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Anotace

Hlavnim tématem bakalafské prace je problematika ftizeni lidskych zdroji
v Regionalnim centru provozu Brno, organizaéni jednotce Cesky drah, a.s.

Prace je rozdélena do péti ¢asti. Po seznameni se zdkladnimi pojmy managementu a
teoretickymi pfistupy k fizeni lidskych zdroji, je v praktické ¢asti predstaveno
Regionalni centrum provozu v Brné¢ a nasledné analyzovéno fizeni lidskych zdroji
v této organiza¢ni jednotce Ceskych drah, a.s. Na zavér je zhodnocena personalni
¢innost v organizaci a uvedena nékterd doporuceni, kterd by mohla byt pfinosem pro

tuto diilezitou manazerskou ¢innost v ramci Regionalniho centra provozu Brno.
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Title

Human resources management in the Regionalni centrum provozu Brno,

Ceské drahy, a.s.

Abstract

Chief subject of this candidate’s paper comprises human resources management in the
,Regionalni centrum provozu Brno®, organization unit of the Ceské drahy, a.s.

Task is divided into five parts. After familiarization basic management terms and
theroetical approaches in the HR branch, ,,Regional centre* principles are introduced,
and, consequently, HR management in this single unit is analyzed. In the end, personal
procedures are evaluated and some recommedations mentioned, that could bring a

good contribution for this important managing job within regional unit.
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Uvod

V modernim pojeti managementu je stale vétsi role prisuzovana komplexnim
persondlnim c¢innostem. Jadrem fizeni mnoha organizaci se postupné stalo fizeni
lidskych zdrojt, které vyjadiuje a zaroven zdlraziiuje naprosto nezastupitelnou roli
¢lovéka ve vSech organiza¢nich systémech.

Pro spravny chod jakékoliv organizace je zapotiebi n¢kolika dilezitych zdroji.
Za zékladni se povazuji materialni, finanéni a informacni zdroje, které piredstavuji
funk¢ni pilit kazdé organizace. K nim je ovSem nutno piifadit také lidské zdroje,
predstavujici v soudobém piistupu k managementu vedouci tilohu celé¢ho systému.

Lidsky faktor ma svoji jedine¢nost v tom, Ze dokaze byt tim jedinym spravnym
hnacim motorem, ktery dava ostatnim nezivym ¢astem podniku smysl, dokaze je
ovladat, tidit ¢i vést takovym zptusobem, Ze jako celek piinasi uzitek. Spravné vyuziti
lidského potencialu hraje rozhodujici roli v rozvoji uspéSnosti a vykonnosti organizace.
Vysoce uspésné organizace jsou schopné tento potencial vyuzit a maximaln€ motivovat.

Zakladni strategii v fizeni urcuje vrcholovy management. Pro oblast fizeni
lidskych zdrojii je vSak stézejni prace liniovych manazert. Tato skute¢nost je mnohdy
vrcholovym vedeni podcefiovéana a neni ji vénovéana nalezitd pozornost.

Cilem této bakalaiské prace bude analyza ¢innosti spadajicich do oblasti
fizeni lidskych zdroji v Regionalnim centru provozu Brno. Na zakladé této
analyzy budou navrZena mozZna opatreni ke zlepSeni soucasného stavu.

Problematice fizeni lidskych zdroji u spoleCnosti, kterd patii poctem
zaméstnanci k nejvétsim v Ceské republice, se musi vénovat naleZita pozornost,
odpovidajici diilezitosti této oblasti fizeni pro celkovy chod organizace. Naplni prace
mnoha zaméstnancii je pfimé fizeni zelezni¢niho provozu a stim spojend i velkd
zodpovédnost a presnost pti plnéni vlastnich pracovnich ukolti. Vybér a také samotné
vedeni zaméstnancl je proto velmi dilezité, nebot’ pouze s bezchybnym pracovnim
vykonem je spojené bezpeéné provozovani drazni dopravy a spokojenost vsech
zakaznika.

Z postaveni Regionalniho centra provozu Brno, jako jedné =z ¢asti velké
spole€nosti, vyplivaji urcité postupy pii fizeni lidskych zdroji, dané organizac¢ni
strukturou a delegovanymi pravomocemi. Popis téchto procesti a vnitropodnikovych

vazeb bude soucasti bakalarské prace.
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K dosazeni stanoveného cile bude bakaléaiska prace rozdélena do nékolika ¢asti.
Prvni se zaméfi na zdkladni pojmy managementu, kde budou popsany teoretické
pfistupy k jednotlivym manazerskym funkcim. Dalsi navazujici teoretickd ¢ast se bude
vénovat jiz ptimo fizeni lidskych zdroja, jako stézejni manazerské Cinnosti.

V uvodu praktické ¢asti bude piedstaveno Regiondlni centrum provozu Brno
jako souc¢ast Ceskych drah, a.s., popsana jeho role a rozsah Ginnosti, kterymi se tato
organizacni slozka zabyva. Nasledujici ¢ast se bude zabyvat konkrétni analyzou fizeni
lidskych zdroji v Regiondlnim centru provozu Brno. V zavéru prace bude zhodnocen
soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji a navrzeny né¢které mozné zmény, jez by
mély byt podle bakalanta pfinosem pro chod organizace.

Autor bakalatské prace bude pii zpracovani praktické ¢asti Cerpat i ze svych
vlastni zkuSenosti, které ziskal jako zaméstnanec uvedené spolecnosti, a to jak

v provoznich, tak i v fidicich funkcich.
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1 Management

Management ma v soucasné podobé ekonomiky a fizeni nejrizngjSich typi
organizaci klicové postaveni. Jeho bouflivy rozvoj, jako zpisobu fizeni organizaci,
z4sadnim zplsobem méni ekonomiku celého svéta a vyraznou meérou piispiva
k vyraznému tempu rlstu ve vSech oblastech hospodaistvi.

Management se vsak tyka predevsim lidi. Jeho ukolem je umoznit pravé lidem
kolektivni vykonnost, dosdhnout toho, aby jejich ptednosti bylo efektivné vyuzito a
jejich slabiny aby naopak byly bezvyznamné. To je hlavnim smyslem organizace a
zaroven divodem, pro€ je management jejim kriticky dalezitym a urcujicim faktorem.
Nase schopnost pfispivat spolecnosti je pravé tak zavisld na Urovni managementu
organizace, v niz pracujeme, jako na naSich vlastnich odbornych dovednostech,
obétavosti a snaze'.

Vyznam pojmu management ma n€kolik rovin. Lze si ho predstavit jako védni
disciplinu, skupinu fidicich pracovniki, nebo také specifickou fidici aktivitu.

Management jako védni disciplina neposkytuje nezvratna fakta. Snazi se
propojit teorii s realitou, kterd je ovSem velmi promeénnd. Nazory a pristupy se
v zavislosti na novych poznatcich posouvaji doptedu, koncepce se méni. Navody nelze
povazovat za univerzalni, nebot’ je tfeba zohlednit i faktory teritoridlni, Casové a
mnohé dalsi, které mohou doporucené koncepce ménit.

Skupina fidicich pracovnikii, kterd nese nazev management, ma v hierarchii
organizace dominantni postaveni. Jsou to vlastné také zaméstnanci, kteti ovSem
zodpovidaji za chod celé firmy, za plnéni stanovenych strategickych rozhodnuti, fizeni
bézné provozni ¢innosti. Vysledky prace managementu kontroluji a nad jejich ¢innosti
dohlizi vlastnici firmy, kteti rozhoduji a schvaluji zékladni strategicke cile.

Tteti dimenze managementu spociva v samotné fidici ¢innosti, jejimz ukolem je
sjednoceni jednotlivych ¢asti systému do pfesné fungujici soustavy, kterd pod dobrym
vedenim mifi ke stanovenym cilim.

S pojmem management je vétSinou spojovano fizeni podniku, jehoz poslanim je
vytvaret zisk. Soucasnad doba vSak ptinasi daleko vétsi naroky i na fizeni neziskovych

organizaci, kde 1ze také s ispéchem realizovat postupy, zkuSenosti a dal$i principy jiz

osvédCené z podnikatelské sféry, aplikované na prostredi neziskové organizace.

! DRUCKER, P.F. To nejdulezitéjsi z Druckera v jednom svazku. Praha: Management Press, 2002, s.21
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Uroveti managementu je v sou¢asné dob& obvykle strukturovéana do tii skupin:

e Manazeti prvni linie - Zékladni uroven manazerti, tvoii prvni stupen nad
vykonnymi pracovniky, feSeni vztaht pifimo mezi zaméstnanci (mistii,
ptredaci)

e Stfedni management - velmi rGznorodd skupina vedoucich pracovniki,
zahrnuje vedoucti riznych utvarii (personalistika, zadsobovani, odbyt)

e Vrcholovy — top management - piejimaji odpovédnost za vlastniky, koordinuji

a usmérnuji vSechny ¢innosti, tvorba celkové koncepce podniku

Pro zajisténi fungovani managementu jako celku je jeho prace obecné délena na
nékolik manazerskych funkci, které na sebe navazuji a vzajemné se prolinaji. Je
nékolik pfistupt k déleni manazerskych funkci. Jedna se pfedevsim o:

e planovani

e organizovani
e personalistiku,
e vedeni

e kontrolu®

1.1 Historie managementu

Ptichod primyslové revoluce vyvolava s rostouci vyrobou i postupnou zménu
v piistupu k fizeni a také samotné organizace prace. Stim postupné vznika
management, jako nova védecka disciplina. Za jeji vznik lze tak povazovat pocatek 20.
stoleti.

