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1 Uvod a cil prace

"Zadny podnik nevyroste k velikosti,
pokud nevynalezne zpiisob,
Jjak ménit nadeniky v reditele."”

Tomas Bat’a

vvvvv

bohatstvim, které firma ma. Kazdy ¢lovék v sobé skryva spoustu dovednosti, zkuSenosti,
schopnosti a talentu. Zalezi na kazdé organizaci, jak dalece dokaze tyto schopnosti
a dovednosti vyuzit, jakou da ¢lovéku moznost a Sanci se projevit. V soucasné dobé¢, kdy svét
postihla hospodaiska krize a spousta firem ma problém vibec pfezit, patii personalni
planovani k nejdilezitéjSim oblastem fizeni lidskych zdroji. Firmy stoji pfed rozhodnutim,
zda je pro né lepsi vychovat si kvalitni zaméstnance z vlastnich fad, nebo vyuzit trhu prace
a cCerpat zvngjSich zdroji. K docileni toho, aby organizace méla potfebné mnozstvi
pracovnikd, s potfebnymi znalostmi a dovednostmi, pfipravené na zménu najdeme v literatufe
spoustu metod.

Ve své diplomové praci se zabyvam personalni strategii ve spole¢nosti CD Cargo a.s.
Je to velka Zeleznic¢ni spolecnost zabyvajici se pfedevsim nakladni pfepravou zbozi.

Cilem této diplomové prace je zhodnoceni soucasné persondlni situace ve spolecnosti
CD Cargo, a.s. a za pouziti delfské metody, metody analyzy vyvojovych trend a bilanéni
metody vytvofit persondlni strategii spolecnosti. Téma bylo vybrano na zakladé vlastniho
zajmu o tuto problematiku.

Diplomova préce je rozdélena do Ctyt hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva zakladnimi
teoretickymi otazkami fizeni lidskych zdroju, jako je charakteristika fizeni lidskych zdroj,
ukoly fizeni lidskych zdroji, metody odhadti pouzivané v persondlnim pldnovani, ale také
napf. pojmy personalni strategie, persondlni politika. Ve druhé ¢asti je pfedstavena spolecnost
CD Cargo, a.s. a jsou zde aplikovany vyse uvedené metody, které zkoumaji soucasnou
personalni situaci ve spolecnosti. Z vysledkll téchto pouzitych metod jsou ve treti ¢asti
vyvozeny navrhy a pfisluSna doporuceni. Posledni ¢éasti je pak zavér, kde jsou shrnuty

Pti zpracovani diplomové prace, vychazim nejen z piislusnych metod, ale i z dostupné

literatury.



2 Procesy rizeni lidskych zdroju

Pojeti a vyznam personalni prace
Jakakoliv organizace muze fungovat jen tehdy, podaii-li se ji shromdzdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuzivat
a) materidlni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie);
b) financ¢ni zdroje;
c¢) informacni zdroje;
d) lidské zdroje.
Neustale shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto Ctyt zdroji je stézejnim
ukolem fizeni organizace. Organizaci si pfitom mizeme predstavit jako koné, jehoZ Ctyti

nohy tvoii vySe uvedené zdroje.

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE
Planovani
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g || ORGANIZACE (] §
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Vedeni
INFORMACNI FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

r v . . v r1
Schéma €. 1 - Zdroje organizace a proces fizeni

" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.



Nas§ imaginarni kiin ma ovSem nckteré zvlastnosti. Leva pfedni noha je mnohem
siln€j$i a dulezitéj$i nez zbyvajici nohy a kin ji vzdy vykracuje, pficemz téméf soucasné
vykrauje i leva zadni noha. Teprve poté nasleduji obé pravé nohy. Lidské zdroje
a informacni zdroje tak rozhoduji o sméru a tempu pohybu a vyuzivani materidlnich
a finan¢nich zdroji. Kin ma sedlo, jimz jsou cile organizace, uzdu, kterd jej fidi na cest¢
k dosazeni téchto cilii (planovani). M4 také tfmeny s ostruhami (organizovani a kontrolovani)
1 jakysi bicik, ktery kon¢ povzbuzuje k tomu, aby cile dosdhl co nejdiive a nejefektivnéji
(vedeni). Schéma jasn¢ zarazuje lidské zdroje do kontextu fidicich Cinnosti organizace
a ukazuje zaroven jejich rozhodujici vyznam pro organizaci a samoziejme i1 klicovy vyznam

jejich fizeni a hospodareni s nimi, tedy rozhodujici vyznam personalni prace.

Personalni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na
vSe, co se tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkii jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu kvykonané praci, organizaci
spolupracovnikum a dalsim osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho

’ . ’ ’ ’ . 1y S .2
osobniho uspokojeni z vykonané prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje.

Co vytvari rozdil mezi lidmi a personalem, popt. jak se z lidi stava personal? Personal
se vzdycky sklada z lidi, ale ne vSichni lidé jsou persondl, a lidé, ktefi jsou personal, jim
ne vzdy jsou. Podnikatelka neni personal, ale lidé zaméstnani v jejim podniku, do kategorie
personalu patfi. Podle vSeobecného chapani se lidé stavaji personalem, kdyZz jsou jako
nesamostatné ¢inni zaméstnani n&jakou organizaci. Typickym znakem pojmu persondl je
nesamostatnost ¢innosti, tzn. pfipravenost té které osoby podiidit se v pracovnim poméru
pokyniim té osoby, ktera jakoZto zaméstnavatel reprezentuje organizaci. Tim se personal

nachazi ve sluzbach ciléi zaméstnanecké organizace.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.

* KASPER A MAYRHOFER, Persondlni management Rizeni organizace, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2005,
ISBN 80-86131-57-2



2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individudlné i1 kolektivné piispivaji k dosazeni cili organizace.

Storey (1989) se domniva, ze fizeni lidskych zdrojii lze povazovat za ,,soubor
vzajemn¢ propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie®. Uvadi pak Ctyfi
aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych zdrojt:

1. zvlastni, specifickd konstelace presvédceni a predpokladu;

2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;

3. tstfedni role liniovych manazeru;

4. spoléhéni na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht. 4

Protoze 1idé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani a protoze
zaroven predstavuji pro organizaci ten nejcennéjs$i a v rozvinutych trznich podminkach
zpravidla 1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité¢ a konkurenceschopnosti organizace,
je persondlni prace, zejména v podobé odpovidajici koncepci tzv. fizeni lidskych zdroja,
jadrem a nejdulezitéjsi oblasti celého fizeni organizace. Koneckonct, i v jakékoliv jiné oblasti
fizeni organizace (napf. v oblasti financi, investic, vyroby, prodeje apod.) nejde ani tak
o fizeni lidi zajist'ujicich tuto oblast ¢i pfispivajicich ke splnéni jejich tkold.

Prvni podminkou uspésnosti organizace je tedy uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidi,
lidskych zdroji, uvédoméni si, ze lidé predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a Ze jejich
fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspé¢je ¢i nikoliv.

V trznich podminkach je samoziejmé, ze o podob¢ své persondlni prace rozhoduje
organizace sama, 7e¢ do jeji vyhradni kompetence patii to, jaké bude postaveni personalni
prace v hierarchii fidicich ¢innosti, jaky bude mit rozsah i strukturu, na které oblasti, na které
¢innosti se soustfedi vice a na které méné€, jakd bude personalni politika a strategie
organizace, kolik a jaké pracovniky bude zaméstnavat apod.

Stat by mél do této oblasti zasahovat co nejméné a jeho zdsahy by mély slouZit
pfedevS§im ktomu, aby nevznikaly zdvaznéjsi konflikty mezi zaméstnancem

a zamdstnavatelem a aby nebyly poskozovany opravnéné zajmy ani jedné z obou stran. °

*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Grada, 2007, ISBN 978-80-
247-1407-3

> KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.



2.1.1 Charakteristika Fizeni lidskych zdroji
Charakteristiky koncepce fizeni lidskych zdroji vyplyvajici z praci prukopnika
1 pozd¢jsich autorii konstatuji, ze fizeni lidskych zdroj je:
— rozmanité;
— strategické s diirazem na integraci;
— orientované na oddanost a angaZzovanost;
— zalozené na presvédceni, ze s lidmi by mélo byt zachdzeno jako s bohatstvim,
jako s aktivy (lidsky kapital);
— ve svém piistupu k zaméstnaneckym vztahlim spiSe unitaristické nez
pluralistické
— aspiSe individualistické nez kolektivistické;
— aktivita provadéna manazery — praktické fizeni lidskych zdroji je zalezitosti
— liniovych manazert;

Cxo o 6
— zaméfené na podnikové hodnoty.

2.1.2  UKoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonnd a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol Ize jen
cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj.
materialnich zdrojli, informacnich zdrojl a lidskych zdroji.

Rizeni lidskych zdrojii je bezprostiedné zaméfeno na neustile zlepSovani vyuziti
a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojii, ale protoze lidské zdroje rozhoduji
1 o vyuzivani materialnich i finan¢nich zdroji, fizeni lidskych zdroji zprostfedkované

rozhoduje i o zlep$ovani vyuziti viech zbyvajicich zdrojii organizace.’

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Grada, 2007, ISBN 978-80-
247-1407-3

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.



Rizeni se musi zaméfit na nasledujici ukoly:

1. Vytvafeni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich tkolt
a jimi tvofenych pracovnich mist a poctem a strukturou pracovniki
v organizaci tak, aby v kazdém okamziku pozadavkiim kazdého pracovniho
mista v maximalni mife odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika
zafazeného na toto pracovni misto a aby na proménlivost pozadavku
pracovnich mist s uritym predstihem reagoval proces rozvoje pracovnich
schopnosti pracovnikili organizace.

2. Jinymi slovy feceno, znamena to usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na
spravné misto a snazit se o to, aby byl tento Clov€ék neustile pfipraven
ptizptisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.

3. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. pfedevSim optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a optimélni vyuzivani pracovnich schopnosti
(kvalifikace) pracovnikd.

4. Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahi
v organizaci (tato orientace se prosazuje v onom skute¢né¢ nejmodernéjSim
pojeti fizeni lidskych zdroju a v literatufe se zatim pfili§ nezdlraziuje).

5. Personalni a socialni rozvoj pracovnikd organizace, tedy rozvoj jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni
kariéry sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vykonané prace, ke sbliZeni
¢i dokonce ke ztotoznéni individudlnich z4mG a z4ml organizace
1 k uspokojovani a rozvijeni materidlnich a nematerialnich socialnich potieb
pracovnikl. V této souvislosti je tfeba zdidraznit i nezbytnost vytvareni
pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky a vilbec
nezbytnost zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

6. Dodrzovani vSech zadkonl v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvafeni dobré zamé&stnavatelské povésti organizace.”

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.



Zatimco prvni tfi tkoly sleduji predev§im z4jmy organizace, Ctvrty ukol respektuje
opravnéné zajmy jedince — pracovnika. Odrazi skuteCnost, ze bez nalezité péce o personalni
a socialni rozvoj pracovnikil neni mozné uspokojivé plnit predchozi tfi tkoly fizeni lidskych
zdroji. Paty ukol pak sleduje jak zajmy organizace (nedostat se do potizi a byt atraktivnim
zaméstnavatelem), tak z4jmy pracovnika a jeho pravo na slusné zachazeni.

Stale vice se vSak objevuji ndzory, ze tfizeni lidskych zdroji by se za soucasné situace
meélo zaméfit na ponckud jinak definované hlavni ukoly, nez je tomu dosud. Tento novy
piistup prezentuji napf. prace vytvoiené American Society for Training and Development,
v nichz se objevuje nasledujici vycet a potfadi hlavnich ukolt fizeni lidskych zdrojt:

1. ZlepsSeni kvality pracovniho Zivota.
Zvyseni produktivity.
Zvyseni spokojenosti pracovnikdl.

Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektiva.

wok »bN

Zvyseni pfipravenosti na zmeény.

2.2 Personalni strategie a personalni politika

2.2.1 Personalni strategie

Persondlni strategie organizace se tykda dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilti v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby a pochopitelné
1 v oblasti vyuzivani pracovnich sil, hospodafeni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy
o cestach a metodach, jak téchto cili dosahnout.

Pokud jde o komplexni pojeti cilli, znamena to, Ze cile v oblasti prace a lidského
Cinitele jsou nutné provazany s ostatnimi cili organizace, nemély by byt v rozporu se zajmy
spole¢nosti a museji brat v tivahu 1 vnéj$i, mimo organizaci existujici podminky formovani,
reprodukce a fungovani jeji pracovni sily.

Personalni strategie je determinovdna celkovou strategii organizace, tedy
dlouhodobymi, obecnymi a komplexné pojatymi cili organizace. Sama vSak tvofi jadro
strategie organizace, nebot pracovnici — jak jiz bylo konstatovdno — jsou rozhodujicim

zdrojem, ktery méa organizace k dispozici.’

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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2.2.2 Personalni politika

Pojem persondlni politika organizace miizeme chapat dvojim zptisobem:

a) Jako systém relativné stabilnich zasad, jimiz se subjekt personalni politiky
(organizace, jeji vedeni, personalni tutvar) fidi pfi rozhodovanich, ktera se piimo nebo
nepiimo dotykaji oblasti prace a lidského Cinitele.

b) Jako soubor opatfeni, jimiz se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat oblast
prace a lidského Cinitele a usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby ptispivalo k efektivnimu

plnéni tkolt a zdméru organizace.

