgaost a ochranu zdravi

» naklady na zagstnanecké vyhody (n&pstravovani, odémy za dlouhodobou préci)

» néklady na personalni administrativu. (Armstror@)?

Personalni planovéani by tedyélm byt zalezZitosti celého podniku, nejen personglis
ale i manazér. Nelze zapominat i na fakt, Ze se odviji i dznych vigjSich a vnitnich
faktoni (nag. silné a slabé stranky organizace), dale od pesfasrganizace na trhu
ave spolenosti, zejména pak od strategie a filozofie firnBtedevsim by rlo
odpovidat na otazky tykajici se lepSiho vyuziti gstmané, koordinace personalnich
¢innosti a pozadavktrhu prace. Je tedy geba mit k dispozici pétbné informace

k provedeni analyzy a naslednému vyerd personalniho planu.

Hlavni personalni procesy personalniho planu:

» planovani patby pracovnik — probiha na zakladodbornych metod, které jsou
zaloZzené na usudku zkuSenych odbarnikbo na zakladmetod, které vychazeji ze
zkuSenosti z minulych let, vhodné jsou Efpatové modely.

» Planovani zdrdj pracovniki — jedna se o vrithi a viEjSi zdroje

* Planovani personalniho rozvoje — zahrnuje sebeloaimo(silng, slabé stranky,
schopnosti, cile), hodnoceni bezpredhiho natizeného nebo spolupracovijk
vramci firmy znény zd&azeni v pipac€ personalniho tstu, vypracovani plan
stanoveni cil. (Bartak, 2011)

15



2.1 Cile personalni planovani

Kazda organizace se pomoci personalniho planoveaii abezpidt, aby si ziskala

a udrzela pozadovany gst pracovnill, ktesi maji potebné dovednosti, zkuSenosti
a schopnosti a co nejlépe jich vyuzivalaildZita je schopnostipdvidat a pedchazet
situacim souvisejicich ggbytkem nebo naopak nedostatkem lidi. Snahou jg ted
piedevsim rozvoj pracovnik jejich adaptace na énici se podminky, jejich udrZeni
ato gedevSim proto, aby organizace nebyla nucena ziskdaaovniky s p@gebnou
kvalifikaci z vrgjSich zdrofi. Znamena to formulovani strategie udrZzeni si praida

a strategie rozvoje pracoviiik

Pri planovani lidskych zdrdjje v prvétada zapdebi gedpovidat budouci pigbu
pracovniki, analyzovat pracovni zdroje&etre jejich nabidky, naslednsestavit plany,
které budou slaghy s nabidkou a poptavkou a v neposle@aé kontrolovat realizaci
planu. (Kika¢, Pavlak, 2010)

.Planovani lidskych zdrdj je tudiz kl€tovym prvkem procesu strategickélizeni
lidskych zdroji. Jeho cilem je vytwét personalni politiku a plany ziskavani,
vzklavani, rozvoje, stabilizace a vyuzivani lidskychirgi, kterou jsou pak
integrovany do podnikového planu. Nabizi r&&nvyznamny pispivek k procesu
prosazovani jasnych vazeli pytvareni a rozvoji personalni politiky a personalnich
progranti, takZze ziskavani, vZthvani a kroky ke zvySovani angazovanosti a vykonu
jsou propojeny s ditym vyhledem — tedy vighim toho, Ze organizace ma lidi, které
chce.” (Armstrong, 2009, str. 405)

2.2 Druhy personalniho planovani

Jestlize mé firmaiedstavu, kam se bude jeji vyvoj ubiratlanby mit také personalni
plan, jehoz cilem je optimalni zeni novych i stavajicich pracoviikk dosazeni
tohoto cile jeieba, aby firma pracovala v dostatém casovém pedstihu. K zajigni
ukoli persondlni prace slouzi peaypersonalni planovani. RozliSujeme skupinové

a individualni personalni plany.
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2.2.1 Skupinové personalni plany

Skupinovy personalni plan se sestavuje pro celgarozaci. Jeho zakladem je aktualni
stav pracovnik a zpracovava se na principu porovnani pracovnicst sirealnym
stavem pracovnik Celkovy pehled poskytuje informace pro dalSi rozhodnuti
0 mozném propushi, nadboru nebo rekvalifikaci. Tato rozhodnuti senpitaji do

dil¢ich skupinovych personalnich ptan

 plan pracovnii

 plan pracovnich mist

 plan uZiti pracovnik

e plan naboru a uvabvani pracovnik
» plan vz&lavani pracovnik

» plan personalnich naklad

2.2.2 Individudélni personalni plany

Individualni planovani se tyka jednotliveho praciiken Zakladnim ukolem je na kazdé
pracovni misto firadit spravného pracovnika, resp. pracovnik I8y spovat vSechny
predpoklady, & uz se jedna o odborné znalosti nebo povahové M. planovani méa

razné formy:

» plan obsazovéni fugkich mist
e plan funkeni kariéry
* individudlni plan rozvoje

» plan zpracovani. (Kka¢, Pavlak, 2010)

2.2.3 Druhy planu z ¢asoveho hlediska

* Dlouhodobéneboli strategické — zpracovavaji se zpravidladobu 3 az 5 let, jde
o doplréni podnikatelské koncepce, faplany rozvoje kariér, vatavani atd.

» Strednédobé neboli taktické — sestavuji se na 1 az 2,5 rofkajf se personalnich
zmen, na. odchod na matekou dovolenou nebo zm vyrobniho sortimentu.

» Kratkodobéneboli operativni — planovaci obdobi je do 1 roglany se pravidet
aktualizuji, zpravidl&tvrtletré, nagr. ziskavani zagstnand. (Bartak, 2011)
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Pri delSim planovacim obdobi jsou polozky planu oBgin DlouhodoBbjSimu
planovani davaji i@dnost nap organizace s monopolnim postavenim na trhu.
KratkodolzjSimu planovani pak néjlad organizace, jejichz vyrobky maji kratky

vyrobni cyklus.

2.3 Oblasti personalniho planovani

Personalni planovani séldna:

» Planovani pokeby pracovnikk — tyka se pedevsSim planovani pracovnich mist,
neboli planovani poptavky po pracovnich silach.

» Planovani pokryti pateby pracovnik — neboli progn6zovanitpdstavuje fedvidani
nabidky pracovnich sil v organizaci i mimo ni.

* Planovani personalniho rozvoje pracovmik— zajiSénim dobrych pracovnich
podminek na pracovisti, nap zvySeni atraktivity prace v organizaci, rozvoj
pracovnich schopnosti jednotlivci pracovnich skupin, je mozné snizit ¢po

odchazejicich pracovnik
Toto cleni vyplyva z otazek:

a) Jaké pracovniky a v jakém mnozstvi je bude orgaeipatebovat?

b) Kdy je bude patbovat?

c) Kolik z nich v sodasné dob pracuje v organizaci?

d) Do jaké miry je v fipadt potteby mozné ziskat pracovniky z \mitch zdroj?
Jakym zisobemieSit grebytek pracovnik?

e) Jakym zfisobem se bude organizovat pohyb pracoyvoikniti organizace?

f) Jaky bude vyvoj na \sim trhu prace?

Prvni dw otazky se tykaji poeby pracovnich sil, zbyvajici pokryti peby pracovnich
sil. (Koubek, 2009)

2.4 Proces planovani pracovnik

Pro personalni planovani ma rozhodujici vyznaedpidani a progndza, jejichz kvalita
se odrazi pravv kvalit¢ planovéani. JdeipdevSim o progn6zu pgeby pracovnich sil
a zdrop pracovnich sil. A kvalita ¢chto progn6z zavisi na kvalita hloubce
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odpovidajicich analyz, jejichz zpracovani se odeii pe&livé a detailg ziskanych
informaci. Analyza vyZaduje spolupraci vedeni i Zsiman&, m¢l by se na ni podilet
cely tym organizace.

Personalni planovani vychazi ze dvou prognopficemz kazda z nich je zaloZzena na

analyzach, které vychazejiizného okruhu informaci.

1. progndza pateby pracovnich sivychazi z informaci tykajicich se:

vyrobni orientace, za#heni organizace

situace na wjSim trhu

vyvoje v oblasti techniky a technologie

demografické struktury pracovriilorganizace

mobility pracovniki organizace

2. progndza zdraj pracovnich silvychazi z informaci:

0 sowasném vyuzivani pracovnich sil a 0 moZnostechhéjgpor

o kvalifika¢ni struktde pracovnil

0 popul&nim vyvoji ve stat, v zazemi organizace

o0 situaci na trhu prace

o profes® kvalifika¢nich orientacich lidi, tendenci v oblasti w#&vani¢i jinych
hodnotovych orientaci lidi. (Koubek, 2009)

2.4.1 Odhad potreby pracovniki

Spravié odhadnout budouci petbu pracovnik neni jednoduché, proto tato personalni

prace pai mezi nejnarongjsi fazi personalni planovani. V praxi se pouZivagné

metody, nejzakladfjSi jsou intuitivni a kvantitativni.

Intuitivni metody vyZadujici zn&né zkuSenosti a znalosti pracovinigrovadjicich
odhad. Musi dkladné znat vazby mezi Ukoly organizace, technikou a gwat silou.

Jednd se o expertni metody,dasigjSimi jsou:

» Delfskd metoda Pri této metod se skupina odbornik(experfi) snazi dosahnout
vzajemné shody nazbrtykajicich se budouci p@by pracovnik. Tato skupina je
slozena z vedoucich pracoviiikvSech Urovni, resp. odborfikna planovani,
marketing, vyrobu, prodej a personalisNezavislost nazérje zajiséna diskusi pes

tzv. prostednika, ktery shromdiije, sumarizuje a mné zprostedkovava ziskané
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informace. Diskuse je rozZtbna do ®kolika opakujicich se kol, ktera vedou ke
sjednoceni nazér Prednosti této metody je, Ze intuitivni nadzory mohby
obohaceny o u«ité statistické Udaje, které jsou sasti kvantitativni metody.
Poskytuje pedstavu o paebs pracovnich sil zhruba na jeden az dva rakgpz je

z hlediska flexibility organizace postgici.

» Kaskadova metodaKromé odhadu pdaeby pracovnich sil, poskytuje i odhad pokryti
této poteby z vnitnich zdrofi. Jeji aplikace je na vedoucich pracovnicich
jednotlivych arovni. Zékladnim principem je to, dkoly organizace jsou postupn
rozepisovany na stale nizSi orgagiziaurovreé, az po nejnizsi. Vedouci pracovnik
nejnizsi drovl (nag@. mistr), musi na zakl&dsvych zkuSenosti provést odhad
potreby pracovnilt a pokryti této pdeby z vnitnich zdroji. Odhady jednotlivych
organiz&nich Urovni se sumarizuji aquévaji se vzdy na vyssi Urévaz k vedeni
organizace.

* Metoda manazerskych odh&d Méa velmi blizko k delfské metéda zejména
ke kaskddové meteéd Do této metody jsou zapojeni vSichni vedouci pvadci
organizace. Odhad budouci feity pracovnit zainad WtSinou na nejvyssi arovni
fizeni a postupuje sfrem k nejnizsi. V jejim mibéhu jsou ivodni odhady postugn
arovre tizeni k nejvyssi, pak se metoda shoduje s kaskadoeiodou, jeZz kriticky
posuzuje odhady provedené na nizSim stufm@ni. Lze tedy vyjit ,shora — dol
nebo ,zdola - nahoru“. &kteri odbornici doporéuji kombinovat oba zjsoby - tato
metoda se nazyva metodou praveho Uhliikée, Pavlak, 2010)
perspektivni pdeby pracovni. Vzhledem ktomu, Ze existuje vice fakior
ovliviwujici potebu pracovnik, vybira se ten faktor, ktery ma nejsji vazbu na
pracovni silu. Jeho nalezeni je obtiznym krokemzvidleného faktoru se zkouma
jeho dosavadni vyvoj v pafru k vyvoji paitu pracovnik. Vysledek vyvoje tohoto
pongru je pak zakladem pro odhad faiiného p&u pracovnik v budoucnosti.
(Koubek, 2009)

Kvantitativni metody vychazeji z matematickyckii statistickych metod, vyzaduji
velké mnozZstvi dat. ftkladem jsou metody zaloZzené na analyzdch a vyyojov
trendech, na grafickych analyzach, modelovani alsion
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Vyhodnost t&i oné metody nelze jednoziré urcit, zahranéni praxe se vSakilani

Kk intuitivngjSim metodam, jelikoz jsou mé&nnaradéné (még podkladi) a jsou
operativrgjSi, levrgjSi, srozumitelgjsi. i analyze nebo zkoumani pracovnich sil je
mozné, Ze intuitivni metoda bude pouzivat kvanitéth postug, doporduje se proto
jejich kombinace. (Koubek, 2009)

2.4.2 Odhad pokryti potieby pracovniki

Odhad pokryti pdeby pracovnik se provadi jak na zakladintuitivnich, tak
kvantitativnich metod. Pro tento odhad jgeba dokonale znat séasny pdet
a strukturu pracovnich zdfojv organizaci i mimo ni a zaroiepronmenlivost obou
pracovnich zdrdj béchem delSiho obdobi. Organizace tutoiebti pokryva jednak
z vnittnich zdrofi, jednak z vijSich zdrofi, pricemz prvotnimieSenim je pokryti
vnitinimi zdroji. Vnittni zdroje mohou vzniknout n#glad v disledku rozvoje techniky
¢i technologie, v @sledku reorganizace apod. K odhadu pokrytifgimt z vnitnich
zdroji se nejastji pouziva bilagni metoda. Nejtive je zapdebi zjistit sodasny stav
pracovniki, resp. kolik a jakych pracovnikje z&azeno v utité pracovni funkci.
V dalSim kroku je ieba vzit v Gvahu ztraty zastnand, tj. kolik pracovnik odejde,
bude propugno, bude pevedeno na jinou praci. Tyto ztraty jsou odhadovaay
zaklad analyzy vyvojovych trend DalSim krokem je odhad pohybu pracownik
v ramci organizace vigledku nafpiklad povyseni, ficemz zdrojem &hto informaci
jsou zejména dokumenty tykajici se hodnoceni pmi&dy jejich osobniho rozvoje
nebo informace imo od vedoucich pracovnik Poslednim krokem je porovnani
vysledki predchozich krok s odhady budouci p@atby pracovnii v dané funkci. Tato

metoda je vlasthbilancovanim pohybu, reprodukce pracovnich sil.
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3 PERSONALNI CINNOSTI

,Ukoly fizeni lidskych zdrdj nachazeji s§ konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbéach, funkcich)* (Koubek, 2009, 2@). Tyto¢innosti zaji$uji hlavni
ukoly personalni prace, zahrnuji v sdtiomplexni péi o pracovniky. Prvotnéinnosti
je analyza pracovnich mist, na jejimz zaklgel mozné odhadnout a planovat iebu
pracovniki tak, aby firma mla Kk dispozici pracovniky v pi#bném mnoZstvi

a s potebnou kvalifikaci.
Jednotlivé personal@innosti logicky na sebe navazujici:

1. Vytvaeni a analyza pracovnich mistj. definovani, vytvéeni pracovnich Uké|
uréeni pravomoci a odpeégnosti, zkoumani povahy prace, pracovnich kol
a podminek s naslednou specifikaci pracovnich rjispoZzadavik na schopnosti

a vlastnosti pracovnika nasledna aktualizacghto material.

