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1 Uvod

Ve zpitném pohledu k personalnimu planovani zjistimesezdatuje na patek 20. stoleti
se vznikem taylorismu. Zakladatelem byl Frederielyl®or, ktery se zabyval technokracii
fidicich proces a sodasre odhlizeni se od postavetioveéka v socialni sfie. V této dob
se personalni gé zamrovala zejména na ziskani nutného¢tpo zangstnand.

S piichodem Skoly lidskych vztahna p@atku 30. let 20. stoleti se &mi pohled na
pracovnika jako naclovéka s vlastnimi socialnimi pibami. V sotdasné dob je
z&kladnim motivem pracoviinnosti spoludastélovéka. Personalni prace se z#nje na

jednotlivehocloveka, p&€i o néj a s tim souvisejici hospaieni s lidskymi zdroiji.

Co je to personalni prace? V praxi i odborné lit¢eanalezneme terminy jako personalni
prace, personalistika, personalni administratias@nalnitizeni. A nejnoyji také fizeni
lidskych zdrofi, a ¢casto se stava, Ze se meanito terminy @ilis nerozliSuje. Terminy
personalni pracei personalistika se pouZivaji spiSe pro nejoBgitnozn&eni této
¢innosti, zatimco terminy personalni administratiparsonalnitizeni atizeni lidskych
zdroji se pouzivaji spiSe k charakterizovani vyvojové&/ik@ koncepce personalni prace.
Rizeni lidskych zdrdj se vyznauje predevsim tim, Ze kladeithz na strategicky aspekt
personalni préce, tj.énuje zvySenou pozornost perspektiviformuluje dlouhodobé,
obecné a komplexnpojaté cile personalni prace provazané s ostagomikovymi cili,
hledd a navrhuje cesty stajici k jejich dosazeni. Co je Ukolem personalnacef?
Hlavnim Ukolem podnikovéhdizeni je, aby byl podnik vykonny, G&my na trhu a
dosahoval Zadouciho zisku, a aby se jeho vykonstéapeni na trhu neustale zlepSovaly.
Tomuto Ukolu slouzi personalni prace tim, Ze hledgvhodrjSi spojeni ¢loveéka

s pracovnimi¢innostmi a neustale toto spojeni wWige. Usiluje o optimalni vyuzivani
pracovniki v podniku. Formuje pracovni skupiny, usiluje okéfeni zpisob vedeni lidi a
zdravé mezilidské vztahy. Zai§jie personalni a socialni rozvoj pracovnpodniku. Dba
na to, aby se dodrzovaly vSechny zakony tykajicblskasti prace, za#éstnavani lidi a
lidskych prav.Rizeni podniku je¢innost, ktera swtuje k dosazeni podnikovych il
Ukolem planovani je vytiovani cifi a vyksr zpasohs, jak &chto cifi doséhnout. Zvlastni
postaveni v podnikovém planovani ma planovani peéisd Principy personalniho
rozmeru managementu maji své pevné zakladyzdmme je rozdit do tti hlavnich oblasti.

~

Pati mezi & porozumni zangstnan@ jako jednotlivé, seznameni se s principy



manazerskych posttipuplatiovanych pi jednani se zagstnanci a znalost hlavnich
principd manaZerského personalnitiizeni. DalSi jsou otazky, jak sestavit taktické a
operativni plany, aby zvysili efektivitu podniku.ifito tématem se bude tato prace
zabyvat. Bakal&ska prace je roztkna do dvowasti. Prvnicast je teoreticka, ktera bude
vychazet z dostupné literatury. N#je budou popsany zakladni pojmy, cile a struktura
personalniho planovani. Prace se bude zabyvat ratmangokryti pracovnich mist
z vnittnich zdrofi nebo z vijSich za pomoci inzercéi personalnich agentur, které se
zejména po hospotkkeé krizi v roce 2009 u nascay ve velkém vyuzivat. Druh&st
nazvana Navrh personalniho planu pro vybrany podsekzansti na mezinarodni firmu
zabyvajici se vyrobou stinici techniky, kde jsemmé&nand jako mistr ve vyrébZ této
pozice lze posoudit pracovni planovani jak ze strirmy tak i zangstnand. F¥i
zpracovani bakataké prace je vychazeno z odborné literatury a netervych zdraj.
Poznatky zdchto zdroji budou poté porovnany s fungovanim personalnihoopténi v jiz

zmirgné firme.
2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Kazdy podnik ma &aké cile, gjaky podnikatelsky zamm. K uskuténéni téchto cili musi
mit k dispozici nejen finami zdroje a materialni zdroje (budovy, stroje, mateenergii),
ale gedevsim lidské zdroje. Musi existovate@stava o tom, kolik pracovrika jaké
pracovniky podnik k uskutéovani svych cil pottebuje a bude ptgbovat. Musi vSak
zarover existovat pedstava, kde tyto pracovniky vzit. Otazka, kolikaké pracovniky

bude podnik pdebovat a kde je vezme, jeddivou otadzkou personalniho planovani

Cilem této bakaigké prace je navrzeni vyhovujiciho ¢po pracovnich mist pro
mezinarodni vyrobni podnik. JelikoZz se firma skldd&skolika odliSnych provoi,
zantiim se pedevsim na vyrobni odkkni Plissee, kde pracuji jako mistr ve vyob
K navrZeni planu je ptgba propdtu nutnych pracovnich mist, ktery bude pro sroviéni
tiech ¢asech a to budgetovych, tarifnich a skngepromeienych vyrobnich a analyzu
pracovnich mist. Ukolem analyzy pracovnich mistigkani informace o obsahu prace,

jejich podminkach a souvislostech pracowminosti na konkrétnich pracovnich mistech.

! KOUBEK, J, Personalni prace v malych podnicict20s.



Predstavuje procestidélovani, komponovani a strukturovani pracovnich ak¢kedy
povinnosti) a odpasdnosti tak, aby je efektignmohl vykonavat pracovnik sditymi
pracovnimi schopnostmi (odbornoufigravou /povolanim/, praxi, osobnostnimi
charakteristikamif. Cilem analyzy pracovnich mist je vyfeai popisu pracovnich mist a
stanoveni narakna pracovniky nasthto mistech Nyni v provozu probiha vylep$eni lean
aktivit, které by mohly napomoci k zlepSeni pradetnsil. Pokud mluvime @asové
dimenzi, rozliSuji se plany dlouhodobé — strate@jctedredobé — taktické a kratkodobé —
operativni.Cim je ¢asovy horizont planovani del3i, tim jsou planovpo®zky obecyyjsi,

se zkracovanim horizontu se plany detailizuji akketizuji. Na jak dlouho planovat
pracovniky? V trznich podminkdch se kladérad na kratkoda}jSi, operativejsi
planovani. Dlouhodobéci stredredobé planovani samigne také existuje, jeho

vysledkem viak je spiSe z&mmeZ plan, ktery by byldeba dodrZovat a plfit

V podminkach stale se zagici konkurence musi mit podnik kvalifikovanou as&gii
formujici jeho cile a kroky k jejich dosaZz&nRealizace strategie ma vést k vyl
moderniho podniku. Strategie podniku v oblasti Kig$h zdrofi je integralni sotasti
celkové strategie podniku. Ukolem personéini stiatge definovat gedrédobé cile
podniku v oblasti personalniho a orgaiiziéo rozvoje a stanovit hlavni cesty a nastroje
vedouci k jejich dosazeni. Hlavnim cilem stratggigxipravit organizaci na &kavany
budouci vyvoj okoli, aby byla schopna rychle reagomna zngny. Zmeny ovliviuji
podnikové hodnoty, zasahuji organrimé strukturu a roz&leni zdrofi, zmeny vyzaduji
podporu lidi. B stanovovani strategie musi organizace zvazodakyi potencial a jeho
fizeni k realizaci svych dif. Personalni cile byifpom mly vazat konkrétni podnikové
potreby a stanovovatéekavané finosy spojené s jejich dosazenim. Zakladnimi otdaizka
pro stanoveni stdredobého cile je jaky by &h byt patet zangstnand v podniku, jakou
by m¢li mit kvalifikaéni a vzalanostni strukturu, z jakych zdiogi jakym zpisobem

bychom je ndli ziskavat, jak budou tito zaretnanci vedeni a motivovani a jak budou dale

2 KOUBEK, J, Personalni prace v malych podnicici3%.

¥ KOCIANOVA, R., Personalnfinnosti a metody personalni prace, s. 48.
* KOUBEK, J, Personélni prace v malych podnicictsSs.

® STYBLO, J., Kolektiv autar, Abeceda personalisty, s. 30.

® KOCIANOVA, R., Personalnfinnosti a metody personalni prace, s. 15.



rozvijeni. Stanovit stedrsdobé personaini fpdpoklady podniku, jsou pro napti
klicovych faktofi trzni UsgSnosti nezbytné. Znamenajicitrjaké paty zantstnand,

v jaké struktiie, sjakymi schopnostmi a motivaci budeme pro riaplpodnikatelské
strategie pdtbovat, jak bude tyto zamstnanceiebaiidit, nag. jaké pravomoci jim bude
tieba delegovat, jak je budeme muset rozvijet, jagéroza&ni uspdadani bude pro piné
vyuziti jejich potenciélu nejvhodjsi, atd. Pro stanoveni dlouhodobého cile jsblezité
nag. otazky: Nacem je zaloZzena naSe trzni &Spost? Prod k nam pichazeji nasi
zakaznici? Jakérpdpoklady musime splnit, abychom se stali nelstati GsgSnymi i do
budoucna? Co nas v pozitivnim smyslu odliSuje c&f kankurence? ¥em jsou nebo do
budoucna mohou byt nase slabiny? Druhym zakladmakekn tvorby personalni strategie
je objektivni porovnani personalnictiedpoklad nezbytnych k napbmi podnikatelské
strategie se skutaym stavem firmy. Ukolem tohoto kroku je analyzowaedevsim
omezeni, které stavajici a budouci personalni c@tupodniku pro dosazeni jeho
strategickych cil vytv&i. Tato analyza by si proto mimo jiné&la poloZzit otazku: Budou
nyr¢jSi schopnosti nasich pracoviiktait pro novy trh? Jaka omezenfeplstavuje nas
zpasob tizeni, motivace od#iovani, naSe organizace, nafiggb rozvoje zakstnand
apod. pro dosazeni budoucich pigpodniku? Z povahy di|l které si podnik vyil,
vyplyva povaha prace v podniku, povaha pracovniblid Tyto kroky je teba pélivé
analyzovat, abychomedeéli, jaké pracovniky, s jakymi schopnostmi, s jakoalifikaci
pottebujeme a budeme ebovat, ale také abychongdéli, jaké mnozstvi a jaké ukoly
jednotlivym pracovnikm pridélovat, jak vytvdet pracovni mista. Je tedyeba mezi
personalnicinnosti zaadit i analyzu pracovnich Gkola pracovnich mi&t Poskytuje
informace k tvord popigi pracovnich mist, ke specifikaci nafioka pracovniky a k tvoh
profild kompetenci (schopnosti pracoviik Analyza pracovniho mista je proces, jehoz
ukolem je shroméazdit a vyhodnotit informace o olbsalité prace (pracovniho mista),

umouje odlisit préci (pracovni misto) od jinych présfacovnich mist).