V obou ptipadech musi existovat néjaky cil, cilova pfedstava, strategie, strategicky
zadmér, z néhoz formulace persondlni politiky vychazi.

Neni tfeba zdlraziiovat, Ze ob¢ tato pojeti persondlni politiky jsou navzijem
provazana, tvoii jednotu. Nicméné druhé pojeti, jakozto konkrétnéjsi, musi nutné vychazet
z pojeti prvniho, obecnéjsiho.

Dobte zformulovand, dlouhodobé stabilni a pro pracovniky srozumitelnd a pfijatelnd
persondlni politika ma zasadni vyznam pro uspéSnost a dlouhodobé existenci organizace.
Upevituje vazbu mezi pracovniky a organizaci, projasiuje rozhodovaci procesy a ¢ini je
srozumitelnymi, vytvaii pfiznivé klima v organizaci, minimalizuje pracovni konflikty
(ptedevsim mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky), respektuje nejen z4jmy organizace, ale
1 zajmy pracovnikil, jimZ dava urcity pocit jistoty a prihledné perspektivy. Proto jedndnim
z prvotadych ukold persondlni prace v organizaci je nejen formulovat, navrhovat a prosazovat
personalni politiku, ale 1 soustavné seznamovat s jejimi zasadami vSechny pracovniky
organizace a respektovat jejich opravnéné zajmy a pfipominky.

Obecna ¢i celkovd persondlni politika organizace se projevuje v tadé dil¢ich
persondlnich politik, napt. v politice ziskavani a vybéri pracovniki, v politice vzdélavani,
personalniho a socialniho rozvoje pracovnikl, v politice spoluprace s odbory, v politice
hodnoceni pracovniki atd. Persondlni politika se projevuje i miie respektovani platnych

zékont a piedpist vztahujicich se k oblasti prace a lidskych prav.'?

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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2.2.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni lidskych zdroji je pfistup k rozhodovani o zdmeérech a planech
organizace v podob¢ politiky, programt a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskévani,
vybéru a stabilizace pracovnikl, vzdélavani a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu,
odmeénovani a pracovnich vztahii. Pojeti strategického fizeni lidskych zdroji je odvozeno
od pojeti fizeni lidskych zdroji a strategie. Pfebird model fizeni lidskych zdroji s jeho
zaméienim na strategii, integraci a spojitost a pfiddva k tomu hlavni prvky strategie,
tj. strategicky zamér, na zdrojich zalozenou strategii, konkuren¢ni vyhodu, strategickou

schopnost a strategicky soulad.

Vyznam strategického tizeni lidskych zdrojt
Podle Hendryho a Pettigrewa (1986) strategické fizeni lidskych zdroji znamena:

— pouziti planovani;

— logicky promysleny pfistup k vytvafeni a fizeni systému persondlni prace
zalozeny na politice zaméstnavani lidi a strategii pracovni sily a opirajici se
¢asto o ,,filozofii*;

— pfizplsobeni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroji urcité jasné formulované
podnikové strategii;

— nahlizeni na lidi v organizaci jako na ,strategicky zdroj“ pro dosazeni

,konkurencni vyhody*.

Purcell (2001) upozoriiuje na to, jaké disledky ma pro strategické fizeni lidskych
zdroji pojeti strategie spiSe jako ze situace vyplynuvsi proces nez jako iimyslny, zdmérny

a promysleny proces.

Cile strategického Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdrojl je vytvaret stanovisko k tomu, jak

Ize zachazet s dilezitymi zaleZitostmi, které se tykaji lidi.""

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Grada, 2007, ISBN 978-80-
247-1407-3
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Umoznuje a usnadiiuje strategickd rozhodnuti, ktera je tfeba udélat a ktera maji
vyznamny a dlouhodoby dopad na chovani a uspéSnost organizace tim, ze zabezpecuji, aby
organizace méla kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky potiebné
k dosahovani trvalé konkuren¢ni vyhody.

Jeho hlavnim divodem je vyhoda plynouci z existence dohodnuté a srozumitelné
zakladny pro dlouhodobé vytvareni piistupt k fizeni lidi, kterd poskytuje jakysi ukazatel
sméru v Casto turbulentnim, vysoce proménlivém prostiedi. Jak poznamenévaji Dyer a Holder
(1998), strategické ftizeni lidskych zdroji by mélo zajistit ,,sjednoceni systému, ktery
je soucasné Siroky, pruzny a integrujici‘.

Kdyz zkoumame cile strategického fizeni lidskych zdroji, je nezbytné zvazit, do jaké
miry by strategie lidskych zdroji méla brat v uvahu zdjmy vSech stran zainteresovanych
na organizaci, tedy z&jmy pracovnikl, vlastnikli a managementu. Slovy Storeyho (1989)
feceno, ,,mekké strategické fizeni lidskych zdroju“ bude klast v fizeni lidi vétsi diraz
na stranku lidskych vztahti, na soustavny rozvoj, komunikaci, zapojovani pracovniki
do rozhodovani, jistotu zaméstnani, kvalitu pracovniho zivota a vyvaZenost pracovniho
a mimopracovniho Zivota. Rovnéz etické aspekty budou dilezité. ,, Tvrdé strategické fizeni
lidskych zdroji* na druhé stran¢ bude klast diraz na uzitek, ktery podniku pfinesou investice
do lidskych zdroji a z4jmu podniku. To je zarovei filozofie fizeni lidského kapitélu.

Strategické tizeni lidskych zdroji by se mélo pokouset dosahovat optimalni rovnovahy
mezi tvrdymi a mékkymi prvky. VSechny organizace existuji proto, aby plnily své cile,
a museji tedy zabezpecit, aby pro tyto U€ely mély potfebné zdroje a aby je vyuzivaly
efektivné. Ale mély by také vzit v ivahu lidskou stranku véci obsazenou v koncepci mékkého
strategického fizeni lidskych zdroji. Slovy Quinna Millse (1983) by mély planovat
s myslenkou na lidi, brat v uvahu potfeby a aspirace vSech lidi v organizaci. Problémem je to,
ze mnohé podniky maji zpravidla sklon upfednostiovat tvrdy pfistup a ponechavat prvky
mé&kkého piistupu stranou.'?

Cile organizace neni mozné dosahnout bez ptispéni lidi. Lidska pracovni sila je totiz
motorem, ktery uvadi organizaci do pohybu, zabezpecuje jeji fungovani a rozhoduje o tom,
zda bude uspésna, zda vytyCené cile budou dosazeny ¢i nikoliv. Proto zvlastni postaveni

, ror 11 v Vot v s 7 I r 13
v planovani néalezi samoziejmé persondlnimu planovani.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Grada, 2007, ISBN 978-80-
247-1407-3
" KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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Personalni planovani (planovani lidskych zdroji, planovani pracovnikl) slouzi
realizaci cilli organizace tim, ze ptedvida vyvoj, stanovuje cile a navrhuje opatfeni smétujici
k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych ukold adekvatni pracovni silou.
Usiluje tedy o to, aby podnik mél nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni
sily;

— v potiebném mnozstvi (kvantita),

— s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),

— s zadoucimi osobnimi charakteristikami,

— optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k praci,

— flexibilni a pfipravené na zmény,

— optimalné€ rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkli podniku,
— ve spravny cas,

— s pfiméfenymi naklady.

Persondlni planovéni ptedstavuje proces pfedvidani, stanovovani cili a navrhovani
opatfeni v oblasti spojovani pracovnikli s pracovnimi tkoly v pravy ¢as na pravém misté,
v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich

tymil a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi.

Personalni planovani v prvni fad€ rozpoznéva a piedvida:
— potiebu pracovnich sil v organizaci a
— zdroje pokryti této potfeby

a jeho ukolem je dosdhnout dynamické rovnovadhy mezi poptavkou po pracovnich
silach (a jejich schopnostech) v organizaci a nabidkou pracovnich sil (a jejich schopnosti)
uvnitf organizace 1 mimo ni. Vyraz dynamickd rovnovaha pfitom znamena to, Ze se bere
v uvahu promeénlivost poptavky i nabidky a tedy snaha o dosahovani rovnovahy ptedstavuje
soustavné vyrovnavani vykyvu, které by mohlo vést k nerovnovaze.

Moderni persondlni planovani mé& vSak za ukol nejen zajiStovat plnéni ukold
organizace pracovnimi silami, ale soustavn¢é mit na paméti, ze lidé jsou nejvétSim bohatstvim
kazdé organizace a Ze UspéSnost organizace do zna¢né miry zavisi na tom, jak jsou
uspokojovany socialni potieby lidi a jakého uspokojeni z prace se lidem dostava. Stejné jako

v 1z . ;- v 1/ X v ron. 14
kazda organizace, ma 1 kazdy ¢lovek své cile.

' KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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Pokud jde o cile lidi souvisejici s praci, pak se tyto cile obvykle tykaji dlouhodobéjsi
jistoty zaméstnani a kariéry v ném (v této souvislosti je tfeba chapat kariéru nejen jako
vzestupny pohyb po hierarchickém zebticku funkci, ale i mzdovy vyvoj, rozvoj znalosti
takovymi ukoly). Personalni planovani nesmi opomijet individualni cile, zajmy a potieby
pracovnikd. Naopak, v zajmu plnéni tkolu organizace musi nabizet kazdému pracovnikovi
jasnou perspektivu, zajiStovat a zpruhlediiovat jeho perspektivni personalni rozvoj,
napomahat pii uspokojovani jeho socialnich potieb a zvySovat jeho uspokojeni z vykonané
prace. Jeho tkolem je i soustavné propojovani a sladovani individualnich zajmut pracovnika
se z4jmy organizace, soustavné usilovani o to, aby pracovnici spojovali své perspektivni
individualni zivotni a pracovni cile s organizaci, ve které pracuji.

Persondlni planovani se zamétuje na tii oblasti:

a) planovani potieby pracovnikli zalozené na perspektivnich odhadech této
potieby,

b) planovani pokryti potieby pracovnikii zalozené na predvidani zdroji
pracovnikidl uvnitf organizace i mimo ni a

¢) planovani persondlniho rozvoje jednotlivych pracovnikll zalozené na zkoumani
jejich cilt, zajmu a potfeb a na konfrontovani téchto cilti, zajma a potieb
s perspektivnimi cili organizace.

Planovani potieby pracovnikll je vlastné planovanim pracovnich mist opirajicim se
o analyzu pracovnich ukoll a pracovnich mist, je tedy planovanim poptavky po pracovnich
silach, zatimco planovani pokryti potfeby pracovnich sil je pfedvidanim nabidky pracovnich
sil v organizaci 1 mimo ni a vytyCovanim cest, jak potfebné pracovniky zabezpecit. Tomu
slouZzi 1 tfeti oblast personalniho planovani — planovani personéalniho rozvoje pracovniki —
ktera pfispiva k zabezpeceni potiebnych pracovnich sil predev§im tim, Ze zvySuje atraktivitu
prace v organizaci, napomaha rozvoji pracovnich schopnosti jedincil 1 pracovnich skupin a
snizuje mnozstvi a intenzitu nezadoucich odchodd pracovniki.

Personalni planovani musi odpovédét na nasledujici otazky:

1) Jaké pracovniky bude organizace potiebovat a v jakych mnozstvich?
2) Kde bude tyto pracovniky potiebovat?
3) Kdy bude tyto pracovniky potfebovat?'

"> KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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4) Kolik z nich pracuje v organizaci v soucasné dob¢?
5) Jak by méla organizace tesit rozdil mezi potfebou stanovenou v prvni otazce
a mnozstvim a strukturou pracovnikd, které ma k plnéni planovanych ukolt jiz
k dispozici (Ctvrta otazka)?
Mohou nastat tii ptipady:
a) Pracovnici organizace ve stdvajicim mnozstvi a struktufe piiblizné
odpovidajici perspektivni potiebé za predpokladu, ze

— nebude potieba nahrazovat bézné odchody pracovniki, nebo ze

— bude potieba nahrazovat bézné potieby pracovniki.

b) Bude zapotiebi ziskat dodate¢né pracovniky a pak je tfeba odpoveédét
na otazku,

— do jaké miry je bude mozné ziskat z vnitinich zdroji a

— do jaké miry je bude mozné ziskat z vné&jSich zdroji?

¢) Organizace bude mit vice pracovnikil, nez bude potiebovat, a v tomto
ptipadé je tieba odpoveédét na otazku,

— jak tento piebytek vyfesit, aby to nemélo nepfijatelné negativni
dopady na organizaci, pracovniky i trh price v zazemi
organizace?

6) Jak bude probihat pohyb pracovnikll uvniti organizace, tj.
a) pohyb pracovnikli mezi pracovisti organizace (horizontalni mobilita),
b) pohyb pracovnikii v ramci hierarchie pracovnich funkci organizace
(vertikéIni mobilita),
¢) zmény ve znalostech, dovednostech a schopnostech pracovnikii?
7) Jaké zmény pravdépodobné nastanou na vnéj$im trhu prace a jaké budou mit
disledky pro formovani pracovni sily organizace?
Prvni tii otazky se tykaji potfeby pracovnich sil, zbyvajici Ctyfi pak pokryti této
potieby (tedy zdroji pracovnich sil), pficemz Sestd otdzka ma silnou vazbu na tfeti oblast

IS P r o7 . oy r1r . 1,0 1
personalniho planovani, tedy na planovani personalniho rozvoje pracovnika.'®

' KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4

16



Postup pri personalnim planovani

Prvnim krokem kazdého planovéni je formulace strategickych cili organizace a jim
odpovidajicich strategickych pland. Na jejich zaklad¢ se formuluji cile strategického
personalniho ftizeni, které se vkladaji do strategickych personalnich plani, obvykle
zpracovavanych na obdobi 5 az 10 let. Strategické personalni plany se zpracovavaji ve dvou
krocich.