2. Personalni planovanitj. planovani pdaeby pracovnik, jejiho pokryti (personalni

¢innosti) a personalniho rozvoje pracovnik

3. Ziskavani a vyl a pfjimani pracovniki, tj. zveaejiovani informaci o volnych
pracovnich mistech,ipdvyler a vyler pracovnili, prijeti pracovnik s nejlepSimi

piedpoklady.

4. Hodnoceni pracovnil, tj. ¢asovy plan hodnoceni, obsah a metody hodnoceni

a s tim spojené pizovani, vyhodnocovani, uchovavani dokungent

5. Rozmig’ovani (zd&azovani) pracovnik a ukonfovani pracovniho portru,
tj. zatazovani pracovnik na konkrétni pracovni misto, povySovanieyadni na
jinou préci, pefazovani na nizsi funkci, penzionovani a propinist

6. Odmériovani pracovnilk, tj. nastroje ovliviovani pracovniho vykonu, motivovani,

poskytovani zarstnaneckych vyhod.

7. Vzdlavani a rozvoj pracovnik, tj. urieni pozadavk na vzalavani a jeho

planovani, hodnoceni vysleilla (Einnosti vzalavacich prograrin

8. Pracovni vztahy tj. organizace vede jednani mezi zastupci firmyzastupci
zamestnand (nag. odbory); evidence zapisz jednéni, zpracovéani informaci
tykajicich se nap tarifnich jednani, zakonnych ustanoveni; sledovagendy

stiznostifeSeni konflikd apod.
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9. P&’ o pracovniky tj. pracovni prosedi, bezp&nost a ochrana zdraviippraci,
otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu, sociglmiby pro pracovniky, aktivity

volnéhodasu atd.

10.Personalni informani systém tj. zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza
informaci tykajicich se pracovnich mist, pracounikjich prace, pldit a socialnich
zélezitosti, personalnictinnosti v organizaci, wWjSich podminek majici vliv na
fungovani pracovni sily firmy; dale se jedna o ptekani odpovidajicich informaci

vedoucim ifadovym pracovnilm, (radim prace, orgaim statni spravy apod.

3.1 Obsazovani volnych pracovnich mist

Volné pracovni misto fite byt vytvdeno nebo se fie uvolnit, tj. v gipadech
odchodu zamstnance, cemz divody mohou byt izné, nap. propustni, Zzadost
pracovnika, odchod doudhodu. V gipadech takto vzniklého (uvainého) mista se
jako prvni nabizi moZznost jeho zruSeni bez ndheadyzdleni pracovnich ukdl mezi
ostatni pracovniky. DalSi moZnosti je jeho pokigtiou ¢ast&ného Uvazkui formou
docasného pracovniho p@mi. Fichazi tak nadadu otazka, zdali je toto pracovni misto
opravdu nezbytné. Je nutné zvazit mozné klady argaKladem je samdejme
snizeni naklail Na druhou stranu vSak finam Uspora mize byt na ukor zhorSeni
vztahi s pracovniky, které nasleglvyplynou z vySSich néraékna ré, coz ma dopad
nejen na kvalitu prace, ale i na jejich celkovoalegenost. (Koubek, 2011)

3.1.1 Ziskavani pracovniki

Mrivrw s

znaneé miry (spoléné s vykerem pracovnii) rozhoduje o tom, kolik pracovnila jaké

pracovniky bude mit firma k dispozici.” (Koubek,12Q str. 68)

Jestlize tedy firma dojde k z&w, Ze potebuje obsadit @ité pracovni misto, #ta by
védét z jakych zdraj a jakym zfisobem je ziska. Ze vSeho ni&e zvazuje, zda je
mozné obsadit volné pracovni misto z vlastnich jgdidvolnéného pracovnika fize
vyrobniho programwi v dusledku organizénich znmén. JednoduSejieceno, niize
nastat situace (auz z jakéhokoliv dvodu), kdy uéité oddctleni by bylo teba doplinit

o jednu pracovni silu a na druhou stranu jinougratcskupinu jeieba z0zit o jednoho
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pracovnika. V tomto ifjpact se bude jednat a@vedeni pracovnika na jinou praci.
Stejny gipad obsazeni mista z rezerv podniku nastanetuacipovyseni konkrétniho

pracovnika.

Vyhodou ziskavani pracovnikz vnitinich zdroji je, Ze organizace Iépe zna vlastnosti
svého zarsstnance, fedevSim co se & pracovnich schopnosti. DalSi vyhodou je, Ze
pracovnik jiz zn& problematiku organizace a svdugpacovniky, v pipact nagiklad
jeho povyseni rive ziskat i ufitou motivaci. V neposlednifadé toto reSeni pinasi
firm¢ uSeteni naklad spojenych s naborem a zapracovanim noveho pra@vni
(Koubek, 2009)

V situaci, kdy opravdu neni mozné na fpbhé pracovni misto ziskat pracovnika
z vnittnich zdrofi, organizace je nucena vyuzit &&i zdroje. Mezi vijSi zdroje
piedevsim pat:

 volné pracovni sily na trhu prace

« gerstvi absolventi Skaii jinych instituci

 pracovnici jinych organizaci.

K ziskani pracovnik z vrejSich zdroji firma obvykle vyuziva spoluprace sady prace,
vysokymi, stednimi Skolami a dalSimi institucemi \&évani nebo vyuziva sluzeb
komegnich agentur. DalSi moZnosti je inzerceiznych mediich¢asopisech apod.,
nelze zapomenout ani na dop@eni vlastnich zagstnand. F¥i tomto zpisobu
ziskavani pracovnikje moznost vybru z WtSiho p@tu uchazeéi, na druhou stranu je
toto feSeni naklady)Si (draha inzerce) a zapracovani nového pracovigkaelsi.

(Abeceda personalistiky, 2009)

V kazdém pipact, a to nejen vzhledem k stasné ekonomické situaci, se kazda firma
snazi obsadit ptebné pracovni mista z vimich zdroji, jednodusejireceno nepibirat
noveé pracovni sily. Pro firmu je to snagi zpisob a to jednak z pohledu ziskavani
informaci o pracovnicich, jednak z pohledu adaptacEcovnika, dale i zisvodu

nizSich naklad nebo zjednoduSeni v§tu. Cilem je spravné hospdéeai s pracovni

silou a zvySovani produktivity prace.

3.1.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovnik je dilezitym rozhodovacim procesemii fkterém hraje svoji roli

nejen organizace, ale i pracovnik, je to oboustiaz@lezitost. Nefjeti pracovnika jako
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vysledek vylru totiz nemusi byt pouze ze strany zZamavatele, ale i ze strany

uchazee. Tak jako uchazese rkkdy nejevi jako nejvhodijsi, tak i zamistnavatel se

pro rekterého pracovnika @iZe stat nefjatelnym a to v dsledku napiklad

nevhodného jednani nebo Spatného dojmu apodlsafpjednani obou stran tak hraje

dulezitou roli v tomto rozhodovacim procesu. (Koub2B809)

Proces vybru pracovnik I1ze rozalit na dw faze: gedlEZnou a vyhodnocovaci.

Predk¥Zna fazeprobiha v &chto krocich:

popis gislusného pracovniho mista a stanoveni jeho zaklagmacovnich podminek
stanoveni poZadavkna uchazée, tj. kvalifikace, znalosti a dovednosti, osobni
vlastnosti

navazuje na druhy krok, konkrétrspecifikuje poZadavky, které jsou sésti
nabidky zamstnani (nap inzerat), tj. pozZadavky na wvddni, kvalifikaci

a specializaci, délku praxesk; zvlastni schopnosti a osobni vliastnosti.

Vyhodnocovaci fazenasleduje po iedkEZzné fazi a zpravidla se uphaiji nasledujici

kroky:

zkoumani dokumefitpiedloZzenych uchazem, nap. dotaznik

predlEzny pohovor, ktery je zadheny na dopléni nekterych skuténosti uvedenych
v piedloZzenych dokumentech

testy pracovni zjsobilosti (gijimaci testy), nap testy inteligence, testy schopnosti

vybérovy (piijimaci) pohovor. (Kika¢, Pavlak, 2010)

NejpouzivagjSimi metodami jsou:

Prijimaci pohovor— nejpouzivagjsi a nejvhodgjsi. Jeho cilem je ziskat dost&ié

a hlubsi informace o uchaggezjistit daivody zajmu o nabizené misto, jak& jsou jeho
ocekavani, pracovni cile a pokusit se odhadnout @fmbnost a povahoveé rysy.
DalSim cilem je poskytnout ucha&zenformace o podniku a jeho praci. Jednani je

tieba vést fatelsky, aby firma neztratila svoji dobrou gei

Prijimaci testy— nékteré firmy voli tuto metodu jako daffovou pro posouzeni
pracovni zfisobilosti v fipadt obsazovani mist vedoucich pracovniknanazet,

specialist.

Doporuceni — neboli zkoumani referenci tguichozich pracow$ Skol nebo od osob

je ¢asto pouzivanou metodou, nélje to spolehlivy zdroj informaci.
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,Vybér musi brat v vahu nejen odborné, ale i osobnadtarakteristiky uchaze,
jeho potenciél a flexibilitu. Proces wyin pracovnik, jeho kvalita a pméfenost
pouzitych metod, ma rozhodujici vyznam pro to, jpk&covniky bude mit organizace
k dispozici.“ (Koubek, 2009, str. 166)

3.1.3 P¥ijimani pracovniki

Prijimani pracovnik v sol& zahrnujetadu procedur, které Ize chapat dvojinisgbem,

v uzsim a SirSim pojeti.

,UZ8i pojeti gijimani pracovnil tvori procedury souvisejici s patesni fazi
pracovniho porru pracovnika no¥ prichazejiciho do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje

krom¢ predchoziho fipadu i procedury souvisejici seghodem dosavadniho

pracovnika organizace na nové misto v ramci orgaei? (Koubek, 2009, str. 189)

Procesy fjimani novych pracovnik

 vytvoreni co nejlepSich nastupnich podminekjémna atmosféra,idéra)

» zabezpeéeni formalnich nalezitosti (pracovni smlouva, plgteymer)

» predstaveni firmy, jejiho vedeni, seznameni se oprsiEm

* seznameni se s pravidly a legislativou firmy (preddad, pravni a ostatnirgdpisy
k zajiSeni bezpeénosti a ochrany zdravi fip praci, kolektivni smlouva, vnibi
ptedpisy)

smlouvy ¢i jiné smlouvy upravujici vztah pracovnika k orgaadi. JelikoZz smlouva

neni jednostranna zalezitost, ma pracovnik prav@adiy se k jejimu navrhu. Dle

zakoniku prace je zatstnavatel povinenipd uzavenim pracovni smlouvy seznamit

uchazée spravy a povinnostmi, které prog nz pracovni smlouvy vyplyvaji,

s pracovnimi a platovymi podminkami. Tam, kde tdaduje zvlastni pravniiedpis, je

zantstnavatel rovéZ povinen upozornit na nutnost podrobeni se vstu@kdiske

prohlidce.

NaleZitosti pracovni smlouvy:
 druh prace, funkce, vymezeni povinnosti
* misto vykonu prace

» den nastupu do prace — vznik pracovniho gom
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Nenastoupi-li pracovnik ve sjednany den liendné do prace, riize zangstnavatel od

pracovni smlouvy odstoupit.

Po podpisu pracovni smlouvy nasledujéazani pracovnika do personalni evidence,
tj. vystaveni osobni karty, mzdového listu, eviteého listu dichodového zabezpeni,
podnikového pikazu. DalSim krokem je uvedeni na pracavigt sezndmeni se

s ostatnimi pracovniky. (Koubek, 2009)
Zména pracovni smlouvy

Ke zmeén¢ pracovni smlouvy dochazi zpravidla v souvislogti @rénou pracovniho
zarazeni zamstnance, napv disledku gevedeni na jinou praci (povysenigfazeni na
jinou funkci), ze zdravotnichigdtodi nebo &hotenstvi. Rozsah pracovni smlouvy Ize

meénit pouze po oboustranné dokod

3.1.4 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnik v jakékoli organizaci by ne#to byt podcéovano. ,,Obec# Ize
konstatovat, Ze vzthvani pracovnik je v posledni dobv moderg tizenych firmach

7

jednou z nejvyznan#sich personalnictinnosti* (Koubek, 2011, str. 139).

V procesu vzdavani sehrava &si roli organizace, snaha o prohlubovani znalosti
a schopnosti by vSakdha byt i ze strany pracovnika. Organizace by $b/ stale vice
vénovat vzalavani a rozvoji svych pracovnik jelikoz se stale vice objevuji nove
poznatky, vznikaji nové technologi€asgjSi jsou organizéni zmeny, rozviji se

pouzivani informanich technologii.

NejcastjSi oblasti vzdlavani:
» Oblast odborného vzdlavani (kvalifikace):

- Orientace neboli zapracovani nového pracovnika s cilem gjgshladaptace na
firmu, praci a pracovni kolektiv pomoci zprigstkovani vSech pi#bnych
informaci.

- DoSkolovani (prohlubovani kvalifikace) je poktavanim odborného vzthvani
v daném oboru. Jedna seiizpusobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym
pozadavkm, které souvisi se zmami techniky¢i technologie, novymi objevy
v oboru, rozvojem metotizeni, pozadavky trhu apod. DoSkolovani je povadova

za nastroj zvySujici konkurenceschopnostlomby proto byt v kazdé firgn
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nezbytnosti. Zajidije nejen dostateé znalosti a dovednosti, ale také schopnost
prizptsobit se zrindm v souvislosti s rozvojem techniky a technologie

- PireSkolovani(rekvalifikace) niize byt plna (nové povolani), tj. osvojeni si hovych
pracovnich schopnosti, které jsou odliSné od dabdeh, neb@&ast&na, tj. vyuziti
dosavadnich znalosti a dovednosti v novém povolani.

» Oblast rozvoje: Jedna se o dalSi vddvani, roz&iovani kvalifikace, ziskani novych
znalosti a dovednosti, nez jaka jsou nutna k vykémia sodasného zagstnani.
Souasré jde i formovani osobnosti jedince, tj. lepSi guih cili organizace,

zlepSovani mezilidskych vztalv organizaci. (Koubek, 2009)

3.2 Propous&ni zaméstnanai

Mezi personalntinnosti pati i snizovani pétu pracovnik. Personalni Gtvar v tomto
piipack plni administrativé-organiz&ni tlohu, pravomoc nalezi vedoucim pracoumik

Snizovani pétu pracovnik by nenglo ohrozit po¥st organizace.