Do obdobi klasického managementu je tfeba uvést tvlirce prvnich pravidel
managementu, Fredericka W. Taylora (1856 — 1917), amerického vynalezce a technika.
Jeho pfistup spocival v piesném pozorovani nejlepSiho zplsobu splnéni ukolu a
nasledného uplatiovani tohoto postupu. Tato teorie vychéazela z ptedpokladu, ZzZe
existuje jediny nejlepsi zptsob, jak délat urcitou praci. Hlavnim ukolem managementu

bylo proto planovat a kontrolovat praci.

WEIHRICH, H., KOONTZ, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, s.31-32
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Francouz Henri Fayol (1841 — 1925) byl prvnim Evropanem, ktery se zabyval
podstatou managementu. V jeho pfistupu hraje velkou roli moralka kolektivu, kterou
povazoval Taylor spiSe za rusivou. Na zéklad¢ svych zkuSenosti sestavil Fayol ¢trnact
principli managementu. Za prvky managementu povazoval jeho funkce — planovani,
organizovani, ptikazovani, koordinovéni a kontrolovani’.

Henry Ford (1863 — 1947) zavedl pasovou vyrobu a délbu operaci na
jednoduché ukony. Pro tuto Ccinnost postacovalo zaskoleni i1 nekvalifikovanych
pracovnikll. Zaméstnance se snazil motivovat ptitazlivym vydélkem.

Védecke tizeni rozvijel Max Weber (1864 — 1920), ktery formu fizeni zalozenou
na kontrole a dohledu se pokusil aplikovat na organizaci jako celek. Je-li nejlepsi

zpusob jak délat urcitou praci, musi také existovat nejlepsi zpiisob, jak vést podnik.

Dal$im smérem v pojeti managementu jsou psychologicko — socialni pfistupy,
které se vyvijely v Case a prinesly tii zakladni sméry.

Hawthornsky experiment je spojen se jmény Elton Mayo (1880 — 1949) a Mary
Folletova (1868 — 1933). Tato studie ukazala, ze vykon délniki je vyssi, pokud véii, ze
se o n¢ vedeni podniku zajima, a také odhalila, ze chovani manaZzeri muze byt
motivacnim prvkem zvysSujicim vykon.

Abraham Maslow (1908 — 1970) vytvofil teorii hierarchie potieb, ktera se jiz od
svého vzniku setkdva se vSeobecnym souhlasem. Tato teorie urcuje vzestupnou fadu
lidskych potieb a vychazi ze dvou zakladnich ptedpokladi, a to, Ze uspokojena potieba
jiz neni motivaénim faktorem a jen pouze dosud neuspokojené potfeby mohou
ovliviiovat chovani.

Teorie XY vytvofené Douglasem McGregorem (1906 — 1964) se snazily
poskytnout racionalni a pochopitelné¢ vysvétleni motivacnich faktorti. Teorie X
predpokladd maly zajem o préaci a nutnost vedeni. K motivaci vyuziva odmény jako
pozitivni a tresty jako negativni motivacni faktory. Teorie Y je zaloZend na tvrzeni, Ze
lidé pracovat chtéji a firmy by mély vhodnymi prostifedky si je pro své cile ziskat.
Ukolem je podporovat uspokojeni z prace a individualni rozvoj ¢lovéka.

Procesni pfistupy maji jasné a jednoduché ¢lenéni manazerskych funkci. Prace
hlavnich pfedstavitelii C.O.Donnela, J.D.Mooneyho a L.Gulicka jsou sice rozdilné, ale

snazi se spolecné vytvofit obecné platna doporuceni. Zdlraziuji univerzalni clenéni

SWEIHRICH, H., KOONTZ, H. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993, 5.46-48
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platné pro velky pocet ptipadi se specifikaci fidicich procest podle konkrétnich

podminek.

Chester Barnard (1887 — 1961) je ptedstavitelem systémovych pfistupii, ktery
chape organizaci jako soubor jedinct s individualnimi z4jmy. Dle jeho pfedstavy je
klicové fidit stimulaci a motivaci pracovnikl. Toto je ukolem vedouciho pracovnika,

vytvaret takové prostiedi, kdy maji zaméstnanci vlastni zdjem na plnéni cilti organizace.

Kvantitativni pfistupy v managementu se zaméfuji piedevSim na oblast
manazerského rozhodovani a vyuZivaji matematické modelovani situaci. Pfispivaji ke
zkvalitnéni a zrychleni manazerskych funkci, zejména planovacich, organizac¢nich a
kontrolnich. Rozvoj kvantitativnich pfistupt ovlivnilo vyuzivani matematickych metod

v operacni analyze a rozvoj informacnich technologii.

Pragmatické piistupy jsou nejrozsifenjsi v USA. Vychazi z praktickych
poznatkii manazerské praxe, jeji analyzy a zhodnoceni. Management by mél byt
uménim fidit, a to 1 na zéklad¢ intuice. Jsou davédna konkrétni doporuceni pro
manazerska jednani. Pro manazery je tento pfistup popularni z divodu pohledu na
problémy fizeni ,,jejich o¢ima“. Snahou je podavat ndvod na feSeni ne obecnych, ale
konkrétnich problémi z bézné denni praxe.

Mezi hlavni ptedstavitele toho sméru patii Peter F. Drucker (1909 — 2005), ktery
je faktickym zakladatelem moderniho managementu. Patfil k nejvyhleddavanéjSim a
zaroven nejuznavangj$im poradcim v oboru managementu. Drucker mél celosvétove
obrovsky vliv, byl to guru pro svétovou podnikatelskou elitu, nejen v Evropé a v
Americe, ale také v Japonsku a v rozvojovém svété. Argumentoval, Ze zaméstnance je
nutno povazovat za zdroje, nikoliv jen za naklady. Dale tvrdil, Ze vzestup tzv. knowlege
workers, pracovnikll se znalostmi, posouva soucasnou ekonomiku a spolecnost do
stavu, kde dominuji lidé, pouzivajici svého mozku. Zameéstnanci jsou vlastné
zdroj: mozek - a ktefi museji pfevzit odpovédnost za svou vlastni kariéru, véetné
starobnich diichodu.

Druckeriv pristup k managementu znadmy jako Management by Objectives

(tfizeni podle cilt) je stale celosvétove pouzivan a rozvijen. V tomto piistupu zduraznil,
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ze je velmi dilezité, aby korporace a managefi urcili jasné dlouhodobé cile podniku a
pak je interpretovali formou bezprostfednéjSich, kratkodobych cili. Manageti museji
urcit cile, ale pak musi byt umoznéno zaméstnancim, aby prostfednictvim své kreativity

téchto cilu dosahli.

1.2 Manazerské funkce
Soubor ¢innosti spojenych s fizenim organizace lze rozdélit do nékolika
riznych manazerskych funkci, jejichz vzajemné propojeni je nezbytné pro fungovani

kazdé organizace.

1.2.1 Planovani

Prvnim krokem pti kazdé aktivit¢ je vymezeni cile, jeho planovani, kde se
naznaci mozné cesty a zpusob dosazeni tohoto stanoveného cile. Planovani je proto
logicky prvni manazerskou funkci, ktera ur€uje smér vSech dalSich Cinnosti. Plany
musi byt zakladnim néastrojem urujicim budouci rozvoj organizace a jejich slozek®.
Bez jasnych cilt se fizeni stava nahodilym procesem.

Chod organizace neni samoziejm¢ fizen jednim planem. Je to cela fada planda,
které na sebe musi navazovat z hlediska casového, a také vécného. Dle urcujicich

charakteristik délime plany na:

Casové:
e dlouhodobé planovani — vice nez pétileté
e stfednédobé planovani — rozsah jednoho roku az péti let

e kratkodobé planovani — obvykle ro¢ni

Podle urovné rozhodovaciho procesu:
e strategické planovani — vrcholovy management
e taktické — stfedni management

e operativni planovani — sttedni management a management prvni linie

4 VEBER, J. a kol. Management. Praha: Management Press. 2005. s.52

16



Tezist€ planovaci Cinnosti spoCivad ve vypracovani navrhu planu. Zakladni
pozadavky pro stanoveni cili jsou:
e jednoznacnd formulace
e jednoznacné vymezena oblast
e urceny ¢asovy horizont

e specifikace vazeb na navazné cile

Zpracovany navrh planu tvoii zéklad, ktery je predmétem diskuse, piipominek,
stanovisek, na jejichz konci je definitivni podoba planu. Postupy a techniky tvorby
planu se budou lidit v zavislosti na druhu a charakteru planu’.

Pfed schvalenim planu by sjeho navrhem mély byt seznameny vSechny
dotCené utvary organizace. Po zpracovani stanovisek, ptipominek a jejich naslednému
zapracovani do kone¢ného ndvrhu miZze dojit ke schvaleni a nasledné realizaci

planovanych cila.

1.2.2 Organizovani

Organizovani je cilevédoma cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat
prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély maximalni
mérou k dosaZeni stanovenych cili systému®.

Smyslem organizovani je zajiSténi koordinace jednotlivych €innosti, Gtvari a
prvkil organizace €i spolec¢nosti, které prispiva k efektivnimu plnéni kol vedoucich
k dosazeni stanoveného cile.

Organizacni struktura vymezuje vazby mezi jednotlivymi ttvary podniku ve
vztahu nadfizenosti, podfizenosti ¢i rovnocenné urovni. Formdlni organizacni
struktura je urena platnymi nafizenimi a obvykle je zndzornéna organiza¢nim
schématem. Pro chod podniku jsou neméné dilezité i neformalni struktury, které
mohou mit jak pozitivni, tak ovSem i1 negativni pfinos.