V prvnim kroku se organizace snazi odpoveédét na nasledujici otazky:

1) Jaka bude v dlouhodob¢jsi perspektivé povaha prace na pracovnich mistech
a jejich pozadavky na pracovniky?

2) Jaké miry souladu mezi pozadavky pracovnich mist a schopnostmi pracovnikii
chce organizace v budoucnosti dosahnout?

3) Jaka je soucasnd mira tohoto souladu a zni vyplyvajici pracovni vysledky
a mira motivace a uspokojeni pracovnik?

4) Co je nezbytné udélat, aby bylo dosazeno Zzadouci miry souladu mezi
pozadavky pracovnich mist a schopnostmi pracovnikti?

Ve druhém kroku jsou jiz otdzky konkrétné€j$i, nicméné potdd maji zna¢nou miru
obecnosti:

1) Jaké pracovniky a v jakych mnozstvich bude organizace v dlouhodobé;jsi
perspektive pottebovat?

2) Jaka nabidka pracovnich sil se v organizaci i mimo ni v této perspektive
predpoklada?

3) Co je tteba udé€lat proto, aby organizace pokryla svou perspektivni potiebu
pracovnikl?

V této fazi hraje vyznamnou roli komunikace a diskuze mezi personalisty a vedenim
organizace. Vedeni organizace se snazi formulovat strategické cile celé organizace a cesty,
jak téchto cilii dosahnout, zvazuje pfitom pozitivni a negativni vnéjsi 1 vnitini faktory, které
by mohly ovlivnit dosazeni strategickych cilti. Personalisté zkoumaji moznosti budouci
nabidky pracovnich sil a jeji struktury, pravdépodobné socialni a kulturni zmény ovlivitujici
pracovni orientace lidi, prognozy populacniho vyvoje, tendence ve vyvoji pracovné pravnich
a dalSich souvisejicich predpisti apod. Vysledky jejich zkoumani pfispivaji ke zredlnéni

strategickych cilti organizace i cest k jejich dosazeni.'’

" KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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tj. odhad perspektivniho mnozstvi a struktury pracovnich mist nezbytnych ke splnéni

planovanych vyrobnich ukolll a pozadavki na znalosti a dovednosti pracovnikd.

Pon¢kud jednodussi fazi personalniho planovani byva odhad mozZnosti pokryti

perspektivni potteby pracovnikil lidskymi zdroji. O lidskych zdrojich v organizaci i mimo ni

mivame totiz piece jen spolehlivéjsi informace a rovnéz metodika perspektivnich odhada

je v tomto ptipadé propracovanéjsi a méné problémova.

Pii odhadu existujicich vnitfnich zdroji pracovni sily je tieba vzit v ivahu mozné

zmény, které povedou ke snizeni poctu pracovnikl existujiciho v soucasné dobé. Musime

tedy odhadnout pocet a pokud mozno i kvalifika¢ni a dalsi charakteristiky;

zemielych (Ize vyuzit ukazateld Gmrtnostnich tabulek zpracovavanych Ceskym
statistickym tfadem, nebo vzit v ivahu zdravotni stav pracovnik),

propusténych (na zaklad¢ analyzy dosavadnich trendli a na zikladé¢ hodnoceni
pracovniki),

rezignujicich (na zakladé analyzy dosavadnich trendd a na zakladé signalu o tom,
ze pracovnik hodla odejit),

povysenych do i z organizaéni jednotky i jejim ramci (na zaklad¢ planti personalniho
rozvoje a plant naslednictvi ve funkcich),

pfevedenych na jinou praci do i z organizacni jednotky i v jejim ramci (na zéklade
pfedpokladanych organiza¢nich opatfeni, vytvafeni novych organizacnich celkl
a pracovnich mist 1 na zaklad€ zajmu pracovnik pfejit v rdmci organizace jinam),
pfefazenych na niz§i funkci do 1 z organizacni jednotky 1 v jejim ramci (na zékladé
hodnoceni pracovnikli, vyvoje zdravotniho stavu pracovniki 1 na zakladé
pfedpokladanych organizacnich zmén),

penzionovanych (na zéklad¢ analyzy v€kové struktury a signalu, podle nichz chtéji
konkrétni pracovnici odejit do diichodu),

odchézejicich na matefskou dovolenou nebo do zékladni vojenské sluzby (na zakladé
analyzy vékové struktury, zdravotniho stavu, rodinného stavu, ukazateli plodnosti Zen

podle v&ku i na zakladg dalsich signala).'®

'8 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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Odhad cisté potieby lidskych zdrojit mize signalizovat tii skutecnosti:

1) Potieba pracovnikii bude pln€ uspokojena stavajicimi pracovniky organizacni jednotky
(organizace), a to i s pfihlédnutim k moznym ztratdm pracovniki.

2) Potteba pracovnikii bude vyssi, nez bude mit organiza¢ni jednotka (organizace)
k dispozici. Pak je tfeba v prvni fad¢ zvazovat, do jaké miry je mozné zvySenou
potiebu pracovnikll pokryt z vnitinich zdroji organizace, napf-.:

— zruSenim nékterych pracovnich mist, jejichz prace neni nezbytné nutnd, nebo
ji lze efektivnéji zajistit extern¢ (outsourcing), a pievedenim jejich drzitelt
jinam,

— vyuzitim pracovnikli uvolnénych v disledku technického rozvoje, zmény
technologie ¢i zmény sortimentu (ndhrada Zivé prace praci zvécnélou),

— vyuzitim pracovnikil z ruSenych provozi, projektt apod.,

— lepSim vyuzitim pracovnikd, jejich kvalifikace a schopnosti se postupem casu
roz$ifily a nejsou na jejich souasném pracovnim misté dostatecné vyuzity,
tim, Ze je pfevedeme nebo povysime na pracovni misto odpovidajici soucasné
kvalifikaci a schopnostem,

— dohodou s pracovniky, ktefi splnili nebo splni kritéria pro pfiznani starobniho
duchodu, o odkladu odchodu do duchodu.

Lze zvézit i moznost:

— Zvyseného vyuzivani ptesCasove prace.

Musime vSak zvazovat nejen kvantitativni aspekty, ale 1 aspekty kvalitativni.
Zvysenou potiebu zZivé lidské prace 1ze pokryt i:

— Zvysenim kvalifikace stavajicich pracovnikd,

— motivovanim pracovnikii k vy$§Simu vykonu nastroji hmotné simulace
(odménovani) ¢i nastroji personalniho ftizeni (povySovani, povéfovani
odpovédnéjsi praci, poveéfovani praci ptriméfenéjsi kvalifikaci a dalSim
schopnostem ¢i zajmim pracovnika),

— vybavenim stavajicich pracovnikil vykonnéjsi technikou ¢i technologii, ¢imz se
zvysi produktivita jejich prace,

— redesignem pracovnich mist, zlepSenim organizace prace, pracovnich

, v 1 qr 7 r 1
podminek &i uspokojeni lidi z vykonané prace."”

" KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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Teprve po dikladném provéfeni moznosti pokryt zvySenou potiebu zivé prace

z vnitinich zdroja 1ze obratit pozornost na zdroje vné&jsi a podniknout kroky tykajici se:

ziskavani pracovnikd,

vybéru pracovnikd,

piijimani pracovnik,
orientace novych pracovniki,

vzdélavani a rozvoje novych pracovnikd.

Muze vSak dojit k tomu, ze zadnym uvedenym zplsobem nelze uspokojit potfebu

dodatecnych pracovnich sil, resp. dodatecné zivé prace. Pak je ovSem nezbytné korigovat

plany ¢innosti organizace (napf. vyrobni plany), poptipadé hledat jind feSeni (napt. pokryt

cast prace dodavatelsky jinymi organizacemi, dohodami o provedeni prace ¢i pracovni

¢innosti, poptipad€ zvazovat v posledni dobé se neustale rozsitujici leasing pracovnikil).

3) Potteba pracovniki bude niz$i, nez bude mit organizacni jednotka (organizace)

k dispozici.

Pak je tfeba zvazovat a zabezpecit nasledujici kroky:

7w

neobsazovani pracovnich mist, uvolnénych v disledku umrti, penzionovani ¢i
rezignaci pracovnikl, doprovazené poptipadé redesignem pracovnich mist ¢i
pfesunem pracovnikli z takovych mist v jinych ¢éastech organizace, ktera
nejsou nezbytné nutnd a mohou byt zruSena nebo jejich ukoly vhodné
rozdéleny mezi jind pracovni mista,

odbouravani pfescast a presun prace konané v prescase na pracovniky, kteti by
jinak museli byt propusténi — vyhodou je i Gispora piiplatkl za praci piescas,
zkracovani pracovnich tvazkd,

vysazeni z prace,

pfedcasné penzionovani pracovnikll a propousténi diichodcti ¢i osob spliujici
kritéria pro pfiznani starobniho diichodu,

podpora rezignaci pracovnikll (napf. nabidkou zvlastniho odstupného
¢i pomoci pii hledani ndhradniho zaméstnani),

ot o 20
propousténi pracovniki.

* KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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Organizace dbajici na svou dobrou zaméstnavatelskou povést se nejdiive snazi vyresit
problémy s ptebytkem pracovnikii pomoci nejméné bolestivych zplisobi. Musi totiz myslet
na to, ze v z4jmu budouciho ziskavani a stabilizace pracovnikii musi lidem signalizovat svou
maximalni snahu zabezpecit jinou urcitou jistotu zameéstnani. Teprve v krajni nouzi
se pristupuje k propousténi pracovnik.

Je mozné vidét, Ze pii feSeni nesouladu mezi Cistou potiebou pracovnikli a moznostmi
jejiho uspokojeni, existuje fada moznosti. To, jakou z moznosti — nebo 1épe feCeno — jakou
kombinaci moznosti zvolime, se pak promita do pfipravy a zpracovani planti personalnich
¢innosti.

Mezi bézn¢ pouzivané plany personalnich ¢innosti patii:

Plany ziskavani a vybéru pracovnikd.

Plany vzdélavani a rozvoje pracovnik.

— Plény rozmistovani pracovnik.

Plany odménovani a produktivity prace.

Plany penzionovani a propousténi pracovnikd.

U vSech plant persondlnich ¢innosti je tfeba zvazovat otazku nékladii, zejména pak ve
vztahu k ptedpoklddanym piinosim. Dilezitd je Casova posloupnost a casové umisténi
jednotlivych planovacich kroki. Vzdy je tfeba zvazovat v§echny moznosti zlepSovani postupt
a hledat efektivné&jsi zptsoby realizace planti.

Samoziejmou soucasti procesu planovani potieby pracovnikll 1 jejiho pokryti
je periodickéd kontrola a vyhodnocovani plant z hlediska novych poznatki a novych ukold,
které pfed organizaci vyvstaly. Planovani v trznich podminkéch musi poskytovat dostatecny
prostor pro pruznou reakci organizace na pozadavky trhu, musi brat v uvahu pozadavek
flexibility a pfipravenosti na zmény. Proto zcela béZznou soucésti procesu planovani je Uprava
plant, pokud se vedeni organizace jevi nezbytnou. Plan v trznich podminkach prosté neni

dogma ani zékon, ktery je nutné za kazdou cenu dodrzet.”'

*' KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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2.3 Metody odhadu pouzivané v personalnim planovani

2.3.1 Odhady potieby zaméstnanct

K odhadim perspektivni potieby pracovnikd lze pouzit riznych metod, z nichz
nekteré jsou vyraznéji zalozeny na zkuSenostech, odbornosti a piredstavivosti lidi
provadeéjicich perspektivni odhady (také se jim fika intuitivni nebo expertni metody), jiné se
zase vice opiraji o kvantitativni matematické & statistické nastroje.”

Intuitivni metody odhadu jsou zalozené na dikladné znalosti vazby mezi ukoly
organizace, technikou a pracovni silou a vyzaduji tedy zna¢né zkusenosti od pracovniki, kteti
odhad provad¢ji. Patii sem vSechny druhy expertnich metod, z nichz nejcastéji se uplatiiuje
tzv. delfska metoda, tzv. kaskddova metoda ¢i metoda manazerskych odhadd.

Kvantitativni metody odhadu pouzivaji matematicky ¢i statisticky metodologicky
aparat a vyzaduji tedy zpravidla mnozstvi dat (napf. to jsou metody zalozené na analyzach
vyvojovych trendl, korelaci a regresi, grafické analyze, sitovém planovani, modelovani
a simulaci ¢i na pracovnich normach). Patii sem i metody vychézejici z poznatkd ekonomiky
prace (REFA, MTM).

Nelze jednoznaéné fici, zda jsou vhodnéjsi intuitivni nebo kvantitativni metody, zda se
vsak, ze zahrani¢ni praxe se stale vice pfiklani k intuitivnéjSim, expertnim metodam, protoze
jsou méné¢ narocné na podklady, jsou operativngj$i, umoziuji brat v vahu
nekvantifikovatelné ¢i obtizné kvantifikovatelné faktory (napft. kvalifikaci ¢i intenzitu prace)
a vSeobecné¢ S§irsi Skalu faktori, vice vyhovuji flexibilnimu planovani, protoze na kratsi
perspektivu jsou velice spolehlivé, byvaji levn€j$i, umoziuji zapojeni vSech manazeri
organizace, piredevS§im liniovych, jsou snadnégji interpretovatelné a tedy srozumitelnéjsi atd.
Kromé toho nevylucuji pouzivani kvantitativnich postupli pii analyze dat a zkoumadani
zakonitosti a vztahl ovliviyjicich potfeby pracovnich sil. V kazdém pfipad¢ I1ze doporucit
kombinaci riznych metod.