"URBAN, J., Jak propojit personalni strategii skogbu strategii podniku, [2008-04-24], Dostupny aw
http://www.hrexpert.cz/personalni-planovani/vyklgdik-propojit-personalni-strategii-s-celkovou-sawgii-
podniku

8 KOUBEK, J., Personalni prace v malych podnicici20sn.
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2.2 Metodika

Personalni planovani v podniku vychazi ze dvou mdag Jsou to prognéza peby
pracovnich sil a progn6za zdiopracovnich sil. Metody k odhéoh poteby pracovnik
muzeme rozdlit na intuitivni a kvantitativni. V praxi sefipopdhadu budouci pt#by prace
pracovniki nepouziva jedné metody, ale spis@térkombinace metod. K¥i flexibilit ¢ se
soustavil zkracuje horizont, na ktery se patba sily planuje. Preferuji se metathsow
mére nar@&né a mea finantné nakladné. V nasi firthse vychazi z vyptiu normohodin a

norem obsluhy.
2.2.1 Intuitivni metody

Intuitivni metody jsou zaloZené naikdadné znalosti vazby mezi vyrobnimi Ukoly,
technikou, pracovni silou a vyZaduji Zné zkuSenosti pracovrikkteri odhad provag)i.
Odbornici na zaklad svého posouzeniigdpovidaji patbu utitych pracovnik urcité
kvalifikace, praxe a osobnich kvalit. Takto H#fad fada expeit predvida manazera
budoucnosti jakoZtoclovéka znalého se Sirokym rozhledem, ktery bude wuv
globalizace pekonavat izolaci meziadou do hloubky propracovanych otorkteré

obtiZre hledaji inspiraci za svymi hranicethi

Mezi tyto metody pét Delfska metoda - delfskou metoduibeme oznét jako expertni
metodu. Spdiva v tom, Ze skupina expérse snazi dosahnout vzajemné shody, pokud se
ty¢e budouciho vyvoje vSech moznych faktokteré by mohly ovlivnit budouci p@tbu
pracovnich sil vdaném podniku. Cilem jgegpowvdét budouci vyvoj v oblasti pitby
pracovnich sil pomoci propojeni, integrace nezgefsl nazoi experfi. ZkuSenosti
ukazuji, Ze tato metoda poskytuje relativspolehlivou pedstavu o paehbe pracovnik
zhruba na perspektivu jednoho az dvou let. Kaskédogtoda - Tato metoda ma nejblize
k metod delfské. Finasi jak odhad perspektivni pelby pracovnich sil tak i pokryti této
potreby z vnitnich zdrofi. Spa@iva v tom, Ze podnikové vyrobni Gkoly jsou posttipn
arovré vedouciho pracovnika — u mistra. Tento vedoucicquaik musi byt natolik
kvalifikovany, aby dokazal odhadnout, jaké a kdlikacovniki bude ke spkni Ukoli

potrebovat a kdy je bude gebovat. Bilakini analyza — tato metoda se pouziva zejména u

Y HRONIK, F., Jak se nespélitivybéru zanéstnand, s. 15.



nedlnickych profesi. Odhady @tu a struktury pracovnik nedlnickych kategorii jsou
komplikovargjSi a metodicky malo propracované. Odh&dhto pracovnilk zavisi do
znané miry na zkuSenostech, znalostech specifickyatmpimek podniku a znalostech

perspektivy rozvoje.
2.2.2 Kvantitativni metody

Kvantitativni metody pouzivaji matematickébiostatistického metodologického aparatu
nebo maji blizko k teorii chaosu (Teorie chaosu ti&d, Ze neni nahody, Ze to, co se jevi
jako neusptadané a obtiznpiedvidatelné je iirozenym vysledkem deterministickych
proces.. Neusp#adanost podle teorie chaosu je vys&#dem sloZitost!). Vyzaduji
mnoZstvi dat a pro svou slozitost na prvni pohéed jmeés vyuzivany. Pat sem i metody

vychazejici z poznatkekonomiky prace.

Mezi tyto metody sé&adi metoda normohodin - u této metody je objem byrpiimo
amerny vykon pracovnik na dlnickych pozicich. Podstatou normohodin je vipio
potreby normovaného mnozZstvi prace na planovany objgroby a jeho vyjateni
v mnoZzstvi dinika. Norma obsluhy - pracovni népiiéinika je v obsluze stroj@ zarizeni

a objem vyroby neniifmo anerny pracnosti obsluhy, alefimnosti prace obsluhovaného
stroje¢i zarizeni. Odhad pftu a struktury pdebnych dinika musi vychézet iedevsim
z kritérii optimalniho vyuziti vyrobniho Eaeni i optimalnim pdtu obsluhujicich
délnikd. Norma obsluhy wuje mnozstvi prace nutné k obsluze jednoho neltmlika
vyrobnich z#&izeni. MnoZstvi prace se vyjage patem cdliniki nebo fondem jejich
pracovni doby. Metoda norem stavu - pracovnik niebloge stroj, ale zabezpaje ¢innost
néjakého Useku a musi bytifpmen na pracovisti bez ohledu na to, zdageeln sndny
pracovi vytizen. Normy stav vyjadiuji, kolik pracovnik zaji&ujicich provoz vyrobnich
zarizeni nebo jinych Usékpripada na uiité mnozstvi zézeni nebo vyrobnichéthika ¢i
pracovniki. Odhad vnitnich zdrofi, Markova analyza. Tyto metody se poZivaji zejména

délnickych profesi.

' HRONIK, F., Jak se nespélitivybéru zangstnandg, s. 5.



2.2.3. Odhady pokryti piby pracovnil z vnittnich zdrofi

Pokud jde o pokryti pégby pracovnil z vnittnich zdroji, pouziva se k odhach jak
intuitivnich tak kvantitativnich metod.fiRladem intuitivriéjSi metody niZze byt bilagni
metoda - tato metoda je odhad wmith zdroji pracovnich sil v podniku. Sklada se
Z bilancovani pohybu, analyzytiphodi a odchod, analyzy kvalifik&ni struktury,
posouzeni restrukturalizaceril®adem kvantitativjSi je metoda Markova analyza -
metoda poznavani zakonitosti pohybu pracoymikniti organizace. Je v hodna tam, kde u
pracovnich pozic existuje d&itd hierarchie, kterou mohou pracovnici procha¥gtvoii se
matice pravépodobnosti pechodi pracovnik z jedné funkce do druhé a z podniku.

Vypocitané pravépodobnosti se pouZivaji na konkrétni vychozitpracovnik.
2.2.4 Odhady pokryti pteby pracovnik z vrgjSich zdroji

Pouziva se odhad #8ich zdrofi pracovnich sil. Neni slozity a je spolehlivy. Gpse o
statistické Udaje, fipdevSim demografické, udaje regiondlniho trhu pamed. Celkova
mira ekonomické aktivity obyvatefR je plré srovnatelna s drovni celku zemi EU.
Soutasné obyvatelstvOR je nutno demograficky definovat jako populaciresmiho typu.
Jednim ze specifickych rysnaseho trhu prace je nizka mobil@chi, ktei maji ve
zvyku sthovat se za praci. Nezastnanost v &kterych krajich vznika hlawn diky
zmenam v ekonomice. &kterd odetvi pomalu zanikaji a lidé, zvlasStpak na nizSich

pracovnich pozicich, nejsou dostatepiipraveni na rekvalifikacf.
3 Literarni reSerSe

Rizeni podniku jesinnost smétujici k dosaZzeni ditych cili. Vytyéovani redlnych cil a
vybér cest, jak &chto cili dosahnout, je Ukolem planovani, které fgeditym nastrojem
podnikovéharizeni. Zvlastni postaveni v podnikovém planovaniphd@ovani personalni.
Personalni planovani, nebo také personalni stetggplanovanim odvozenym. Primarni
je planovani vyrobnich ¢i] technického rozvoje, prodeje vyrabtd. Personalni strategie
(planovani) je jednou z dich strategii organizace, vyjage zamgry organizace do
budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v persor@idsti (provozované s ostatnimi cili

organizace), které maji napomoci dosazeni offganizace. Realizace strategie ma vést

128TYBLO, J., Abeceda personalisty, s. 34.
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k vytvoreni moderniho podniku. Ten se vyZng plochou organizai strukturou, silnou
motivaci pracovnik, vyraznou orientaci na peby zakaznika a dalSimi znaky vysoké

firemni efektivnosti®.

Schéma 1. Zrgna strategie firmy v pro&di tradénim a modernim je patrna ze srovnani

v nasledujicim fehledu:

Strategie
Prostedi tradéni Prostedi moderni
Vize
Uspsch o o )
Organiz&ni struktura plocha, integrovana,
Organiz&ni struktura pevna pruzna, dici se

Podnikova strategie orientovana na vyrobhékodnikova strategifizena zakaznikem

Orientace na cenu, kvalitu Totalni kvalita, pidana hodnota

Finareni kritéria Casové hledisko

Jakost Totalni inovace, podnikavost, globalni
konkurence

Zdroj: STYBLO, J., Kolektiv autdr, Abeceda personalisty, s. 31

Personalni strategie organizace vyiwe své oblasti jfgedpoklady k realizaci podnikové
strategie. Personalni strategie je rozpracovanétmegickych plait”. Uselem strategie
lidskych zdrofi je usnériovat vytvden a realizaci programtizeni lidskych zdrdj. Jsou
jakymsi prostedky, s jejichz pomoci organizaceskge vSem, jichZ se to tyka své zé&m

o tom, jak budowizeny jeji lidské zdroje. Tud zakladnu pro strategické planovani a
umoZiuji organizaci posuzovat dosazeny pokrok a hodngttedky v porovnani s cffi

Jakykoliv efektivni personalni plan musi byt oduwozedlouhodobych pldn podniku.

¥ STYBLO, J., Kolektiv autar, Abeceda personalisty, s. 31.
1 KOCIANOVA, R., Personélnfizeni. Teoretick& vychodiska a vyvoj, s. 115 n.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj, s. 123.
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Navzdory své odvozenosti je personalni planovéaisSttm podnikovych planovacich

Mriviw s Mrivriw s

faktorem fungovani podnikf Pro efektivni personalni planovani jéleFité dodrzovani
zasad: Znat a respektovat podnikovou strategii, lusykpodnikového planovani i
personalniho planovani byéhg byt ¢asow sladny, persondlni planovani byé¢n byt
celopodnikovou zalezitosti.