Jako prvni se nabizi moznost neobsazovani tzv.néwpth pracovnich mist, ktera
vznikla girozenymi odchody pracovnik(nag. starobni dchod). Druhou moznosti je
piedtasny odchod do starobnihaiathodu. Po v§erpani &chto ,bezkonfliktnich*
moznosti, fichazi nafadu metoda vynuceného odchodu, tj. promisiz divodu
nadbyténosti, ktera je v satasné dob hodré pouzivana. Je vSakeba upozornit na
skut&nost, Zze vysledkem nepromysSleného propmistize byt dobrovolny odchod
i téch nejschopgjSich pracovnil, ktei prost neiekaji, ,az na # prijde rada“ a hledaji
uplatreni jinde. A pra¥ tyto podniky, které z velkéasti praktikuji metodu vynucenych

odchodhi, maji nasled& problémy se ziskavanim kvalifikovanych pracovnik

w2 ]V,

»Pokud jde o fenomén nadbytesti u nas, pak dosavadni zkuSenosti ukazuji,iaekv
nasSich podnik je nadbyténost pracovnik zpisobovana neschopnym vedenim, které
nevyviji zadouci usili ve vyhledavanfilezitosti pro podnik nebo tohoilkec neni
schopno.” (Koubek, 2009, str. 247)

V kazdém pipact, jestlize organizace musitigtoupit k propoushi zangstnand

z divodu nadbyténosti, je teba, aby tato forma byla spravedliva a Setrn&dalijak

jiz bylo fe¢eno na z&tku, spravnéizeni lidskych zdrdj je predpokladem usjhu

organizace

28



4 DRAZNI URAD
Praktickd ¢ast bakaléské prace je za®tena na systém personalniho planovani

v instituci vekejné spravy, kterou je Draznfad Praha se sidlem Praha 2 — Vinohrady,
Wilsonova 300/8.

Drazni &ad (dale jen ,DU") byl fizen zakonens. 266/1994 Sb., o drahach, vesah
pozdjSich pgedpidi (dale jen ,zakon o drahach®) ke dni 1. 1. 1995%0japravni iéad

a organ statni spravy piddeny Ministerstvu dopravy. Je organima sloZkou statu.
Nabyvat prav a povinnosti ike jen jménenCeské republiky. Hospotias majetkem
statu v souladu se zakone#n219/2000 Sb., o majetk@Ceské republiky a jejim
vystupovani v pravnich vztazich. Hosptidaprostedky statniho rozpu stanovenymi
spravcem rozpftové kapitoly 327 Ministerstva dopravy (MD). Podigidélenych
prostedki sestavuje Draznitad swij rozpaiet, ktery podléha schvaleni Ministerstvem
dopravy. Po ukateni ra@niho (tetniho obdobi Draznitad gedklada Ministerstvu
dopravy Rozbotinnosti Drazniho tadu za uplynulé obdobi. (Statut DraZnikadiu, 2011)

4.1 Pusobnost Drazniho wadu

Piasobnost a fedntt ¢innosti Drazniho tadu vymezuje Statut Drazniheéadu, ktery je
jeho zakladnim organizaim predpisem. Tento statut schvaluje v souladu se z&kone
o drahach ministr dopravy a musi s nim byt v saubatitini predpisy DU a metodické

pokynyieditele DU.

Drazni &ad vykonava fisobnost podle zakona o drdhach nebo zvlastnihanitrév

piedpisu, s vyjimkou &ci, ve kterych rozhoduje Ministerstvo dopravy nebace.

» Vykonava statni spravu veésech drah (8 54 odst. 1 zakona o drahach).

» Vykonava misobnost organu dozoru podle ustanoveni zvlastnidenfho pedpisu
nad stanovenymi vyrobky (8 18 odst. 1 pism. b) mrako 22/1997 Sb.) a ostatnimi
vyrobky (8 7 odst. 1 z&kona. 102/2001 Sb.) @enymi pro provozovani drahy
a dradzni dopravy, které jsou sdsti drahy nebo draznich vozidel, nad draznimi
vozidly, urkenymi technickymi zdzenimi a nad strukturalnimi a provoznimi
subsystémy na drahachraaenych do evropského Zeleariho systému (8 55 odst. 2

zé&kona o drahéach).
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» Vykonava statni dozor vetgech drah (8 58 odst. 1 zakona o drdhach).

» Projednava spravni delikty podle zakona o drahaghmveim stupni, s vyjimkou
spravnich delikt podle 8§ 51 odst. 6, které projednava Drazni inspek s vyjimkou
spravnich delikt na drdhach tramvajovych, trolejbusovych, lanovickpecialnich,
které v prvnim stupni projednavdiglusna obec, v jejimZz Gzemnim obvodu se drédha
tramvajova, trolejbusova, lanova nebo specialnihaac (8 52a odst. 6, § 54, § 55
odst. 1, 8 56 a § 57 zakona o dradhach).

» Uklada a vybira pokuty nebo uklada zak@anosti za pestupky a spravni delikty
(8 50 odst. 5, 8 51 odst. 7, 8 a 8§ 52 odst. 155 852a odst. 8 zakona o drédhach).

» Uklada paadkové pokuty vlastniku drahy, provozovateli dranydopravci, ktery
neuposlechl fikazu osoby postené vykonem statniho dozoru veécech drah P
vykonu tohoto dozoru (8 59a zakona o drahach).

» Je specialni stavebniad pro stavby drahy a stavby na draze (8 7 odsékbna
o drdhach a 8 15 zakora183/2006 Sb., o Uzemnim planovani a stavehidit;
dale jen ,stavebni zdkon").

» Vykonava statni dozor vetgech stavebnihiadu (§ 171 stavebniho zakona).

» Vykonava povinnosti bezprostniho a regutmiho organu pro provozovani drah
a drazni dopravy podlefiglusnych srérnic Evropskych spolenstvi (8 55 odst. 3
zakona o drahach).

» Dohlizi nad dodrZzovanim povinnosti a prav cestthiicvyplyvajicich z nézeni
evropského parlamentu a rady Evropskych soistvi ¢. 1371/2007 o pravech
a povinnostech cestujicich v Zeleari dopra¥, které vstoupilo v platnost dne

3. prosince 2009. (www.ducr.cz)

4.2 Organizaéni struktura Drazniho Uradu

V cele Drazniho tadu jefteditel, ktery je jeho statutarnim organentiai vSechny
ukony jako vedouci organizai slozky statu. Rozhoduje o vSechcech Drazniho
Ufadu, pokud nefslusi do fisobnosti Ministerstva dopravyReditele jmenuje
a odvolava v souladu se zéakonem o drahach minggiragdy. Své poidzené vedouci
zanestnance jmenuje a odvolai&ditel v souladu sifslusnymi ustanovenimi zakoniku
prace. Jménem Draznihvadu jednéeditel DU a v dob jeho nepitomnosti poteny

namestek v rozsahu stanovenédetditelem. (Statut Dréznihdadu, 2011)
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4.2.1 Charakteristika organizaéni struktury

Organiz&ni struktura Draznihotadu je liniova (viz obr¢. 1). V sodasné dob eviduje
Drazni Gad 111 zamstnand. Do Usekuieditele pati sekretariat, referat vypetni
techniky, kontrolni referat, personéekonomické odé&eni a metodické odtkni.
Rediteli jsou pimo podizeny ti sekce a to technickd, stavebni, provozni, kteoénk
stavebni se daléleni na odbory. Sekce technicka a stavebni j$peny namistky
feditele. Provozni sekéidi vedouci odborui@dnich povoleni a licenci, jelikoz funkce

namestka neni jiz dva roky obsazena. VSechigekce maji své odborné referenty.

Obr.¢. 1: Organizani struktura Draznihoiddu Praha

Reditel

Sekrefaridt feditele Persondlné - ekonomické oddél eni

Referdt vypocetni techniky Metodické oddéleni

Kontrolni referat

I |
Stavebni sekce Technicka sekee Provozni sekce
— Oblast Praha m Qdbor prepravy neb. zboZzi l' QOdbor 0. povoleni a licenci
= Oblast Olomouc = Qdbor elekirickych zafizeni
= Oblast Plzen ™ Qdbor draznich vozidel
= Qdbor UTZ

Oddeéleni zdvihacich a dopravnich zaifzeni

Oddeleni tlakovych a plynovych zafizeni

Zdroj: www.ducr.cz
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Drézni &ad ma d¢ dislokovana pracovi§ta to v Olomouci a v Plzni. Na pracovisti
v Plzni jsou zastoupeny vSechnk sekce, picemz stavebni sekce zde mé& svého
vedouciho oblasti a zastupce vedouciho. Referakites technické a provozni jsou
podiizeni islusnému vedoucimu odboru v Praze. Stejné zastoyge na pracovisti

v Olomouci, krong referentt sekce provozni. (viz obg. 2)

Obr.¢. 2: PodrobujSi znazorgni organizani struktury dle jednotlivych funkci

Sekce stavebni Sekce technicka Sekce provozni
> oblast Praha oblast Praha oblast Praha
nameéstek sekce naméstek sekc namestek-sekee
¥ v
vedouci oblasti vedouci odboru vedouci odboru
1x > 4 X > 1x
v
zastupce
vedoucihc
v 4 Y
odborny referent odborny referent odborny referent
13 x 34 x 7 X
oblast Plzai .
> , . —> Y oblast Plzai
vedouci oblasti oblast Plzei
v
zastupce
vedouciho
* \ 4
odborny referent odborny referent odborny referent
7 X 2 X 1 x
v,{ oblast O,Iomoug Y oblast Olomouc
vedouci oblasti
v
zastupce
vedouciho
v
odborny referent odborny referent
13 x 6 X

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Z vySe uvedeného schématu je patrné, Ze vedouahbstich oblasti na dislokovanych
pracovistich nemaji v kompetentzeni sekce technické a provozni. Vykonavaji pouze

funkci spravce pracovi§todpovidaji za jeho spravny chod.

Drazni ¢ad ma 125 tabulkovych mist, z toho je evidovano AdriEstnand, 14 mist je
tedy neobsazenych. Ne&jgi paet zandstnané ma sekce technickd, nasleduje stavebni
a nejmensi je sekce provozni (viz tabulka)

Tab.¢&. 1: Clereéni zangstnané k 1. 1. 2012

Utvar muzi Zeny celkem
Usekieditele 5 10 15
Sekce stavebni 24 15 39
Sekce technicka 42 6 48
Sekce provozni 5 4 9
Celkem 76 35 111

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

4.2.2 Zména organizani struktury

Organiz&ni fad Drazniho tadu a jeho z®&ny musi projednateditel Drazniho fadu
pied vydanim seizovatelem. (Statut Draznihdadu, 2011)

Z davodu uUspornych op&ni Drazni tad v roce 2005 zruSil dislokované pracoyist
v Ostra¥. DalSimi Uspornymi op#gnimi byl Drézni fad postizen v roce 2010. Tuto
problematiku se snaZiesit vyjednanim niz&iho najmu na odienych pracovistich

a dale zruSenim pracowsBrno a Plzé. Bylo vSak zruSeno pouze pracowifrno

k 31.12. 2010 (pracovni pamukortilo 5 zanméstnané), zruSeni pracovist Plzei
nebylo ze strany Ministerstva dopravy schvalence Zd poddlo pouze vyjednat nizsi
najem a snizit pget zankstnand a to o dva, pcemz jedno misto se uvolnilo odchodem

pracovnika do starobnih@gchodu a druhé misto bylo zruSenoixadu nadbyténosti.

Témito kroky samoiejmé dojde ke snizeni nakladrganizace, ale na druhou stranu je
tieba upozornit na fakt, Ze postupnym ruSenim dislakgch pracovi§se vykon statni

spravy vzdali od alani v regionech a dochazi tak k centralizaci.

! Pronajimatelem kancéfana dislokovaném pracovisti v Plzni je obchodminf ,Ceské drahy, a.s.,
IC 70994226 a na dislokovaném pracovisti v Olomousthodni firma ,Sprava zelezmi dopravni
cesty, statni organizace( 70994234,
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4.3 Vyvoj poétu zaméstnanai Drazniho Uradu

Na jedné strahse kazdy rok snizuje pet zangstnané DU, coz ukazuje tabulka 2
a na druhou stranu visledku zrmén v legislati¥ dochazi k néistucinnosti.

Tab.¢. 2: Vyvoj paitu zangstnand za obdobi 2007-2011 (vzdy k 31. 12.)

Rok MuZzi Zeny Celkem
2007 92 37 129
2008 88 37 125
2009 87 38 125
2010 81 37 118
2011 75 36 111

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

4.3.1 Prehled vyvoje pd&tu zaméstnanai v kontrastu s nanisteméinnosti

Od roku 2007 vyvstavaji komplikace spojené se @amami legislativy, pedevsSim se
zmeénou zakona o drahach. Nap oblasti pestupki® doslo k naistu patu pripadi.
Rada z nich find3ela organizami problémy a to visledku rozmigini DU do &yt
center. Pestupek v ékterych gipadech vyZaduje Ustni jednani v midbydlisg
prestupcd Tato situace proto byldeSena formou sluZebnich cest gi@ného
pracovnika DU. Pofedchozi domlu¥ se estupek projednavali@vazr v prostorach

spravy socialniho zabezfmni.

Nezanedbatelnou s&ésticinnosti Drdzniho ftadu je mezinarodni spoluprace. Evropska
Zeleznéni agentura(ERA) zaala klast na Draznitad stale vy3$si pozadavky tykajici se
informaci jako podklad pro sva rozhodnuti. Jakoadas problém v roce 2007 byla
redukce potu zangstnandé v kontrastu narstu povinnosti. Pracovni p@mv tomto
roce ukowilo 22 zangstnand@ a do pracovniho po¥ru nastoupilo 20 za#stnand.
Ukazatel fluktuace na pracovisti v Praze byl okt#86. K 31. 12. 2007 bylo evidovano
129 pracovnit.

2 Jedna se o projednavaregtupk fyzickych osob dle § 50 zakona o drahach. Jdéiklap o grestupky:
pohyb osob v obvodu drahy v mistechiejrosti nepistupnych, zdrZzovani se osob v odstavnych
Zeleznénich vagonech atd.

% Jedna seipdevsim o festupky mladistvych.

“ Evropska Zeleztini agentura je jednou z agentur Evropské unie.mlajkolem je vytveeni
konkurenceschopné Zeleznice v Ewtop to zvySenim kompatibility narodnich zeleénich systén,

a dale zajigini potebné Urova bezpgnosti Zelezrini dopravy.
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Tab.¢. 3: Ukorteni/uzaveni pracovniho podénu — rok 2007

Ukonéeni/uzaweni pracovniho ponéru Muzi Zeny Celkem
§ 49 ZP — dohoda 4 3 7
8§ 49 ZP — dohoda do starobnihichodu 2 0 2
Vypoveéd dana zargstnancem 5 0 5
Ve zkuSebni dob 3 0 3
Na dobu utitou® 5 0 5
Celkem -19 -3 -22
Nové nastupy 15 4 19
Opakovany nastup pdagruseni 1 0 1
Celkem +16 +4 +20
Vysledny stav -3 +1 -2

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2007

V roce 2008se problematika Wjzovani ffestupki nijak nezlepSila. Oblast se pdilia
personald posilit a zavést novy program pro jeji evidenciolMasti mezinarodni
spoluprace se neustale zvySoval objem pozadovamjohmaci ze strany Evropskeé
Zeleznéni agentury’. V této souvislosti se projevila neochota ze strapmyvozovatel

a dopravé informace poskytovat.

® Jedna se o opakowanzavirané pracovni pamy — starobni dichodci. Udaj nezahrnuje za@sinance, se
kterym byla uzakena nova smlouva bezgruSeni pracovniho painu.