Rozpéti fizeni, uddvajici pocet pifimo podiizenych pracovnikli jednomu
nadfizenému, pifedstavuje jeden ze zakladnich prvka pfi organizovani. Pro efektivni
zpuisob fizeni je tento pocet limitovan nékolika riznymi faktory, které urcuji optimalni

rozpéti tizeni.

> VEBER, J. a kol. Management. Praha: Management Press. 2005. 5.56-57
6 VEBER, J. a kol. Management. Praha: Management Press. 2005. s.118
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S rozpétim fizeni uzce souvisi 1 stupné fizeni, nebo-li organizacni urovné.
Obecné plati, Ze ¢im S§irsi je rozpéti fizeni, tim mensSi miZe byt pocet stupiii fizeni.
P1ili§ velky pocet organizacnich tirovni ma pro svoji slozitost spise negativni vliv na
fizeni podniku. Dilezité je navrhnout co nejjednodussi organiza¢ni schéma s naprosto
jasnymi vztahy podiizenosti a zodpovédnosti’.

Organizacni struktura pfedstavuje v organizaci zékladni formu fizeni, ktera

umoznuje jeji bézné fungovani a zajist'uje plnéni uréenych cila.

Organizacni struktury mohou mit nasledujici formy:
e Liniova organizac¢ni struktura
e Funkcionélni organizaéni struktura
e Liniové Stdbni organizacni struktura

e Maticova struktura

1.2.3 Personalistika

Personalistika v soucasné podobé zahrnuje cely soubor ¢innosti, které souhrnné
nazyvame fizeni lidskych zdroji. Zptsob, kterym dokazou organizace formovat lidské
zdroje, muze byt ten faktor, ktery rozhoduje o Gspé$nosti v podnikani. O problematice

fizeni lidskych zdroji bude podrobnéji pojednéavat dalsi kapitola této prace.

1.2.4 Vedeni

Dalsi z postupnych manazerskych funkci je vedeni. Cilem vedeni lidi je jejich
motivace, stimulace a usmérnovani, které¢ vede k plnéni potiebnych tkont vedoucich
k dosaZeni stanoveného cile. Vedouci zaméstnanec ma svym postavenim v hierarchii
organizace danu moc vedeni, ktera vSak nemusi zakonit¢ souviset s vlastni schopnosti
manazera vést lidi.

Spravny viidce by mél disponovat urcitymi vrozenym talentem, ¢i alespon vuli
se schopnosti vést naucit.

Pro samotné vedeni je dilezity jeho styl, kterym se vedouci pracovnik vuci

svym podfizenym prezentuje.

" WELCH, J. Cesta k vit&zstvi. Praha: Pragma. 2005. s.121
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1.2.5

Styly vedeni jsou urceny tiemi zdkladnimi okruhy:

Autokraticky okruh — uplatnovani viile vedouciho pracovnika, pozadavek
absolutni poslusnosti podiizenych, negativni vztah vedouciho k podiizenym
Demokraticky okruh — oboustranna aktivni komunikace, vytvareni prostoru pro
aktivitu podfizenych pii respektovani urcenych pravidel

Liberalni okruh — vedouci ma slabsi postaveni, pfiliSna shovivavost,
podifizenym je dana az piehnané volnost, coz mlze vést i k neplnéni zadanych

ukolt

Kontrolovani

Po stanoveni urcitych cili musi byt urena i forma zpétné vazby, kterd

manazerim na vSech urovnich ukazuje objektivni piedstavu o dané realité. Tento ukol

je podstatou kontroly, ktera kriticky zhodnocuje realitu s ohledem na fidici zaméry.

Jako zékladni clenéni lze kontrolni procesy rozdélit na kontroly interni,

iniciované vnitinimi strukturami organizace, a vn&j$i kontroly provadéné cizi

nezavislou organizaci.

Kazda kontrola mé nékolik postupné navazujicich fazi:
urceni predmétu kontroly

ziskani a vybér informaci pro kontrolu

ovéteni spravnosti ziskanych informaci

hodnoceni kontrolovanych procest

zaveéry a navrh opatieni

Na piistupu k jednotlivym manazerskym c¢innostem zavisi Uroven fizeni

podniku. PredevS§im vSak vyborné zvladnutd prace s lidskym kapitdlem, kterd je

souhrnné¢ pojmenovana jako fizeni lidskych zdroji urCuje uspéSnost organizace.

Naésledujici kapitola pojednava podrobnéji prave o této fidici Cinnosti.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Lidé predstavuji ve struktufe jakékoliv organizace tu nejdilezitéjsi ast, ktera svoji
¢innosti rozhoduje o prosperité a rozvoji kazdé spolec¢nosti.

Lidsky kapital lze povazovat za prvoradé bohatstvi organizace a podniky, aby

zajistily své preziti a riist, museji do tohoto bohatstvi investovat.

2.1 Cile Fizeni lidskych zdrojta

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile.

Efektivni chovani organizace je jednim z cild. Tato strategie ma za cil podporovat
programy zlepSovani efektivnosti organizace vytvarenim ucinnych postupti v takovych
oblastech, jako je fizeni znalosti, fizeni talentd a vlbec vytvareni ,,skvélého
pracoviste®.

Dalsim cilem je fizeni lidského kapitalu. Je nutno zabezpecit, aby si organizace
ziskala a udrzela potifebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily.
Znamena to podnikat kroky sméfujici k predvidani budouci potfeby pracovnikll a
jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi — jejich pfispéni
k cilim organizace, jejich potencionalu a zaméstnatelnosti — tim, ze se jim budou
nabizet piilezitosti k udeni a soustavnému rozvoji’.

V soucasném svété stale roste podil zaméstnanc disponujicich znalostmi.
Jednoduché pracovni operace se automatizuji a zvySuji se pozadavky na znalostni
vybaveni zaméstnanct. A pracovnici disponujici znalostmi nejsou podfizeni, ale jsou
to ,,spolecnici“. Skutecnost, ze o své praci védi vic, nez kdokoliv jiny v celé
organizaci, je pfimo soucasti definice pracovnika disponujiciho znalostmi'®. Rizeni
znalosti proto patii k dalSim cilim, jeZ smétuje ke zlepSovani vykonu v organizacich.

Cilem fizeni odménovani je zavadét takové postupy, které u zaméstnancti zvysuji
motivaci oddanost k matefskému podniku.

Vytvateni ptiznivého pracovniho klimatu nejen na pracovistich, ale také ve vztahu

mezi managementem a pracovniky, je dilezité pro dobré a produktivni vztahy.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Pubishing, 2007, 5.30
’ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Pubishing, 2007, s.31
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2.2 Odpovédnost za Fizeni lidskych zdrojta

Rizeni lidi je nedilnou, a mnohdy kli¢ovou &innosti, kazdého vedouciho
pracovnika. Stejné jako v dal§ich manazerskych ¢innostech, mé hlavni odpovédnost a
kone¢né rozhodnuti i v oblasti fizeni lidskych zdrojti vrcholovy management.

Cinnost liniovych manaZert a jejich role v hierarchii celého personalniho Fizeni
se politika lidskych zdroji uvadi do Zivota.

Ve stale vétsi mife jsou delegovany vykonnému managementu pravomoci a
odpovédnost za personalni oblast i za utvafeni motivacné pozitivniho klimatu.
Vykonny management tedy odpovidd za zikladni prvky rozvoje motivané

.. , , . . v ’ v 7 r 11
pozitivniho pracovniho klimatu a jeho pieneseni na podiizené pracovniky .

2.3 Lidsky kapital

Clovék se v procesu tvorby hodnoty postupné stal vyrobnim faktorem nebo
zdrojem, pravé tak jako material, zafizeni, nebo produktivni zkuSenost. Povazovat
Clovéka jen za pouhy zdroj je vSak pon€kud madlo. Lidé nejsou a nemohou byt
pouhymi zdroji. Mohou vSak byt zdrojem schopnosti, znalosti, sil, prace 1 spoluprace,
tvofivosti a inovaci — jednoduse feCeno mohou byt zdrojem vSeho, co je zapotiebi
k efektivnimu fizeni podnikovych zdroji. Lidé vSak nejsou ani kapitalem, tim se
mohou pro podnik stat pravé jejich znalosti, schopnosti a dovednosti. Lidé —
zamé&stnanci jsou vyznamnou soucdsti podniku, protoZe pouze oni maji znalosti,
schopnosti a dovednosti, umi komunikovat, rozhodovat, koordinovat a efektivné
pouzivat viechny dostupné podnikové zdroje'.

Zdroje miZeme obecné povaZovat za urcité ndklady spojené s provozem
podniku, véetné zdroji lidskych. V ptipadé lidského kapitalu jsou vsak lidé tim, kdo
pridava hodnotu, a nikoliv rezijnimi naklady. V souvislosti s pohledem na lidsky
kapital jako na bohatstvi, je nutno chapat 1 fizeni tohoto, na rozdil od ostatnich zdroj1,

nevycerpatelného kapitalu, jako strategickou zalezitost prvoradé Grovné.