V praxi se ptfi odhadu budouci potifeby pracovniki organizace obvykle nepouziva jedina
metoda, ale spiSe urcitd kombinace metod. Pfitom se nezfidka kombinuji metody intuitivni

s metodami kvantitativnimi.*>

*> KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
» KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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Vzhledem k tomu, ze usili o maximalni flexibilitu organizace soustavné zkracuje
horizont, na ktery se potfeba pracovnikii planuje, preferuji se metody ¢asové méné narocné
a méné financné ndkladné, tedy metody jednodussi. Mezi takové patii tzv. delfskd metoda,
kterou je metoda intuitivni, a metoda zalozend na analyze vyvojovych trendil, teda metoda
svou povahou kvantitativni.**

Pti odhadech budouci potieby pracovnich sil v organizaci zpravidla nardzime na fadu
neznamych. Jen obtizné muzeme odhadnout, jakymi sméry se budou vyvijet faktory
ovliviiujici potfebu pracovni sily. Obvykle mame jen neurcité piedstavy o takovych faktorech,
jaké jsou budouci technologické zmény, chovani spotiebitelll a proménlivost jejich potieb
a vibec budouci podoba trhu a odbytist, mdlo vime o tom, jak se bude vyvijet lokalni
¢1 narodni hospodarstvi, poptipadé hospodaistvi v zahrani¢i, nemiizeme s jistotou odhadovat
dopady politiky statu ¢i mezindrodni situace atd. Odhady budouci potieby pracovnich sil
v organizaci mohou byt tudiz v téchto souvislostech pouze odrazem ndm zndmych ¢i snadnéji
odhadnutelnych skute¢nosti, tedy — viechno jiné neZ exaktni. Casto jsou zatizeny
subjektivismem, zejména v piipadé pouziti intuitivnich metod, nebo formalismem, zejména
v ptipad¢ pouziti intuitivnich metod, nebo formalismem a piiliSnou abstrakci v piipadé

kvantitativnich metod.

2.3.1.1 Delfska metoda

Delfskd metoda je povazovana za intuitivni metodu a spocivd v tom, Ze skupina
expertli se snazi dosdhnout vzajemné shody, pokud se ty¢e budouciho vyvoje vSech moznych
faktort, které by mohly ovlivnit budouci potiebu pracovnich sil v dané organizaci. Ve skupiné
experti by méli byt zastoupeni lidé, ktefi davérné znaji stav, strukturu i promeénlivost
pracovni sily organizace, plany ¢innosti, prodeje, technického rozvoje, finan¢ni plany apod.
1 vn&jsi faktory, které by mohly ovlivnit poptavku po produkci organizace, a tudiz jeji potiebu

pracovniki.”

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
* KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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V praxi se osvédcilo vytvareni skupiny expert z vedoucich pracovnikli vSech urovni,
od mistrii az po vedeni organizace, ale i z externich expertti, ktefi mohou vnést do diskuze
nové pohledy. Ve skupin€ by méli byt v kazdém ptipadé zastoupeni odbornici na planovani,

marketing, vyrobu, prodej a v neposledni fad¢ personalisté.

Cilem delfské metody je predpovédet budouci vyvoj potieby pracovnich sil pomoci
propojeni nezavislych nazori expertu.

Aby se zajistila nezavislost nazorti, nesvolavaji se zadné porady expertii, pii nichz by
diskuze mohla byt ovliviiovéna rozdilnym postavenim expertt v hierarchii funkci organizace,
byla by oslabena kriticnost a posileno usili o kompromis, popfipadé by se mohly projevit
i obavy zprezentace odliSného nazoru. Celd diskuze se uskuteCnuje pies jakéhosi
prostfednika. Jeho tkolem je shromazd’ovat, sumarizovat a opétné zprostiedkovavat expertim
informace od ostatnich expertt.

Diskuze probiha v jakychsi kolech, ktera se opakuji, takze experti maji ptilezitost
upravovat své predpovédi, doplnovat je ¢i dodavat jim presvédCiveéjsi ¢i detailnéjsi
argumenty. Jednotliva kola (zpravidla se opakuji tfikrat az pétkrat) zpravidla vedou ke sladéni
nazorl expertil. ZkuSenosti ukazuji, Ze tato metoda poskytuje relativné spolehlivou ptedstavu
o potteb¢ pracovnikl zhruba na perspektivu jednoho az dvou let. To je vzhledem k pozadavku
maximalni flexibility organizace zcela postacujici. Velmi vyhodnd je pii planovani

pracovniki délnické kategorie, predeviim jeji produktivni (vyrobni) slozky.*®

2.3.1.2 Metoda zaloZena na analyze vyvojovych trendi

Metoda zaloZena na analyze vyvojovych trendl piedstavuje pokus o kvantitativné
urcitéjsi vyjadieni perspektivni potieby pracovnikl organizace. Problémem je, Ze existuje
piili§ mnoho faktorii, které potfebu pracovnikli v organizaci ovliviiuji. Proto se v tomto
ptipadé zpravidla usiluje o vybér pokud mozno jediného rozhodujiciho faktoru, ktery nejvice
ovliviluje potiebu pracovniki, ktery nejsilnéji vaZe na pracovni silu.

Jestlize je takovy faktor zjistén, zkouma se jeho dosavadni vyvoj v poméru k vyvoji
poctu pracovnikil organizace. Extrapolace vyvoje tohoto poméru je pak zakladem pro odhad

e < o .27
potiebného poctu pracovnikl v budoucnosti.

* KOUBEK, J. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
*" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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Postup se sklada z nasledujicich krok:

1) Nalezeni takového faktoru, ktery mé vztah k poctu pracovnikli (obvykle urcité
kategorie).

2) Sestaveni tabulky nebo pofizeni grafu, kde je vyjaddien (vyznalen) vyvoj velikosti
tohoto faktoru a vyvoj poctu pracovnik.

3) Vypocet primérné produkce nebo vykonu na jednoho pracovnika za rok, tedy vypocet
produktivity prace.

4) Vysloveni hypotézy o budoucim vyvoji produktivity prace, odhad jeji budouci trovné.

5) Nezbytné¢ korekce trendl, naptf. vyrovnani dosavadniho trendu, popt. zredlnéna
extrapolace trendu.

6) Projektovani vyvoje k cilovému roku (okamziku).

vvvvvv

krokem. Lze se pfitom opfit o celkovy plan vykoni organizace. Zminény faktor totiz musi mit
v kazdém ptipad¢ ptfimy vztah k ¢innosti organizace, takze musi byt i planovanym ukazatelem
(napt. objem produkce, objem prodeje, objem vykonil, objem obsluhovanych jednotek apod.).
Kromé¢ toho musi mit tento faktor pfimy vztah k poctu pracovnikd, tj. jakakoliv zména tohoto
faktoru musi byt vazana na stejnosmérnou zménu poctu pracovnikti. To mize vyvolavat jisté
problémy v téch cCinnostech, kde napf. poCty pracovniki nejsou pfili§ zavislé na objemu
produkce ¢i jinych vykonech (napf. ve vysoce automatizovanych provozech, u nékterych
obsluhujicich pracovniki, pracovnikii zabezpec€ujicich provoz né&kterych systémi, napiiklad
v dopravé a spojich apod.). Navic miize tataz organizace produkovat celou fadu vyrobkul
¢1 sluZeb, z nichZ nékteré vyzaduji zna¢né mnozstvi lidské prace, jiné nikoliv. V disledku
toho by ovSem odhad budouci potiteby pracovnikil pro organizaci jako celek mohou vést ke
zkresleni, takZe je tfeba odhady potieby pracovnikl pro jednotlivé skupiny vyrobkl, ¢innosti
¢1 skupiny pracovnikd.

Jakmile je rozhodujici faktor vybran, je tfeba zkoumat, jak se v minulosti vyvijela
kvantitativni charakteristika tohoto faktoru na jedné strané a pocty pracovnikii na strané
druhé. Zvlast peclivé si vSimame casové shody vyraznéjSich zmén obou ukazatelil.
Na zaklad¢ obou ukazatell vypocitdme ukazatel objemu vykonu na jednoho pracovnika, tedy

jakysi ukazatel produktivity prace, obsluhy apod.?®

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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Nejlépe se vyslovuji hypotézy o budoucim vyvoji produktivity prace na zakladé¢
fetézovych indext, které nejlépe zobrazuji stabilitu ¢i proménlivost trendu.

Projektovana vyroba na jednoho pracovnika v kusech se musi poté konfrontovat se
zamgéry a plany, tykajicimi se celkového objemu vyroby. Z této konfrontace vyplyne potiebny
poéet pracovnikd.?

Nevyhodou metody zalozené na analyze vyvojovych trendd je, Ze nikoliv vzdy
je redlné predpokladat, ze dosavadni trendy budou pokracovat i v budoucnosti. Pak se ov§em
museji vyslovovat hypotézy o budouci zméné vyvojovych trendl a tim dochéazi ke zvyraznéni
intuitivnich slozek této kvantitativni metody a tim i k ,,pfesnému pocitani s nepiesnymi ¢isly*,
ale pfitom se i nadale tento postup jevi jako exaktni. Kromé toho, Ze tato metoda neumoziiuje
do perspektivniho odhadu zabudovat takové nekvantifikovatelné faktory, jako jsou zmény
kvality, kvalifikace, usili, motivace, pracovnich podminek apod., vede k tomu, Ze perspektivni
odhady byvaji mechanistické, Ze se soustfedujeme na nalezeni rozhodujiciho faktoru
ovliviiujictho  potfebu poctu pracovniki a prehlizime faktory ostatni, nejen

nekvantifikovatelné. >

2.3.2 Odhady pokryti potfeby zaméstnancu

Stejné€ jako v ptipad€ odhadii potieby pracovnikil se k odhadiim pokryti této potieby
pouziva jak intuitivnich, tak kvantitativnich metod, zejména jde-li o odhady pokryti potteby
pracovnikl z vnitinich zdroji (pfikladem intuitivnéj$i metody mize byt bilan¢ni metoda,
pfikladem kvantitativnéjsSi pak metoda zaloZend na markovovské analyze). Pokud jde o
odhady vnéjSich zdrojl pracovnich sil, pak Ize pouZit fadu demografickych metod (populacni
projekce ¢i progndzy), popi. pouzivat jiz hotové vysledky projekei ¢i prognédz
zpracovavanych institucemi statni statistiky ¢i institucemi trhu prace.

Organizace pokryva svou potifebu pracovnikll jednak z vnitinich zdroji, jednak
z vnéjSich zdrojli. Vzhledem k délce obdobi, na které se v podminkach trzni ekonomiky
planuje potieba pracovnikd, Ize fici, Ze v ivahach o perspektivnim pokryti této potieby hraji

rozhodujici roli vnitini zdroje.”!

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.

* KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4

*' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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Vychodiskem pro odhad perspektivnich zdrojii pracovnich sil je dokonald znalost
soucasného poctu a soucasné struktury pracovnich zdrojii v organizaci i mimo ni (piedevsim
v uzemi, z néhoz pochazi rozhodujici ¢ast pracovnikii organizace — tedy ve spadovém Uzemi
pracovni sily organizace) i znalost zadkonitosti pohybu, proménlivosti obou skupin pracovnich
zdroji béhem pomérné dlouhé retrospektivy. Na zéklad¢ téchto znalosti se pak provadéji

perspektivni odhady pracovnich zdroji. >

Pfi odhadech o perspektivnim pokryti potieby pracovnikli musime zalit vzdy
s ivahami o moznostech pokryti této perspektivni potieby z vnitinich zdroju.

Musime zvazit tfi skutecnosti:

1) Kolik pracovniki a jaci pracovnici nam ze soucasného personalu zbydou pro
plnéni planovanych tkold, pfihlédneme—li k moznym odchodiim z organizace
a v ptipad€ organizacnich jednotek i1 k pfechodiim v rdmci organizace.

2) Kolik pracovniki a jaci pracovnici budou s nejvétsi pravdépodobnosti uSetieni
v dtsledku technického rozvoje a v disledku ukonceni né&jaké cinnosti
¢1 ukonceni provozu né¢jaké organizacni Casti.

3) Do jaké miry piispéje klepSimu plnéni pldnovanych ukoli zvySovani
kvalifikace (vzdelavani pracovnikli), vhodnéj$i rozmisténi pracovnikd,
dosazeni vétSiho stimulaéniho odménovani, redesign pracovnich mist, lepsi
organizace prace a leps$i vyuZzivani fondu pracovni doby, lepSi technické
vybaveni prace apod.