® ERA svolava pravidetnetytikrat raing plenarni zasedani narodnich bermestnich éadi, kterym je za
Ceskou republiku Draznitéad. (East na &chto jednanich je povinna.&&ina stai se zéashuje ve
dvojélenné delegaci, za Draznfall se z8astiuje vzdy jen jeden zastupcefi Réchto jednanich jsou
prezentovany vysledky prace pracovnich skupii tporbé predpidi. Nékteré ¢innosti ERA: Navrh
spol&nych bezpénostnich metod, zpracovani navrhu licence &di®ni strojvedouciho, zpracovani
navodu na bezgeostni doporteni, tvorba a posuzovantgulpisi pro geepravu nebezgaych &ci po
Zeleznici.

" Drazni Gad pfibszng konzultuje navrhy se zastupci provozovatele drahge zéstupci dopraiic
Zdrojem informaci jsou ndp podklady vyzadané od provozovdtelrah a dopravc v oblasti plgni
bezpe&nostnich opdeni, zpravy o vysledcich $ehi @icin a okolnosti vzniku mimi@dné udélosti,
vyro¢ni zpravy.
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V roce 2008 ukogilo pracovni pomdr 12 zamdstnand a do pracovniho pogru

nastoupilo 8 zagstnand. K 31. 12. 2008 bylo evidovano 125 pracovnik

Tab.¢. 4: Ukorteni/uzaveni pracovniho po#énu — rok 2008

Ukonéeni/uzaweni pracovniho ponéru Muzi Zeny Celkem
8§ 49 ZP — dohoda 3 0 3
§ 49 ZP - dohoda do starobnihicbdodu 1 0 1
Vypovéd’ dana zarstnancem 1 1 2
Ve zkuSebni dab 1 2 3
Na dobu witou 3 0 3
Celkem -9 -3 -12
Nové nastupy 4 4 8
Celkem +4 +4 +8
Vysledny stav -5 +1 -4

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2008

V roce 2009 byl zaveden program GINIS pro evidenci spisov&lsjua praci ve
spravnimrizeni. Zavedeni programu bylo velmi komplikované gredevsim z @ivodu
piizptisobeni se péebam DU, které vyplyvaly z postipedenych viznych spravnich
fizenich. Pestoze byli zarstnanci Drazniho fadu proskoleni, jeho obsluha byla
velmi ¢aso¥ nara@na. Tento program se vSak naskedsial nepostradatelnym a to
v souvislosti se zakonem stanovenou povinnosti sgamedovat proggdnictvim
datovych schranek, na jejichz provoz byl jiz komsign. Sotasré byly vedoucim

zanestnand@m ztizeny elektronické podpisy.

Pracovni porr ukortili 4 zamgstnanci, 1 za®stnankyr odeSla na matskou
dovolenou a do pracovniho péra nastoupilo 5 zadstnand. Za pozitivni jev lze
povaZovat sniZzeni fluktuace z&stmané Drazniho t@adu. K 31.12. 2009 bylo

evidovano 125 pracovnik
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Tab.¢. 5: Ukorteni/uzaveni pracovniho po#énu — rok 2009

Ukonéeni/uzaweni pracovniho ponéru Muzi Zeny Celkem
§ 49 ZP — dohoda 0 0 0
8§ 49 ZP — dohoda do starobnihichodu 2 0 2
Vypoveéd dana zargstnancem 1 0 1
Ve zkuSebni dob 0 0 0
Na dobu witou 1 0 1
Na matéskou dovolenou 0 1 1
Celkem -4 -1 -5
Nové nastupy 3 2 5
Celkem +3 +2 +5
Vysledny stav -1 +1 0

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2009

V roce 20100pét dochazi k ndrstu ¢innosti a snizovani gtu zanmgéstnand. Novou
ginnosti se stala agenda prava cestujfcikterou Drazni fad gevzal bez jakéhokoliv
personalniho posileni. Na konci roku musel DrazsdEesSit mnohem &sSi paet

piipadi zastaveni provozovani drazni dopravyidgbovani kapacity.

V dusledku tGspornych opani vyhlasenych viadou DUriptoupil ke zrueni pracovit
Brno a k vyjednavéani s pronajimateli ohlédnzsiho najmu na ostatnich pracovistich.
Usporna opateni v3ak nebyla provazena legislativnimi kroky, kieé by vedly ke
zjednodu$eni prace zaréstnanai DU. Pravni Gpravy navrzené Drazniadem, které
by vedly ke zjednoduSeni legislativy, nebyly Mieistvem dopravy akceptovany.
Problém nesouladu legislativjeské republiky s evropskou legislativou stéletpyaval,
piicemz tento nesoulad vychazéégdevsim z narodnich zastaralydadpig.

Pracovni porér vtomto roce ukotilo 21 zangstnand@, 1 zamdstnankyr odeSla na
matdskou dovolenou a do pracovniho pom nastoupilo 15 zaéstnand. K 31. 12.

2010 bylo evidovano 118 pracoviik

8 Tato agenda zahrnuje stiznostiad cestujicich zaslané prsinictvim Ministerstva dopravy, nap
nedostaténé vytapny vaz.
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Tab.¢. 6: Ukorteni/uzaveni pracovniho po#énu — rok 2010

Ukonéeni/uzaweni pracovniho ponéru MuZi Zeny Celkem
§ 49 ZP — dohoda 1 1 2
8§ 49 ZP — dohoda do starobnihichodu 6 0 6
Vypoveéd dana zargstnancem 2 0 2
Ve zkuSebni dob 1 0 1
Na dobu witou 8 1 10
Na matéskou dovolenou 0 1 1
Celkem -18 -4 -22
Nové nastupy 9 4 13
Opakovany nastup pagruseni 1 0 1
Navrat z matiské dovolené 0 1 1
Celkem +10 +5 +15
Vysledny stav -8 +1 -7

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2010

V roce 2011opet pribyly dalSicinnosti. Na zaklaglzmény zéakona o drahach bylo nutné
zahajit zpracovani agendy licenci strojvedoutiétes veskeré Gsili bylo obtiziédny
pocet licenci vydat vroce 2011, vydavani ptblo az zaatkem roku 2012. Déle
nastaly zminy ve schvalovani dréznich vozidel, éopse naradzelo na rozdily mezi

legislativouCeské republiky a Evropské unie.

Zasadnim problémem bylo, Ze nové agendy nebylyopéts a finartné pokryty.
Nadale se prohluboval nesoulad meziistgm administrativni prace na ukor odborné,
ktera tak niZze byt timto potl&ovana.

V roce 2011 uko&ilo pracovni pondr 13 zamdstnand, 1 zamgstnanky@ odeSla na
mateéskou dovolenou, do pracovniho pé&mn nastoupilo 7 zagstnand. K 31. 12. 2011

bylo evidovano 111 pracovnik

® Jedné se o novou agendu vzniklou v souvislostng@mou zakona o drahach. Licence strojvedouciho je
vydavana fyzické osabkfizeni drdzniho vozidla na draze celostatni a reédionv souladu s § 46¢
zakona o drahéch zaqupokladu spkni stanovenych podminek.
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Tab.¢. 7: Ukorteni/uzaveni pracovniho poénu — rok 2011

Ukonéeni/uzaweni pracovniho ponéru Muzi Zeny Celkem
8 49 ZP — dohoda 3 1 4
Vypovéd’ dana zarstnancem 3 1 4
§ 52 ZP - vypowd’ z organizanich divoda 1 1 2
Ve zkuSebni dob 1 0 1
Na dobu witou 1 1 2
Na matéskou dovolenou 0 1 1
Celkem -9 -5 -14
Nové nastupy 4 3 7
Celkem +4 +3 +7
Vysledny stav -5 -2 -7

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

4.3.2 Fluktuace zaméstnanai

N 1

Jeden z trvalych probléimDrazniho t@adu je vysSi fluktuace zastnand. V riznych
zdrojich se uvadi dopatavana hodnota Uro¥rfluktuace v rozsahu 5 - 7%.

Vysoka mira fluktuace by &a byt pro organizaci signalem nejistoty a nespekosti
zanestnand. Muze mit dopad na produktivitu a v neposlethd® ovliviiuje naklady

organizace (naklady na odchazejiciho &stmance, na nabor a Witzantstnand).

Tab.¢. 8: Fluktuace zasstnand v obdobi 2007-2011

2007 2008 2009
15% 9% 2%

2010
12%

2011
11%

fluktuace

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

Finartni dopady fluktuace zakatnand nelze opominat. Rozvazani pracovniho pam
ze strany zagstnavatele je svazano s vySSimi mzdovymi nakladgrék musi byt
vynaloZeny na odstupné odchéazejiciho &tmance. Tak ndfklad v souvislosti se
zruSenim pracovi§tBrno v roce 2010, byl Drazniad nucen vznést na MD poZadavek

na navyseni mzdovych prostki z divodu odstupného o 200.00@ K
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4.4 Personalni politika Drazniho Gradu

Personalni Utvar na Draznintadu je sodasti personatiekonomického odfleni a je
obsazen jednou personalistkou, jejiz ngmiace je z pohledu personalnighnosti jen
okrajovou zalezitosti. Hlavni naplini jeji praceredova agenda a oblast zetmaneckych

vyhod. Problematika naboru pracoviik ¢isté v kompetencteditele DU.

Drazni tad nesestavuje dlouhodobé personalni plany. Pdémégulan je kratkodoby,
planovani lidskych zdr@j probihéa zjednoduSenou formou, omezuje sdevsSim na
sledovani pohybu pracovnich sil v organizaci, kpnteni pracovniho po#nu, odchody

do dichodi, nastup na maitskou dovolenou nebo navrat z niate dovolené.

Personalni politika Draznihotadu jako organu statni spravy, ktery hosgbda
s prostedky statniho rozptu, je tak pedukena politickou a ekonomickou situaci statu.
Omezena vyse fingnich prostedki se nasledhodrazi i v dalSich dilch personalnich
politikach, gedevSim pak v politice odovani, ktera nuth souvisi s politikou

zanestnavani lidi a v neposledidc i s politikou rozvoje pracovnik

Tab.¢. 9: Vyvoj celkového schvaleného rozpo za obdobi 2008-2011 (tiscK

Ukazatel 2008 2009 2010 2011
schvaleny celkovy rozpget 69542 | 68453 | 64681 | 62041
pocet pracovnilk k 1.1. 129 125 125 118

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor Draznihtadu za rok 2011

4.4.1 Odménovani zangstnanai

Jak jiz bylo vySe uvedeno, politika odhovani zanmistnané ve veéejné sprav je
zavisla na vysi schvaleného rozpoureného na platy. Jehotteh v pribéhu étyr let
uvadi tabulka:. 10.

Tab.¢. 10: Vyvoj schvaleného rozp v oblasti plai za obdobi 2008-2011 (tis¢K

Ukazatel 2008 2009 2010 2011
schvaleny rozptet na platy 36426 | 37186 | 36281 | 32674
pocet pracovnikt k 1. 1. 129 125 125 118

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor Draznihtadu za rok 2011
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Z uvedené tabulky jagrvyplyva, Ze pidélené mzdové prostdky jsou kazdym rokem
niz8i a v tomto disledku musi dochazet ke sniZzovanitpopracovnik tak, aby byl
zachovan pmeérny naklad na 1 za#éstnance. Za igdpokladu stejnych phlatvSech
pracovniki dojdeme k za¥ru, Ze v roce 2008fpadlo na jednoho zatetnance zhruba
282 tis. K, vroce 2009 cca 297 tis.cKv roce 2010 cca 290 tis.cka v roce 2011
cca 276 tis. K. Je teba zdraznit, Ze tento igpaet je jednim ze Zjsohi, jak rychle
dojit k celkovému orientanimu porovnani rniho platu pipadajiciho na jednoho

zanestnance.

Odmenovani zamistnand ve vaejné sprav je ieSeno nédzenim vladye. 564/2006 Sb.,

o platovych porérech zamistnané ve véejnych sluzbach a sprdwe zréni pozdjSich
predpisi. Zamgstnanci pislusi dle tohoto zakona platovy tarif stanoveng platovou
téidu a platovy stupge do kterych je z@zen. Platové tarify jsou stanoveny pevnou
méskni ¢astkou pro jednotlivé platovéidy a platové stupn'® Zarazeni do platové
tiidy zévisi na kvalifikénich gedpokladech, déle na slozZitosti, odpdwosti

a namahavosti vykonané prace. Do platového stagiadi zandstnavatel zagstnance
podle doby zapstatelné praxe. Stupnice platovych tarifpodle platovych fid

a platovych stujpi uvadi giloha A. Kvalifikaéni predpoklady vzdlani pro vykon praci

v jednotlivych platovychitdach uvadi filoha B.

Zamestnanci Drazniho #adu jsou odmiovani dle vySe uvedeného ifmeni viady,
zakladni slozkou je jiz zmény platovy tarif. DalSi sloZzkou platu jeiplatek za vedeni,
ktery dle zakoniku prackprislusitediteli Drazniho tadu, jeho nastkaim, vedoucim
odbofi, vedoucim oblasti a vedoucim etihi. DalSi sloZkou e byt osobni
piiplatek, ktery zamstnavatel poskytneémn zangstnan@m, ktai dosahuji velmi
dobrych vysledi nebo kvalit plni wtSi rozsah pracovnich UKolJeho pehodnoceni
se provadi 1x rmn¢. VySe finagnich prostedki uréenych pro vyplatu osobnich
piiplatki je ovlivniéna pFedevSim gdélem vramci rozpisu ukazafel rozpaitu
Ministerstva dopravy’R pro islusny kalendéi rok.

19 platové tarify se stanovi v 16 platovydtidach a v kazdé z nich v platovych stupnich. Segni
platovych tarifi jsou uvedeny viflloze ¢. 2 k n&izeni vlady¢. 564/2006 Sb., o platovych pérach
zanestnand ve véejnych sluzbach a sprgwe zréni pozdjSich gedpigi.

1§ 124 z&kona. 262/2006 Sb., zakonik prace, véminpozdjSich predpisi
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Drazni tad nevyplaci Zzadné jiné prémie ani atyk zakladnimu platu. Dle kolektivni
smlouvy? se odnina poskytuje zatstnaném pouze v fipads, Ze vykonavaji prace
pii dlouhodobé nejitomnosti spoluzagstnance (nap nemoc — doba delSi nez 3 tydny)
a to ve vysi 30% platového tarifu zastupovanéhoésaimance. B dovrSeni 50 let &ku,

pii pfiznéni starobniho,ipdtasného nebo invalidnihaichodu niZze zamdstnavatel na
navrh vedouciho za¥stnance poskytnout zastnanci odnsnu az do vysSe 8.000K

V oblasti pée o pracovniky Draznifad neposkytuje zvlastni z&stnanecké vyhody.
Dle kolektivni smlouvy pouze poskytujefigpivek z fondu kulturnich a socialnich
potreb (FKSP) na stravovani, dale hradi pr@ageriodickych prohlidek zagstnané

a umoauje v pracovni doblékaské oSateni.