Personalni planovani se€ldna planovani paéeby pracovnil, planovani pokryti péeby
pracovniki (piedvidani zdrdj pracovnik). Hronik ve své publikaci jeSthavic gidava
tieti bod — planovani osobniho a profesionalniisiur a rozvoj¥. Personalni planovani
musi jasi fici, kde se tito pracovnici vezmou, zda zkmith, ¢i vn¢jSich zdroj

v podniku. Uvaha o pokryti perspektivni feiiy pracovnich sil v podniku museji byt
podloZzeny dkladnou znalosti budouciho vyvoje trhu pracefedevsim pak
vnitropodnikového trhu prace a trhu prace v bezpedsim zazemi podniku. Uvahy o
perspektivnich paéebach personalniho rozvoje podniku bglynvychazet ze stavajici
struktury pracovnik podniku a stavajicich pracovnich podminek, aie@dpvsim z nazér
postoji a poteb pracovnika. Je to planovani lidskych zilraj planovani pracovnik
Slouzi k realizaci podnikovych éiltim, Ze pedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje
opateni smétujici k sodasnému a perspektivnimu zajist podnikovych ukal adekvatni
pracovni silou. Usiluje o to, aby podnikéhv sowasnosti a v budoucnosti pracovni sily
v pottebném  mnozstvi, spebnymi  znalostmi, s zZadoucimi  osobnostnimi
charakteristikami, optimatn motivované, flexibilni a fipravené na zgny, optimalr
rozmistné do pracovnich mist, ve spravitgs a piméienymi naklady. Personalni
planovani v prvnirad rozpoznava aipdvida patbu pracovnich sil v podniku i zdroje
pokryti této pateby a jeho Ukolem je dosahnout dynamické rovnovaeyi poptavkou po
pracovnich silach v podniku a nabidkou pracovnithv podniku i mimo ®j. Pohled
dovnitt firmy — obsazovani pozic viiitimi zdroji je snazi, lew)Si a vede pravidla i
k vys$8i motivaci stavajicich z&stnand. Mezi vyhody ziskavani pracovtiikz vnitinich
zdroji podniku pati zejména to, Ze podnik zna uchézéepe a snadji se posoudi to, zda

se hodi. Uchazezna podnik, orientuje se ¥m a nemusi se adaptovat. Zna praci lépe a

8 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdij, s. 26

" HRONIK, F., Jak se nespélitivybéru zanéstnand, s. 15.
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neni nutné $novat tolik pée na zapracovani. ZvySuje se pracovni moralka avauet
Navratnost investice — do zastnand se jiz investovalo. Posiluje se jistota zatnani a
upewiuji se vztahy k podniku. Oproti tomu mezi nevyh@ai, Ze novi pracovnici mohou
piinést nové myslenky, zkuSenosti a kontakty. Stévagracovnici se mohou dostat na
misto, kde nebudou schopni plInit pracovni Ukolyni¥a zde konkurence a sé@ivost
mezi pracovniky, ovlivéni moralky a mezilidskych vztéah Pohled mimo organizaci by
mel prijit, az pokud jsme zdroje internich kanditlatycerpali. Osobni dopoteni —
vyhoda je, Ze dopoteni ziskavame od osob, kterymizeme ¥fit. Na podporu této
metody ziskdvani zaratnané vyuzivaji rekdy firmy i stimula&nich nastraj. Tuto metodu
nelze doporéit ve statnich institucich, kde nebyvaji jasdefinovany ani vyZzadovany
urcité vykonnostni parametry. Ziskavani novych zsmmandé ve Skolach — nakladeév
efektivni norma, pouZzivaji ipdevsim spolmosti kladouci draz na vlastni zaskoleni.
Urady prace — néflis efektivni zdroj, vhodny pro mérkvalifikované pozice. Personalni
agentura — je komeémi instituce pracujici na principdadu prace. Jefiinnosti je zaji&ni
poptavky spolénosti po pracovni sile a Wt uchazéia a o zamistnani dle kritérii
zadanych klienty. Na tuzemském trhu prace se pghybelké mnozstvi personalnich
agentur, podstatné&st z nich se specializuje pouze naétarobory. Kron¢ standardnich
sluzeb nabizeji personalni agentury také Kkariérofagenstvi, personalni audity,
outplacemenat, testovani pracovni¢adpoklad, HR marketing a dalSi. Pro spatest je
vyhodné, Ze si five zandstnance vyzkouSet. Pokud je s nim spokojengenno pijmout
za vlastniho zagstnance. Personalni sp&est zabyvajici se vyhledavanim kandidat
nag. obsazovani specializované pozice, nebo u ktergtugx omezeny trh kandidéat
Personalni agentura je pro niZzSi nebo administratpozice. Firmy zagtené na
vyhledavani osob pro vysSi pozice jsou poradenskey fexekutive search. Dale jsou tu
také firmy zabyvajici se Temporary Help, tedycaknou vypomoci, ktera ime byt
aplikovana tér¥ na vsech Grovnich a pro vSechny typy pozic. Jedaaze CR je
docasna vypomoc spojovana vyhrg&drs manualnimi pracovniky. Tzv. prozatimni
management je velmi dib rozvijen pedevsim v zemich zapadni Evrdpyinternet —

dnes vyuzivdada firem a jeho potencial roste. Forntan@ nabidky pracovni pozice na

8 DUPAUX, S., Je opravdu nedostatek 2amand populanim problémem?, [2010-08-17], Dostupny
z www: http://www. Personalniagentury.cz/clanek/29-je-odmedostatek-zamestnancu-populacnim-

problemem
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vlastnich webovych strankach firmy unfiofici ziskat informace o firgni naplini volnych
pracovnich mist. Inzerat — vhodné tam, kdergimtjeme informace o novém pracovnim
misé predat velkému ptiu potencionalnich kandidat VétSinou neni vhodné
k obsazovani vysSich mist. Nevyhodou jsou groghvysoké naklady a nutnost probirat se
velkym patem odpo¥di. Mezi vyhody ziskdvani pracoviiilz vrejSich zdroji pati SirSi
Skala schopnosti, taleénta bohatSich zkuSenosti. Nové pohledy, poznatkySekosti

z venku. LevRjSi a rychlejSi ziskat pt#bné vysoce kvalifikované pracovniky, nez je
vychovavat. Mezi nevyhody pat Ze hledani jetaso¥ nar@né, naréné na odborné
znalosti a dovednosti. Je mnohem drazsi nez ziskgwacovnik z vnittnich zdrof.
Hodnoceni pracovni Zigobilosti je nardnéjsi a je tu vysoké riziko ifjeti nevhodného
pracovnika. Adaptace a orientace pracofrnj& delSi, niZzou nastat komplikace se
stavajicimi zardstnanci. Jednim ze specifickych itysasSeho trhu prace je nizka mobilita
Cech, ktefi nemaji ve zvyku ghovat se za praci. Nezastnanost v ékterych krajich
vznika hlavig diky zngnam v ekonomice. &ktera od¥tvi pomalu zanikaji a lidé, zvlast
pak na nizSich pracovnich pozicich nejsou do&tatepripraveni (ani ochotni) na

rekvalifikaci®,

Tabulka 1: Pizkum CWM na otazkuiljali byste praci, kdyby...?

byla pod Urovni vaSeho v&dvani? | 61 % ano 34% ne 5% nevi
jste pobirali mé&nez dosud? 32% ano 61% ne 7% nevi
vyZzadovalo pesasy? 74 % ano 22% ne 4% nevi
vyZadovalo pesthovani se? 12% ano 85% ne 3% nevi

Zdroj: STYBLO, J., Kolektiv autdr, Abeceda personalisty, s. 34

Zarover ma personalni planovani za ukol ggigat perspektivni personalni rozvoj kazdeho
pracovnika, napomahatiuspokojovani jeho socialnich peb a zvySovat jeho uspokojeni

z vykonavané prace. Vyznamnym zdrojem je hodnopemiovniki, predevSim zdznamy

z hodnoticich pohovérs pracovniky. Redvidani a prognéza jsou pro personalni planovani

rozhodujici stej& jako v gipad planovani v jinych oblasti. Kvalita planovani zivha

Y STYBLO, J., Kolektiv autar, Abeceda personalisty, s. 34
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kvalit¢ prognézy. Lze je zpracovat pouze na zé&klathkladnych znalosti stavu a
dosavadniho vyvoje jéva proces a poznani zakonitosti a vztapisobicich v této oblasti

a souvisejicich, #mo ¢i nepimo s problematikou pracovni sily. Zakladem kazdého
planovaciho procesu je tedy posloupnost Inform@eeanalyza=» prognéza=>» plan.
Personalni planovani vychazi ze dvou prognéz. Pwnich je progndéza piby
pracovnich sil. V podniku se neobejde bez analynfarmaci tykajicich se podnikové
vyrobni orientace a jejich zamyslenych &m situace moznych zn na trhu, stavu a
vyvojovych tendenci v oblasti techniky, demogradicktruktury pracovnik v podniku,
mobility pracovnik podniku a jejich vyvojovych tendenciigalevsim odchadpracovnik

z podniku. Druha prognéza je prognoéza zilrmpjacovnich sil. Jde o séasné vyuzivani
perspektivnich moznosti Uspor pracovnich sil v plagnstavajici profesfikvalifikacni
strukture pracovnilkk podniku a potencialu kvalitativniho rozvoje, pagunli vyvoj ve stat

i bezprostedni blizkosti podniku, situaci na trhu prace, pst§-kvalifikac¢nich orientacich
lidi, tendenci v oblasti vathvani. Kazda zthto prognéz je zaloZena na vlastnim okruhu

analyz a informaci.

P tvorbé persondlniho planu se vyuZivi personalni modelovieato metoda je zcela
obvykla. RedevSim se jedna o zjdvaci a prognostické metody, o planovaci a
rozhodovaci stimulace a modely. Modely pracujigg@nnym vychazejicimi z primarni a
sekundarni determinace petty zji¥'ovani pracovnit’. Primarni determinace vychazi ze
zavislosti na programu vykénnag. patet pracovnilk odvozeny z pdeby obsluhy uiité
technologické linky a odvozené produktivity pracenkretizované podle jednotlivych
pracovi§ a z propétu pracovni doby na jednu pracovni silu ¥itém ¢asoveém obdobi —
obvykle ranim) Sekundéarni determinace vychadevsim ze vztahu nabidky a poptavky
na trhu prace po titych pracovnich profesich, z dané trzni situadévéujici prosperitu
podniki, v nichZz chceme personal planovat, z existujicipravnich norem, z

technologickych a technickych pozadawkroby, organizace prace apod.

Personalni planovani bydo byt zangieno gedevsim na budoucnost podniku. Odhadnout
spravié budouci persondlni petby podniku nebyva vzdy jednoduché. V praxi vSak
existujefada metod, jimiZ to lze dokazat. Na§tji se pouzivaji nap statisticka sledovani

adajr — analyzy, indexni metody rozgtové a planovaci analyzy.

2 Styblo, J., Personalni management, s. 33.
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Schéma 2: Praktické schéma pro sestaveni persbadiiénu

Strategie, zandry a cile firmy

Poptavka po pracovnicich Nabidka pracovnik

(koho potebujeme a budeme Souiasny stav:

potrebovat ve struktie profesi)
- Ubytek

-kolik, jaké profese, kdy, kde hledat
+ vlivy vngjsiho trhu prace

Personalni plan - vlivy vnitiniho trhu prace (ve firth

Nabor¢i snizovani stafr zmeény v obsazeni pracovnich mist

vyvolané znénami rozsahu pracovni

Umisgnti, iskni i < -
miseni, rozmistni pracovnik doby, pozadavky na produktivitu,

Tréninkovy a rozvojovy program podminky, atd.