1 VEBER, J. a kol. Management. Praha: Management Press. 2005. s.169
12 PETRIKOVA R. a kol. Lidé — zdroj kvality, znalosti a podnikovych vykont. Dim techniky Ostrava. 2002. s.10
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2.4 Personalni prace v organizaci
Pro vykondvani persondlniho fizeni v podniku jako specializované c¢innosti

fizeni, jsou v organizacich urCeny samostatné personalni utvary. Kromé zajisténi
béznych zakladnich personalnich ¢innosti, vztahujici se k persondlu firmy, je jejich
naplni cela fady specializovanych ¢innosti souvisejicich s komplexnim persondlnim
fizenim. Do této oblasti patii:

e planovani pracovniki

e ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnikl

e hodnoceni pracovnikli

e hodnoceni prace a popis pracovnich mist

e podnikové vzdelavani

e odménovani

e pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani

e bezpecnost prace, ochrana zdravi a pracovni podminky

e socialni péce a aktivity volného casu

e personalni informaéni systém'

Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistl a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikill. Stale vice vykonné persondlni prace,
ale 1 stale vice pravomoci v této praci prechazi na vedouci pracovniky vsech urovni,
ktefi pfece jen maji k jednotliveim blize, nez persondlni utvar, personalni utvar pak
stale vice plni koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, organizani a kontrolni

roli',

2.4.1 Uloha personalniho iitvaru

Ulohou personalniho utvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich cili tim, Ze ji
predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se néjak tyka
jejich pracovnikl. Zakladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela personalni
strategie, politiku a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co se tykd zaméstnavani

a rozvoje lidi a wvztahll existujicich mezi managementem a pracovniky.

13 VEBER, J. a kol. Management. Praha: Management Press. 2005. s.174
14 KOUBEK,J. Rizeni lidskych zdrojt, Praha: Management Press, 2001, s.16
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Personalni Gtvar muze hrat hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi a podminek, které
umoznuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali sviij potencial
jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu uZitku'.

Personalni utvar je pro svoji matetfskou organizaci vlastné takovou servisni
organizaci, ktera nabizi své rady a sluzby. Samotna velikost a personalniho obsazeni
téchto utvart zavisi pfedev§im na velikosti podniku. U malych podnikd jsou ukoly
souvisejici s persondlnimi ¢innostmi mnohdy pfidéleny liniovym manazera, ¢i je musi
vykonévat sdm majitel podniku.

Mnoho podnikti si nyni nékteré personalni sluzby nechavaji formou
outsourcingu zajiStovat u externich specializovanych firem. Tato moznost byla
v souvislosti s neddvnymi velkymi organizaénimi zménami zvazovana i u Ceskych

drah. Zatim se ke konkrétnim realizacim nepfistoupilo.

2.4.2 Uloha liniovych manaZeri

Liniovi manazefi jsou tim dulezitym spojovacim c¢lankem mezi vedenim
podniku a fadovymi zaméstnanci. Jsou to pravé oni, kdo by umét prenést pozitivni
vnimani podnikové strategie a cilti na vyrobni troven, podnitit v zaméstnancich pocit
vlastni soundlezitosti s organizaci. Jejich pozitivni pfistup dokaze vyznamnym
zpusobem zvednout pracovni moralku a tim i samotnou vykonnost ve firmé. Pro
zdarné zajisténi téchto narocnych tukoll vSak liniovy manaZzefi potfebuji mit dobré
pracovni vztahy s vlastnimi nadfizenymi, mit dostatek ¢asu na plnéni povinnosti musi
se opirat o presvéd¢ivé hodnoty organizace tykajici se vedeni a fizeni lidi.

Vybér liniovych manazeri disponujicich pozadovanymi schopnostmi je vSak
mnohdy podceniovan. Ne vzdy po odborné strance velmi zdatny zaméstnanec se stane
dobrym liniovym manazerem. Pro zlepSeni kvality prace je vSak nezbytné absolvovat
dostate¢ny vycvik v dovednostech, které jsou nezbytné spojené s vykonem cinnosti

v oblasti fizeni lidskych zdroju.

2.5 Zabezpecovani lidskych zdroja
Zabezpecovani lidskych zdrojt pro organizaci se tyka zabezpeceni toho, aby si

organizace ziskala a udrzela lidi, které potiebuje, a aby je také produktivné vyuzivala.

15 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Pubishing, 2007, 5.65
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Tyké se rovnéz téch stranek zaméstnavani lidi, které souviseji se vstupem
novych pracovnikli do organizace a v ptfipadé¢ nezbytnosti i suvolfiovanim lidi.

v 1r w7 v . r rv 4 N7 71 ’ <016
V kazdém piipadé se jedna o klicovou €ast procesu fizeni lidskych zdroji .

2.5.1 Planovani lidskych zdroji

Planovéani lidskych zdroji tésné souvisi s dal$imi planovacimi cinnostmi
organizaci. Strategické planovani podniku musi nutné zahrnovat i oblast lidskych
zdroji. Pokud existuji jasné¢ formulované strategické podnikové plany, pak je
planovani lidskych zdrojt interpretuje z hlediska pozadavka tykajicich se lidi.

Spravné planovani lidskych zdroju a jeho sladéni a ptizpisobeni podnikovym
cilaim muze ptedejit mnoha persondlnim problémim. K zdkladnim cilim v tomto
planovani patii:

e ziskat a udrzet optimalni pocet zaméstnancli s odpovidajicimi schopnostmi
dovednostmi pro potieby organizace

e climinovat problémy s piebytkem ¢i nedostatkem lidi

e vychovavat flexibilni zaméstnance a zlepSovat moznost jejich adaptace na
ruznych pracovnich pozicich

e snizeni zavislosti na nutnosti ziskdvani pracovniklt z vnéjSich zdrojt, lepsi
vyuzivani vlastniho lidského kapitalu

e zlepsit vyuziti pracovnikll zavadénim flexibilnéjSich systémt prace

Planovani je mozné uskutectiovat pomoci odhadt budouci potteby pracovnikli
predpovidani potieby pracovnikii je zalozena na usudku manazert. Spoleénymi
diskusemi manazeri o budouci potifebé prace se velmi Casto rozhoduje o budouci

potiebé pracovnikd.

2.5.2 Rizeni kariéry

Kazda organizace, ktera si chce své schopné zaméstnance udrzet, musi mit
néjakym zptusobem definovany kariérni fad, ktery umoznuje schopnym zaméstnanctim
jejich kariérni rast. Lidem je potieba poskytnout moznost piilezitosti k postupu ve

funkcich a k rozvijeni kariéry.

16 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Pubishing, 2007, 5.301

24



Maji-li lid¢ realizovat sviij talent a potencial, je nutné jim poskytnout podporu
a povzbuzeni, a musi mit pfislib urcitého sledu vzdélavani a ziskavani zkuSenosti, diky
kterym mohou dosdhnout na svym schopnostem danou uroven odpovédnosti a
pravomoci.

Organizace te$i dilema, jak dalece se bude spoléhat na vychovu vlastnich
talentl, nebo se spolehne na pfisun talentovanych pracovnikli z vnéjSiho okoli
podniku.

Vzdélani a vysoce vykonni zaméstnanci, ktetfi vSak pred sebou nevidi dalsi
mozny rozvoj svych schopnosti, velmi ¢asto odchédzi do jinych organizaci a firmy
svym vlastnim nespravnym pfistupem tak piichazeji Casto o velmi kvalifikované

pracovniky.

2.5.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikil je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
v podniku ptildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchaze¢ii o tato mista, a to
s pfimé&Fenymi naklady a v zadoucim terminu'’.

Spravny vybér pracovnikl predstavuje kli¢ovou fazi pfi formovani pracovni
sily v organizaci a rozhoduje o tom, zda pro realizaci stanovenych podnikovych cili
bude k dispozici pracovni sila na takové urovni, ktera bude zaru¢ovat bezproblémové
plnéni zadanych ukolt.

V ptipad€ zjiSténi potteby obsadit volné pracovni misto muze firma volit mezi
vybérem externim nebo pieloZzenim ¢i povySenim zaméstnance v ramci vlastniho
podniku.

e Interni vybér — fesi problémy spojené s vnitinimi potiebami rozvoje firmy a
jejich sblizeni s existujicimi lidskymi zdroji, zaméstnanci budou Skoleni

v ramci rozsifeni svych kompetenci spjatych s novymi pozadavky technologie

a novym obsahem pracovnich mist.

e Externi vybér — je nezbytny v ptipad€ rozvoje podniku a také pii vyhledavani
novych kompetenci, které jesté v podniku neexistuji, je také nutny pro udrzeni

demografické struktury, zajistuje prichod novych a mladych zaméstnanci'®.

17KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt, Praha: Management Press, 2001, s.100
18 LIVIAN, Y. F., PRAZSKA, L. Rizeni lidskych zdroji v Evropé, Praha: HZ Systém, 1997, s.81
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Pfi obsazovani pracovnich mist se dava prednost vybéru z internich zdroja.
Informace o moznostech vnitinich zdroji jsou snadno dostupné a lze dopiedu
planovat, kdy a kde dojde kuvolnéni pracovnikl, ktery pracovnik je vhodnym
adeptem pro odpovédnéjsi praci. Schopnosti jednotlivych vlastnich zaméstnancti jsou
dostateCnym zpusobem ovéfeny pii jejich pisobeni v mateiském podniku. Znalost
vnitiniho prostfedi firmy eliminuje proces adaptace u nové piijatych zaméstnanci,
kter4 vétSinou znamena i niz§i pracovni vykon.

Pro vyuziti externich zdroji mluvi daleko vétsi moZznosti k nalezeni schopnych
a talentovanych uchazec¢l, nez v mife omezené poctem vlastnich zaméstnancti. Do
organizace mohou byt pfineseny nové pohledy, ndzory, poznatky a zkuSenosti
z venku. Na druhé strané je vSak daleko obtizngjsi, a samoziejmé také nakladnéjsi,
prilakani, kontaktovani a pfedevsim objektivni posouzeni schopnosti uchazecti o dana
mista. V pfipadé¢ obsazeni mista nové pfijatym zaméstnancem mohou vzniknout
nepiijemnosti s dosavadnimi pracovniky organizace, ktetfi se citili kvalifikovani ¢i
opravnéni ziskat obsazované misto.