VSechny tyto uvedené skudtesti, & uz je to absence odim nebo zarstnaneckych
vyhod, mohou mit vliv na motivaci zaistnand a nasledé na zvyseni fluktuace. Drazni
Gfad vypracovava technicko-ekonomicky rozbor vzdyp#alusny rok, ktery krom
rozboru jehainnosti v oblasti statni spravy, uvadi informaamalyzuje Udaje v oblasti
hospodéeni a personalnich zalezitosti. Zakladnim cilenotimlrozboru je poskytnout

pottebné informace pro pi@by nadizené slozky, kterou je Ministerstvo dopravy.

Prostednictvim tohoto rozboru DU kazdym rokem updzge na prohlubujici se
mzdové disproporce mezi statni spravou a Zelemmi sektorem. Platy zatstnané
statem dotovanych podrik jsou vyraze vy3si, i kdyz jejich préace je srovnatelna.

Pro doloZeni tvrzeni ohlednplati zanestnané v riznych sektorech je uvedeno
srovnani piimérného pijmu v roce 2011 zadstnané Drazniho sadu Praha, obyvatel

Prahy a zarstnand obchodni firmyCeské drahy, a.s.

Tab.¢. 11: Srovnani gimérného gijmu (rok 2011)

Drazni Urad Praha 24 3114
Hlavni mésto Praha 31 716°
Ceské drahy, a.s. 27 060°

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

12 Ustanoveni Kolektivni smlouvy Draznihgadu pro rok 2012

13 Jedn4 se o obchodni firm@gské drahy, a.s.“ a obchodni firmu ,Sprava Zeledrdopravni cesty,
statni organizace".

14 Technicko-ekonomicky rozbor Draznihtadu za rok 2011

1> Cesky statisticky fad, 2012

16 zamistnanecka politika a socialni prograreské drahy, a.s.
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Z tabulky ¢. 11 je patrné, Ze pmérny plat na Draznim iadu Praha je v porovnani
s pfimérnym platem v Praze a stpnérnym platemCeskych drah nizsi. Neopomenutelna
je také otadzka zagstnaneckych vyhod. Draznirad poskytuje fispivek na stravu,
zamestnanci Ceskych drah dostavajitispsvky i v oblasti penzijniho a Zivotniho
pojistni.t’

Na zaklad vySe uvedenych skuteosti, |ze zkonstatovat, Ze tgwb odndnovani na
Draznim dadu @inasi negativa, ktera se dale promitaji do vSelabdanosti a to nejen
personalnich. Vzhledem k tomu, Ze hosgodarostedky statniho rozptu, kterych je
kazdym rokem mén(viz tabulky¢. 9, 10), snaZi se najitigoby, jak tuto problematiku
vyresSit. V dalSim textu jsou uvedena dgai DraZzniho tadu v oblasti mzdové politiky
v pribéhu peti let.

4.4.2 Vyvoj opatireni ve mzdové oblasti v letech 2007-2011

V roce 2007byla negativni reforma ve mzdové oblastiiggbend vydanim miaeni
vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pérach zamistnand ve veéejnych sluzbach

a spra¥, na zaklad které byly navySeny platy zastnand, ¢imZz omezila moznosti
vedeni Draznihoiadu odndinovat zandstnance podle odvedené prace. V roce 2007 tak
cca 20 zargstnand pracovalo s nulovym osobnim ohodnocenim. To s#égmg vedlo

i ke snizeni motivace zastnand.

V roce 2008neprokkhly zadné zasadni zmy v oblasti mzdové politiky v porovnani

s predchozim rokem. DoSlo pouze ke sniZertyppracovnik.

V roce 2009v oblasti mzdové politiky vyvstal problém v Upggplatovych tarifi podle
platovych tid a platovych stupi dle vnitniho gedpisu Draznihoiadu. Uz tak nizké
pramérné osobni ohodnoceni bylo nutné §eSnizit a pevest prosedky do tarifu,

27 zamgstnand tak pracovalo s nulovym osobnim ohodnocenim.

V roce 2010v oblasti mzdové politiky byla situace nadale kk&. Osobni ohodnoceni
tvorilo v praiméru jen rekolik procent zakladu, chyta motivace pracovnik Drazni
Gfad tak na konci roku 2010 provedl platovou reforktara spoivala ve snizeni tafif

a to ve prosgch osobniho ohodnoceni.

7 Kolektivni smlouvaCeskych drah, a.s. pro rok 2012
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V roce 2011v oblasti mzdové politiky byla situace stale fiepiva. Nesoulad mezi
vySi plati ve statni sprava ve statem dotovanych organizacich, jako je othcho
firma ,Sprava Zelezini dopravni cesty, statni organizace* a obchodmidi,Ceské
drahy, a.s.“, se stale zvySoval. Zgmani na DU tak bylo pro kvalifikované odborniky

pracujici v Zelezrnim sektoru finaéné neatraktivni.

4.4.3 Vzdélavani zaméstnanai

Drazni ®ad se systéemovému wdvani zamistnand newnuje, plan vzdavani
zanestnand neni sestavovan, je tian pouze na zdakladnejnutrgjSich poteb.
S ohledem na finami prostedky nepijima Drazni tad Zadné nabidky Skoleni
specializovanych externich spétesti. Pravidelé jsou uskut&iovana pouze Skoleni
0 bezpeénosti a ochrak zdravi i praci, dale probihaji proskolefidica referentskych
vozidel. Ripadna Skoleni souvisejici se &mami v legislati¢ a zakonech jsou
provacgna formou pracovni porady. Prohlubovaridemosti je takcisté v zajmu

zanestnance.

Dle Kolektivni smlouvy Drazniho radu pro rok 2012 je zafstnavatel povinen
umoznit zamistnanci studium, Skoleni neba:ast na kratkodobych kurzech nebo
semindich za delem zvySeni kvalifikace. Jedné-li se o zvySenliifikace zangstnance
vyuzitelné pro pdtbu zamistnavatele, hradi zafstnavatel naklady podle zakoniku
prace. Dale je zadstnavatel povinen umoznit za&stnanci v pracovni dab icast
v jazykovych kurzech &st&nou Uhradou na jeden kurz ve vysi do 10% do maximal
vySe 3000 K za kalend#éni rok. Zamgstnan@m, ktei zastavaji funkce, kde je

stanoveno pouzivani ciziho jazyka, je kurz hrazealkové vysi.

Jelikoz Dréazni Ead pisobi v mezinarodnich oblastech, #etuje zamstnance
s jazykovou vybavenosti. Ziskani z&stnanci se znalosti anginy vSak nemaji vzdy
souasre kvalifikaci odbornou. Znalost jazyka na udrovnistupré méa na Draznim
Gifadu pouze 10 zarstnand. Ténef tii ctvrtiny zameéstnand maji vysokoskolske

vzklani, z toho je nejvice muz
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Tab.¢&. 12:Clergéni zaméstnané podle vzadlani (rok 2011)

vzdélani MuZi Zeny Celkem
VS 57 18 75
USO a ostatni 18 18 36
Celkem 75 36 111

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

Grafé. 1: Cleréni zangstnané podle vzdlani (rok 2011)

mVs
0 USO a ostatni

MLEZi Zeny

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

4.4.4 Piijimani zaméstnanai

Jak jiz bylo feceno, politika pijiméani pracovnik se odviji pedevSsim od mzdoveé
politiky, resp. od vySe schvaleného¢mého rozpétu ureného na platy. V kazdém
piipact oblast personalniho planovani jé¢idglenym rozpdtem zn&né omezena,

navySovat péet zangstnané Drazniho iadu nepipada v Gvahu a to ifpsto, Ze jsou
k dispozici volna tabulkova mista. Pro Uplnostifeba gipomenout, Ze tabulkovych
mist ma Drazni iad k dispozici 125. Evidéni paiet zamstnané k 1. 1.2012

byl 111.
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Drézni (ad tak pijima pracovniky pednostg z vlastnich zdrdi, resp. na mista, ktera
se uvolni odchodem zastnance do starobnih@chodu nebo na matkou dovolenou

a to formou pevedeni #kterého pracovnika na jinou praci. Yigadct, Ze se jedna
o pracovnika odchazejiciho z dislokovaného pratfvipak se toto volné misto
nasledg prevadi do Prahy. Lze tedy usuzovat, Zze &@m je zruSeni dislokovanych

pracovi§.

Jestlize vznikne péeba ziskat pracovnika z &gich zdroji, pak se informace o volném
pracovnim mist zveaejnuji na webovych strankach Draznihgadu. Vzor nabidky

pracovniho mista je uveden kilpze C.

Inzerce na tznych pracovnich portalech (fapvww.prace.cz, www.jobs.cz.), nebo
v tisku neni vyuzivana vzhledem k jeji nakladnag&tidka DU spolupracuje st@dem
prace, jelikoz zakonna povinnost byla zrus¥hdato skuténost je dost limitujici
amize byt jednou zii¢in pretrvavajici problematiky ziskavani novych pracounik
piedevsim v okamziku, kdy jeéetba obsadit pozici natnou na kvalifikaci uchaze.
Pracovni portaly jsou totiz ve velké imivyuzivany podnikatelskou sférou a jsou

piedpokladem snazsiho a rychlejSiho nalezeni vhodkeididata.

Drazni Gad se snazi ziskat nové zsmtmance fedevSim zrad ¢erstvych absolveiit
vysokych Skol z dvodu jejich ziskanych aktualnich znalosti a jazykdwv schopnosti.
U téchto zamistnan@ neni teba vynakladat dalSi finami prostedky spojené
s dodaténym Skolenim. Pro mladSi za&stnance vSak nastupni plat neniili®
motivujici, jelikoz do platového tarifu neni mozmapaitat praxi. Nastupni plat pro
cerstvého absolventa vysoké Skoly je podle platéid§ tL1 a platového stuprl (praxe
do 1 roku) 16.750 Ka mozny osobniifplatek ve vysi cca 300 & celkow tedy plat
ve vySi 17.050 K. Stupnice platovych tafifpodle platovychiid a platovych stujpm
uvadi giloha A.

To ze procerstvé absolventy vysokych Skoli¢plevSim v Praze) neni z&stnani na
Draznim ttadu atraktivni, fize dokazovat i &kové sloZeni zastnand. Nejvice jsou
na DU zastoupeni pracovnici véku 51 - 60 let a nejméndo 30 let. Porrné velké
zastoupeni maji i pracovnici nad 60 let. Na DU aer@011 pracovali 3 zarstnanci
v dichodovém ¥ku a 13 dchodd.

18 § 35 z4kona. 435/2004 Sb., o zarstnanosti, ve 2mi pozdjSich predpigi
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Tab.¢. 13: Vekové slozeni zagstnand k 30. 12. 2011

Veék MuZi Zeny Celkem %
Do 30 let 2 1 3 2,7
Do 40 let 8 7 15 13,5
Do 50 let 13 9 22 19,8
Do 60 let 36 19 55 46,5
Nad 60 let 16 0 16 14,5
Celkem 75 36 111 100
% 67,6 32,4 100 100

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

Graf¢. 2: Veékova struktura zagstnand v roce 2011
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Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

Mrivrw s

a schopnosti, jazykov&gdpoklady a motivani predpoklady, zdravotni a socialni stav.
V oblasti vylEru pracovnik nejprve dojde k prvotnimuiténi uchazeéa na vhodné
a nevhodné na zaklaghodrobné analyzy ZivotogisZ vhodnych kandidatse vyberou
zpravidla ti uchazei, ktefi se pisem& vyzvou k &asti ve vykrovém fizeni, i
kterém se wi vhodny kandidat. Personalistka zabezpe shromazdovani Zivotogis
jednotlivych uchazsi, ale konény vybsr je pln v kompetenciteditele DU ve

spolupraci s fislusnym naréstkem, pipadré vedoucim odboru.
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Voln4 mista se obsazuji pouze v Praze. Zasadnirblgonem je vSak ziskavani
pracovniki s potebnou kvalifikaci. Ziskdvani odboriilse d& pouze Zad byvalych
zamgéstnand Ceskych drah vitchodovém ¥ku a ziad zandstnand@ drah v souvislosti
s jejich snizovanim v ramci restrukturalizaceskych drah. NaraZzime zde soma
negiznivy systém odrmovani pracovnik, v jehoz disledku je zarstnani na Draznim

Gfadu pro odborniky finameé nezajimaveé.

Vedeni Drazniho iadu se odvolava na politickati ekonomickou situaci statu, ktera

zpasobuje obtizné planovani pracovnich sil.

4.4.5 Propoustni zaméstnanai

RovreZz oblast propoushi zangstnand se odviji pedevsim od mzdové politiky. Pet
zantstnand je kazdym rokem snizovan, igsto Ze dochazi k néstu cinnosti. Tato

problematika jiZz byla popsana v kapitole 4.3.

Dle kolektivni smlouvy Draznihoiédu v gfipact snizovani pétu zangéstnand DU

z divodu organizénich znén'®, nabidne zawstnavatel vhodna pracovni mista v rAmci
DU, pokud takova mista existuji. Tato povinnost stmavatele zanika, jestlize
zanestnanec neni ochotenigjit na jinou pro #o vhodnou préaci, kterou mu
zamestnavatel ped vypowdi nabidl. Jako ne jedinyriflad Ize uvést fipad zruSeni
dislokovaného pracovist Ostrava v roce 2005, kdy pracovinik bylo nabidnuto
odpovidajici misto na pracovisti v Praze. Vezmeinvedvahu dobu stravenou na cest

do prace a z prace, neriepvapenim, Ze nikdo z pracoviituto nabidku negjal.

Snizeni stavu zagstnan@ z divodu organizénich znén projedna zagstnavatel
minimalné 10 dni ged podanim vypasdi zanméstnanci se zavodnim vyborem a pisémn
dolozi divod €chto znen.

ZvySenou ochranu v tomtdipad maji zandstnanci v produktivnim&ku, zangstnanci
petujici o nezaopaené dik, které se Ppravuje na budouci povolani nejdéle do 18 let
véku dittte a zamstnanci se zinénou pracovni schopnostigémto zangstnanédm je
zantstnavatel vzdy povinen nabidnoutirpéiené nahradni pracovni misto, pokud

takové misto existuje.

9V souladu s ustanovenim § 52 pism. a), b), yalipnas. 262/2006 Sb. zakonik prace.

48



Zameéstnanci, u 8hoz dochazi k rozvazani pracovniho z vySe uveded§ebda, ndlezi
pii skonteni pracovniho podénu odstupné v celkové vysityinasobku pimérného
vydélku za redpokladu, Ze jeho pracovni peinu DU trval nepetrzit 10 let a vice.

S jinymi pfipady rozvazani pracovniho pém je zandstnavatel povinen podle § 61
odst. 5 zakoniku prace seznamit odborovou organizadhitach s ni dohodnutych.
(Kolektivni smlouva Draznihotradu, 2012)

Je teba opt zdiraznit, Ze snizujici se pet pracovnil oproti nafistu praci pnasi

nemalé komplikace pro kvalitni praci zéstnané Drazniho gadu.
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5 SWOT ANALYZA DRAZNIHO U RADU

Dokument obsahuje souhrnné hodnoceni silnych gatastranek Draznihoiadu, jeho
piilezitosti a hrozeb. SWOT analyzgegstavuje kombinaci dvou analyz, S-W a O-T.