Podnikatelské politika firmy mozny ekonomicky nést pracovnil

(feSeni pdeb =¢asté&né Uvazky, prace
duchodd, atd.

Zdroj: STYBLO, J., Abeceda personalisty, s. 63.

Souhrnny personalni plan ma fin&layjadkit pracovni mista, ktera budou v orgartizia
struktire zachovana, zaniknou nebo se¢mim Déle pracovni mista, u kterych je nutny
neadapténi trénink, rekvalifikace nebo jiné zasadni kvalini zmény v zajmu zvladnuti
profesni zfsobilosti a docileni vysoké vykonnosti. Nezbytnéc¢myntidicich arovni,
tréninkové pakeby a pateby dalSiho profesniho rozvoje z&stmand. Poteby naboru a
ziskavani nebo naopak uixolVani utitych skupin zamsstnané@, nanéty pro vytv&eni

firemni kultury.

Prvnim krokem planovani je formulace podnikovychratetgickych cik a jim
odpovidajicim strategickym (dlouhodobym) pién Na jejich zéaklaél se formuluji cile
podnikového strategického personalniliizeni, které se vkladaji do strategickych
personalnich plan Cile podnikového strategického personalribeni se pak konkretizuji
ve strategii formovani pracovni sily v podniku. agické plany se zatfuji na casovy
plan 2 az 5 let. Bkoliv je velmi obtizné pedvidat na dobu delsi nez 1 rok
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makroekonomické ukazateleti technologicky rozvoj, ktery vyznamnou mirou
poznamenavaji firemni planovani lidskych zérdgze naopak poiné dolre predvidat
externi personalni zdroje. Velmirgsre mizeme pedpovdét, kolik bude za 3 roky

vyugenych v ugitém oboru, kolik za 5 let bude absolvienysokych Skol a pdd.
Schéma 3: Proces personalniho planovani v podniku

Historicky kontext a v&si faktory podniku

Hospodéskacinnost a Konkurence Intervence Dosavadni Ostatni
trovei ekonomiky statt VYVoi
I [ [ [
A 4
Podnikové cile < Informace o iiznych

organiz&nich¢asti podniku
A 4

Ukoly Useki a vyrobnich |«
jednotel

A 4

Pozadovana kvalifikace al«¢
schopnos

A 4

A

A 4

Druh a péet poteby lidskych zdraj -
(potteba lidskych zdrd) > Cisté poteba lidskych Inventura dovednosti
zdroja <
[ A 24
Predpokladané zémy
A 4 A 4
Umrti, propudini, Prebytek Nedostatek
rezignace, povyseni, —
pievedeni, penzionovani Neobsazovani v
uvolnénych mist
Ziskavani
Vysazeni z prace
A 4
Propusni Vybér
Predtasné v
penzionovani -
Rozvoj
Podpora rezignaci
A 4
Orientace

Zdroj: KOUBEK., J.,Rizeni lidskych zdrdj, s. 12.

L Hronik, F., Jak se nespaliii pybéru zangstnand, s. 17.
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Dalsim krokem po zpracovani obou odige konfrontace vysledkobou odhatl. Casto
vyplyva nezbytnost koordinovat vyrobni plany, fipad hledat jinateSeni vedouci

k jejich realizaci. Planovani v trznich podminkdwnbsi poskytovat dostatey prostor pro
pruznou reakci podniku na pozadavky trhu, musi br@atahu pozadavekiipravenosti na
zmeény. Proto je zcela dinou sodasti planovaciho procesu periodicka kontrola a

vyhodnocovani planu a Uprava planu.

Metody k odhafim perspektivni pdeby pracovnik mizeme rozdlit na intuitivni a
kvantitativni. Intuitivni metody odhadu jsou zaloEena dkladné znalosti vazby mezi
vyrobnimi ukoly, technikou a pracovni silou a vydpgdzn&né zkuSenosti pracovnik
ktefi odhad provagi. Kvantitativni metody odhadu pouzivaji matemiadico Cci
statistického metodologického aparatu a vyZadujozetvi dat. V praxi seip odhadu
budouci pateby pracovnikk nepouziva jedné metody, ale spiS&térkombinace metod.
Je-li stanovenadpka poteba pracovnik je teba v prvnifad zkoumat, do jaké miry je
mozné tuto pdiebu pokryt z vnitnich zdrofi pracovnich sil,¢i zda dokonce nebude
v podniku pracovnich sil ipbytek. Musime vzit v Gvahu velikost a intenzitucloalh
pracovnik z podniku.Rizenim odchoil pracovnik pak Izetesit snizenou perspektivni
pottebu pracovnich sil. Dopotuje se vyuzivat tzv. iixozenych odchoil ¢i odchodi

z vlastni vile zangstnand. Dale Ize pouzit stimulovani odchogracovnik a v krajni
nouzi se pistupuje k propoushi pracovnik. Teprve po dkladném prowteni moznosti
pokryt zvySenou poebu prace z vnihich zdrofi Ize obratit pozornost na zdrojedysi.

Schéma 4: Nastin moznych rozhodovétiugpokojovani pdeby pracovnich sil

Vzdélavani /Odngnovani

A 4

Existujici stav pracovnik Rozhodovani o

PovySovani/Rozmi®vani
Technické vybavovani

Organizace prace

\ 4

. Penzionovani/Umrti
Poteba prgcovmkv Odchody -
podnikt d i )
'y Propou&ni/Rezignace
Jiné divody
Ziskavani novych
pracovnik Rozhodovani o > Ziskavani vybru

Zdroj: KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdj, s. 134.
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Ve vSech pipadech je nezbytnymigdpokladem efektivniho planovani pokryti ity
pracovniki dikladnd analyza nejen vnitropodnikové pracovni sdlg i vrgjSich zdrofi
pracovnich sil. Podle toho, jakSime problémy pokrytiisté poteby lidskych zdraj, pak
pracovavame plany jednotlivych personalnighnosti. Mezi tyto plany pét zejména
plany ziskavani a vyiou pracovnik odpovidajici na otazku, jak pokryt reprodnknebo
dodaténou potebu pracovnich sil z Wsich zdrofi v piipadt, Ze vnitni zdroje jsou
vycerpany. Plany vadavani pracovnik odpovidaji na otazku jaka je perspektivniipba
vzklavani a formovani pracovnich schopnosti v podnjkké oblasti vzélavani jsou
prioritni, jaké metody jeféba pouZivat, kde a kdy se bude &adani odehravat, kdo ho
bude zajifovat a jaké budou naklady. Projekty wEvani pati k ttm nejefektivigjSim
metodam formovani pracovni sily ve figmledna se o vychovu, wévani, které vedou
ke kvalifikaci “"domacich™, kdyz je nejisté, zda mozno v blizkéci vzdalergjsi
budoucnosti snadno ziskat srovnatelné pracovnikgxternich zdrdi®>. Plany
rozmig’ovani pracovnik, plany odnénovani a produktivita prace majici za ukol rozpoznat
a ucit, co je teba udlat, aby systém od#&iovani dostainé pritahoval, stabilizoval a
stimuloval pracovni silu k Zadoucimu pracovnimu ok, plany penzionovani a
propoustni pracovnik. U vSech plah je tteba zvazovat otdzku néklgddilezita je
¢asova posloupnost &sové umishi jednotlivych planovacich krdk Vzdy je teba
zvazovat vSechny moznosti zlepSovani pastaphledat efektivijSi zpisoby realizace

plani.

Odpowdnost za personaliiizeni v organizaci nesou vrcholové vedeni, linieegouci a
personalni Gtvar. Vrcholové vedeni organizace otiffoza personalni strategii a stanoveni
zdsad personalni politiky. Odpfinost a vedeni lidi, za realizaci persondlni préce
v kazdodennim kontaktu s pdzenymi spoéiva predevsim na liniovych vedoucféhJe
ukolem managementu vytkib prostedi, které vede kvykonu. Jestlize neni vykon,
problém nespgva v lidech na frontovych liniich, ale v neschogmomanagementu
vytvorit prostedi, které podporuje vyjindaou realizaci. Kontrola realityasto odhali, Ze ti

na Spéce nezvladli svou roli. Bohuzel, kdyZz sécv neddi, dneSni manatiese zbavuji

2 HRONIK, F., Jak se nespélitivybéru zangstnand, s. 18.

2 KCIANOVA, R., Personalniizeni. Teoreticka vychodiska a vyvoj, s. 123.
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odpowdnosti a propousfi zamsstnancé’. Definice nejlépe vystihujici podstatu
managementuRidit znamena dosahovatgit§ch cili firemni organizace pragdnictvim
ostatnicR>. Prace manaZera jegulevdim praci s lidmi Pro v&echny manaZerské role i
funkce je spoléné, Ze jejich usgsny vykon vyzaduje znalost zakladnich priricimetod,
pravidel a nastrdjfizeni a vedeni lidi. Cilem a poslanim managementbgahovat dil
organizace s co nejmensim vynaloZenim Zdroperéz, casu, materialu a lidi. Tento cil je
shodny praizeni viech organizaci. Ukoly plynouci z persoté@nbznéru managementu
jsou prakticky pro vSechny manaZerské funkce umdlaei. Schopnosti ptgbné

k UsgSnémuiizeni lidi jsou efektivéh komunikovat, motivovat a vést, ale i schopnosti
vychazet siznymi typy lidi, poméhat jim adit je. Z pravidla jsou ozr@vany jako
“lidské™ ¢i interpersonalni. Tradni fidici funkce — Ukoly planovat a roddvat pozice,

rozdavat pracovni ukoly poidenym a kontrolovat jejich péni.

Lidé jsou srdcem firmygim lepSi lidé v organizaci pracuji, tim lepSi senf stava.
Rozhodnuti tykajici se vy¢bu vhodnych zawrstnané pati k vychozim a sotasré
procesu je dlezité gesre stanovit, na zakladjakych kritérii budeme kandidaty posuzovat.
Pro nové pracovni misto je zpravidielia vytvdit jeho popis, ktery plé charakterizuje
veSkeré ukoly a odpednosti pozice, ze kterych plynou poZzadavky na negbygkuSenosti

a schopnosti kandidata. PoZzadavky pracovni pozicendly vzdy obsahovat i jasné
stanovené cil&i vykonova @ekavani. B obsazovani existujiciho pracovniho mista popis
zkontrolujeme a podle nutnosti provedemeiayn Aktualizace by rla vychazet z analyzy
pracovniho mista, opirajici se dirmpa pozorovani a rozhovory sjeho &spymi
vykonavateli. Popis pracovni pozice slouzi jako ladk stanoveni nejdezitéjSich
piedpoklad, které budeme u nového z&tmance pozadovat. PoZzadavky na kandidaty Ize
rozc&lit do n¢kolika zakladnich kategorii.iBdevSim pozadavky na wdni a odborné
znalosti (pokud pdebujeme pracovnika na soustruh, kualem neporiize) a schopnosti,
specifické pracovni zkuSenostiidici schopnosti a zkuSenosti, socialni schopnasti
osobnostni fedpoklady, motivéni predpoklady. Rozhodujicimi poZadavky - faktory
aspechu — by nély byt predpoklady, ve kterych se osoby s vysokou vykonramit§uji od

24 STYBLO, J., Abeceda personalisty, s. 20

% URBAN, J.,Rizeni lidi v organizaci. Personalni roanmanagementu, s. 28.
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ostatnich, fedevsSim od é&ch, jejichz vykonnost je neuspokojiva. Schopnosbtchota
pracovniho nasazeni, pracovni stabilita, pozitpracovni postoje, odpédnost a loajalita,
inteligence, odpovidajici motivace, jsou osobnistriasti a pedpoklady pedstavujici

soubor vlastnosti, které jsou &siny pracovnich pozic zpravidla néjdzitsjsi°.