K vnéj$im zdrojiim pracovnich sil se organizace sice obraci teprve tehdy, nelze-li
pokryt perspektivni potiebu pracovnich sil z vnitinich zdrojt, ale to neznamena, Ze s analyzou
a odhady vnéjSich zdroji bychom méli ¢ekat. Naopak zkoumani soucasnych zdroji pracovni
sily na vn&j8im trhu prace i1 zkoumani jejich pravdépodobného budouciho vyvoje
je kazdodenni soucasti persondlni prace v organizaci, jejiho persondlniho informacéniho

systému.>

*> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
» KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4

27



2.3.2.1 Metody odhadu pokryti potieby zaméstnanci z vnitinich zdroju
Bilan¢ni metoda

Bilan¢ni metoda zacina zjiSténim soucasného stavu pracovnikd. Pracovnici jsou
piitom tfidéni do relativné homogennich skupin, vytvafenych na zakladé profesné
kvalifika¢nich a demografickych znakii. Zajima nés predevsSim struktura pracovnik podle
pracovnich funkci (zaméstnani). Ty budou také zakladnim tfidicim znakem. Neméné
zajimavé je to, do jaké miry odpovidaji pracovni schopnosti (povoléani, kvalifikace, pracovni
vykon) jednotlivych pracovniki jimi vykonavanym pracovnim funkcim (zaméstnanim,
pracovnim mistim).

Tyto informace mohou byt vyuzity pii znovu rozmistovani pracovnikli. Konecné,
demografické charakteristiky pracovnikli (zejména vek) signalizuji pravdépodobnost setrvani
pracovnika v organizaci v pldnovaném obdobi i jeho misto na kifivce Zivotni vykonnosti.
Skupiny pracovnikli vytvofené¢ na zékladé pracovnich funkci (zaméstndni) se respektuji
v prabéhu celého procesu perspektivniho odhadu vnitinich zdroj pracovnich sil organizace.

Postup pouziti bilan¢ni metody:

1) Zjistime, kolik a jakych pracovnikll je zafazeno v urCité pracovni funkci (skupiné
pracovnich funkci) ve vychozim okamziku odhadu.

2) Snazime se odhadnout ztraty pracovnikl, ke kterym dojde v kazdé uvazované
pracovni funkci (skupiné pracovnich funkci) v pribéhu planovaciho obdobi. Musime
tedy odhadnout, kolik pracovniki mezi tim odejde, bude propusténo, pievedeno na
jinou pracovni funkci, odejde do diichodu ¢i zemie. Odchody, propusténi ¢i prevedeni
na jinou pracovni funkci odhadujeme na =zaklad€¢ analyzy téchto procest
v predchazejicim obdobi (analyza vyvojovych trendl).

Ptitom, bud’ pfedpokladame, Ze intenzita téchto pohybil zjisténa v minulosti se
perspektivné nezméni, nebo vyslovujeme hypotézy o budouci odliSnosti intenzity

téchto pohybi.**

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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Odchody do diichodu odhadujeme na zakladé analyzy vékové struktury pracovnikd,
pricemz velikost jednotlivych jednoletych skupin ptfeddiichodového véku poskytuje dosti
pfesnou informaci o poctech odchodu do dichodu v nésledujicich letech, a to predev§im
tehdy, jestlize organizace uplatiuje zasadu, ze jakmile pracovnik dosdhne dichodového veéku,
odchazi do dichodu (je vsak tieba si pfitom uvédomit, Ze dosazeni dichodového véku neni
legdlnim divodem k vypovédi pracovnikovi). K odhadu ztrat v disledku umrti lze
s uspéchem vyuzit pravdépodobnosti imrti z umrtnich tabulek vypocitanych orgény statni
statistiky v pomérn¢ pravidelnych intervalech, a to neztidka i pro jednotlivé regiony statu.

3) Snazime se odhadnout zisky pracovnikii v kazdé uvazované pracovni funkci (skupiné
pracovnich funkci), plynouci z pohybu pracovnikli v ramci organizace, tedy z procesu
povysovani, pfevedeni na jinou praci ¢i pielozeni na niz$i funkci. Zdrojem informaci
jsou predevsim materialy hodnoceni pracovnikii, plany osobniho rozvoje pracovniki,
plany naslednictvi ¢i informace ziskané od jednotlivych vedoucich pracovnikil
o schopnosti ¢i pfipravenosti jejich podfizenych piejit na jinou pracovni funkci.
I v tomto piipadé mizeme vyuzit informaci o dosavadnim vyvoji, dosavadni intenzité

téchto ziskl pro odhad ziski béhem uvazovaného planovaciho obdobi.

Zavérecny krok predstavuje konfrontace vysledki pfedchozich krokli s odhady
budouci potieby pracovnikl v dané funkci (skupiné funkci). Z této konfrontace vyplyne bud’
dodatecnd potieba pracovniki, nebo ptebytek pracovnikl. V prvnim piipadé se to promitne
do plani ziskavani a vybéru pracovnikll z vnéjSich zdroji, ve druhém ptipadé pak do plani
propousténi a penzionovani pracovnikl. Nabizi se 1 feSeni vyuzivajici systém vzdélavani

pracovnikil v organizaci, pfedev§im rekvalifikaénich rozvojovych programi.>

Dalsi metody pouZivana pti odhadu pokryti pracovnikii z vnitinich zdroji organizace:
— Metoda zaloZena na planech naslednictvi ve funkcich
— Kaskadova metoda;
— Metoda manazerskych odhadu;
— Metoda zalozena na grafické analyze;
— Metoda zaloZena na pracovnich norméch;

— Metoda zaloZena na regresni analyze;

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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2.3.2.2 Odhad pokryti potieby zaméstnanci organizace z vnéjSich zdroji

Odhad pokryti potieby pracovnikli organizace z vnéjSich zdroji je pro organizaci
obvykle méné komplikovany a i spolehlivéjsi. Muze se totiz opirat o velmi spolehlivou
statistiku obyvatelstva a pracovnich sil, Skolskou statistiku 1 statistiku zaméstnanosti. Organy
statni statistiky samy zpracovavaji popula¢ni prognozy, jdouci az na uroven okresu.
Na perspektivu 5 — 10 let, jakou organizace potiebuje, jsou tdaje populacnich prognédz velmi
spolehlivé a piimo udévaji nejen celkové pocty obyvatelstva v produktivnim véku, ale i jejich
¢lenéni podle pohlavi a vékovych skupin.

Pravidelnd scitani lidu poskytuji dostatek informaci o ekonomické aktivité,
vzdélanostnich a profesné-kvalifikacénich strukturach obyvatelstva, a to opét v dostate¢ném
uzemnim detailu. Bohaté jsou i udaje bézné statistiky prace, zejména bilance pracovnich
zdrojl a bilance reprodukce pracovnich sil

Skolska statistika poskytuje udaje nejen o poétech a struktufe absolventii kol a uéilist
podle studijnich a ucebnich obord, ale i stejné udaje o frekventantech jednotlivych stupni
a typad Skol. Z téchto udaji Ize odhadnout, jaka bude v perspektivé do péti let profesné
kvalifika¢ni struktura pracovnich zdrojii nové vstupujicich na trh prace. Skolska statistika
sama takovéto odhady neziidka ptimo poskytuje, poptipadé je mozné je ziskat od ptislusnych
instituci resortu Skolstvi. Organizace by méla konfrontovat tyto udaje s potenciondlni
nabidkou pracovnich prilezitosti, zjiSténou ze statistiky prace ¢i odvétvovych statistik,
aby véde¢la, jaka je konkurencni nabidka pracovnich pftileZitosti pro absolventy §kol a ucilist
v jejim oboru ¢i v uzemi, ve kterém je umisténa.

Uzitecné jsou 1 udaje zpracované Ufady prace. Zejména jde o udaje tykajici se
uchazec¢li o zaméstnani, jejich povolani a kvalifikace. Mnohé urady prace jiz zacinaji
zpracovavat své vlastni perspektivni odhady zaméstnanosti v uzemi své piisobnosti. Téch pak

mohou organizace vyuzivat ke svym vlastnim odhadtim vné&jsich zdroji pracovniki.

* KOUBEK, I. 4BC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-86131-25-4
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3 Strategické rFizeni lidskych zdroji ve  spole¢nosti

CD Cargo, a.s.

3.1 Seznameni s firmou CD Cargo, a.s.

Spoleénost CD Cargo, a.s., vznikla 1. prosince 2007 vkladem &asti podniku akciové
spolecnosti Ceské drahy. Jedinym zakladatelem a 100% vlastnikem je akciova spoleénost
Ceské drahy. CD Cargo, a.s., je dcefinou spole¢nosti Ceskych drah, a.s., pro nakladni
dopravu.

Spoleénost CD Cargo, a.s., poskytuje Zelezniéni piepravu zbozi s komplexem
souvisejicich sluzeb. Cilem spolecnosti je zlepSovat svou vedouci pozici a byt hybnou silou
na trhu Zelezni¢ni nakladni dopravy v Ceské republice i ve stiedoevropském regionu.

Hlavni podnikani — Zelezni¢ni pteprava zbozi — se déli podle charakteru zbozovych
toktl na:

— vnitrostatni,
— vyvozni,
— dovozni,
— tranzitni.

Akciova spoleénost CD Cargo, a.s., je nejvétsim Zelezni¢nim nakladnim dopravcem
v Ceské republice. CD Cargo, a.s., zajistuje pfepravy primyslovych a zemé&délskych
komodit, surovin, paliv a pohonnych hmot, zbozi, kontejnerd a nadmérnych nakladu.
Poskytuje pronajem ndkladnich vozi, vleckové a dalSi prepravni sluzby. Budoucnost
spole¢nosti CD Cargo, a.s., je spojena s investicemi do infrastruktury podporujicimi
napojovani primyslovych aredlii na zelezni¢ni dopravu, s vystavbou termindlli kombinované
dopravy a logistickych center.

Podnikani CD Cargo, a.s., pfispiva k napliovani cila dopravni politiky Ceské
republiky v oblasti sniZovani vlivu dopravy na Zivotni prostfedi v zajmu trvale udrZitelného
rozvoje. Jednotny vnitini trh Evropské unie a otevirani trhu mezinarodni zelezni¢ni dopravy
jsou pro CD Cargo, a.s., podnétem pro hledani novych podnikatelskych piileZitosti. Objemem
dopravy se CD Cargo, a.s., fadi mezi deset nejvyznamnéjsich Zelezni¢nich podnikii v Evropé
a pét nejveétSich v Evropské unii. Strategickym cilem spolecnosti je zlepSovat svou vedouci
pozici abyt hybnou silou na trhu Zelezniéni nakladni dopravy v Ceské republice i ve

sttedoevropském regionu.’’

*7 http://www.cdcargo.cz/assets/cd-cargo/profil-spolecnosti/vyrocni-zpravy/vz_2011.pdf
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V dobé, kdy je psana tato diplomova prace prochazi spoleénost CD Cargo, a.s.
velkymi personalnimi zménami. Jelikoz persondlni néklady patii mezi nejvyssi naklady, které
spole¢nost ma, hledaji se cesty jak tyto néklady snizit. Proto by se méla spole¢nost zaméfit na

vybér svych zaméstnancu.
3.2 Odhady potieby zaméstnanci

3.2.1 Aplikace Delfské metody

Delfska metoda ma v podstaté stanoveny prabeéh postupu prace. Prvnim krokem pfi
vyuziti této metody byl vybér zaméstnanct, ktefi maji o persondlni problematice dostacujici
informace a znalosti. Celkem jsem oslovila Sest vedoucich zaméstnancti provoznich pracovist’
dané¢ provozni jednotky. VSichni osloveni vedouci zaméstnanci ochotn¢ souhlasili
s vyplnénim dotazniku.

Pfi tvorb¢é dotazniku jsem se soustfedila na otdzky tykajici se nazoru na personalni
potieby na jejich provoznim pracovisti, tak nazoru na spoleénost CD Cargo, a.s. Otazky byly
jak uzaviené (vybér z nckolika variant odpovédi), tak oteviené. Vedouci zaméstnanci byli
ujisténi o anonymité¢ odpoveédi. Dotaznik jsem vytvofila na internetovém portalu ,,Survio®.

Dotaznik lze nalézt v Pfiloze ¢&. 2.

Analyza prvniho kola

Na otazku ¢. 1, zda je soucasny stav zaméstnanci jejich provozniho pracovisté
dostacujici, odpovédelo pét dotazanych vedoucich zaméstnancl, Ze dle jejich ndzoru je
dostacujici, jeden dotdzany odpovedél, ze dostacujici neni.

Druhé otazka byla zaméfena na reakci zaméstnancti, pfi moZznosti dal§iho vzdélavani
a profesniho ristu. Zda je tato reakce dle jejich nazoru pozitivni. Pét dotdzanych vedoucich
zaméstnancl odpovédélo, Ze spiSe ano, jeden nemohl posoudit.

Zda jsou zaméstnanci ochotni pirekonat delsi vzdalenost pfi dojizdéni do zaméstnani,
znéla otazka €. 3. Na tuto otdzku jeden odpovédél ,,ano“, tfi odpovédeli ,,spiSe ano* a dva
dotazani vedouci zaméstnanci ,,spiSe ne*.

Otéazkou ¢. 4 dostdvame odpoveéd’ na velikost pravomoci vedoucich zaméstnanct pti
persondlnim planovani. Na otdzku, zda je jejich pravomoc dostacujici, dva odpovédéli ,,ano®,
dva spiSe ano, jeden ,spiSe ne“. Jednomu dotdzanému vedoucimu zaméstnanci se jeho

pravomoc zda nedostacujici.
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Velmi spokojeni s praci svych ptimych podiizenych jsou dva vedouci zaméstnanci,
t1 jsou spiSe spokojeni a jeden spise nespokojen. (otazka €. 5)

Z otazky €. 6 je zfejmé, ze konkurence v dané provozni jednotce je vysoka. At uz jsou
to jini dopravci nebo rizné druhy dopravy. Tti vedouci zaméstnanci odpovédéli, Ze v jejich
provoznim pracovisti je konkurence velmi vysoka. Jeden se domniva, Ze je vysoka, jeden,
ze je ptimétend, pouze jeden odpovedél, ze je zanedbatelna.