Pokud nejsou vhodni lidé k dispozici ve vlastni organizaci, pak hlavnimi zdroji
uchazeCli jsou inzerovani, internet a externi vyhledadvaci a zprostfedkovatelské

sluzby’.

2.5.4 Vybérové testy

Pro n¢které pracovni pozice je nutné uspésSné zvladnuti vstupnich vyberovych
testli, kde se posoudi pfipravenost uchazeCe na danou pozici. Existuje fada testd,
lisicich se podle zaméfeni a pozadavkll na pracovni misto. Dobry test je ten, ktery
poskytuje validni udaje umoznujici spolehlivé predpovédi chovani, a tedy napomaha
k objektivnimu a odivodnénému rozhodovani pii vybéru lidi pro pracovni mista.

Testy potencionélnich schopnosti maji za ukol pfedpovidat potencional, ktery
ma jedinec k vykonu urcité prace nebo jednotlivych ukolt urcité prace. Muze jit o
administrativni schopnosti, numerické schopnosti, mechanické schopnosti nebo

Zrucnost.

19 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing, 2007, 5.348

26



Testy potencialnich schopnosti by mély byt fadné provéreny. Obvykly postup
spociva v tom, Ze se na zaklad¢ analyzy pracovniho mista a dovednosti stanovi kvality
timto mistem pozadované. Je diilezité vybrat takové testy, které spliuji Ctyii kritéria —

citlivosti, standardizace, spolehlivosti a validity™.

2.6 Vzdélavani a rozvoj

Soucasny rychly rozvoj ve vsech sférach jak primyslu, tak sluzeb, piinasi
potiebu vzdélavani jako nezbytny celozivotni proces. Zdaleka nestaci pro potieby
dnes$nich dynamicky se rozvijejicich se spolecnosti to, co se ¢loveék naucil béhem své
pfipravy na povolani. Pro kvalitn¢ fungujici pracovni silu je tfeba systematicky a
prakticky neustéale prohlubovat a rozSifovat znalosti a dovednosti.

V tomto procesu sehrava stale vétsi roli podnik a jim organizované vzdélavaci
aktivity. Je totiZ tieba zajistit, aby dynamika a struktura rozvoje pracovnich schopnosti
byla neustdle surcitym piedstihem v souladu s dynamikou a strukturou rozvoje
techniky vyuzivané nebo vyuzitelné v podniku a aby podnikova pracovni sila byla
schopna pruzné¢ reagovat na pozadavky a potenciondlni moznosti trhu i na potiebu
neustalého zdokonalovani systému Fizeni podnikového mechanismu?'.

Pro efektivni vzdélavaci proces je dilezité, aby lidé byli dostate¢né motivovani
a méli chut’ se ucit a vzdélavat. Méli by si byt sami védomi toho, Ze jejich soucasnou
uroven znalosti, dovednosti ¢i schopnosti je nutno rozvijet nebo zlepSovat. Teprve
potom je mozné i do budoucna vykonavat praci, ze které budou mit pocit vlastniho
sebeuspokojeni a také ke spokojenosti jinych.

Nejefektivnéjsim podnikovym vzdélavanim pracovnikill je dobfe organizované
systematické vzdelavani. Je to neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zéasad
podnikové politiky vzdelavani, sledujici cile podnikové strategie vzdélavani a opirajici
se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni ptedpoklady vzdélavani.

Jednou zforem vzdélavani, ktera vyuziva soucasnych nejmodernéjsich
technologii je e-learning. Vyhodou tohoto systému je, Ze se muze uskutecnovat
v malych c¢astech nebo davkach, které se zamétuji na konkrétni cile vzdélavani.

Programy e-learningu se mohou tykat obvyklych podnikovych postupi a

procesii, programt orientace a vzdélavani, a Casto také rozvoje dovednosti v oblasti

29 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Publishing, 2007, 5.391
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji, Praha: Management Press, 2001, 5.206
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informacnich technologii. Vhodné vytvoifenym systémem pak mulze byt vyvazené

vzdélavani jednak formou e-learningu doplnéné o zptsob vzdélavani tvaii v tvar.

2.7 Motivace

K zajisténi trvalé vysoké uwrovné vykonu lidi je nutné jejich vhodné
motivovani, které piispiva ke kvalitnimu pracovnimu vykonu. Zékladnim cilem je
vytvaret a rozvijet takové motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou
tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkii odpovidajicich ocekavani
managementu.

Existuje celd fada nastroju, kterymi lze motivovat zaméstnance. Jsou to riizné
stimuly, odmény, vedeni lidi a v neposledni tadé¢ je to samotna prace, kterou
vykonavaji a s ni spojené¢ podminky v organizaci, pro kterou pracuji. Nelze ovSem
predpokladat, Ze jeden pfistup bude vyhovovat v§em. Stejné tak, jak maji lidé rGzné
zivotni potieby, tak na n€ rozdilné¢ mohou plisobit rizné druhy motivacnich faktori.

Motivaci je mozno obecné rozdélit na zakladni typy:

e Vnitini motivace — 1idé mohou motivovat sami sebe, vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potieby. Maji dostatek vlastni autonomie a také dostatek
prilezitosti rozvijet svoje dovednosti a schopnosti, naskytd se moznost ke
kariérnimu postupu.

e Vn¢jsi motivace — vSe co deld organizace pro motivaci zaméstnanct. K témto
prvkiim patii jak finanéni (odmény), tak nefinan¢ni (pochvala, povyseni)

motivatory.

Jednim z ukazateli spravné motivovaného zaméstnance je jeho spokojenost
s praci. Mira spokojenosti jedincti vSak zavisi do zna¢né miry na jejich vlastnich
potiebach a ocekdvanich a na prostiedi, ve kterém pracuji.

Penize jako zakladni motivacni faktor. Takto asi vétSina lidi chape jejich
poslani. Za spravnych okolnosti penize jist¢ pfinaseji pozitivni motivaci, a to nejen
proto, Ze lidé penize potiebuji, ale zaroven predstavuji ten nejzakladngjsi prostiedek
uznani jejich prace. Je-li vSak systém odménovani v organizaci Spatné nastaven, mize

byt tento efekt pravé opacny a lidi naopak demotivuje.
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Ptistupy k motivaci 1ze shrnout do nésledujicich motivacnich strategii:

e Lidé jsou s vétsi pravdépodobnosti motivovani, pracuji-li v prosttedi, v némz
jsou odménovani za to, co jsou a co délaji.

e Mcla by byt uznavana potieba prace, ktera lidem poskytuje prostredky
k dosazeni jejich cild, rozumny stupen autonomie a prostor pro vyuZzivani
jejich dovednosti a schopnosti.

e Potieba prilezitosti k ristu prostiednictvim rozvoje schopnosti a kariéry.

e Kultura organizace v podob¢ jejich hodnot a norem.

e Motivaci zvySuje takové vedeni lidi, které udava smér, povzbuzuje a stimuluje
k dosahovani cilii a poskytuje podporu pracovniklim v jejich Gsili splnit cile a

. y Cor 22
vibec zlepSovat pracovni vykon™.

2.8 Odménovani pracovniki

Rizeni odmétovani pracovnikil piedstavuje firemni politiku, jejimz cilem je
nastavit takovy systém, ktery bude pro pracovniky sluSny, spravedlivy a bude
vyjadiovat jejich hodnotu pro organizaci.

Do systému fizeni odménovani vstupuje nejen samotna podnikova strategie,
ktera je ur€ovana vrcholovym managementem, ale také vné&jsi okoli, zahrnujici troven
mezd a platii na trhu prace.

Do systému odménovani se zahrnuje:

e Celkova odména — hodnota vsech plateb a zaméstnaneckych vyhod.

e Zakladni penézni odména — mnozstvi penéz, které tvoii sazba za urcitou praci
nebo pracovni misto.

e Hodnoceni prace — systematické urovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni
funkce ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim mistim.

e Stupné a platové struktury — definuji Girovné penézni odmény a prostor pro
zvySovani mzdy nebo platu.

e Zameéstnanecké vyhody — zvlastni forma odmény, kterd obvykle nebyva vazana

na pracovni vykon.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, Praha: Grada Publishing, 2007, 5.232
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e Rizeni pracovniho vykonu — patii k nastrojim nepenézniho motivovani, které
vSak také muize rozhodovat o zasluhové penézni odméné.
e Nepenézni odmény — neobsahuji zadné piimé platby. Predstavuji moznosti

v rozvoji dovednosti, poskytovani vzdélavani a ristu kariéry.

V odménovani zaméstnanct hraji rozhodujici roli vedouci pracovnici na vSech
urovnich. Odpovédnost za rozhodovani o mzdach se vSak stale vice pfendsi na liniové
manazery, ktetfi nejlépe znaji povahu pracovniho mista, vykon pracovnika i pracovni
podminky. Pro uspéSné zvladnuti této odpovédnosti by mélo byt manazerim
poskytnuto veskeré potiebné Skoleni, vedeni a pomoc, aby byli schopni dobfe vyuzivat

jim svétené moci v tak dulezité oblasti, jakou odménovani predstavuje.