4 Personalni planovani

Planovani lidskych zdrdjje systematické a nggirzité hledani shody mezi vizi, cili a
strategii firmy na jedné strara realitou trhu, hlawhtrhu prace na stramdruhé. Sebelepsi
firemni strategie, paklize neni zabespea dostatmymi lidskymi zdroji, je odsouzena
k zaniku & prevzeti jinou konkuremi firmol?’. Personalni strategie vymezuje zakladni
cile, kterych ma byt dosazeno v oblasti formovaaskych zdroj, a to jak z hlediska
struktury, tak i jejich kvality (vlastnosti). Vycha se pitom ze strategickych z&mi
organizace, hodnotové orientace pracofniknanagementu i majitiela zarove se
respektuji vijsi vlivy — dosazeny stupiesocialniho rozvoje, vlivy a pozadavky SirSiho
ekonomickéeho prosedi, demograficky vyvoj, stav trhu prace atd. Peédu strategie
spojuje VvRjSi vlivy na organizaci s jejimi vrittimi specifiky. Bi tvorbé personalni
strategie jefeba zdraznit, Ze logické a integrované strategie lidskydioji Ize vytvait
pouze tehdy, kdyz vrcholovy tym chépe strategick&apavky spojené se zastnavanim,

s rozvojem a motivovanim lidi a podle toho konahddze @&inngji dosahnout, jestlize je
personalnfeditel, ktery hraje aktivni a uznavanou roli paréne podnikarf®. Fi vytvéieni
personalni strategie lze vyuziizné gistupy, neexistuje jediny spravnytgmb. Rizné
zpasoby formulovéani strategie jsou odrazemanych zgisohi fizeni a éznych zgisohi,

jak uveést lidskou slozku podniku do souladu s jeitio
Pri formulovani personalni strategie bglmbyt zvazovano:
- Jakou kvalifikaci a schopnosti bude organizacéghbmvat v budoucnu

- Zda je urové vykonnosti dostatmé vysoka, aby umoznila zvySeni ziskovosti,

vySSi produktivitu, lepsi kvalitu a zlepSeni sluzéliaznikm

%6 URBAN, J.,Rizeni lidi v organizaci. Personalni roanmanagementu, s. 35.
*HRONIK, F., Jak se nespalitipybéru zangstnandg, s. 9.

28 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj, s. 129.
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Zda budou struktura, procesy a systémy v organigzgejich sodasné podob

schopny vyrovnat se s budoucimi ukoly

Zda organizace vyuziva nelepSimugpbem kvalifikaci a vykonovy potencial

pracovniki

Zda organizace dost&t investuje do rozvoje ptbnych schopno$ti

Planovani lidskych zdrdjmusi byt brano jako négtrzity proces, nefize byt jen nahodné.

Napiiklad pokud podnik prochazi hlavni vyrobni sezénddusi byt brano jako

systematicky proces a musi byt &asti kompetence kazdého manazera, shgako celé

fizeni lidskych zdrdj. Neni jen zalezitosti zatetnané z personalniho oateni.

4.1 Cile planovani lidskych zd¥oj

Zakladnim cilem personalniho planovani je poknydnfinich citi a zpisohi, sneiujicich

k jejich dosazeni lidskymi zdroji:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)

9)

v pottebném pétu,

s potebnymi vykonovymi pedpoklady a dovednostmi,
s potebnou praxi,

dostatén¢ motivované, participujici a loajalni,
piipravené k odbornému rozvoji,

ve spravnyas,

na spravnych mistech,

za redem definovaného zabezpai dalSimi zdroji

ZjednodusSea lze fici, Zze cilem persondlniho planovani je mit ve wpy&as na
spravném mist dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych ktEi se

vyplatf®

2 KOCIANOVA, R., Personalniizeni. Teoreticka vychodiska a vyvoj, s. 116.

*HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 9.
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4.2 Zdroje personalniho planovani

Mezi zdroje persondlniho planovani lze povaZzovéventni informace majici podobu
mekkych a tvrdych dat. Tvrda data jsokegdevsim informaci, co se jiz stalo. Prace s nimi
vychazi z pedpokladu, Ze z udajo tom, co se stalo, Ize pémé dole predvidat to, co
bude nasledovat.i®dpoklady na zakladtvrdych dat, které nejsou korigovanykkymi
daty, jsou velmitasto chybné. Nkk& data jsou spiSe nazory, Usudky. Za zdrbfeme
také povazovat profesionalitu manaZertéto oblasti, postoje vrcholového managementu
k celé problematicéizeni lidskych zdrdi, firemni kulturu, celospotenskou atmosféru a

ocekavant®.
4.2.1 Externi zdroje

Mezi externi zdroje planovani papredevsim tvrda data, kteraiae poskytnout celégada
profesionalnich instituci jako jéesky statisticky fad a jeho krajské divize, které vydavaji
po jednotlivych krajich v pololeti Statisticky betin obsahujictadu polozek, z nichZz se
k oblasti personalniho planovani tyka obyvatelspamgstnanost a mzdy, v¢bové Seteni
pracovnich sil a nezafstnanost. Ministerstvo prace a socialnicltiy trady prace —
ministerstvo krom jiného poskytuje na internetovttankach Www.mpsv.c3 informace

0 nezamistnanosti a jejim vyvoji. tady prace poskytuji strukturovgsi informace.
Vroce 2001 platilo, Ze zatstnavatel je povinen podle § 19 odst. 2 zakona o
zanestnanosti, do ¢i kalendd&nich dmi oznamovat fisluSnému fadu prace volna
pracovni mista a jejich charakteristiku. V roce @&k musi volna pracovni mista hlasit
podle 8 35 odst. 1 zakona o z&manosti do 10 kalentféich dri a nejpozdji do 10
kalenddnich drii oznamit obsazenéthto pracovnich mi$t Volnymi pracovnimi misty se
rozumi no¥ vytvorena nebo uvolna pracovni mista, na kterd zstmavatel zamysli
ziskat zamsstnance do pracovniho peém®. Mezi dalsi instituce p#t Ministerstvo

Skolstvi, mladeze &lbvychovy a SLEPT analyza z&ajici se na prosedi.

% KOCIANOVA, R., Personalniizeni. Teoreticka vychodiska a vyvoj, s. 116.
*IHRONIK, F., Jak se nespalitiprybsru zangstnang, s. 10.

$CHLADKOVA, A., BUKOVJAN, P., Personalistika. Dvant&co spravného vedeni personalni agendy od
1.1.2007, s. 28.

%3 KAHLE, B., Praktické& personalistika po novele zaka prace od 1. 1. 2001, s. 14.
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S= socialni, spotnské prosedi a podminky. P&tsem celd&ada vlivi, jako jsou vyse
minimalni mzdy, vySe podpory v nez&stnanosti, socialni smir, mira migrace a dalSi

demografické faktory.

L= legislativni progstedi a podminky. Zakolnik pracg8 zakonem stanovena hranice o

vékové hranici odchodu daidhodu maji vliv na personalni planovani.

E= ekonomické progtdi a podminky. Bnem vyrazgjSiho ekonomickéhaistu se zvysuje
pocet dobrovol® odchazejicich pracovnik Zmeény v ekonomické oblasti se obt&n

piedpovidaji na dobu delSi nez 3 roky.

P= politické prosedi a podminky. Demokratickérizeni, vlivy extrémistickych sil,
korupce, vlivy odborovych skupin apod.

T= technologické podminky a prostli jsou &¢Zko pedvidatelné v dah kdy se délka
inovatnich cykii zkracuje. To plati v oborech modernich technologii

V SLEPT analyze schazi vyhodnoceni konktirgho prostedi. Vhodné by bylo i oddeni

demografickych vlivt od vliva socialnich®.
4.2.2 Interni zdroje

Mezi interni zdroje persondlniho planova&enime ngkka a tvrda firemni data, kterymi
jsou gedevsSim firemni a personalni strategie, persoraidit, analyza firemniho mgni,
indexy fluktuace a stability, nemocnost a horizbrita vertikalni mobilita. Mezi tvrda data
muzeme zahrnout hospagéé vysledky, produktivitu prace, miru fluktuaceodpDale se
soustedime spiSe nadkka data.

Personalni strategie — reaguje na piolmé podminky na internim a externim trhu préce,
pati mezi dalSi funkni strategie, které jsou obsazeny ve firemni gjiatdsou zde
formulovany klgové oblasti, které jsou rozpracovany déritelnych cifi. Jsou stanoveny

postupy, jakdchto cifi dosahnout.

Personalni audit —@ie poskytnoutadu cennych informaci, které Ize vyuZit planovani
lidskych zdroj.

*HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 12.
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Analyza firemniho mi#ni, firemni kultury — firemni migni a a@ekavani ovliviuji
fluktuaéni tendence a produktivitu prace. Do této oblastiiipi audit spokojenosti

zanestnand.

~s o7

Fluktuace a stabilita — mira fluktuace a stabifipii mezi nejzaklad§jsi cisla personalni
planovani &izeni lidskych zdrdj celkem, néeni pati do personalniho auditu. Statisticky
primérna mira fluktuace ¢eské republice je za 1 rok 15% osob a za 3 roky®332Za
béZznou lze povaZovat fluktuaci vrozmezi 15-25%. Rhake nad 25% je pobidkou
k analyzovani. Problémem vSakibe byt i hodnota pod 5%, kterd je znamkadiligp
klidnych vod. Oilezité je si pamatovat, Ze se do fluktuace @épp prirozené odchody
(odchod do starobnih¢i invalidniho dichodu, mrti), ani déasné odchody (matka
dovolend, vykon trestu, vykon kggné funkce).

Mira fluktuace se vypgta podle vzorcé®

. pocet rozvazani pracovniho pomeéru za urcitou dobu (1 kalendaini rok)
Mira fluktuace v % = ———— —— — — — - X100
primérny podet (pfepocteny na cely uvazek)pracovniki ve stejném obdobi

Mira stability se vyp&ita podle vzorc¥:

. - prumérny pocet nové prichozich a fluktujicich v kalendainim roce
Mira stability v % = 100 - —————— —— — — — - x100
primérny pocet (piepocteny na cely uvazek)pracovniki ve stejnémobdbi

Horizontalni a vertikalni mobilita — je s&ésti personalniho auditu. Horizontélni a
vertikalni pohyb v dalSim obdobi se odhaduje naladék dosavadniho pohybu
zanestnand@ mezi jednotlivymi pracovisti firmy, napbvani planu a strategii¢kové a

kvalifika¢ni struktury, atd.