Otazky ¢. 7, 8 a 9 se tykaji kumulaci funkci. Otazka ¢. 7 je oteviend otazka, kterd
odpovida na ndzor vedoucich zaméstnanct na neustdlou kumulaci funkci. Jejich nazor je
pozitivni a v soucasné dobé pii klesajicich trzbach je kumulace funkei 1 potfebnd. Klesa
potfeba specialistii a naopak roste potieba zaméstnancii, ktefi zvladaji praci na nékolika
pracovnich pozicich. Ctyfi dotédzani vedouci zaméstnanci vyslovili nazor, Ze tyto kumulace
maji vliv na kvalitu a efektivnost prace, dle dvou dotdzanych nemaji kumulace funkci Zadny
vliv na kvalitu a efektivnost prace. Vedouci zaméstnanci, ktefi v osmé otdzce odpovédéli,
ze dle jejich nédzoru kumulace funkci ma vliv na kvalitu a efektivnost prace, méli v otdzce €. 9

popsat jaky je tento vliv.

Maji tyto kumulace dle Vaseho ndzoru vliv na kvalitu a efektivnost prace?

Hano HEne

Graf ¢. 1 — Vliv kumulace na efektivnost a produktivitu prace
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Desata otazka znéla ,,Jste spokojen/a se sou¢asnou situaci ve spole¢nosti CD Cargo,
a.s.? Zde byli dotdzani zaméstnanci vice kriti¢ti. Spise ne odpovédélo 66,67%, spiSe ano

odpovédélo 33,33% dotazanych vedoucich zaméstnancil.

Eurcité¢ ano MspiSe ne ®spiSe ano M urcité ne

urcité ne; 0 urgitd ano; 0

Graf ¢. 2 — Spokojenost se soucasnou situaci ve spole¢nosti

V posledni otazce méli vedouci zaméstnanci odpoveédét, na jaké priority by meélo
vedeni spole¢nosti CD Cargo, a.s. klast nejvétsi diiraz. Pokud bych méla zhodnotit odpovédi
na tuto otdzku, i zde znély kritické nazory, ale i cenné informace jakym smérem by se méla
spolecnost ubirat. Vé&tSina odpovédi sméfovala na pruznéjsi reagovani na poZadavky
zéakaznikd, na vétsi kontakt a spolupraci se zdkazniky, ale také na v oboru vzdélané a praxi
provéiené¢ zaméstnance. Na vychovu vlastnich zaméstnancti a pfipravu na rtizné pracovni

pozice.
Ziskané odpovédi vyuziji k planovani persondlni strategie spolecnosti a k posouzeni

s ostatnimi metodami.

Z divodu casové narocnosti této metody jsem pouzila pouze jedno kolo.
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3.2.2 Metoda zaloZena na analyze vyvojovych trendi
k podtu zaméstnanci. Ve spole¢nosti, kterd je nejvétsim Zelezni¢nim dopraveem v Ceské
republice, to nebyla té¢zka volba. Po vybrani rozhodujiciho faktoru, nasledovalo sestaveni

tabulky, kterd vyjadiuje vyvoj velikosti tohoto faktoru a vyvoj poctu zaméstnanctl.

Pfepravené zboi, Pfeprava na jednoho zaméstnance
ROK (data matle’riél..(re'sp. .jrﬁrvné'rnyv t Index
I | v, | mmistnanct | T | o | reon
tun

A. Dosavadni vyvoj

2009 68,3 10 378 6 581 1,0000 °

2010 76,7 9573 8012 1,2174 1,2174

2011 78,7 9 207 8548 1,2989 1,0815

2012 73,3 8910 8227 1,2501 -1,0488
B. Perspektivni odhad

2013 74,7 X

2014 76,5 X

2015 79,3 X

2016 82,1 X

Tabulka ¢. 1 — Odhad perspektivni potieby zaméstnanct — faktor mnozstvi pfepraveného zbozi

Zdroj: vlastni zpracovani (dle KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN
80-86131-25-4)

Jak je patrné z tabulky ¢. 1 vykyvy v piepravé materialu a zbozi jsou opravdu veliké.
Nejvetsi skok nastal v roce 2010, kdy se preprava zvysila o 8,4 mil. tun, tj. 12,3 %. Rok 2011
také zaznamenal navySeni pfepravy, toto navyseni, ale uz neni tak velké. Nasleduje nemaly
pokles v roce 2012. Tento néhly pokles je zplisoben vSeobecnou celosvétovou ekonomickou
krizi, se kterou se potyk4a mnoho firem.

I pfes neustalé snizovani zaméstnanci a zvySovani piirdstku produktivity prace je po
potfebném vypoctu fetézovy index v roce 2012 minusovy. Pies tuto nestabilitu fet€ézového
indexu, je velmi tézké vyslovit hypotézu pro nasledujici roky. Z tohoto diivodu jsem dale dle

tohoto faktoru neprovadéla dalsi vypocty pro odhad potieby zaméstnancii.
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Bazicky a fetézovy index nejlépe vyjadiuje vyvojovy trend.

1,5
1,2989
1,2174
1,2501
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1,0815
0,5
<
~ : : | —e—Bazicky index
Z )
Z 2009 2010 2011 2012 —m— Retézovy index
-0,5
1
21,0488
1,5
ROK

Graf ¢. 3 — Indexy

Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz vysledky tohoto faktoru byly neuspokojivé, snazila jsem se najit jiny vhodné&;jsi
faktor, ktery by $lo vyuzit k aplikaci metody analyzy vyvojovych trendt. CDC je piepravni
spolecnost, takze nalezeni jiného vyhovujiciho faktoru, ktery se vaze k poctu zaméstnanctl,
nebylo snadné. Z dalSich pfijatelnych moznosti jsem vybrala faktor trzby, ktery by mohl Iépe

vyjadfit perspektivni odhad zaméstnanci.
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Triby (resp. S Trzby na jednoho zaméstnance
ROK (data predpokladané L Index
vidy k31.12) | traby)vmil, [EVidenenipocet) o
korundch zamestnancu bazicky fetézovy
A. Dosavadni vyvoj
2009 13 272 10378 1278 859 1,0000 °
2010 14121 9573 1475 086 1,1534 1,1534
2011 14 404 9207 1564 461 1,2233 1,0699
2012 14 100 8910 1582 492 1,2374 1,0141
B. Perspektivni odhad
2013 14 342 8 399 1707 667 X 1,0791
2014 14 688 8167 1842 743 X 1,0791
2015 15 463 7971 1988 504 X 1,0791
2016 16 009 7 461 2 145 795 X 1,0791

Tabulka €. 2 — Odhad perspektivni potieby zaméstnanct — faktor trzby
Zdroj: vlastni zpracovani (dle KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN

80-86131-25-4

I zde jsem zaznamenala, jak ukazuje tabulka ¢. 2 dosti velké vykyvy v trzbach. Opét

byl narast v letech 2010 a 2011 a pokles v roce 2012. Na rozdil, ale od produktivity prace,

kterd po v roce 2012 klesala, trzby na jednoho zaméstnance s ptekvapenim stéle rostly. Viz

tabulka ¢. 3.

Priimérny Trzby na Prepravené Prepravené
ROK (data PIUMEMY L Ty v mil. Ireoy TEPravene I posi, materid
. evidenéni pocet ) jednoho zbozi, materidl.. .
vzdy k 31.12.) . . korunach . ) najednoho
zaméstnanc( zamestnance v mil. tun Y
zaméstnance
2009 10 378 13 272 1278 859 68,3 6 581
2010 9573 14 121 1475 086 76,7 8012
2011 9207 14 404 1564 461 78,7 8 548
2012 8910 14 100 1582 492 73,3 8 227

Tabulka ¢. 3 — Pfepravené zbozi, material a trzby v letech 2009, 2010, 2011, 2012
Zdroj: vlastni zpracovani (dle KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN

80-86131-25-4
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Po vypoctu bazického a fetézového indexu, jsem se snazila vyslovit hypotézu
na nasledujici roky. Jelikoz fetézovy index nevykazuje zadnou stabilitu, predpoveéd
na nasledujici roky jsem vypocitala jako aritmeticky primér hodnot fetézového indexu z let
2010, 2011 a 2012.

Odhad trzeb na jednoho zaméstnance v prvnim roce planovaného obdobi jsem ziskala,
vynasobenim velikosti trzeb na jednoho zaméstnance v uplynulém roce a ptedpoklddanou
hodnotou fetézového indexu v prvnim roce pldnovaného obdobi.

Trzby na jednoho zaméstnance v roce 2013 =1 582 492 x 1,0791 =1 707 667

Trzby na jednoho zaméstnance v roce 2014 =1 707 667 x 1,0791 =1 842 743

Trzby na jednoho zaméstnance v roce 2015 =1 842 743 x 1,0791 = 1 988 504

Trzby na jednoho zaméstnance v roce 2016 = 1 988 504 x 1,0791 =2 145 795

Odhad potiebného poctu zaméstnancli v prvnim roce pldnovaného obdobi jsem pak
vypocitala tak, ze planované trzby na pftislusny rok jsem vydélila odhadem trzeb na jednoho
zaméstnance.

Potiebny pocet zaméstnanci v roce 2013 = 14 342 mil. / 1 707 667 = 8 399

Potiebny pocet zaméstnanci v roce 2014 = 14 688 mil. / 1 842 743 =8 167

Potfebny pocet zaméstnancii v roce 2015 =15 463 mil. / 1 988 504 =7 971

Potfebny pocet zaméstnancii v roce 2016 =16 009 mil. / 2 145 795 =7 461

Jelikoz trzby nemaji pfimy vztah k ¢innosti organizace, doslo ke zna¢nému zkresleni

odhadu budouciho planovaného poétu zaméstnanci jako celku pro spole¢nost CD C.

3.3 Odhady pokryti potieby zaméstnanci z vnitinich zdroji

3.3.1 Bilan¢ni metoda

K vypracovani této metody jsem pouZila vybranou provozni jednotku, dle dotazniku,
ktery mi vedouci personalniho oddéleni ochotné vyplnila.

Tato provozni jednotka ma Sest provoznich pracovist. K datu 28. 2. 2013 pocet
zamé&stnancl pracujicich v této provozni jednotce ¢inil 1 202 osob. Podil zastoupeni muza ve
vybrané provozni jednotce bylo 74,4 procent a Zen 25,6 procent.

Tyto tdaje jsou odpovidajici vzhledem k charakteru profesi. Do 30. 4. 2013 ukon¢i

pracovni pomér 64 zaméstnancd.
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Pocet zaméstnancu k 28. 2. 2013
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Graf ¢. 4 — Pocet zaméstnanct provozni jednotky

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materiald spole¢nosti)

Pocet zaméstnancu k 28. 2. 2013 a 30. 4. 2013

B Pocet zaméstnancu k 28.2.2013 m Pocet zaméstnanct k 30.4.2013

225 223

pocet zaméstnancu
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provozni pracovisté

PP-6

Graf ¢. 5 — PocCet zaméstnanct k 30. 4. 2013

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialt spole¢nosti)
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Priimérny vék zaméstnancu je 47,5 let. Tento vysoky vékovy pramér ptinasi provozni
jednotce veEtsi zkuSenosti u zaméstnancti, ale také mozny problém do budoucna, kdy spousta
zaméstnancll zacne dosahovat dichodového véku. Provozni jednotka bude muset tento

problém fesit, jelikoz n€které profese vyzaduji dlouhodobé zaSkoleni.

Véekova kategorie provozni jednotky
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Graf ¢. 6 — Vékova kategorie provoznich pracovist

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolecnosti)
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Vysokému vékovému priaméru odpovida i pocet zaméstnancti, kteii budou mit do péti

let narok na starobni diichod (pfi souc¢asné diichodové politice).

Zaméstnanci, ktei'i do 5 let budou spliiovat narok na starobni dichod

PP-1 PP-2 PP-3 PP-4 PP-5 PP-6 | Soutet
60 23 17 14 5 3 122

Tabulka ¢. 4 — zaméstnanci s ndrokem na starobni duchod

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich material spole¢nosti)

Jak ukazuje tabulka, nejvice zaméstnancti bude spliiovat narok na starobni dichod
na PP-1. Odchod 60 zaméstnanct z celkového poctu 504 je dle mého nazoru vysoky.

Celkovée za provozni jednotku bude mit narok do péti let odejit do starobniho diichodu
122 zaméstnancl, coz je 10 % z poctu zaméstnancii zaméstnanych na provozni jednotce

k datu 28. 2. 2013.

Pocet zaméstnanci, ktefi v letech 2010, 2011, 2012 byli v pracovni neschopnosti (souhrnng)
déle nez 3 mésice
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Graf ¢. 7 — Pracovni neschopnost muzi

Zdroj: vlastni zpracovani (internich materiali spole¢nosti)
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Zeny
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Graf ¢. 8 — Pracovni neschopnost — zeny

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolecnosti)

Podle veékovée kategorie se odviji i pracovni neschopnost.