Teoreticky zaklad definuje urcit¢é navody, jak dobie zvladnout mozna
nejobtiznéjsi fidici roli, a to praci s lidmi. Prace s lidmi je velmi rGznorodd a vytvofit
fungujici celek je tikol mnohdy velmi nesnadny. O fizeni lidskych zdroji v ramci
Regionélniho centra provozu Brno bude pojednavat nasledujici praktickd cast

bakalaiské prace.
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3 Charakteristika RCP Brno

Regionalni centrum provozu Brno je jednou z organiza¢nich jednotek Ceskych
drah, a.s. Akciova spole¢nost Ceské drahy (CD) patii k nejvétsim zaméstnavatelam
v Ceské republice Vzhledem k velikosti firmy, jejim podnikatelskym aktivitim a
izemni plsobnosti vramci celé Ceské republiky je organiza¢ni struktura firmy
pomérné slozitd, s nékolika stupni fizeni. Regiondlni centrum provozu Brno patii do

tiseku naméstka generalniho feditele CD pro provoz.

3.1 Piedstaveni skupiny Ceské drahy

Ceské drahy, a.s. jsou pokradovatelem vice nez stoedesatileté tradice
Zelezni¢ni dopravy na tizemi Cech, Moravy a Slezska. K tizemi tehdej$iho Rakouska-
Uherska se vztahuje n€kolik prvenstvi — pfedev§im prvni konéspiezna Zeleznice
v Evropé vedouci z Ceskych Budgjovic do Lince, dokondena v roce 1828, a také
prvni parostrojni zeleznice na evropském kontinenté mezi Vidni a Bieclavi, ktera byla
uvedena do provozu v roce 1839.

Ceskoslovenské statni dréhy vznikly vroce 1918 a prakticky v této podobé
zajistovaly Zelezniéni dopravu na tizemi Ceskoslovenska az do roku 1992. Po vzniku
samostatné Ceské republiky k 1.1.1993 doslo k rozpadu tehdejsich Ceskoslovenskych
statnich drah a jako nastupnicka organizace na uzemi Ceské republiky vznikla statni
organizace Ceské drahy.s.o.

Dal$im meznikem ve fungovani Zelezni¢ni dopravy u nas se stal rok 2003. Na
zakladé zakona o transformaci Ceskych drah, statni organizace (&. 77/2002 Sb.) doslo
31.12.2002 k zaniku statni organizace Ceské drahy bez likvidace. K 1.1.2003 vznikly
dvé nastupnické organizace, a to Ceské dréhy, a.s. a stitni organizace Sprava
zelezni¢ni dopravni cesty (SZDC). Touto zménou se stala Sprava Zelezniéni dopravni
cesty, s.0. dominantnim vlastnikem, garantem provozuschopnosti, modernizace a
rozvoje zelezni¢nich drah Ceské republiky.

Ceské drahy, as. jsou ve své souasné podobé narodnim Zelezniénim
podnikem, ktery zajistuje dopravni potieby statu, dopravni obsluznost izemi kraji a
uspokojuje ptepravni potieby cestujici verejnosti i zédkaznikli v nakladni dopraveé.
Podnikani CD pfispivéa k napliiovani cilt Dopravni politiky Ceské republiky v oblasti

vlivu dopravy na zivotni prostiedi v z4jmu trvale udrzitelného rozvoje.
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Skupina Ceské drahy, tvofend matefskou spoleénosti Ceské drahy, a.s. a
dcefinymi spolecnostmi, poskytuje komplexni sluzby spojené s obsluhou drahy,
provozovanim Zzelezni¢ni ndkladni a osobni dopravy, dale dopliikkové a ndvazné
¢innosti, pfedevsim v opravarenstvi, Zelezni¢nim vyzkumu, zkusebnictvi, telematice,
ubytovacich a stravovacich sluzbach.

Ceské drahy, a.s. jsou nejvétsim &eskym osobnim Zelezni¢nim dopravcem
s dlouholetou tradici. Na zakladé objednavky a smluvniho vztahu zajistuji CD obsluhu
celostatnich i1 regiondlnich drah, které jsou ve spravé statni organizace Sprava
zelezni¢ni dopravni cesty, s.0. Objemem osobni piepravy se CD fadi mezi deset
nejvyznamnéjSich zelezni¢nich podnikit v Evropské unii. Hlavnimi objednavateli
sluzeb CD v osobni dopravé jsou kraje a stat zastoupeny Ministerstvem dopravy.
Sluzby objednatelim jsou poskytovany v rostoucim mnozstvi pfipadi na zékladé
vybérovych fizeni.

Jedinym akcionafem CD je Ceska republika. Stat vykonava prava akcionafe
v akciové spolecnosti Ceské dréhy prostfednictvim fidiciho vyboru. Ridici vybor tvofi
tii vladou pisemné povéfeni zaméstnanci Ministerstva dopravy a po jednom vladou
pisemné povéieném zaméstnanci Ministerstva financi, Ministerstva obrany,
Ministerstva primyslu a obchodu a Ministerstva pro mistni rozvoj.

Operativni fizeni a obchodni vedeni spole¢nosti, vetné¢ fadného vedeni
Gdetnictvi, vykonava a zajistuje Piedstavenstvo, které ma Sest &lend. Cleny
predstavenstva voli a odvoldva Dozor¢i rada. Predstavenstvo se tidi zasadami a
pokyny schvalenymi valnou hromadou.

Dozor¢i rada ma devét ¢lent. Dvé tietiny ¢lenti voli valnd hromada, jednu
tietinu voli zaméstnanci podle volebniho fadu schvaleného Predstavenstvem po

projednani piislusnymi odborovymi orgéany.

3.2 Provozovani drahy

Zelezniéni doprava na tzemi Ceské republiky byla az donedavna téméf
vyluéné zélezitosti statni firmy, zabyvajici se vS§emi ¢innostmi spojenymi se Zelezni¢ni
dopravou. Jednalo se nejen o samotné provozovani osobni a nakladni Zelezni¢ni
dopravy, ale i dal$imi tkoly spojenymi s infrastrukturou, tj. idrzbou a obnovou trati,

hospodareni s rozsahlym nemovitym majetkem a fadou dal$ich dopliikovych aktivit.
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Tento stav se zasadnim zpisobem zménil se vznikem Spravy zelezni¢ni
dopravni cesty. Tento subjekt pfevzal hospodateni se Zelezni¢ni infrastrukturou ve
vlastnictvi stdtu a vykonava vlastnim jménem prava a povinnosti vlastnika drdhy
upravené zakonem 266/1994 Sb., o drahach.

Kromé zajistovani provozuschopnosti zelezni¢ni dopravni cesty piipadlo timto
SZDC také zajidténi provozovani drahy. Vzhledem k tomu, e SZDC nebyla
subjektem opravnénym k provozovani drahy, nebyla drzitelem tfedniho povoleni dle
zakona o drahach a neméla kapacity pro provozovani drahy vlastnimi silami, vykon
funkci provozovatele drahy byl smluvné dohodnut u CD.

Ceské drahy, a.s. a Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty, s.o. uzaviely podle
zakona ¢.77/2002 Sb. smlouvu upravujici zplisob zajisténi provozovani Zeleznicni
dopravni cesty, jeji provozuschopnosti, modernizace a rozvoje ve vefejném zajmu,
povinnosti smluvnich stran, véetné vykonu kontroly, a vyse uhrad.

Na zaklad¢ zakona ¢.179/2008 Sb. doslo s ucinnosti od 1.6.2008 k pievodu
funkce provozovatele drahy a vykonu ¢innosti spojenych s provozuschopnosti drahy a
zpracovanim jizdniho fadu na SZDC.

Ve vztahu k zdkonu o drahach je dnes SZDC kompletnim provozovatelem
drahy. V souladu s usnesenim vlady ¢.1352 ze dne 4.12.2007 vSak nebyly predmétem
ptevodu funkce provozovatele drdhy cCinnosti souvisejici s obsluhou drahy, které i
nadale ziistaly v gesci CD. Diivodem byla piedeviim skute¢nost, Ze v dobé piipravy
pfevodu funkce provozovatele drahy byly tyto c¢innosti kumulovany s jinymi
&innostmi zajistovanymi CD.

Od 1.7.2008 je plsobnost fizeni provozu upravena Smlouvou o obsluze drahy,
uzavienou mezi SZDC a CD, ktera stanovi Ceskym drahdm, a.s. roli ,,operatora
obsluhy drahy*.

Na zmény v oblasti fizeni provozu reagovaly Ceské dréahy, a.s Gpravou
organizaéni struktury na tiseku naméstka generalniho feditele CD pro provoz. Rizeni
provozu nyni funguje na zdkladé¢ zavedeného dvoustupniového tizeni, kde zakladni
uroven je tvofena Odborem fizeni provozu a organizovani drazni dopravy (O11) a
vykonna turoven je tvofena Sesti Regiondlnimi centry provozu (RCP) se sidly

v Ostravé, Brng, Hradci Kralové, Praze, Usti nad Labem a Plzni.
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3.3 Koncepce Fizeni provozu

Organizaéni struktura CD zaznamenala v poslednich letech nékolik zasadnich
zmeén. Je to dano predevsim novou koncepci fungovani spolecnosti. Regionalni centra
provozu jako samostatné organizacni jednotky vznikly k 1.9.2008. Jejich prioritnim
poslanim je piedevsim fizeni provozu Zelezni¢ni drazni dopravy v ur¢eném obvodu.

Hlavnim zékaznikem celé vertikdly provozu je SZDC. Na zakladé smlouvy
uzaviené 30.6.2008 je pro tuto statni organizaci vykondvana ¢innost operatora obsluhy
drahy. PIni smluvné uréené ukoly, vyplivajici ze zdkona ¢.266/1994 Sb., o drahach,
které nalezi a za které je odpovédny provozovatel drahy.