Tab.¢. 14: SWOT analyza DraZznihdazu

S — SILNE STRANKY W — SLABE STRANKY

- Pevné zakotveni v oblasti regulace drazni Organizace nevyt¥édlouhodobé

dopravy vyplyvajici ze zakona o drahach personalni plany.

a pravnich provattich gedpisi - Nedostateny patet zangstnané
« Pravidelné hodnoceni z&sinand pro plreni ukoki, stanovenych
vedoucimi pracovniky legislativou.

« MoZnost zvySovani kvalifikace v oblasti « Nizké finaréni ohodnoceni

jazykovych znalosti a v oblasti zanestnand
informacnich technologii -+ Vysokéa ¥kova struktura
- Ziskavani pracovnikpredevsim zanestnand
z vnitinich zdrofi - Nedostatené jazykové vybaveni
- Prispivek na stravovani zanmestnand
« V piipadt propuséni pracovnika « Obtizné ziskavani novych
Z organizé&nich divodi zantstnavatel odborniki z divodu nizkého
nabidne jiné vhodné misto. finanéniho ohodnoceni.
O — PRILEZITOSTI T - HROZBY
« Prohloubeni spoluprace na tvérb « Trvale sniZujici se plan
legislativnich opaeni zamestnand a finarenich

- Uplatréni potebnych organizmich znén prostedki bez ohledu na nast
Gradu ukoli vyplyvajicich z pijimanych

« MoZnost ziskani odbornikz fad byvalych  na‘izeni a Srérnic EU

zamsstnan@ Ceskych drah v souvislosti « Omezené finami prostedky pro

S jejich snizovanim v ramci styk Gtadu v ramci EU
restrukturalizace « Zvysujici se objem pozadovanych
informaci ze strany Evropskeé

Zeleznéni agentury

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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5.1 Vyhodnoceni SWOT analyzy Drazniho gadu

Z uvedené SWOT analyzy vyplyva, ze Draziddihraje dlezitou roli v regulaci drazni
dopravy a v oblasti mezinarodni spoluprace. AvSak je patrné, jedna z jeho

nejslabsich stranek je neustalé snizovatfippangstnand a finartnich prostedki.

7o

ze statniho rozpu, nenmiize vytvdet dlouhodobé persondlni plany a stafitje se tak
pouze na irozenou fluktuaci zagstnand, tj. na odchody pracovnikdo starobniho

dachodu, na matskou dovolenou.

Jelikoz se zvySuji pozadavky ze strany Evropskézngini agentury a iibyvaji ukoly
vyplyvajici z ndizeni a Srérnic Evropské unie, bylo by velmi Zadouci, aby Dri&iad
posilil fady svych zawgstnand o nové odborniky. Vzhledem vSak k nizkému
financnimu ohodnoceni se jejich ziskavaniidarevazi ziad zandstnand Ceskych
drah €sr¢ v preddichodovém wku. Tato situace ma pochopitélvliv na vysokou
vékovou strukturu zagstnané DU. Frijetim novych zamsstnané ztad absolverit
vysokych 3kol by byl vytvien nejen rozmarnifsi kolektiv DU, ale mohla by byt
odstragna idalSi slaba stranka Draznihéadu, kterou je nedostéte® jazykové
vybaveni jeho zagstnand. Hlavni vyhodou absolveitvysokych Skol je znalost ciziho
jazyka na vysSi urovni. Nelze opominat ani fakty&@eové rozmanity kolektiv pinasi
vzajemné vyhody protizné &kové skupiny zagstnand a to gedevsim v fedavani
zkuSenosti z dlouholeté praxe nebo naopak novyiistuypy a znalostmi mladych

zanestnand, nag. v oblasti informani techniky.

Jak uz bylareceno v avodu, neptSi slabou strankou Draznihéadu je stale se snizujici
vySe ffidélenych finagnich prostedki ze strany Ministerstva dopravy. igs Siroké
spektruméinnosti a pibyvajici legislativu ma tak DU v tomtoadledku nedostatey
pocet zamstnand, coz @nasi nemalé komplikacefipkvalitnim a wasném plani
ukoli. Chykgjici financni prostedky maji roviZz vliv i na oblast mezinarodni
spoluprace a toipdevsim v omezen&dsti Drazniho ftadu na plenarnich zasedanich

zastupé bezpénostnich @adi jednotlivych stal, kterou pravidelé svolava ERA.

Prevazna wtsina zjistnych slabych stranek DU, které se zatos#vaji jeho hrozbou
do budoucna, jsoutdledkem nedostatrych finarénich prostedki, které nejsouifimo

amerné gipadnému zjednodusSeni pravni legislativy.
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6 NAVRH NA PREKONANI SLABYCH STRANEK

Trvale sniZujici se plan finanich prostedki stejreé jako nizké ohodnoceni z&stnand
neni Drazni fad jako organ statni spravy schopesit. Je tedy nutné se z&thna jiné

oblasti personalniho planovani a pokusit sée@nani ostatnich slabych stranek.

6.1 Vysoka wkova struktura zameéstnanai

Na Draznim iadu jsou z 46% zastoupeni zgimanci ve vku 51 — 60 let, 14,5%
piedstavuji zarstnanci ve ¥ku nad 60 let a pouze 2,7% z&tnanci ve ¥ku do 30 let
(viz kapitola 4.4.4). Rtom vekové rozmanité kolektivy jsou kreati¢jsi a Iépe funguiji.
Problémy spojené s nadmymi ambicemi, ufitou naivitou a nezkuSenosti jsou
mirnény stabilitou, uvazlivosti, nadhledem a zkuSenoststarSich pracovnik
A naopak tendence k settwepsti nemaji prostor, jestlize se objevi nadSerdd8ich

zangstnand.

Pracovnici jednotlivych gkovych kategorii se mohou vzajetnobohatit a napomoci
k rozvoji. MladSi lidé maji lepSi, spedciféjSi a aktualyjSi vzclani a jsou nezatiZzeni
praxi z let planovaného hospasi&i. Lépe ovladaji moderni technologie, js@sinou
lépe jazyko¥ vybaveni. Na druhou stranu starsi lidégi mladSi zarmsstnance svoji
odbornosti. Mnoho z nich v ramci své kariéry vyzkelo vice odstvi, maji proto SirSi
zkuSenosti, které jsou pro zastnavatele @lezité. V tomto sréru mohou byt mladym
kolegim witeli. ZkuSeny kolegai kolegyre miZe byt prvnim voditkem v praci pro
absolventa, ktery pré&wpustil Skolu a nastoupil do prace. Zésie pod jeho vedenim
se miZze nauit vice nez za rok v kolektivu stgyrmladych a nezkuSenych pracouinik
Starsi pracovnik zpravidla disponujediposti a ochotou zastit mladéhoclovéka do
prace a fedat mu své zkuSenosti.

Vyhody smiSeného pracovniho kolektivu jsou tak aa@jmé. Na takovém pracovisti
se nadi mezi sebou komunikovat pracovnidznych kovych kategorii, coz je pro

Zivot osobni i pracovniidezita zkuSenost.

Na zaklad vySe uvedeného by se mohlo zdat, Ze vys@kawa struktura zagstnang
Drazniho @adu by mohla byt spiSe vyhodou. Nelze vSak oporfaldt Ze starSi zkuSeni

odbornici v paibéhu let budou odchéazet déichodu a DU by se tak brzy mohl potykat
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s problémem zaskolovani novych pracovnikredpokladany odchod do starobniho
diichodu pracovnik DU ukazuje tabulkd. 15.

Tab.¢. 15: Redpokladany odchod zastnané do starobnihoicthodu

rok muzi zeny Celkem
2012 3 1 4

2013 3 1 4

2014 5 3 8

2015 2 4 6
Celkem 13 9 22

Zdroj: Technicko-ekonomicky rozbor za rok 2011

Vytvoreni wkové rozmanitého pracovniho kolektivu Draznihtadu by znamenalo
propuséni nekterych starSich za¥stnané a nabor mladSich zasstnand z vrgjSich
zdroji. Aby tototreSeni nebyloifiliS neohleduplné i starSim pracovnikm, je mozné
tento problém vkesit odchodem pracujicichichoddi. DU zangstnava 16 dichoddi,

z toho 3 pracovnici jsou zastnani na zaklad pracovni smlouvy uzdené na dobu
urgitou (1 rok), gicemz tato smlouva se po uplynuti sjednané doliyenprodlouzit
opét o dalSi rok. Jako nejjednodussSi moznost se tdkzhaneprodluzovaniéthto
pracovnich smluv a obsazovani uvgljich pracovnich mist mladSimi pracovniky.
V nésledujicich letech by dalSi takto uv@ia pracovni mista bylo vhodné obsazovat
pracovniky éznych \&kovych kategorii tak, aby bylo docilen@&keové rozmanitého
kolektivu.

Neopomenutelnou vyhodouipnuti mladych pracovnik oproti starSim pracovniin,
resp. dchod&m, je uSetni mzdovych néaklad Jelikoz pracovnici DU jsou
odmenovani na zéklagl naizeni vliady (viz kapitola 4.4.1), podle kterého jptislusi
platovy tarif, ktery je stanoven pevnowsitni ¢astkou, Ize na zéklé&dpredpokladu
zapa@itatelné praxe a gmérné vySe osobnihofiplatku porovnat mzdove naklady
jednotlivych pracovnik, nag. pracujiciho dchodce acerstvého absolventa vysoké

Skoly a ziskat tak informace o vySi u&stych mzdovych naklad

Pracujici dchodci na DU jsou Zazeni do 11. platovéitly”® a 10. platového stupft,

tj. 23.390 K& mesicné. Cerstvému absolventovi vysoké Skoly néaleZi platowyif t

0 platova tida 11: vysokoskolské vatini v magisterském studijnim programu nebo vyskéiské
vzklani v bakaléském studijnim programu.
2! platovy stup 10: zapditatelna praxe do 27 let
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v 11. platové fidé a 1. platovém stupff tj. 16.750 K. Rozdil v hrubém ®sicnim
platu je 6.640 K. DalSi sloZkou platu fize byt osobni iplatek. U pracujicich
duchoddi ¢ini tato pimérna ¢astka 1.500 K mésiéné, now nastupujicim absolveirn
pak nalezi 300 Kmesicné. Rozdil v hrubych @sicnich platech je pak 7.840¢K

Vysi platu pracujiciho itchodce Ize porovnavat i s dalSimi pracovniky, ktenyalezi
jiny platovy tarif za pedpokladu stejné platové&idy, tj. 11 a pouze rozdilného
platového stuphv zavislosti na délce zagitatelné praxe. K platovému tarifu je vzdy
pripocitana pamérna vyse osobnihofiplatku, ktery je vyplacen pracovriik v tomto
tarifu. (viz tabulkas. 16)

Tab.¢. 16: Rehled vybranych platovych tailifs zavislosti na platovém stupni

Zapaitatelna| Platovy | Platova | Platovy | Osobni Hruby mesicni
praxe stupaér | tiida tarif ohodnocen( plat celkem
l. do 1 roku 1 11 16 75( 300 17 050
Il. |4-6let 4 11 18 730 1 000 19 730
. [9-12let 6 11 20 17Q 2 000 22 170
IV. | 23-27 let 10 11 23 390 1500 24 890

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Z Gdaji v tabulcec. 16 Ize naslednvypccitat rozdil mezi hrubym gsicnim platem

pracujiciho dchodce a jednotlivych pracovriik

1. varianta = V. —1. = 24 890 — 17 050 Z 840 K&
2. varianta — V. —=1lI. = 24 890 —-19 730 5 160 K&
3.varianta = V. —=1ll. = 24 890 —-22 1702 720 K&

Pro vytvdeni wkové rozmanitého kolektivu DU siflédnutim k Gspie mzdovych
nakladi lze dopordit odchod pracujicich ithoddi, jez jsou zarstnani na dobu
urgitou a @ijmuti mladSich pracovnik Po provedenych z&nach za pfedpokladu

piijmuti ¢erstvych absolventvysokych Skol by ¥kova struktura byla nasleduijici:

Vék do 30 let
Vék nad 60 let

5,4%
11,7%

= pocet zangstnand 6 =

= poacet zandstnané 13 =

ZkuSeni pracovnici s dlouholetou praxi tak mohatkabvat mladé pracovniky, coz je

pro zangstnavatele velmiiezité. Nezastupitelnour@dnosti starSich pracoviiiksou

2 platovy stupi 1: zap@itatelna praxe do 1 roku
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praw jejich zkuSenosti. Mladi lidé mohou mit vysoké &ami, ale zkuSenosti se nedaji
ziskat jinak nez prozitim Zivota dlouhou profesrétbu. \ékové rozmanity kolektiv je

proto pro organizaci velkymifmosem.

Toto feSeni jak loajak docilit rovnongrného rozlozeni &kovych skupin pracovnik
by bylo vhodné pouzit i v fibéhu rekolika nasledujicich let. A to nejen proto, Ze jsou
mezigeneréni rozdily pro pracovni kolektiv ifnosem, ale také zidodu uSateni

mzdovych nakladl

Prinos v oblasti mzdovych naklad

Na zaklad vySe uvedenych Gdajlze spdaitat, kolik mzdovych progedki DU roéng
uSeti v piipack, kdy misto pracujiciho tdhodce zarstna mladSiho pracovnika.
Prib¢h ukazuje tabulka. 17.

Tab.¢. 17: Rehledné znazo#mi uSetenych mzdovych prostdki za rok — 1 pracovnik

varianta Msicni uSetené naklady Rni uSetené mzdoveé prostdky
1. 7 840 94 080
2. 5160 61 920
3. 2720 32 640

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Tabulkag. 18 ukazuje, kolik DU rén¢ uSeti v pripadt, Ze nahradi 3 pracujictichodce
3 mladSimi pracovniky, kie maji stejny plat. MozZnosti porovnani ugetych
mzdovych prosedki je samogejm¢ daleko vice. Pracujicihoidhodce Ize nahradit
jednim absolventem vysoké Skoly, jednim pracovnikemraxi do 6let a dale

pracovnikem s praxi do 12 let. Nabizi se mndizoych kombinaci.

Tab.¢. 18: Rehledné zndzowmi uSetenych mzdovych prosdki za rok — 3 pracovnici

Nahrazeni 3 pracujicichidhoddi Racni uSetené mzdoveé prostdky
3 pracovnici s praxi do 1 roku 282 240
3 pracovnici s praxi od 4 do 6 let 185 760
3 pracovnici s praxi od 9 do 12 let 97 920

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Vzhledem k tomu, ze DU obtiZrziskavacerstvé absolventy vysokych Skol éavibdu
nizkého finatniho ohodnoceni, bylo by vhodné upravit vysi oshbnfriplatku.
NavySeni osobniho ijplatku by se tykalo pouze pracovnika s praxi dookl

a pracovnika s praxi od 4 do 6 let. NavrZzenérgnukazuje tabulka. 19.