Nemocnost — mira nemocnosti je vyznamnou informiaeirou Ize zuZzitkovat nejentip

personalnim planovani. Cenné je srovnani s cefdstgegionalni mirou nemocnosti.

*HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 14.
*HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 14.

$HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 15.
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4.3 Postup planovani lidskych zdioj

Jak bylo jiz vySe uvedeno, je planovani lidskychopd negretrzity proces. Tento proces
probiha vefiech etapéch:

1) Monitoring interniho a externiho prostli, podminek a zdnbj
2) Vyhodnoceni a fedpovd’
3) Navrh opaieni, pfibéZna realizace a kontrdfa

4.3.1 Monitoring interniho a externiho pii@sti, podminek a zdnoj

Externi a interni zdroje personalniho planovanéasdjji slouzi k monitorovani trhu prace,
ktery si mizeme rozdlit na vnitrofiremni, lokalni a celostatni trh pacee souvislosti
s evropskou integraci by bylo moZzno ustiklontinentalni trh prace. Lokalni trh prace je
uréen edevsSim moznosti denniho doghd do prace, bude relevantnfegevsSim pro
funkce vykonné a funkce nizSiho managementu. CGalustrh prace bude relevantnim pro

pozice top managementu.
4.3.2 Vyhodnoceni aifpdpowd’

Z Udaji, které byly systematicky ziskany, jela provést vyhodnoceni Zm trendi a na
jejich zakla@ konstatovat a proveést v danéasovém horizontuipdpo¥d’, ktera se tyka

nékteré z oblasti personélniho planovani.
4.3.3 Navrh opdéni, pabézna realizace a kontrola

Cely postup je zakaen nejen konstatovanim 2zny, jejich interpretaci, ipdpowdi
dalSiho vyvoje v ufitych c¢asovych Usecich, aleig@evSim navrhem ogahi po

jednotlivych krocich a kontrolou fiochu.
4.4 Oblasti planovani lidskych zdioj

Pozornost jefeba ¥novat zejména tomu, aby ghi podnikovych pracovnich uUkiobylo

zabezp&eno ffim&tenym p@tem pracovnik s gimeéienymi pracovnimi schopnostiii

®¥HRONIK, F., Jak se nespalitipyybéru zangstnand, s. 16.
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Personalni planovaniiheme rozdlit do tii oblasti:
- Planovani pdtby pracovnii
- Planovani pokryti poeby pracovnii
- Planovani osobniho a profesionalnibistu

Planovani pdatby pracovnik je odhad poptavky, zatimco planovani pokryti {gtreby
je odhad nabidky na internim a externim trhu prBiedvidani poptavky a nabidky na trhu
prace je spise reakci, planovani osobniho a posféiiho féistu je vice proaktivsi*.
Planovani pracovnikslouZi k realizaci podnikovych éitim, Zze pedvida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje op#&tni smttujici k sodasnému perspektivnimu zafist podnikovych
kol adekvatni pracovni sil8ti Na zaklad vyhodnoceni vSech dostupnych, neboli
relevantnich internich zdipj personalniho planovani theme uskuinit planovani
potreby pracovnik. Jednd se o planovani pracovnich mist. K naplarioypoteb
pracovnikKi musime mit k dispozici analyzu s@sného stavu, odhad odclipddhad
horizontalni a vertikalni mobility ve firtna plan propoushi. To se poté porovnava
s personalnimi pozadavky, kterym jelia dostat k spémim firemnich ciik. K naplanovani
potreby pracovniik se pouZivaji kratkodobé plany, které jsotasovém rozmezi od 2
meésial do 1 roku, sedredobé plany, které se také nazyvaji taktickymi a jgsozmezi 1
az 2 let a dlouhodobé plany, oZoaany jako strategické planovani, které je &&@mno na

¢asovy horizont 2 az 5 let.
4.5 Metody planovani lidskych zdtoj

K planovani lidskych zdrgj se pouziv&ada metod, které iieme rozdit na metody
intuitivni a kvantitativni. U metod intuitivnich sednd o nikk& data planovéani. Jsou
rychlejSi a operatiwjsi. Kvantitativni metody vyZaduji delSkipravu, ktera spfiva ve

shromad’ovani potebnych dat.

%9 KOUBEK, J., Personalni planovani v malych podtick: 37.
“OHRONIK, F., Jak se nespdlitiprybéru zangstnand, s. 17.

“IKOUBEK, J., Personalni prace v malych podnicictss.
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4.5.1 Intuitivni metody

Mezi tyto metody pdt nagiklad odborné fedpowdi. Jedna se ofpdpowdi jednotlivych
pracovniki, kde experti na zaklgdsvého posouzeniig@dpovidaji pdtbu utitych
pracovniki, v ugité osobni kvalit, praxi a kvalifikaci. V mensich firmach byva hlawn
piedpovidajicim expertem jejicteditel nebo majitel. Metody skupinového rozhodovani
(brainstorming) se pouZivaji tam, kde se dédpokladat vice nejistot a nejasnosti, které
pohled v fiznych alternativach. Metoda delphii kaskddova metoda jsou jistym
propojenim metod fedchozich. Odbornici jsou vyzvani k tomu, aby folowali svou
piedpowd’. Tito jsou pak seznameni se vSemi odfaimi a znovu vyzvani, abyipdloZili
novou gedpowd’. Postupt tak dochazi k fiblizovani gredpowdi, které nejsouifklonem
odpowdi jednoho expertaCasto je formulovana ipdpowd’, kterou nebylo moZno

vystopovat v 1. Kole. Ke konsens&Zié dochazi v 5. kof&.
4.5.2 Kvantitativni metody

Metoda extrapolace vychazi geppokladu, Zze na zakladminulych tendenci Ize
piedpowdét projevy budoucnosti. Tentoigdpoklad nize byt viad pripadi oSidny,
protoZze pramdlo zahrnuje variabilitu phiesti nebo preferenci. Metoda indexovani je
vhodnd tam, kde jsou firmy ovilevany sezénnosti. Bibacové analyzy umaiuji
srovnavani s vyvojem jinych firem, které jsou nuthhpodobné situaci. V séasné dob
existujerada p@itacovych program, které umo#uji modelovani otelenych systéiin Na
rozdil od pdéitacové analyzy konstruuji varianty nové reality. Magelji. Jako ukazka
muze slouzit systém HRIS. Je to personalni infamhaystém a je hlavnim zpracovatelem
procesi, upravovatelem a archikgm dat a praktickym aplikaim systémem, ktery lezi
v samém srdci potaci podporované personalni prace. Uchovava udajer@staancich a
data tykajici se organizaiho a personalniho planovani. tk& tak odpovidajicim
zpisobem podporovat ¢8inu, ne-li v8echny, persondlndfinnosti, které jsou na

nainstalovanych modulech zavi§ié

“2HRONIK, F., Jak se nespdlitiprybéru zangstnand, s. 19.

“3WALKER, A. J., Moderni personalni management. Nejjsi trendy a technologie, s. 27.
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4.6 Analyza a popis pracovnich mist

Analyza pracovnich mist shrom#de, vyhodnocuje a usp@davd informace o
jednotlivych druzich pracovnéinnosti. Vysledkem pracovni analyzy je popis prace
konkrétniho pracovniho mista. Pracovni misto (prmacgozice,¢i pracovni funkce) je
utvaeno souborem ukdla odpo¥dnosti, kterd méloveék na ugitém pracovisti. Pracovni
misto je prvkem ve strukite organizace, v hierarchii pracovnich mist (pracouisto se
nereni, Ize ho obsaditiznymi osobamif*. Pro kaZdou pracovni pozici musi byt dany
pracovnicinnosti a zakladni pracovni povinnosti zZstmance. Popis také vyjage hlavni
ukoly, které musi byt spémy na daném pracovnim misicekavané finosy pracovigt
pro podnik a odbornost, kterou musi Zatnanec na daném pracovisti zvladat. K tomu,
aby mohla byt provedena analyza praci, jeba shromazdit dost&e® mnozstvi
informaci, které mizeme ziskat n&fklad z podnikovych organizaich, pravnich a dalSich
dokument, zejména z organiZaich a spisovychiadi, pracovnich naplni, popgis
pracovnich¢innosti apod. Standardni je ziskavani informacozopovani odbornik na
vykon ukité ¢innosti nebo odborniky z téhoZ obatfimnosti, z rozhovar se zamistnanci,
vedoucimi pislusniky nebo prostdnictvim dotaznikového $ehi. DalSim vyuZzitim
pracovni analyzy je ziskani informaci pro vypracs@rd vhodnych norem pracovniho
vykonu. Podle nich je pak posuzovana pracovniésrepst zamstnance na daném
pracovnim mist Analyza a z ni odvedeny popis prace je spolm dilem celého tymu.
VyZzaduje soundleZitost a spolupraci vedeni i &tmané™.

5 Néavrh personalniho planu pro vybrany podnik

Jsme mezinrodni firma s dlouholetou tradici, edp@ni do vice jak 100 zemi &a.
Firma byla zaloZena roku 1919 wiecku. Vroce 1971 bylo vedeni spwlesti
piemistno do Rotterdamu v Holandsku, kde je docssmé doby. Polsy mizeme najit
po celém s#te, nagiklad v Evrog, Asii, Australi. Poboska vCR zahdjila suj provoz
vroce 1995. Vyrdbime vyrobky funkcionalni, to jseenkovni Zaluzie, horizontalni
Zaluzie, dewéné Zaluzie a venkovni Zaluzie, a také dekoratiurdzi které pdt rolety,

vertikalni Zaluzie a ¥echach méh znamé plisseaimské rolety, nana a dalsi. Nasimi

4 KOCIANOVA, R., Personalnfinnosti a metody personalni prace, s. 41.

“SSTYBLO, J., Abeceda personalisty, s. 66.
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nejvetSimi zakazniky jsou &mnecko, po té Holandsko, Francie, Anglie, ale expgrde i
do zemi jako je Dubai, Italie, Irsko. Firma je zr@&msvymi vysokymi naroky na
zanestnance. THP jsou placeni ve fixnich mzdach, op#&rdt vyrok® v hodinovych
mzdach. Kazda opemi pozice ma stanovené normy, které jsou dany ridacé

narainosti vyroby a jsou stanoveny na zakiagdtrebnéhatasu.
5.1 Strategie firmy v personalni oblasti