Jednim zcili politiky kvality je jasn¢ definovana uloha fizeni provozu.
Bezchybnou obsluhou Zelezni¢ni dopravni cesty a organizovanim drazni dopravy se
stava cilem zvySovani spokojenosti zakaznikli ovlivnénych ptsobenim vertikaly fizeni
provozu. S tim souvisi 1 vysoké a trvale udrzitelné plnéni grafikonu vlakové dopravy a
bezpecné pouzivani zelezni¢ni dopravni cesty.

Zaméstnanci RCP nezajist'uji pouze ¢innosti souvisejici s provozovanim drahy.
Pro mateiské CD provadgji piedev§im komeréni ¢innosti spojené s osobni pfepravou.
Ty jsou urovany vnitropodnikovymi dohodami, kdy jsou piesné stanoveny provadéné
ukony a také uhrada nakladd s nimi spojenych. K dal$im ¢innostem patii provozovani
drahy na vleckach, patficich riznym podnikim. V soucasné dob¢ se v ramci RCP
Brno jedna o 22 vleckovych drah. Okrajové si objednévaji nékteré dilci sluzby také
ostatni Zelezniéni dopravci, piedeviim CD Cargo. Ty se uzaviraji vétsinou na
konkrétni platny grafikon vlakové dopravy. Objem zakazek ze strany CD Carga viak
stale klesa, a to hlavn€ vinou celkového poklesu nékladni ptepravy a hledani uspor u
této dcefiné firmy.

Cinnost vertikaly fizeni provozu je na zakladé smlouvy prakticky plné hrazena
z prostiedkit SZDC. Pravé tento stav je predmétem diskuzi o budoucnosti odboru
fizeni provozu pod hlavickou Ceskych drah, a.s. Piivodni vize tzv. ,zivé dopravni
cesty* predpokladala kompletni zajisténi provozuschopnosti a provozovani drahy ze
strany SZDC. Dokonéeni projektu ,,7ivé dopravni cesty* jako logické vyusténi zmén
v systému Zelezni¢ni dopravy prosazuje piedeviim SZDC. Soulasné vedeni
Ministerstva dopravy je planu pfevodu fizeni provozu pod SZDC naklonéno, a

podniké ptipravné kroky k umoznéni této zmény.
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Na zaklad¢ provedenych analyz a zkuSenosti s pfevodem funkce provozovatele
drahy byl ze strany SZDC navrzen pievod obsluhy drahy z CD na SZDC formou
prodeje casti podniku dle Obchodniho zdkoniku. V soucasné dob¢ se hled4d forma a
zpusob realizace tohoto zaméru. Pokud k tomu dojde, pak spole¢né s prevedenou Casti
podniku, tykajici se obsluhy drahy, piejdou na SZDC téZ viechna prava a zavazky,
ktera s touto Casti podniku souviseji, v€etné prav a povinnosti vyplyvajicich z
pracovnépravnich vztahtl. Ke dni pfevodu tak SZDC pievezme jak individualni prava
a povinnosti CD vi¢i zaméstnanctim, kteii piejdou spoleéné s kupovanou &asti
podniku na SZDC, tak i prava a povinnosti kolektivni povahy, tj. véetné prav a
povinnosti vyplyvajicich z uzaviené kolektivni smlouvy ve znéni ufinném ke dni
prevodu.

Budoucnost zaméstnancl fizeni provozu tak moznd nebude ve spole¢nosti

Ceské drahy, a.s., ale pod hlavi¢kou SZDC.

3.4 Regionalni centrum provozu Brno

Regionalni centrum provozu Brno je jednim ze Sesti center, které se podili na
zajiStovani provozu a obsluze drahy v daném regionu. V piipadé RCP Brno se jedna
o fizeni zelezni¢niho provozu v oblasti Jihomoravského, Zlinského a kraje Vysoc€ina.

K 1.1.2010 je celkovy pocet zaméstnanci 1350, zc¢ehoz aparat RCP
zaméstnava 45 pracovnikl a dalsi jsou rozdéleni v jednotlivych provoznich obvodech.

RCP Brno tvoii feditelstvi RCP Brno, jehoz tutvary jsou fizené feditelem
prostiednictvim dvou usekil naméstka teditele. Podle Podpisového tadu spole¢nosti
Ceské drahy, a.s. jsou na feditele RCP pievedeny nékteré kompetence a pravomoci,
tykajici  se pravnich Ukonti, dokumenti ekonomickych, legislativnich a
pracovnépravnich. V pracovné pravnich vztazich kmenovych zaméstnanci RCP a na
navrh prednosty piislusného Provozniho obvodu zaméstnanciim podepisuje pracovni
smlouvy, dohody o zméné¢ ¢i rozvazani pracovni smlouvy a dal$i dohody ¢i smlouvy
pracovné pravniho charakteru.

Aparat teditelstvi RCP piedstavuje vlastné servisni organizaci pro jednotlivé
Provozni obvody. Skupina technologie zpracovava zékladni fidici dokumenty pro
jednotlivé Zelezni¢ni stanice pod souhrnnym nazvem Zakladni dopravni dokumentace.
Zaroven se podili na tvorbé technologii pro jednotliva provozni pracovisté¢ na kazdy

grafikon vlakové dopravy a pfi jeho zméndch. Je konzultantem pfi ptipravé grafikonu
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vlakové dopravy nebo jeho zmén. Skupina dopravy je koordindtorem kontrolni
¢innosti, feSi otazky predpisd, jejich zmén a zabezpecuje vykondvani odbornych
zkousek pro jednotlivé provozni profese. Dalsi tlohou je zpracovani vylukovych
rozkazl, které fesi provozni odchylky a zmény béhem vyluk ¢i jinych omezenich
drazni dopravy.

Samotné fizeni provozu se uskuteciiuje prostfednictvim Provoznich obvodd.
Provozni obvody se sidly v Brné, Bteclavi, Havlickové Brodu, Jihlavé a Otrokovicich
jsou fizené pfednostou a jsou do nich zahrnuty jednotlivé Zelezni¢ni stanice, kde je
provadéna obsluha dopravni cesty.

Provozni obvody predstavuji vykonnou slozku, ktera se zabyva samotnym
fizenim provozu. Pro strukturu Provoznich obvodu je charakteristickd velkd izemni
roztisténost jednotlivych pracovist’, které jsou piedstavovany piedevsim zelezni¢nimi
stanicemi. Dfivé&jsi stav, kdy prakticky kazda stanice méla své piimé vedeni v podobé
prednosty stanice je uz minulosti. DneSnimu pomérné uzkému vedeni Provoznich
obvodl podléhd v priméru 20 — 30 jednotlivych dopravnich pracovist, vzdalenych
mnohdy desitky kilometra.

Bezpecné tizeni provozu spociva piedevsim ve striktnim dodrzovani ptedpist,
podle kterych je Zelezni¢ni doprava organizovana, a stim je samoziejmé spojené
dodrzovani piisné pracovni kazné¢ vSech provoznich zaméstnancl. Pravé udrzeni
vysoké pracovni moralky u zaméstnanci podilejicich se na organizaci dopravy patii k
zakladnim ukoliim vedoucich pracovnik Provoznich obvodt. V ramci tak rozsahlych
obvodi je nutné kvalitni a dobie organizované fidici a kontrolni ¢innost, pfedevsim na
urovni liniovych manaZeri.

Zde by se dalo hovofit o stanoveni vhodného rozpéti ftizeni, které by
umoziovalo spolehlivé plnéni ukold souvisejicich s vedenim lidi. Nelze brat v potaz
jen pocet fizenych zaméstnancl, ale také geografické rozmisténi jednotlivych
pracovist, jejich velikost a dostupnost. Moderni komunikaéni prostiedky sice
usnadiuji fizeni vzdalenych pracovist, ale ty v zddném piipadé nemohou nahradit

osobni pfitomnost vedouciho zaméstnance pfimo na pracovisti.
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Pocet zaméstnancti Regionalniho centra provozu v Brné€ je celkem rovnomérné
rozdélen mezi jednotlivé Provozni obvody. Pouze velikost PO Brno je vzhledem

k vyznamu a velikosti brnénského dopravniho uzlu vyssi.

Tab. 1: Poéty zaméstnancii RCP Brno (stav k 31.3.2010)

Aparat RCP 45

PO Brno 457
PO Bteclav 274
PO Havlicktiv Brod 201

PO Jihlava 234
PO Otrokovice 144
Celkovy pocet zaméstnanci | 1355

Vytvorit dobfe fungujici tym zaméstnancl, kteti budou spolehlivé a
zodpovédné plnit svoje role pii fizeni provozu, je jednou z priorit v oblasti fizeni
lidskych zdroji v rdmci RCP Brno. Analyzou personalnich ¢innosti v rdmci RCP Brno

se bude zabyvat nasledujici kapitola bakalarské prace.
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4 Analyza fizeni lidskych zdroji v RCP Brno

Rizeni lidskych zdroji vramci Regiondlniho centra je jednou z kli¢ovych
manazerskych cCinnosti. Postaveni této organiza¢ni jednotky, jako c¢asti tak velké
spolecnosti, v§ak ptinasi urcita specifika.

Zakladni strategie v persondlni oblasti je urCovéna pro celou spolecnost.
Vrcholovéa odpovédnost za personalni otazky pripada ndméstkovi generalniho feditele
pro persondlni zalezitosti, kterému podléha personalni odbor a odbor odménovani a
benefith na Generdlnim feditelstvi. Ten urcuje zakladni koncepce tykajicich se
personalniho fizeni a odménovani celé organizace. Zaroven slouzi jako servisni

organizace pro jednotlivé organizaéni jednotky Ceskych drah, a.s.