Tab.¢. 19: Hruby mési¢ni plat po navySeni osobniho ohodnoceni

Zapaitatelna| Platovy | Platova | Platovy | Osobni Hruby mesicni
praxe stupar | tfida tarif ohodnocen| plat celkem
l. do 1 roku 1 11 16 75( 1000 17 750
Il. [4-6let 4 11 18 730 1500 20 230
. [9-12let 6 11 20 170 2 000 22 170
IV. | 23-27 let 10 11 23 390 1500 24 890

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Rozdil

pracovniki je po provedenych z¢nach nasledujici:

mezi hrubym ®sicnim pijmem pracujiciho #kchodce a jednotlivych

1l.varianta =— V. —1. = 24 890 — 17 750 # 140 K&
2.varianta =— V. —Il. = 24 890 — 20 230 4 660 K¢
3.varianta = V. —=1ll. = 24 890 —22 1702 720 K&

VySi uSetenych mzdovych nakl&dza rok po provedenych zmach ukazuji tabulky
¢. 20 ac. 21. | gesto, Ze byl navySen u dvou taribsobni piplatek,castka zahrnujici

uSeteni mzdovych nékladneni nijak zanedbatelna.

Tab.¢. 20: USetené mzdové prosgdky za rok po provedenych Znach — 1 pracovnik

varianta | Msicni uSetené naklady Rni uSetené mzdoveé prostdky
1. 7 140 85 680
2. 4 660 55 920
3. 2720 32 640

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Tab.¢. 21: USetené mzdové prostdky za rok po provedenych #nmach — 3 pracovnici

Nahrazeni 3 pracujicichidhodd Raeni uSetené mzdové prostdky
3 pracovnici s praxi do 1 roku 257 040
3 pracovnici s praxi od 4 do 6 let 167 760
3 pracovnici s praxi od 9 do 12 let 97 920

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012



Tato navrzende3eni by pomohla docilit optimalnékové struktury zagstnané DU
a vytvait tak kreativrgjSi pracovni kolektiv. US&né mzdové prostdky by mohly
byt pouzity v jinych oblastech personalniho plamdyanag. v oblasti odmnovani,

vzklavani nebo ziskavani pracoviik

6.2 Zpusob ziskavani pracovnik

Spravig zvolena forma informovanosti o volném pracovninsténjie zakladem usgchu
pii ziskavani pracovnik z vréjSich zdroji. Drazni dad vtomto pipact uveejiuje
inzerat (nabidku za#stnani) pouze na svych webovych strankach. Tehktoniaze byt
jednou z picin nedostaténého ziskavani pracovnich sil, proto by bylo vhodiee
vyuZzivat externich zdrdj(Urad prace, personalni agentury, pracovni portalyu2\iti
veSkerych moznych zdnpjziskavani pracovnikje v sodasné dob velmi dilezite.

Inzerat by ndl oslovit takové uchaze, ktgi jsou pro organizaci Zzadouci.

Mozné externi zdroje ziskavani pracovnila
« Urad prace

| presto, Ze jiz neni zakonem dan& povinnost ohlaSow@dinich pracovnich mist ze
strany organizace, ¢hby Drazni dad vice vyuZivat této spoluprace. Zptedkovani

prace je bezplatné nejen pro uch@zale i pro organizaci.

Organizace zaevidovana do databa¥adu prace, iive sama f@s internet vytvidet
poZzadavky na ztmu ve svych volnych pracovnich mistech, imndpaseni, opravy,
ruSeni. Tyto pozadavkyiad prace febira a zapracovava je do databaze poptavky po

volnych mistech.

* Inzerce na internetu: prace.statnisprava.cz

Na tchto internetovych strankach je mozné v ramci jédngausalu inzerovat
neomezeny pget inzerat. Firma u svych zadanych inzeranalezne Zivotopisy

uchazeu, kteri na prace.statnisprava.cz hledaji praci v uvedesigonu a okresu.

Délka zvéejréni inzeratu: 3 BICE ....ccvvvviviiiiiii e, 3 500 K&
B MESIAL «.eveiii i 6 500 K&
1 rok 9 500 K&
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* Inzerce na internetu: www.nabidky-prace.cz

Tyto internetové stranky nabizi komplexageni pro nabor novych zastnand, jehoz

souasti je zveejnéni volného mista na pracovnim serveru Nabidky prace

Vyhodou je, Ze firma fize za par minut ze svéhodgi@ace zveejnit sva volna pracovni

mista a mMze inzerat kdykoliv on-line textéwpravovat.

Jednorazovy inzerat zkggnény v jednom regionu — 40 dni............... 2 500 K&

Jednorazovy inzerét zkagnény v celéCeské republice — 40 dni......... 5.000 K&

* Inzerce na internetu: www.Sprace.cz

Sprace.cz je specializovany server spodsti Seznam.cz, a.s., zéf@®ny na inzerci
volnych pracovnich mist na internetu. Zmtmavataim i personalnim agenturam nabizi
moznost oslovit nové, aktivni a motivované kandidéledajici nové vyzvy pro §y

profesni tist.

Inzerce STANDARD - jednorazova inzerce
Délka zvéejnéni inzeratu — L BBIC.......c.ooevi i e, 3 500 K&

* Inzerce v tisku: regionalni denik

Prednosti inzerce v tisku je vysoka popularita aitedNevyhodou je viak jeji kratka
aktuélnost. Denik je nejtsi regionalni $1 denniho tisku. Sta vystavit inzerat na

Prace.cz a ten pak bude automatickyeyen v Deniku, ve zvoleném regionu.

Zverejreni inzeratu v jednom regionalnim vydani.................cc........990 K¢

» Personalni agentury

V prazském regionu se nachazi mnoZstvi personaljemtur, jez nabizeji kvalitni
sluzby. Jejich nevyhodou je ovSem &ma nakladnost. Vifpad ziskani nového
zantstnance je odgma za sluzby stanovena ve vySi aZz trojnasobku nugigtého

pracovnika.
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Naklady na externi inzerci

Spoluprace siadem prace ohledrevaejiovani inzerat nenese zadné naklady. | kdyz
byla zdkonna povinnost hlaseni volnych pracovniét aruSena, tato forma inzerce by

méla byt ze strany DU v kazdéntiipads vyuzita.

Nejpouzivasjsi sluzbou je v saiasné dob inzerce na internetu. Velka mira vyuzivani
pracovnich portdl predpoklada snazsi a rychlejSi nalezeni vhodnéhozathaByly

vybrany ti pracovni portaly:

1. Jako nejvyhod¥jsi se jevi portal prace.statnisprava.cz, kter§tgije za neomezeny
pocet inzerat po dobu 3 nésial ¢astku ve vySi 3 508¢. cca 39 K/den
2. Na webovych strankach www.nabidky-prace.cz si firmd@ize sama zadat

jednorazovy inzerat, ktery bude zggen v jednom regionu po dobu 40 dni za

¢astku ve vysi 2 500 K cca 63 K/den
V piipadt zveejreéni inzeratu v cel€eské republice se pak jedn&dstku ve vysi
5000 K. cca 125 K/den

TRV

piedstavujeastku ve vysi 3 500 K cca 117 K/den

Inzerce v tisku je pro mnoh&end&e prijemrgjSi formou ziskdvani informaci, je v3ak

finanén¢ nakladna stefhjako sluzby personalnich agentur.

Tab.¢. 22: Shrnuti vySe nakladcha externi inzerci

Externi zdroj naklady piepatet na den
Urad prace 0 0
prace.statnisprava.cz 3 500Q/K mesic 39 Ke

6 500 K/6 mesion 36 K¢

9 500 K/1 rok 26 K¢
www.nabidky-prace.cz 2 500840 dni-region 63 K¢

5 000 K/40 dni-cel&’R 125 K¢
www.sprace.cz 3 50081 mesic 117 K¢
tisk — regionalni denik 990¢KL reg.vydani 990 K¢
personalni agentura nelzegem uéit | dle platu zamstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Z uvedené tabulky. 22 je patrné, Ze fin&n¢ nejvyhodrjSi je pracovni portal
prace.statnisprava.cz. VyuZzivani tohoto portdlu D@Zznimu @adu pro zvieejréni

volnych pracovnich mist jednozimé doporuit.
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6.3 DalSi ndvrhy na prekonani slabych stranek

Jak jiz bylofe¢eno, jedna z nejslabSich stranek Draznitaalt je nedostatek finanich
prostedki. Fridéleny raini statni rozpéet je ze strany Ministerstva dopravy neustale
snizovan a vedeni DU je tak nucenfisjupovat k Gspornym opanim. Po zruseni
n¢kterych dislokovanych pracovis zangéstnaneckych vyhod, zruSeni o&imzistava

jako relativré jedind moznost agpovné snizovani piu pracovnik.

Ke zmirgnému ruseni dislokovanych pracavidochazelo z @vodu useteni finargénich
prostedki vynaloZzenych na zaplaceni pronajatych karftel@alSi kapitola uvadi
finanéni Uspory, které vznikly realizaci tohoto oati a navrhujereSeni, které by

piineslo efektivijSi uSeteni finargnich prostedka.

6.3.1 Zména sidla Drazniho ¢adu Praha

V roce 2010 vedeni DU rozhodlo o zruseni dislok@an pracovidt Plzei. Tato
organiz&ni zmena vSak nebyla ze strany Ministerstva dopravy jakzovatele
schvélena. Aby bylo docileno alegp&ast&nych Uspor, bylo pracovistPlzei v roce

2011 gesthovano do mensich prostor, resp. bylo usntrekolik kanceldi.

Naklady za pronajem kanceélda pracovisti v Plzni:

Rok 2010 411 900 Hrok
Rok 2011 272 070 #rok
USetrené naklady celkem 139 830 Hrok

Uspory vzniklé v dsledku tohoto op&tni viak zcela jistnemohou pokryt nedostatek
finan¢nich prostedki DU. Na tomto mist je nutné pipomenout, Ze iidélena vyse
celkového schvéleného statniho ragpona rok 2011 byla o 2.640.00C KiZSi oproti

piedchozimu roku (viz kapitola 4.4).

Tlak na zruSeni dislokovaného pracovid®lzei ze strany vedeni DU stale trva.

V piipadt schvaleni zrmy organizani struktury by DU udél na najmu a energiich:

Najem 272 070 ¥rok
Elektricka energie 165 260cKok
Teplo 136 800 Klrok
Voda 6 280 Elrok
USetrené naklady celkem 580 410 #rok
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Ani tato vySe uSéenych finagnich prostedki nemize zcela pokryt chyjici ¢astku
v pridéleném statnim rozgtu. Pro Uplnost jsou uvedeny ¢ro naklady spojené

s pronajmem kanceaié@Drazniho @adu v Praze.

Najem 4 938 243ckok
Elektricka energie 239 376/Kok
Teplo 800 000dfok
Voda 46 908 Klrok
Celkem 6 024 527 Hrok

Ke zruSeni dislokovanych pracowislochazi z tivodu uSeteni naklad na zaplaceni
ndjmu. Porovname-li vSak naklady na prongjem kalicel Plzni av Praze, pak
dojdeme k zakru, Ze efektivejSim feSenim by byla zéma sidla Drazniho fadu

Prah&®. Jako jedna z moZnosti se nabigsthovani do skteré ze statnich budov.

Vyiesit tuto situaci by mohl projekt Centrélni regatiministrativnich budov (dale jen
,CRAB"), ktery by mgl byt spustn v listopadu letodniho roku. Je realizovaradem
pro zastupovani statu veéoech majetkovych za podpory Evropského fondu
pro regionalni rozvoj. Zasmem projektu CRAB je vytvit centralni registr
administrativnich budov s cilem sjednotit evidehadov v majetku statu do jednoho
systému a ziskatighled o volnych a vyuzitych plochach. CRAB bylrtaké ginést
piesné udaje pro rozhodovani o dislokaci statnictitiles a v neposledriad by mgl
prispet ke snizeni nakladna spravu a pronajem nemovitého majetku statih.byl byt

jednim z nastrdj statu k efektivjSimu vyuzivani viejnych financi.

V souwiasnosti se iady nachézeji z velkéasti v kometnich prostorach, kde jsou za
vysoké najemné. V uvedeném registru by statni tutsti mohly najit informace
o vlastnictvi statnich budov, o nakladech spojenygbdnotlivymi objekty, mohly by

ziskat udaje charakterizujici viek budov ¥etné evidence jednotlivych mistnosti.

Do pripravy projektu CRAB se zapojilo dvanéct orgatidah sloZzek statu,éetns vice
nez poloviny ministerstev. Dle platné legislativy pro jednotlivé statni organizace
Gcast vtomto registru dobrovolna. Coz znamena, ZespaSéni provozu nebude
databéze kompletni. Povinnodast by ntla naidit aZz novela zakona o majetkiR.

Otazkou je, kdy vstoupi v platnost. (http://craswmn.cz)

%8 Pronajimatelem kancéfa Praze je obchodni firmagské drahy, a.s.”.
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6.3.2 Zména legislativy

DalSim moznynteSenim, jak us#t financni prostedky a pedevsim statni vydaje, je
sloweni Drazniho fadu s jinym éadem. Neni tajemstvim, Zenosti rekterych Gada
jsou duplicitni. Budeme-li jgdpokladat, Ze vyserigéleného statniho rozgtu jiného
Uradu je piblizné stejna jako je rozget DU, pak by se jednalo o ulsti rékolika

miliona korun.

Nelze opomenout ani pebné zminy v legislati, které by zjednodusily vykon statni
spravy. Usporna opani, ktera vedou ipdeviim ke snizovani #o pracovnik
jednotlivych Gadi, musi byt provazena usnathim provadnych ¢innosti. Nejsou to
totiz jen sndrnice a n&izeni EU, které zjsobily nafist prace, ale jsou to z velkasti
nase Spatné zakonyg¢m by v prvéiad méla byt wnovana pozornost, &ité by si

zaslouzily efektivni a promysSlené zny.
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7 ZAVER

MuZze se zdat, Ze ne vzdy lze teoretické poznatkylastibpersonalniho planovani
pouZit v praxi, resp. vifpadt instituci véejné spravy.Rizeni lidskych zdrdj ve
verejné spra¥y ma utité specifické rysy, které vychazeji z podstatiedinického
povolani. Gednici plni tkoly na zéakladpravnich pedpisi, v mezich zékona a pod
vedenim vysSich orgén Ve srovnani se soukromym sektorem se v souvislost

s personalniniizenim ve viejné sprav objevuje hledisko vysoké politicke citlivosti.

Ziskavani a udrzeni si odboriile pro instituce viejné spravy nelehky dkol. Trend
odchodu kvalifikovanych pracovnikse v ptibéhu poslednich let nepoti@ zmirnit

vzhledem k platovym podminkdm. Nasledkem této skwasti trvd i maly zajem
mladych odbornik pracovat jako statni zamstnanec. Tlak na sniZzovani nakiad
a v disledku toho i p&tu statnich zagstnand do jisté miry zpsobil, Ze instituce

verejné spravy jiz nevytwasvoji personalni politiku.