Provozni Pocet Rok
pracovisté zaméstnanct 2010 2011 2012
PP-1 504 10 11 13
PP-2 225 5 9 6
PP-3 207 0 0 &
PP-4 191 2 2 4
PP-5 40 0 1 0
PP-6 35 1 0 0

Tabulka ¢.5 - Pracovni neschopnost

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolec¢nosti)

Pracovni neschopnost, jak je patrné z tabulky, se mirné¢ zvySuje i1 pfes soucasnou
socialni politiku statu, kdy se prvni tfi dny pracovni neschopnosti nehradi. Muze to byt
zpiisobeno vyssi v€kovou strukturou zaméstnanct. Za rok 2012 tvofila pracovni neschopnost

v praméru 2,5%.
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V dobgé, kdy se prodluzuje primérné délka aktivniho zivota a oddaluje se hranice stari
pro odchod do dichodu, stoji zaméstnavatel pred otazkou uplatnéni vékove starSich
zaméstnancl. Musi se zabyvat 1 tim, ze vyssi vék se projevuje také na zdravotnim stavu
pracovnikl. StarS§i zaméstnanci vynikaji jednou velikou ptednosti: maji bohaté profesni
zkuSenosti. Naopak jejich moZznym nedostatkem jsou castéj$i zdravotni obtize a s tim
souvisejici vys$si nemocnost a nizsi pracovni vykon. Vzhledem k tomu, Zze od ledna roku 2011
plati zaméstnavatel za zaméstnance prvnich 21 kalendafnich dnli nemocenské, je dilezité
vénovat této otazce nalezitou pozornost. Ke vzniku zdravotnich obtizi Casto pfispivd samotna
prace. Umérné s vékem ubyva tolerance organismu na fyzickou i psychickou zatéZ a starsi
lidé jsou tudiz vtomto sméru ohrozenéj$i skupinou nez ti mlads$i. Ohrozen je zejména

pohybovy aparat, setkavame se také vice se stavy fyzické a psychické vy&erpanosti.™®

Pracovni neschopnost — rok 2012 — v procentech
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Graf ¢. 9 — Pracovni neschopnost — rok 2012

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spole¢nosti)

*» BERAN,Karel. Ptibyvajici roky je tieba respektovat. Moderni Fizeni. Leden 2012, &.1. ISSN 0026-8720,MK
CRE 4981
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Jak ukazuje graf ¢. 9 vroce 2012 az na PP-5 a PP-6, kde je pracovni neschopnost
nulova, byli vice v dlouhodobé pracovni neschopnosti trvajici souhrnné déle nez tii mésice
muzi. Je to zpsobeno vétsi fyzickou zatézi, kterd je na tyto zaméstnance kladena. Vyssi vék
zaméstnancl - muzu, ale 1 prace v noci, v 12-ti hodinové smén¢, venku za kazdého pocasi

zvysuje pracovni neschopnost.

Pro prevenci i terapii je dulezité znat rizikové faktory a uvédomovat si, jak mohou
ovlivilovat zdravotni stav zaméstnance. Objevi-li se zdravotni problém, je tfeba zvazit, které
z faktorh mohly obtize zpusobit, a podle toho volit vhodna feSeni. Mezi nejCastéjsi rizikové
faktory patii civilizacni rizikové faktory, které souviseji se zménami zivotniho stylu, dale
mohou svou roli hrat i individudlni rizikové faktory, mezi néz se tadi télesna konstituce, vek,
pohlavi, dédi¢nost, télesnd hmotnost, mimopracovni Cinnost, pifipadn¢ jind onemocnéni.
V neposledni fad¢€ jsou to rizikové faktory vyplyvajici z pracovnich podminek, které se rlizni
v zavislosti na typu prace.

Muze to byt tézka fyzicka prace, dlouhodobé sezeni a stani, nucené pracovni polohy,
fyzikalni faktory (vibrace, mikroklimatické podminky), chemické Skodliviny, ale

. . , s y ; 39
1 nespokojenost s praci, monoténni prace nebo casovy stres.

Dle =zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti zaméstnavatelé s vice nez
25 zaméstnanci v pracovnim poméru jsou povinni zaméstnavat osoby se zdravotnim
postizenim ve vysSi povinného podilu téchto osob na celkovém poctu zaméstnancl
zaméstnavatele. Povinny podil ¢ini 4 %.

e Povinnost uvedenou v odstavci 1 zamé&stnavatelé plni

a) zaméstnavanim v pracovnim pomeéru,

b) odebiranim vyrobkii nebo sluzeb od zaméstnavateli zaméstnavajicich vice nez 50
% zaméstnanct, ktefi jsou osobami se zdravotnim postiZenim, nebo zadavanim zakazek témto
zamé&stnavatelim nebo odebiranim vyrobkil nebo sluzeb od osob se zdravotnim postizenim,
které jsou osobami samostatné vydélecné ¢innymi a nezaméstnavaji zadné zamestnance, nebo

Y I v ’ 4
zadavanim zakazek témto osobam, nebo 0

** BERAN,Karel. Ptibyvajici roky je tieba respektovat. Moderni Fizeni. Leden 2012, ¢.1. ISSN 0026-8720,MK
CR E 4981
* http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zamestnanost/cast3.aspx
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¢) odvodem do statniho rozpoctu,

nebo vzdjemnou kombinaci zptisobti uvedenych v pismenech a) az c).

Vyse odvodu do statniho rozpoctu podle § 81 odst. 2 pism. c) ¢ini za kazdou osobu
se zdravotnim postizenim, kterou by zaméstnavatel m¢l zaméstnat, 2,5nasobek priamérné
mesiéni mzdy v narodnim hospodaftstvi za prvni az tieti Ctvrtleti kalendainiho roku, v némz
povinnost plnit povinny podil osob se zdravotnim postizenim vznikla. Vysi pruimérné mzdy
za prvni az tieti ¢tvrtleti vyhlasi ministerstvo na zakladé udajii Ceského statistického tiadu
sdélenim uvetfejnénym ve Sbirce zakond.

— Odvod do statniho rozpoctu podle odstavce 1 poukazuje zaméstnavatel do 15.
tinora nasledujiciho roku do statniho rozpoé&tu prostiednictvim Utadu prace.

— Nesplni-li zaméstnavatel povinnost podle § 81 odst. 1, stanovi mu krajska
pobocka Utadu prace povinnost poukéazat odvod do statniho rozpoétu podle
odstavce 1 rozhodnutim podle danového fadus0).

— Vymahani odvodu do statniho rozpoctu vykonava mistné ptislusny celni trad

podle sidla zamé&stnavatele.*!

Neni v moznostech spole¢nosti CDC zaméstnavat potiebna 4% osob se zdravotnim
postizenim, z divodu vysoké fyzické a psychické narocnosti na pracovni profese. Spole¢nost
CDC odebira kancelaiské potieby od firem zaméstnavajici potiebnych 50% osob

se zdravotnim postizenim. Provadi také odvod do statniho rozpoctu.

Pocet zamé&stnanctl se zdravotnim postiZzenim

pocet zaméstnanci

PP-1

PP-2

PP-3 ppa o
provozni pracovisté PP-6

Graf ¢. 10 — Zaméstnanci se zdravotnim postizenim PJ

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materiala spolecnosti)

*! http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zamestnanost/cast3.aspx
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Co se ty€e vzdeélani zaméstnancii ve vybrané provozni jednotce nejvice zaméstnancu

ma vyucni list. Celkem 563 osob. Hned nésleduji zaméstnanci s maturitou — 539 osob.

Zakladni vzdé€lani ma 76 zaméstnancl a vysokoskolské vzdélani ma 24 zaméstnancl. Vyse

vzdélani zaméstnanci vychazi predev§im z charakteru vykonavané profese a z pozadavka

kladenych na tyto profese.

Pocet zaméstnanci dle nejvyse dosazeného vzdélani

MUZI PP-1 PP-2 PP-3 PP-4 PP-5 PP-6 Celkem
zakladni 24 9 5 7 4 5 54
vyucen 189 76 74 76 20 12 447
maturita 192 83 37 49 7 7 375
VS 7 7 4 1 0 0 19
Celkem 412 175 120 133 31 24 895
ZENY PP-1 PP-2 PP-3 PP-4 PP-5 PP-6 Celkem
zakladni 12 2 4 4 0 0 22
vyucen 32 19 34 22 5 4 116
maturita 47 27 48 31 4 7 164
VS 1 2 1 1 0 0 5
Celkem 92 50 87 58 9 11 307
Tabulka €. 6 - Nejvyssi dosazené vzdélani
Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich material spolecnosti)
Dosazené vzdélani zaméstnancti Provozni jednotky
24
m zakladni
539 H vyucen
maturita
mvS

563

Graf ¢. 10 — Vzdélanostni struktura zaméstnancu PJ

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolec¢nosti)
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Nejvice obsazené profese jsou nejvice rizikové pii vétsim mnozstvi zaméstnanci, kteti
budou spliiovat narok na starobni diichod. Pracovala jsem s daji, kdy tito zaméstnanci budou
splinovat tento narok do péti let. VétSina téchto profesi vyzaduje dlouhodobégjsi zaskoleni

a potiebnou praxi.

Nejvice obsazené profese a jejich narok na starobni diichod do péti let pii soucasné

dachodové politice.

B pocet zam&stnancl ™ narok na starobni dichod
350
300 A
B 250 A
=
g
:g 200 -
g
N 150 -
2
g 100 -
50 -
0
Funkce A Funkce B Funkce C Funkce D Funkce E
B pocet zaméstnancl 310 207 175 107 91
= narok na starobni diichod 40 20 11 6 8
vybrana povolani

Graf ¢. 11 — Narok na starobni diichod pro vybrana povolani

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materiali spole¢nosti)

" narok na starobni PR

celkovy pocet déichod procentni vyjadfeni
Funkce A 310 40 12,90%
Funkce B 207 20 9,66%
Funkce C 175 11 6,29%
Funkce D 107 6 5,61%
Funkce E 91 8,79%

Tabulka ¢. 7 — Procentni vyjadfeni naroku na starobni diichod vybranych profesi

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolecnosti)
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Nejvice ohrozena je Funkce A, kdy do péti let bude spliiovat narok na starobni diichod
12,90% zaméstnancli. Ani ostatni funkce nejde ptehlizet. VSe opét odpovida vysokému

vekovému priméru zaméstnanci spolecnosti.

Narok na starobni diichod do péti let a dosazené vzdélani

B podet zaméstnanc M narok na starobni dichod

500 472
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pocet zaméstnanci

150 -

NN NN NN NN N
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50 A 30

zakladni vyucen maturita VS
dosaZené vzdélani

Graf ¢. 12 — Narok na starobni dlichod a vyse vzdélani u vybranych profesi

Zdroj: vlastni zpracovani (dle internich materialti spolec¢nosti)

Jedna se o provozni pracovni pozice, kdy je ve vétSin€ piipadi postacujici vyucni list
popf. maturitni vysvédceni. Nékteré profese jsou tedy vlastné ,,prevzdélané”. Jak je z grafu
patrné, do péti let bude mit narok na starobni diichod z nejvice obsazenych profesi vybrané PJ
14,50 % zaméstnanci se zakladnim vzdélanim, 9,53 % s vyucnim listem, s maturitnim

vysveédcenim 8,60 % a se vzdélanim vysokoskolskym 14,29 % zaméstnanct.
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Bilan¢ni metoda perspektivniho odhadu pokryti potfeby zaméstnancti z vnitinich

zdrojii organizace

. Odhad ) Rozdil
) Vychozipocet | Odhad Odhad . Budouci
Pracovni funkce . ) o budouciho )
pracovnik(l | ztrat(-) | ziskii(+) oot potfeba [ prebytek |nedostatek
A 310 40 20 300 300 10
B 207 20 5 195 195 3
C 175 11 5 160 160 9
D 107 6 2 101 101 2
E 91 8 4 85 85 2
Celkem 890 85 36 841 841 13 13

Tabulka ¢. 8 — Odhad potfeby pokryti zaméstnanciti
Zdroj: vlastni zpracovani (dle KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN

80-86131-25-4

Tato metoda neni nic jiného nez bilancovani pohybu, reprodukce pracovnich sil
organizace, jejich jednotlivych slozek. Jako inspirace 1 zdroj informaci v tomto piipadé
poslouzi bézné pouzivana bilance reprodukce pracovnich sil. Poznani zékonitosti pohybu
jednotlivych slozek reprodukce pracovni sily organizace na zdkladé dosavadniho vyvoje

v s ’ v o , . . 42
se zde vyuziva k odhadu budoucich vnitinich zdroji pracovnich sil organizace.

3.4 Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroja

Uspé&sné ziskavani novych zaméstnanci s potiebnou odbornou znalosti a kvalifikaci
je pro spolecnost rozhodujici. Dulezité je vytvoreni si dostatecné evidence zajemctl o praci,
z nichz miZe spoleénost v piipadé potieby erpat. Personalni oddéleni PJ ve spole¢nosti CDC
si vedou podrobné evidence téchto moznych uchazecl. V soucasné dobé se ale bohuZzel skoro
zadni novi zamé&stnanci nepfijimaji. SpoleCnost se snazi vSechna ptfipadnd volnd pracovni

mista pokryvat ze svych vnitinich zdroju.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 3. vyd. Praha: Management Press, 2002,
ISBN 80-7261-033-3.
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4 Navrhy a doporuceni
Metar vi o cisteni dilny vice nez vrchni reditel.
Metari mne mohou poucit o tom,
Jjak udrzet cistotu v podniku lépe
nez vsichni reditelé a urednici dohromady.

Tomas Bat’a

Po podrobném prozkouméni vSech pouzitych metod (delfské metody, metody analyzy
vyvojovych trendi, bilanéni metody), hodnotim personalni stav spole¢nosti CD Cargo, a.s.

— Jelikoz vétSina vedoucich zaméstnancti (83,3% ) je se stavem zaméstnancli ve svém
provoznim pracovisti spokojeno, neni diivod ho snizovat ani zvySovat.