S ohledem na klesajici zdjem zakazndkstinici techniku, vastajici konkurenci a zémy

na trhu jak v Nmecku, tak po celém &, se stava kéiem pro udrzeni standardu firmy
plné vyuZiti jak pracovnich stiiojv podniku, tak i plného potenciékzaméstnané. Podnik

by mel i nadale pokréovat v personalnich z¢nach a ¥novat jim zvySenou pozornost.
S mnoha kroky se jiz #alo v minulych letech, ale personalni planovarstfe nekodgici
¢innost, a tak by se v nichdo i nadale pokréovat. Jedna se zejména analyzu pracovnich
mist, gepracovani pracovnich popisa specifikaci pracovnich mist. Charakteristika
pracovniho mista — pozice€ldik — jedna se @istou, fyzicky nenarénou praci. Tuto praci
vykonavaji spiSe Zeny. Je zde zdpbi zrinost, flexibilita a ochota dit se noveé ¥ci.
Jednotlivé operace na sebe navazuji a jsou nazlislé. Prace se provadi ve stoje a je
stanoveno, Ze se musi nosit ochranna obuv. Kolgktizavisly na sezénnosti. Mimo
sezonu je kolektiv o 2Blenech, s fichodem sezony usta kolektiv az na 46lena. Cely
tym vedou d¥ mistrove, které jsou neustale ve vyolPracovnici jsou oddovany

v ¢asové (hodinové) mzd Po cely rok je iteba p@itat s dvousnnym provozem a

v sezO® je treba pditat s feasovymi hodinami. #platek za pestasové hodiny je 25%

v tydnu, 50% o sobotach a rdidh, po domlu¢ 100% ve svatcich. Je mozné vyuZziti
casoveho fondu. Doba z&ni zaleZzi na nasoosti pozice. U nejjednodussi pozice trva
zaweni 1 tyden, u nejna¥néjSi 6 nesicl. Provoz ma na z&eni 9 pracovnich pozic.
Nikdy nezZistava zarsstnanec jen na jedné pozici. Cilem je dapostupr na vSech
pozicich s ohledem na mozZnost zastoupenieahodu z pozice na pozici dle momentalni

potreby. S Uplnym zaienim na vSech pozicichibeme poitat do dvou let.
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Schéma 5: Strategicky podnikatelsky plan
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Zdroj: Vlastni prace
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5.2 Organizéni struktura firmy

Schéma 6: Organizai struktura firmy

Generalni manazer

Personalni
manazer

Personalni
odckleni (2

Recepce

Finareni
manazer

IT (3)

Oper&ni
manazer

Oper&ni
manazer

Kontrola
acetnictvi (2)

PB (2 mistr)

OB (2 mistr, 1
zakazkd)

Skladové
hospodéstvi(12)

RB (1 mistr, 1
zakazkd)

VB (2 mistr, 1
zakazkd)

Oddleni
nakpu (6)

RS (2 mistr, 1
zakazkd)

IS (1 mistr, 1
zakazkd)

Lean manazer

Facette (1
mistr, 1 zak.)

Beschlag (2
mistr, 2 zak.)

Reparaturni
oddgleni (6)

WB (1 mistr, 1
zakazka)

Udrzba (1
mistr + 8

Odctleni
kvality (3)

Procesni
inZenyr

Zdroj: Vlastni zkoumani
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5.3 Analyza vyrobnich minut

.....

vyroby. Nyni gfistupna hranice reklamaci do 3 % procent, @am roce 2011 klesnout
na 2,5 %. Hrarini 3 %, neni brano jen jako chyby ve vyplale pditaji se do toho
reklamace celkem. Jsou tak jak chyhisgbené ve vyraf) tak i chyby mimo ni. Do
reklamaci jsou zahrnuty také chyby v zakazkachkgeeni @i transportu, koncemi
chyby atd. V piloze 1,ktera se sklada z tabulky a grafu je fohidst, Ze chyby vyroby se
pohybuji od 0,87 % do 1,29 %. Celkové reklamacpatem pohybuji v rozmezi od 1,79%
do 3,25 %. Z tohotoivodu je dilezité vylepsSit komunikaci mezi naSi firmou a pokau

v Némecku, kde se nachazi customer servise a takéauswmer servisem a zakazniky.
Pokud se t§e samotné vyroby, je nutné snizenétpovnitinich oprav. Nej$tsi zastoupeni
téchto oprav je kazovost latek, kterym by se dailedpjit vstupni kontrolou materialu,
potizenim kontrolniho prostleného stojanu nebofipadnou domluvou s dodavatelem o
zlepSeni kvality dodavanych latek. ulBzité jsou namatkové kontroly, spoluprace
s oddlenim kvality a neustélym proskolovanim a komunikamdizenych. DalSim bodem
je dodrzeni doby expediceiide byla doba vyroby stanovena na 0 (derniStakazky) +

4 dny. Pro rok 2011 se planuje expedice na 0 +)\8 ¥masledujici tabulce je ukazka
celkového potu vyrobki a nasledny i@patet na vyvozni den. Nast vyrobni kapacity je

ziejmy.

Tabulka 2: Porovnani denni kapacity s dobou exgetlia ¢tyr dni

Pozice/Produkt A B C D E Celkem
Pocet ks 450 377 46 41 15 930
Poéet ks na den, 113 94 12 10 4 233
expedice do 4 di
Poéet ks na den, 150 126 15 14 5 310
expedice do ¥i dni

Zdroj: Firemni dokumentace + vlastni prace
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Ve sloupcich A-E jsou zastoupeny typy a jejiclégtove vyrols. V prvnimiadku je pdet
kusi celkem, v druhéntadku je pdet kugi na den pokud se expeduje do 4 pracovnich
dna, ve tetimiadku je pdet kugi na den pokud se expeduje do 3 pracovniah dAro
vypocet kusi na dany den musime celkovydeo vydilit ¢tyifmi nebo temi dny (stanovena

doba na vyvoz). Vypiiy jsou zaokrouhleny matematicky.

V roce 2011 se planuje vyuZiti vyrobni kapacityl@%. Je p&tano se zvysenim vyroby

z 65000 ks réné¢ na 80 960 ks k¢, coZ je na den (80 960 ks: 253 pracovnich dni)
320 ks. Dnesni vyuziti vyrobni kapacity je 80,3 Pgo rok 2011 se planuje zavedeni
vyroby #i novych tym vyrobki, u kterych se p#ita nafist vyroby o 10 % aipvedeni
novych zakaznik do firmy. VSechny tyto body jsouulbzité pro stanoveni paby

zamsstnand na oddleni.

Dusledky personalniho planu pro personalistu jsoy$ewvi kapacity, snizeni produktivity
na 37 min/ks, kde je g&ano s nejgtSim problémem vzhledem k tomu, Ze v roce 2009
byla produktivita 40 min/ks a vroce 2010 38 min/k& piilohy 2 je Zejmé, Ze
pozadovanych¢asi v produktivie nebylo dosazeno. é€hto ¢adi bylo dosazeno jen
minimalré v oblasti efektivity. Do efektivity se nepitaji zangstnanci v zatovani po
dobu jednoho tydne Zadnym podilem na vytobnasledujicich tydnech podil roste. Dale
se do efektivity nepfitaji neproduktivni minuty, jako jsou uklid neboémsbvani a
zanestnanci, ktél jsou na cross trainingu (z&wvani) na jinych halach. Zavedeni novych
technologii — s filivem novych vyrobk a poZzadavk na sniZeni produktivity, je nezbytné
zaskoleni stavajicich pracoviika co nejvice opetaich pozic. Bude kladenidaz na
piechod z pracovi8tna pracovist dle zasad leanu (zeStihleni vyroby) a d&wkamzité
zorientovani se na dané pozici vigtné kvali¢ a v potebném vykonu, coz pro mnohé
pracovniky niize byt stresujici. fezité pro rok 2011, je zavedeni kanbanu, coz rabra
zdrzovani lidi ve vyrob pri kazdodennim fasovani, nebo pokud jim dojde maltexi
pracovni dob a musejicekat na vyfasovani od skladnika. Systém 5S ijezity pro
okamzité nalezeniehokoliv, co je pdeba. VSe je na svém mis je viditel ozn&ené.
VSechny tyto systémy vedou k navySeni vyroby aesrizproduktivity. V piloze 3 je
ziejmy nafist vyroby v letech 2006 az 2010.
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Tabulka 3: Pdeba pétu zangéstnand dle stanoveného budgetu

Produkt = Budgetovy & Pofet kusi/den ve Potifebné min. na Pocet
¢as (v min) vyrobé kusy celkem zameéstnanai
A 37 150 5 550 12
B 37 126 4 662 10
C 37 15 555 1
D 37 14 518 1
E 37 5 185 1
Celkem 310 11 470 25

Zdroj: Vnitini data podniku + vlastni zkoumani

Koneiny vypaiet zangstnan@ je zaokrouhlovan nahoru, protoZe je vZzdy nutn&mez,
jak z divodu nemoci nebo ukdéeni pracovniho po#nu, tak i moznosti dalSiho
zaSkolovani. Udaje budgetové a tarifni (tabulkaay jsou pew stanoveny. Udaje ze
sloupce poet kusi/den ve vyrob jsou gevzaty z pedchozi tabulky. P&bné minuty
celkem jsou vysledkem z vynasobeni druhého slougpedm. K potebnému p&tu
zanmestnand jsem dosla vyglenim¢tvrtého sloupce piem odpracovanych minut jednoho
zanmestnance. Pftame 465 min, protoZze mame dvouwsmy provoz, kde se
odpracovanych 480 min krati na 465 min. V tabulkg@chnazorano kolik zangstnand je
potteba na den dle stanovenych taafbudgetu. Tytéasy obdrzime vzdy na &itku roku
od vedeni naseho podniku a podle nich se musimeelyorok fidit. Jen pro srovnani
v nasledujici tabulcetpdvedu rozdil mezi tarifnimiasy a skut@nymi ¢asy nansienymi

ve vyrole.
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Tabulka 4: Paeba pétu zangéstnand dle stanovenych tafif

Zdroj: Vnitini data podniku + vlastni zkoumani

Tabulka 5: Patba pétu zangstnand dle nandfenych vyrobnicktasi

Zdroj: Vlastni zkoumani

Casy m&fené ve vyrob jsou ¢isté ¢asy na opravu. Nejsou v nich z&fiany gipadné
prostoje @i poruSe pracovnich stifgjani nutné pauzy na toaletuposun vyrobku z pozice

na pozici.
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5.4 Porovnani stavajiciho stavu zmtmand se skuténou potebou

Tabulka 6: Porovnani budgetovych minut s tarifrénmangienymi ve vyrok

Produkt A B C D E Pocet Pocet

Minuty ks/den zaméstnanai/den
Budgetové 37 37 37 37 37 310 25

Tarifni 29 59 88 65 88 310 31

Vyrobni 32 64 80 65 | 150 310 34

Zdroj: Vlastni zkoumani

Ve vyrol® je nyni 39 zamstnand, z toho jsou dva mista jeden skladnik. Titofit
zamgstnanci se negdtaji do produktivnich ani efektivnich minut. Z tdky 5 je dolse
vidét, Ze zamistnané ve vyroke by meélo byt dle budgetovych minut 25, tarifnich minut 31
a namtienych ¢asi z vyroby 34. Pet zangstnan@ odpovida vyrobnim minutam.
V rezer& jsou dva zamstnanci s ohledem na nemoc a mozZnosteaaiuse na novych
pozicich. Dosazeni tarifnich minut je mozné, pokedzavedou nové pracovni aktivity a
piizpusobi se kvalita materialu vyrébCo by muselo i@dchazet k dosazeni budgetovych
minut si nedoveduipdstavit. Snad nova vyrobni technologie nebo vyirpbstupy.