Cilem této prace bylo nejen upozornit na tyto skueti, ale sotasré na zéklad
provedenych analyz zjistit miru pouZitelnosti temleych poznatk tykajicich se
personalniho planovanielikoz vétSina zjisténych slabych stranek vyplyva z trvale
sniZujicich se finanich prostfedka, navrhy opatfeni na zlepSeni jsou tak velmi
limitujici. Lze dopordit vytvoreni wkové rozmanitého kolektivu Draznihotadu

a zlepSeni v oblasti ziskavani pracownik

Moznym feSenim zlepSeni této riggnivé situace ve wejné sprav, by byly ucité
zmeny Vv legislativ, nagiklad zmény zakori. Nékteré paragrafy zakdntotiz zcela
abstrahuji realitu. Je otazkou do jaké miry se KiShe&né zreéni schvalené zsmy
zakona od jejiho jprodniho navrhu. DalSi otazkou je, jak dalec&enznénu zakona
ovlivnit Grednik uplatujici zakon v praxi. Je to prévSpatna legislativa, v jejimz
dusledku dochazi k nastu ¢innosti. \EtSina lidi nepat k zastaném ,piebujelé” statni
spravy, jsou pro jeji zeStihleni, coZ je mimo jird&cny nantt politickych stran ped
volbami, ale nikdo uz rrekne, Ze podminkou pro jeji zeStihleni je nutnérapeluseni
stavajici a ppravované legislativy, kjejimuz ,vyadovani“ avizované snizeni
Urednilki nemize stait.

Nedostatek finatnich prostedki, nizké ohodnoceni zasstnand, trvale sniZujici se

plan zangstnand, to vSe se promit4 do vSech oblasti personalmoplni DraZzniho
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Gfadu Praha. Vzhledem k tomu, Ze neustale dochdZriktn Ukoli vyplyvajicich
prijimanych naizeni a Srarnic EU, zda se sniZovani §gfa pracovnik nepochopitelné.
To je jedna strankagei. Neni vSak mozné zapominat i na druhou straky kterou je
fakt, Ze Drazni fad hospoda s prostedky statniho rozgitu. Srovnani vysetméleného
statniho rozpé&tu uvedené viedchozich kapitolach, jasndokazovalo, Ze &thto
prostedki je kazdym rokem meén Je mozné tedy najit optimalfgéSeni tak, aby se
v disledku uspornych op@&ni nesnizoval vykon statni spravy? Gebh efektivaji

vyuZzivat finagnich prostedki, které jsou uteny na provoz statnich instituci?

Trvale sniZujici se plan zastnand a jejich nizké ohodnoceni je nejen nedostatkem ale
i hrozbou steji tak i trvale sniZujici se plan fin&mich prostedki. Drézni dad vSak

jako organ statni spravy neni schopen tuto sititeesi.

64



Seznam tabulek

Tab.¢.
Tab.¢.
Tab.c.
Tab.c.
Tab.¢.
Tab.¢.
Tab.c.
Tab.c.
Tab.¢.
Tab.¢.
Tab.c.
Tab.c.
Tab.¢.
Tab.¢.
Tab.c.
Tab.c.
Tab.¢.

Tab.¢.

Tab.¢.
Tab.¢.

Tab.¢.

Tab.¢.

1: Cleneni zamgstnan@ K 1. 1. 2012 .....c.coriiieeereeeeessmmmmmne e 33
2: Vyvoj paitu zangstnané za obdobi 2007-2011 (vzdy k 31. 12.)........... 34
3: Ukorteni/uzaveni pracovniho podinu — rok 2007 .........ccceveveeiveiiiineeesem 35
4: Ukorteni/uzaveni pracovniho podnu — rok 2008 ..........ccccceveeeviiiieeeeeem 36
5: Ukorteni/uzaveni pracovniho potinu — rok 2009 ............covvvvvveviciiinenem 37
6: Ukorteni/uzaveni pracovniho potinu — rok 2010 ..........cccevvvvvvviiiiineeeem 38
7: Ukorteni/uzaveni pracovniho podinu — rok 2011 ........ccccevvvevivviiiieeeneem 39
8: Fluktuace zagstnand v obdobi 2007-2011 .......cccoevvveieeiiiiiiieeeeeeeeee 39
9: Vyvoj celkového schvéaleného rozpwza obdobi 2008-2011 (tisK....... 40
10: Vyvoj schvéaleného rozpiu v oblasti plai za obdobi 2008-2011 (tis¢K.. 40
11: Srovnani gmeérného pijmu (rok 2011)....ccoeeeeeeiiiiiiiieeeeeeeeeee e 42
12:Clergni zangstnand podle vz@lani (rok 2011)........cccveveveevererriveieenn. 45
13: \&kové slozeni zastnan@ k 30. 12, 2011 ........cuvvviiiiiiiieeeeiiieeeenneeinne. a7
14: SWOT analyza Draznih@ailu.................ooovveviiiiiiiiiiieeee s 50
15: Redpokladany odchod zastnané do starobnihoithodu...................... 53
16: Rehled vybranych platovych tatifs zavislosti na platovém stupni........... 54
17: Rehledné znazoemi uSetenych mzdovych prosdki za rok —

I o] 7= (o0 )Y/ o | U UUSRRPRPURRRP 55
18: Rehledné znazowmi uSetenych mzdovych prostdki za rok —

I3 o] = (o0 1Y/ o 1 Tod RSP PPPPRR 55
19: Hruby ngsi¢ni plat po navysSeni osobniho ohodnoceni ........................ 56
20: USetené mzdoveé prostdky za rok po provedenych #nach —

I o = o0 1Y/ 1 UEUUUURPRRR 56
21: USetené mzdové proistdky za rok po provedenych 2néach —

TN o] = Tt0 1Y/ | [ [ 56
22: Shrnuti vySe naklada externi iNZErCi...........uvvvvvvvvvvveimmmmmmsieeeeeeeeeeeeeen 59

65



Seznam obrazk

Obr.¢. 1: Organizani struktura Draznihoi@du Praha ..............cccooevviiee e 31

Obr.¢. 2: PodrobiySi znazorgni organizani struktury dle jednotlivych funkci ......... 32

Seznam grafi

Grafé. 1: Clergni zangstnané podle vz@lani (rok 2011).......c.ccveveveeeeveerevrsiemennes 45
Graf¢. 2: VEkova struktura zasstnan@ v roce 2011 .....oovienieee e 47

Seznam pouzitych zkratek

DU Drazni diad

CRAB Centralni registr administrativnich budov
ERA Evropska Zelezémi agentura

EU Evropska unie

MD Ministerstvo dopravy

66



SEZNAM POUZITE LITERATURY

Odborna literatura

Abeceda personalistpstrava: ANAG, 2009. ISBN 978-80-7263-512-2.

ARMSTRONG, Michael.Personalni managemenBraha: Grada Publishing, 1999.
ISBN 80-7169-614-5.

BARTAK, Jan.Personalnirizeni, sodasnost a trendyPraha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. ISBN 978-80-7452-020-4.

KOUBEK, Josef.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg. rozdfené
a doplréné vydani. Praha: Management Press, 2009. ISBN8078261-168-3.

KOUBEK, Josef.Personalni prace v malych arstinich firmach.4. aktualizované
a doplrgné vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 201INISB8-80-247-3823-9.

KRIKAC, Karel a Miroslav PAVLAK.Podnikova ekonomika Plzei: Zapaddeska
univerzita v Plzni, 2010. ISBN 978-80-7043-869-1.

MAYEROVA, Marie a Jif RUZICKA. Moderni personalni managemeRtaha: H&H,
2000. ISBN 80-86022-65-X.

TOMASTIK, Marek. Personalni management firmy #aa.s. ZIin do roku 193%lin:
Univerzita TomasSe Bati ve Zkn2011. ISBN 978-80-7454-048-6.

Elektronické zdroje
CRAB]Jonline] [cit. 25.10.2012]. Dostupné z: http://crabsvm.cz

Cesky statisticky@ad: Nejnovjsi tdaje o krajijonline]. 2012, 8.10.2012
[cit. 20.10.2012]. Dostupné z: http://www.czso.eZfedakce.nsf/i/home

Dré&zni Grad [online]. 2012, 1.10.2012 [cit. 1.10.2012]. Dostéz: http://www.ducr.cz

67



Nabidky prace.cfonline]. 2012 [cit. 15.10.2012]. Dostupné z: htppww.nabidky-
prace.cz/

Narizeni vlady’. 564/2006 Sb. ze dne 6. prosince 2[a0tine]. 2011 [cit. 8.10.2012].
Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1003¥/Nb64 2006-1_1 2012.pdf

Prace.c4online]. 2012 [cit. 20.10.2012]. Dostupné z: hitfrmy.prace.cz/produkty-a-
cenik/?prices= 1&section=stnd&noscroll=1

Prace.statnisprava.donline]. 2012 [cit. 20.10.2012]. Dostupné z:

http://prace.statnisprava.cz/

Spréce.cfonline]. 2012 [cit. 20.10.2012]. Dostupné z:
http://www.czso.cz/xa/redakce.nsf/i/lhome

Zakong. 266/1994 Sb., o drahach. Bbirka zako#. 1994. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchRessjitx?q=266/1994&typelLaw=

zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy

Z&kon¢. 435/2004 Sb., o zafstnanosti. InSbhirka zako# 2004. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/shirka-zakonu/SearchReassix?q=435/2004&typeLaw=

zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy

Z&kon¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. 8birka zakof 2006. Dostupné z:
http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchRessix?q=262/2006&typeLaw=
zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy

Dalsi zdroje

Statut Draznihoi@du Praha

Interni dokumenty Drazniha@adu Praha
Personalni agenda Draznihn@du Praha

Interni dokumenty_eskych drah, a.s.

68



Seznam fFiloh

Priloha A: Stupnice platovych tafif podle platovychifd a platovych stupi (ptiloha
¢. 2 k nd&izeni vladye. 564/2006 Sb., o platovych pérech zanistnané ve
verejnych sluzbach a sprév

Piiloha B: Kvalifika¢ni predpoklady podle §2 miaeni vlady ¢. 564/2006 Sb.,
o platovych porrech zamistnand ve veejnych sluzbach a spréav

Priloha C: Vzor nabidky inzeratu volného pracovniho mista Ditdd Gadu

69



Priloha A




Piiloha B

NARIZENI VLADY & 564/2006 Sb.,

o platovych pomérech zaméstnancii ve veiejnych sluzbich a sprivé, ve znéni nafizeni
vlady ¢. 74/2000 Sb., natizeni viady ¢. 130/2009 Sh., naiizeni vlady ¢. 201/2009 Sh.,
nafizeni viady €. 381/2010 Sh., naﬁm_ni vlady €. 44/2011 Sh. a naiizeni vlady
€. 448/2011 Sh.

§2

Kvalifika éni piedpoklady
(1) Kvalifika¢ni predpoklady vzdlani pro vykon praci v jednotlivych platovych

z i

téidach (dale jen ,pdebné vzdlani*) jsou

platova tida: zakladni vz&lani nebo zaklady vzténi

platova tida: zakladni vz&lani nebo zaklady vztani

platova tida: stedni vzélani

platova tida: stedni vz@lani s vygnim listem nebo stdni vzélani

platova tida: stedni vzélani s vy@&nim listem

platova tida: stedni vz@lani s maturitni zkouskou nebdedni vzalani s vygnim

listem

. platova tida: stedni vzé&lani s maturitni zkouskou

. platova tida: stedni vzélani s maturitni zkouskou

. platova tida: vy3Si odborné vtini nebo sedni vzélani s maturitni zkouSkou

0.platova tida: vysokoskolskeé vzthni v bakalé&ském studijnim programu nebo vyssi

odborné vzdani

11.platova tida: vysokoskolské vzthni v magisterském studijnim programu nebo
vysokoSkolské vz#lani v bakal&gském studijnim programu

12.platova tida: vysokoskolské vzthni v magisterském studijnim programu nebo
vysokosSkolské vz#lani v bakal&ském studijnim programu

13.platova tida: vysokoskolskeé vzthni v magisterském studijnim programu

14.platova tida: vysokoskolské vzthni v magisterském studijnim programu

15.platova tida: vysokoskolskeé vzthni v magisterském studijnim programu

16.platova tida: vysokoskolské vzthni v magisterském studijnim programu.
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Piiloha C: Vzor nabidky inzeratu volného pracovniho mista Dildd Gadu

Nabidka zaméstnani

Drazni uirad Praha:
Referent statni spravy pro sekci stavebni, pratoWgaha. Jedna se o vykon funkce

specialniho stavebnihdadu.

Pozadavky na kvalifikaci:

VysokoSkolské vzélani stavebnihoifpadre i dopravniho srru, praxe ve statni spréav
vitana, uchazet se vSak mohoterstvi absolventi. Podminkouijeti je bezuhonnost

a dobré organizai a odborné schopnosti.

Nutnou podminkou pro fjzvani kustnimu pohovoru je zaslani vysigho
informativniho zkuSebniho testu, ktery naleznetdavgch strdnkach Draznihdadu

v sekci ,volnd mista“.

Nastup mozny od 1. 9. 2012.

Platové z#gazeni:

Zamestnanec bude tazen podle vzHdani a vykonavanéinnosti az do 11. platovéidy
podle naizeni vladyc. 564/2006 Sb., o platovych peérach zanistnané ve veejnych
sluzbach a spréy ve zreni pozajSich gedpisi a nd&izeni vlady¢. 222/2010 Sb.,

o katalogu praci ve vejnych sluzbach a spré&v

Své Zivotopisy, vyplény informativni test a spojeni zaSlete na e-matit@ducr.cz.

Uzawrka pro zaslani nabidek je 17. 8. 2012.



Abstrakt

BEJVLOVA, R.Vyznam personalniho planovani v organiz8eikal&ska prace.
Cheb: Fakulta ekonomick&® v Plzni, 69 s., 2012

Kli ¢ova slova:tizeni lidskych zdraj, personalni planovani, personaliminosti

Cilem bakal#ské prace je poukazat na vyznam personalniho péduioworganizaci.
Jeji prvnicast je zamfena na ziskéni teoretickych poznatkoblastitizeni lidskych
zdroji tak, jak je uvadi odborna literatura.

Druha c¢ast je ¥novana systému personalniho planovani v instit@ejue spravy,
kterou je Drazni iad Praha. Po charakteristice podniku, jefisopnosti a organizai

struktue je uveden vyvoj piu pracovnik v pribéhu rekolika predchozich let
a sodasre ukazatel fluktuace. Nésledlrse prace podrolji zamétuje na personalni
politiku této organizace. Ve SWOT analyze jsou delma silné a slabé stranky,
prilezitosti i hrozby. V zé%¥u jsou navrZzena opani k odstraéni slabych stranek

Drazniho iadu.



Abstract

BEJVLOVA, R. The Importance of the Personnel Planning of an @ixgtion.
Bachelor thesis.
Cheb: Fakulty of Economics University of West Bolem Pilsen, 69 p., 2012

Key words: human resource management, personnel planningprpegl management

activities

The aim of this work is to highlight the importanaiea human resources planning of an
organization. The first part is focused on the &itjan of theoretical knowledge in the

field of human resources as mentioned in the liteea

The second part is devoted to the personnel plgnainthe institution of public
administration, which is Rail Authority in Pragu€he second part includes also
a characterization of the administration, its orgational structure, a scope of the trend
in the number of employees over the past few yaars the index of fluctuations.
Subsequently, the bachelor thesis concerns with ghesonnel policies of the
administration. Strengths, weaknesses, opportgndied threats are revealed in the
SWOT analysis. In conclusion, the measures areogexp to remedy weaknesses of
Rail Authority.