— Pravomoc pfi personalnim rozhodovani je u vedoucich zaméstnancti PP dostacujici,
takze ani zde neni divod néco meénit. Vedouci PP znaji dobfe praci svych
zaméstnancll a dokdzi dobfe zhodnotit situaci v ptipadé potieby, kdy je nutné
rozhodnout, na kterych pracovnich mistech, je nutné snizit popf. zvySit pocet
zamé&stnancu.

— Zaméstnanci reaguji pozitivné na moznost dal§iho vzdélavani a profesniho rtstu, takze
spole¢nost miize pokryt piipadné volnd mista z vlastnich zdroji. Problém muze nastat
v ptipadé¢ piekonavani delsi vzdalenosti (mezi riznymi PP) pifi dojizdéni do
zaméstnani.

— Vedouci zaméstnanci jsou spokojeni s praci svych ptimych podfizenych, cozZ je velmi
dobré.

— Spoleénost CDC by méla klast vétsi diiraz p¥i rozhodovéni, jaké funkce se kumuluji.
Kumulace rtiznych pracovnich pozic je sice potfebna, vznikd vétsi zastupitelnost
funkect, klade vSak zvySené pozadavky na odbornost zaméstnancti. Nevyhodou je velké
mnozstvi informaci a ¢innosti, kladenych na zaméstnance. To miize mit negativni vliv
na kvalitu préce.

—  Obchodnici, ktefi pracuji ve spole¢nosti CDC, by se méli snaZit oslovit co nejvice
potencidlnich zdkaznikli a pruzné reagovat na jejich pozadavky. Docilit zvySeni
piepravovaného zbozi a materidlu, tim zvySeni trzeb a zamezeni snizovani

zamestnancu.
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—  Velkym problémem se mi jevi vékova struktura zaméstnancii spole¢nosti CDC, ktera
je dle mého nézoru dosti vysoka. Z jedné strany sice zaruCuje vétsi odbornost, ale na
druhé stran¢ se domnivam, Ze ¢im je cCloveék starSi, tim ma vétsi problém
prizptisobovat se riznym zménam. Navic s pfibyvajicim vékem se obecné zhorsuje
lidem zdravotni stav. Clovék si zaGina vice vazit svého zdravi, a proto i pies
soucasnou sociadlni politiku, kdy se prvni tfi dny pracovni neschopnosti nehradi,
v pfipad¢ zdravotnich problémi odchdzi zaméstnanci na pracovni neschopenku.
To nadm ukazuje i tabulka €. 5. Proto se muze stat, ze na n¢kterych pracovistich i pres
stanovenou persondlni zalohu dochdzi k prescasovym hodinam, které musi odpracovat
opét ,starSi“ zaméstnanci. VétSina provoznich zameéstnancii je zaméstnana
v nepfetrzitém provoze venku za kazdého nékdy dosti neptfiznivého pocasi. To se
odrazi na zdravi a vykonnosti zaméstnancti. Na jiné zaméstnance je zase kladena velka
psychicka zatéz, musi se mnohdy rozhodnout v kratkém okamziku, jak danou situaci
feSit. Mnohdy na jejich rozhodnuti zavisi lidské Zivoty. Nejvice zamé&stnancii je ve
veékove kategorii 46 — 55 let, takze do budoucna pii souc¢asné dichodové politice mize
nastat problém s obsazenim nékterych pracovnich mist. Zaméstnancti s narokem na
starobni dichod bude stile nariistat. Z tohoto divodu bych doporucila spole¢nosti

CDC v blizké budoucnosti omladit kolektiv zamé&stnanct.
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5 Zavér

Diplomovou prace jsem psala z pozice zam&stnankyné spole¢nosti CDC. Pracuji v ni
20 let (nejdiive v Ceskych drahach a.s. a po reorganizaci podniku od 1. 12. 2007 v CD Cargo
a.s.), prosla jsem fadou pracovnich pozic. Za tuto pomérné dlouhou dobu, jsem zazila spousta
ruSeni pracovnich mist, kumulaci funkci a zna¢ného propousténi zaméstnanct.

Je znamo, Ze spoleénost CD Cargo, a.s. prochazi v sou¢asné dobd velkymi
persondlnimi zménami. Do konce roku 2013 mé ze spolecnosti odejit az 700 zaméstnanctl.
Obrovsky propad v ptepravé i v trzbach, ktery spolecnost utrpéla v roce 2012, mé za nasledek
tak velké snizovani poCtu zaméstnancii. Tento propad, ale nelze pfisuzovat pouze celosvétové
hospodaiskeé krizi. Spolecnost ptichazi i o zdkazniky, kteti bud’ ptesli k jinému dopravci, nebo
vyuzili jiného zptsoby dopravy.

Dle mého nézoru, by se spole¢nost CDC méla zaméfit predevs§im na vzdélané
zaméstnance ve svém oboru. Na nékterych vrcholnych manazerskych funkcich jsou lidé, kteti
sice maji pozadované vzdé¢lani, ale provozem jako takovym jsou nedotceni a nemaji
potiebnou odbornou praxi. Spolecnost ztraci jednu z nejdilezitéjSich véci, a to je loajalita
k podniku u zaméstnanct, kteti, jak odpovida i veékova struktura spolecnosti, cely Zzivot
pracovali pouze u Zeleznice. Neustdlé odvolavani manazerti z vysokych funkci po kratké
dobé, kdy zaméstnanci ztraceji piehled, kdo a kde jakou funkci vlastné¢ v t¢ dané dobé
zastava, neukazuje spolecnost zrovna v dobrém svétle.

Odchody odborn¢ vzdélanych zameéstnancd, navic s dlouholetou praxi, pouze
nahravaji konkuren¢nim firmam, které v podstaté bez jakychkoliv vétSich nékladu, ziskavaji
zkuSené zamé&stnance.

V ramci udrzitelné (zelené) logistiky by se mélo vrcholné vedeni spolecnosti snaZzit,
najit spoleCnou te¢ s vedenim statu, aby se co nejvice zbozi ptepravovalo po zeleznici a co
moZzna nejméné po silnicich.

Spolecnost by se méla predevS§im zajimat, jakym zplisobem zvysit piijmy, a ne jak
snizovat naklady, a to predevSim ty mzdové, které¢ vétSinou vedou ke snizovani stavu
zaméstnancil.

I pfes ne zrovna piiznivou sou¢asnou situaci ve spoleénosti CDC véfim, Ze jak
ekonomickd, tak moralni krize pomine a vrcholné vedeni spole¢nosti CDC tak spolu

s vedenim statu najdou spolec¢nou fec.
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Zavérem bych chtéla podékovat spole¢nosti CD Cargo, a.s., Odboru lidskych zdroji
a vedouci personalniho oddéleni Morava za jejich ochotu a poskytnuti veskerych potiebnych
informaci. I pfes velkou pracovni vytiZzenost v této nelehké dob& mi vzdy vysli vstiic. Také
bych touto cestou chtéla podékovat vedouci diplomové prace pani Ing. Zuzané Stefanovové,

Ph.D. za pomoc, trpélivost a cenné rady pii psani diplomové prace.

Pricinou krize je moralni bida. Prelom hospodarské krize? Neverim v zZadné prelomy
samy od sebe. To, cemu jsme zvykli Fikat hospodarska krize, je jiné jméno pro mravni bidu.
Mravni bida je pricina, hospodarsky upadek je nasledek. V nasi zemi je mnoho lidi, kteri se
domnivaji, ze hospodarsky upadek lze sanovat penézi. Hrozim se diisledku tohoto omylu.
V postaveni, v némz se nachdzime, nepotiebujeme zZadnych genidlnich obratii a kombinaci.
Potrebujeme mravni stanoviska k lidem, k prdaci a verejnému majetku. Nepodporovat
bankrotare, nedelat dluhy, nevyhazovat hodnoty za nic, nevydirat pracujici, délat to, co nds
pozvedlo z povailecné bidy, pracovat a Setrit a ucinit prdci a Setreni vynosnéjsi, zadoucnéjsi
a Cestnéjsi nez lenoseni a mrhani. Mate pravdu, je treba prekonat krizi divery, technickymi
zasahy, financnimi a uverovymi ji vSak prekonat nelze, ditvéra je vec osobni a diivéru Ize
obnovit jen mravnim hlediskem a osobnim prikladem.

Tomas Bat’a

53



Seznam pouZzité literatury

[1] ARMSTRONG, M. A Handbook of Human Resource Management Practice. 10th ed.
London: Kogan Page, 2007. 982 s. ISBN 07-4944-631-5.

[2] BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P., SULER, O. Management, 1. vyd. Brno: Computer
Press, 2006. 724 s. ISBN 80-251-0396-x.

[3] DEDOUCHOVA, M. Strategie podniku. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2001. 256 s. ISBN 80-
7170-803-4.

[4] DEDINA, J., ODCHAZEL, J., Management a moderni organizovani firmy, Praha: Grada
2007, 328 s. ISBN 978-80-247-2149-1

[5] FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press. 2002, 462 s. ISBN 80-
7226-515-6.

[6] GUINN, A.: KRATOCHVIL, O.; MATUSIKOVA, L Strategicky management. 1. vyd.
Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2007. 198 s. ISBN 978-80-7314-125-7.

[7] KASPER A MAYRHOFER, Personalni management Rizeni organizace, Linde
nakladatelstvi s.r.0.,2005, ISBN 80-86131-57-2

[8] KERKOVSKY, M.; VYKYPEL, O. Strategické tizeni. Teorie pro praxi. Praha: C. H.
Beck, 2003. 172 s. ISBN 80-7179-578-x.

[9] KOPCAIJ, A. Rizeni proudu zmén. 1. vyd. Ostrava: KOPCAJ-SILMA 90, 1999. 308 s.
ISBN 80-902358-1-6.

[10] KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky, Linde nakladatelstvi s.r.0.,2000, ISBN 80-
86131-25-4

[11] KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 2. vyd. Praha:
Management Press, 1997, 399 s. ISBN 80-85943-51-4.

[12] LEDNICKY, V. Strategicky management. 1. vyd. Ostrava: AJAK, 2000. 179 s. ISBN 80-
7048-019-x.

[13] LEDNICKY, V. Strategické fizeni. 1. vyd., Ostrava: Repronis, 2006. 153 s. ISBN 80-
7329-131-2.

[14] PILAROVA, 1., Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonost, Praha:
Grada, 120 s. ISBN 978-80-247-2042-5.

[15] SYNEK, M. a kol. Manazérska ekonomika, 5. vyd. Praha: Grada, 2011, 471 s. ISBN
978-80-247-3494-1

54



Elektronické zdroje a ostatni

[16] BERAN, Karel. Pfibyvajici roky je tfeba respektovat. Moderni fizeni. Leden 2012, ¢.1.
ISSN 0026-8720,MK CR E 4981

[17] Internetové stranky
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zamestnanost/cast3.aspx

[18] Vyro¢ni zprava spole¢nosti z roku 2011 dostupna na adrese http://www.cdcargo.cz/assets/cd-

cargo/profil-spolecnosti/vyrocni-zpravy/vz 2011.pdf

55



Seznam zKkratek
aj.

apod.

atd.

CDC
mil.
PJ
PP

ajiné

a podobné

a tak dale

akciova spolecnost
¢islo

Ceské drahy, a.s
CD Cargo, a.s.
milion

provozni jednotka

provozni pracoviste

56



Prohlaseni o vyuziti vysledki diplomové prace

Prohlasuji, 7e

jsem byla seznamena s tim, Ze na mou diplomovou préaci se plné¢ vztahuje zdkon
¢. 121/2000 Sb. — autorsky zékon, zejména

§ 35 — uziti dila vramci obcanskych anabozenskych obfadd, vrameci $kolnich
predstaveni a uziti dila $kolniho a § 60 — Skolni dilo;

beru na védomi, ze Vysoka Skola batiska — Technickd univerzita Ostrava (déle jen
VSB-TUO) ma pravo nevydélecné, ke své vnitini potfebé, diplomovou praci uzit (§ 35
odst. 3);

souhlasim stim, Ze diplomova prace bude v elektronické podobé& archivovéna
v Usttedni knihovné VSB-TUO a jeden vytisk bude ulozen u vedouciho diplomové
prace. Souhlasim s tim, Z¢ bibliografické udaje o diplomové praci budou zvefejnény
v informa¢nim systému VSB-TUO;

bylo sjednano, ze s VSB-TUO, v ptipadé z&ymu z jeji strany, uzaviu licenéni smlouvu
s opravnénim uzit dilo v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

bylo sjednano, Ze uzit své dilo, diplomovou praci, nebo poskytnout licenci k jejimu
vyuziti mohu jen se souhlasem VSB-TUO, ktera je opravnéna v takovém piipadé
ode mne pozadovat pfiméfeny pfispévek na thradu nakladd, které byly VSB-TUO

na vytvoreni dila vynalozeny (az do jejich skute¢né vyse).

I VI JEEA
V Ostravé dne..~ 2.7 7 "0

jméno a piijmeni studenta



Seznam priloh

Piiloha ¢. 1 - Typova organizaéni struktura PJ CD Cargo, a.s.
Ptiloha €. 2 - Dotaznik pro vedouci zaméstnance

Ptiloha €. 3 - Dotaznik pro personalni pracovisté

Ptiloha ¢. 4 - Pocet zamé&stnanci PJ

Ptiloha €. 5 - V&kova struktura zaméstnanct vybrané PJ

Pfiloha &. 6 - Dosazené vzdélani zaméstnancu PJ