5.5 Ziskavani pracovnik

Jiz delSi dobu se firma potyka s nedostatkem kvialit pracovnilt. Na virg maze byt, Ze
firma nyni zanistnava nov prichozi zamistnance pouzeies personalni agenturu a také
velkad konkurence podnikv okoli firmy. V blizkém okoli se nachazeji dprimyslové
zény a také dv elektrarny. Z tohoto rodu mize dochéazet kipsyceni nabidky prace.
Firma si musi nejdve zvolit zpisob, kterym bude ziskavat své nové gstmance. Prvotni
by m¢lo byt hledani vhodnych zamstnandé uvnitt firmy. Je to vyhodné, protoze
zamestnanci jsou jiz seznameni s fungovanim a kultdnoay. Vedouci zamsstnanci své
podizené znaji a f¥ou je na dané volné pozice dopotuPokud se tato mozZnost
vycerpa, pistupuje se k hledani zastnané mimo podnik. Tato metoda je sloji.
Uchazei o zangstnani musi vyplnit dotaznik a zkouSkovy test. Rbkide o @lnické

pozice, projdou si s mistrem provoz, do kterého nagtoupit, a ten jim vystli a ukaze,
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co je naplni jejich pracovni pozice. Pokud je uelazyhovuijici, je pijat. Pokud jde o
vySSi pracovni Zzazeni jako je mistr, vedouci ndkupu, kontrolor kyadtd., musi uchaze
projit osobnim pohovorem s personalnim manazeremitamanazerem, ktery ma danou
funkci na starosti. ProtoZe se firma nachazi Woka mest i vesnic, dojizé&ii do ni
zamestnanci dent Z toho divodu si firma zvolila zfisob ziskavani za¥stnané@ pomoci
Gfadu prace, podanim inzekaha internetu (pouze pro manazerské funkce) a mébor

zanestnand pres personalni agenturw(aické pozice).
6 Zavér

Trzni podnikova usgnost je v dlouholeté tradici firmy. Kazdéré nabizi na trhu 2-3
nove zajimavé vyrobky. Firma se neustale snaziySeav kvality, ktera byla v roce 2010
stanovena do 3 %. Této hranice bylo béSich problém dosazeno, a proto je pro rok

2011 stanovena hranice 2,5 %.

Mezi dalSi ukazatele pro ziskani zakaanj& dodrZzeni vyvozni doby dditpracovnich
dni. V tomto ohledu vidim slabinu firmy, protoZze nestadn vstup zakazek s vyrobni
kapacitou. V dob sezony je vstup zakazek navySen z 320 ks na 4500+ kdy se p
daném potu zantstnan@ dodaci terminy nedaji dodrzet. Dodaci terminy jgowomlu

se zakazniky posunuty o jeden az dva dny.ripggot lepSi komunikace s customer
servisem, se zakazniky i s nasi ptkm, by se dalo domluvit, Ze vstup zakazek vzroste
jen o 40 ks, coz jme jeStschopni pokryt fegasovymi hodinami. Na druhou stranu se

budou smlouvy se zakazniky sjednavat na termimygke produkce schopna dodrzet.

e

Asi nejdilezitéjSim ukazatelem pro ziskani novych zakainécena. Cena se da udrzet na
dané udrovni jen pomoci snizovani nakiad to predevsSim nakladna material a mzdy.
Naklady na material se mohou snizit, pokud budetkepé kvalit a pokud se jim nebude
ve vyrok® plytvat. Plytvani mize zabranit zavedeni vstupni kontroly materialia@né
zaskoleni zawgstnand. Zanestnanci museji ug cist v zakazkach a rozumnjim, aby
vyrobily vyrobek v potebné kvalig. K porozungni vyrobnich postup slouzi kvalitni
analyza a popis pracovnich mist, ktery v podnikaing/hotoven a musi sefipravit.
DalSi naklady, které se mohou u vyrobku snizit,vesmji s produktivitou a ta souvisi
S patem zandstnand ve vyrolg. Kazdy vyrobni provoz ma stanoveny budgetové

(rozpaitové) minuty. Tyto minuty jsou stanoveny od stolezbjakéhokoliv nireni i
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propaitu. UEel &chto minut je dosazeni nového pokroku a zrychgndby. Tyto minuty
jsou kazdy rok nizSi bez ohledu na vyrobni moznd3tdleni plissee ma na rok 2011
stanovené budgetové minuty na 37. DalSi minutyrékjeou stanoveny od stolu, jsou
tarifni minuty. Tyto minuty nejsou takiigné. Vyrobky jsou rozdeny do gti zakladnich
¢adi. Princip rozdleni je v tom, Ze vyrobky v jedné skupimusi mit stejngas na vyrobu
a prochazet stejnymi pracovnimi operacemi. Ka&jistiechto skupin slouzi zhotoveni
volume street mapy. Pro o#ldni plissee nebyla jeSzhotovena, proto jsou nyni vyrobky
roz&kleny jen podle podobnosti a néimi mistii. Méfeni neni pesné. Se zhotovenim
volume street mapy se&o jiz tikrat, ale nikdy nebytas na jeji dokoteni. Protoze se
vyroba neustale #mi, musi se zdnat vzdy od Uplného #Zatku. Poslednicasy jsou
skut&né ¢asy namiiené ve vyrob. Tyto ¢asy nebere vedeni v Gvahu, protoZe ani zdaleka
neodpovidaji budgetovym minutdm. Pro srovnéolto casi je poteba zamstnand pii
budgetovych minutach 25 osobkij farifnich 31 osob aipnameéienych z vyroby 34 osob.
Je dilezité polozit si otazku, zda by g&t zaméstnandé u budgetovych a tarifnich minut

nentl vychazet s mensi odchylkou st&jikdyZ je stanovuje a schvaluje jeddovek.

Pro sniZzeni produktivity a tim snizeni¢po zangstnané jsou dilezité aktivity jako je
lean, 5S a kanban. Tyto aktivity jsoulekité pro zlepSeni produktivity. Pokud se zavede
kanban na vSech pozicich, odpadng&nikim kazdodenni hlaSeni skladnikovi, jaky
material potebuji doskladnit, coZ uékterych pozic odstrani 10 minutové ztraty ve vyob
Doplréni zadsob bude mit na starost vyhraden skladnik. B zavedeni 5S se zrychli
vyroba, protoZze budou mit z&stnanci vSe pro svou prackipruce. Nebudou muset
odbihat pro néadi ges celou halu apod. VSe bude na svém &dsbude to viditelné
oznaené popiskyi fotografiemi. Lean aktivity nebo také zestihlegtroby jsou dlezité
pro rychly phchod vyrobk vyrobou. Nyni vyroba vypada tak, Zefed kazdym
pracovisém stoji 50 rozpracovanych kiyscoZz neni pdeba. Trva 4 hodiny, nez se na
daném vyrobku zae pracovat a aZz dva dny neZz projde celou vyrolidilezitym
faktorem k zavedeni této aktivity je flexibilitaméstnané. Museji byt zateni na vSech
pracovnich pozicich v daném provozu. a&efité, aby zarstnanci pechézeli z pozice na
pozici dle poteby. Uplné zavedenédhto aktivit trva az dest mésial a velmi dileZita je
spoluprace jak patzenych tak i nadzenych. Bimét zanestnance, kiié pracuji v podniku
pét a vice let a maji sy pracovni postup, ke zn¢é, bude &Zké, ale ne neproveditelné.
VSechny tyto aktivity povedou ke zlepSeni a zryohleyroby. Rijde to poznat na
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vysledcich produktivity prace, na kvalit na dodrzeni dodacich terminu. Co je opravdu
dulezité pro zavedenithto aktivit, je komunikace na v3ech pracovnichvira té je ve

firmé nedostatek.

Pokud jde o ziskavani pracovihikia vysSi pozice jako je nidklad procesni inZzenyr,
kontrolor kvality nebo opetai manazer, vyhledavaji se vzdy Zj&ich zdroji. Je podan
inzerat a posléze probihd Wbvé tizeni. Stavajicim zastnaném nejsou tato volna
pracovni misa nabidnutd a tim jim neni unéoZprofesni postup. Tim je podnik ochuzen
a znalosti a praxi, kterou stavajici zstmanec raize do nové poziceiimést. Casto se
stane, Ze kvalitni zagstnanci odchazeji z podniku peae tohoto dvodu, Zze nemaji
moznost #istu a odchazeji do firem, kde jim to umozni. Tificipazi podnik mnohdy o
kvalitni a zkuSené pracovniky. Jéemné, Ze personalni planovani je nekoh proces
shirani novych zkuSenosti a zarwye nedilnou sotésti spravného chodu podniku.
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8 Prilohy

Priloha 1: PB 2010 — Podil reklamaci jak z vyrolak itcelkovych k p&tu prodanych
Zaluzii

Leden 35 3765 | 0,93% 2,26 %  2,00% 3,00 %
Unor 40 3998 | 1,00% | 2,95%  2,00% 3,009
Brezen 58 5213 | 1,11% | 2,24% 2,00 % | 3,00 %
Duben 58 5936 | 0,98%  1,79%  2,00% 3,009
Kvéten 49 5302 | 0,92% 1,94 % 2,00 % 3,00 %
Cerven 52 5908 | 0,88 % - 2,00% 3,000
Cervenec 49 5625 | 0,87 % 2,08% 2,00% 3,00%
Srpen 73 5669 | 1,29% | 2,54% 2,00% 3,009
Zaii 76 5870 | 1,29% 2,21 % 2,00 % | 3,00 %
Rijen 75 6121 | 1,23% | 2,30% 2,00% 3,009
Listopad 54 7753 | 0,70% | 1,51 % | 2,00 % | 3,00 %
Prosinec 90 7753 1,16 % | 2,86 % | 2,00% 3,009
Celkem 709 68913 | 1,03% 2,30 % 2,00 % 3,00 %

Zdroj: Vnittni dokumentace firmy
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Ptiloha 2: Produktivita a efektivita v roce 2010

Produktivita a efektivita v roce 2010

= Budget 2009

e Budget 2010

Produktivita

= Efektivita

20 rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrTriT

2 6 101418 22 263034 3842 46 50

Zdroj: Vnitini dokumentace firmy
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Priloha 3:

Porovnani vyroby PB v letech 2004 — 2010

RokM =1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
2006 | 2178 | 2415 | 3259 | 2548 | 4076 | 4644 | 3947 | 3847 | 2830 | 4359 | 4375 | 2556
2007 | 3776 | 4074 3818 3198 3943 5123 4375 4705 3673 453379 4 2842
2008 @ 5297 | 4242 | 4881 | 5731 | 6080 | 5732 | 5086 | 4375 | 4648 | 4574 | 4725 | 4130
2009 4669 | 4360| 4835 5194 5230 6017 6165 4534 4568 509643 5 4789
2010 @ 3982 | 4057 | 5383 | 5966 | 5151 | 6058 | 5651 | 5572 | 5868 | 6355 | 7742 | 6489
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Zdroj: Vnittni dokumentace firmy
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