4.1 Zajisténi personalnich ¢innosti

Ze Sirokého spektra persondlnich Cinnosti je pfimo Regiondlnim centrem
vykonavana jen urcita jejich ¢ast, ktera je uréena rozdélenim kompetenci a pravomoci
podle organiza¢niho fadu Ceskych drah, a.s. Jedna se predeviim o zabezpefovani
lidskych zdroji pro organizaci. V ramci svych kompetenci je RCP pfimo odpovédné
za obsazovani jednotlivych pracovnich mist, ziskdvani a vybér pracovniki, fizeni
pracovniho vykonu a stim spojeny bezproblémovy chod centra pii zajistovani
pracovnich povinnosti.
pfimo, nebo ve spolupraci s jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami. Za ucelem
zpracovavani personalni agendy je vytvorena sit’ Oddéleni persondlnich servisu, které
mayji sva sidla v jednotlivych regionech. Pro RCP Brno zajistuje tuto ¢innost Oddéleni
persondlniho servisu se sidlem v Brné. Pro jednotlivé Provozni obvody a samoziejmé
také pro aparat RCP jsou urCeni specialist¢ personalniho servisu. Ti na zékladé
pozadavkt vedeni Provoznich obvodu ¢i aparatu zpracovavaji piisluSné pracovné
pravni dokumenty pro vSechny zaméstnance. Zde je nutna dobra vzajemna spoluprace
a informovanost, aby vSechny legislativni zdlezitosti spojené s pracovnim pomérem
byly vzdy zajistény vcas a bez jakychkoliv nedostatkd z jedné ¢i druhé strany.

Takto vytvorena struktura je vSak pon¢kud téZkopadna. Podpisovou pravomoc
na pracovnépravni dokumenty ma pouze feditel RCP. Musi nutn¢ dochézet k zasilani
dokumentii uréenych k podpisu a schvaleni vzdy na feditelstvi a nasledné zpét, coz

prodluzuje terminy k vyfizeni jednotlivych formélnich zélezitosti. K zasilani veskeré
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sluzebni korespondence se vSak vyuzivaji vlaky osobni dopravy, a tim se alespon
minimalizuji nédklady, které by vznikaly pfipadnym vyuzivanim sluzeb Ceské posty.
Ekonomické hledisko a s nim spojend tspora nékladll pfi takto nastaveném
systému vyvazuje jeho nékteré nedostatky. S uréitym casovym skluzem pii vyfizovani
pisemnych dokumentl je nutno pocitat, a po n€kterych pocatecnich problémech se

zavedena struktura veelku osvéddila.

4.2 Systemizace pracovnich mist

Systemizace pracovnich mist urcuje jednotliva pracovni mista a také planované
persondlni obsazeni jednotlivych polozek. Ke zménam v systemizaci dochdzi na
zéklad¢ persondlnich potteb, které jsou urCovany v souvislosti s pracovnimi ukoly.
Konstrukce systemizovanych pracovnich mist je pomérné stabilizovana. Je to dano
pfedev§sim pracovnim zaméfenim a ukoly, které zaméstnanci RCP plni. V oblasti
fizeni dopravy je pii stavajicich technickych a technologickych moznostech jen mala
moznost ke zménam. Proto v tomto ohledu nelze hovoftit, Ze v systemizaci dochazi ke
tvorbé novych pracovnich mist, jako spiSe k jejich redukci. K upravam dochazi
predevsim v souvislosti se zménami v grafikonu vlakové dopravy a s tim spojenych
zmén v ¢asovém obsazeni jednotlivych pracovist, nebo v ramci hledani uspornych
opatfeni a kumulovani pracovnich ¢innosti.

Stanoveni poctu a obsazovani pracovnich mist pro jednotlivd povolani lze
rozdélit do dvou skupin:

e technicko-hospodaiské profese

e provozni zaméstnanci

Do prvni skupiny patii zaméstnanci se standardnim rozvrzenim pracovni doby
(pétidenni pracovni tyden).

Druhd, mnohem pocetnéjsi skupina, zahrnuje zaméstnance, podilejici se na
samotném fizeni drazni dopravy. V této skupiné profesi je nezbytné stalé obsazeni
jednotlivych pracovist. Persondlni potieba se pak vypocitd jako podil celkovych
odpracovanych hodin na pracovisti za jeden tyden a pocet hodin ur¢enych pro jednoho
pracovnika. Tydenni pracovni doba se 1i$i podle pracovniho zatazeni a rozvrhu smén

v relacich 36; 37,5 a 40 pracovnich hodin. K této casové zakladné se musi dale
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pripocitat pifirazka zahrnujici navySeni dané Cerpanim fadné dovolené a primérné
nemocnosti. Koeficient pro vypocet celkové systemizace pracovniho mista je 1,17.

Priklad pro vypocet celkového obsazeni pracovniho mista vypravciho:

Obsazeni pracoviste: 168 hodin (nepretrzit¢)
Norma tydenni pracovni doby: 36 hodin

Turnusova potieba: 4,666 pracovnika
Systemizace celkem: 5,46 pracovnika

Urceni optimalniho poctu systemizovanych pracovnich mist je piredevsim u
provoznich profesi velmi dualezité. Je to dano nutnosti stdlého obsazeni bez ohledu na
vnéjsi vlivy, jako napf. zvySenou nemocnost ¢i Cerpani fadné dovolené. Nevyvazenost
muze piinaset problémy tykajici se bud pfebytku zaméstnanc a obtizemi s jejich
vyuzivanim, nebo v opacném piipadé nedostatku pracovnich sil a snim spojené
vysoké presCasové praci, ktera financné zbytecné zatézuje hospodareni podniku.

Vzhledem k ¢asto se ménicimu poctu jak pracovnikil, tak i systemizovanych
mist, nikdy nedochazi k Gplnému, a tim ideédlnimu naplnéni systemizace. K 31.3.2010
je planovana systemizace 1383 mist, ale skute¢ny pocet zaméstnancti je 1355. Béhem
1.¢tvrtleti 2010 se podafil snizit rozdil v pocCtu systemizovanych pracovnich mist a
skute¢ného evidencniho stavu ze 45 (stav k 31.12.2009) na 28. Profesi ve které chybi

nejvetsi pocet zaméstnanct je trvale vypravei.

4.3 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikti patii k zédkladnim stavebnim kamenim personalniho
fizeni. Obsadit pracovni pozici vhodnym zaméstnancem, ktery bude pln€¢ vyhovovat
vSem pozadavkim, neni vZdy snadné. K obsazeni volného pracovniho mista lze vyuzit
bud’ vnitini zdroje podniku, nebo ziskat novou pracovni silu z vnéjSiho prostiedi.
V podminkach RCP Brno a zarovei celych Ceskych drah, a.s. se téméf vyhradng
vyuziva vybér zvlastnich internich zdroji. Je to dano piredevSim velkymi
racionalizaénimi opatienimi, které v poslednich letech u CD vyraznym zptisobem
snizily poéty zaméstnancii. I z divodu socialniho smiru se vedeni CD zavézalo
v maximalni mozné mife vyuzivat vnitinich zdrojii pfi obsazovéani volnych pozic.
Také proto, aby nedochéazelo k poruSovani této dohody, jsou vedouci zaméstnanci

v rozsahu svych kompetenci opravnéni sjedndvat nové pracovni smlouvy vyhradné jen
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po predchozim pisemném souhlasu ndmeéstka pro personalni zalezitosti. Bez tohoto
ptedchoziho pisemného souhlasu nelze novou pracovni smlouvu uzaviit.

Pii internim vybéru je znalost vnitiniho prostfedi firmy velkym kladem.
Striktnim dodrZzovanim nafizeni o vybirani uchazect pouze z mateiské firmy se vSak
mohou obsazovat pozice pracovniky, ktefi nesplituji vSechny pozadavky a dané pozice
by mohly byt obsazeny daleko kvalitnéji vybérem externim.

V souvislosti s nafizenym postupem pii vybéru pracovnikll se téméf zastavila
pfirozena vyména zaméstnancii a vyrazné se tim zvysuje primérny vék. Nepfizniva
veékova struktura bude brzy pfinaSet nutnost zasadni zmény v piistupu k ziskévani
zaméstnanci.

Vyuzivani vyhradné vlastnich zdrojii dosahuje své hranice. Pro vychovu svych
budoucich zaméstnanci v kliovych profesich vypravéi a strojvedouci zadaly CD, a.s.
nabizet zaktim partnerskych stiednich kol stipendijni program CéDés. Student, ktery
podepise smlouvu o stipendiu, ziskd béhem studia mnohé finan¢ni vyhody a benefity.
Student se zavaZze po absolvovéani studia se stipendijnim programem nastoupit do
spolecnosti Ceské drahy, a.s. a pracovné zde piisobit minimalnd po dobu 5 let.
Spole¢nost mu zajisti jisté pracovni misto odpovidajici jeho kvalifikaci. Zajemci o
tento program musi projit vybérovym fizenim, které ma dve kola. V prvnim kole je to
ustni pohovor, ktery vede zaméstnanec personédlniho odboru a zjistuje u uchazece jeho
zdjem o Zeleznici a motivaci k praci u CD. Druhé kolo je lékaiska prohlidka u
odborného Iékate, ktery posuzuje zdravotni zpulsobilost pro ptredpokladany vykon
profese (strojvedouci, vypravéi, pripadné vlakovy doprovod).

V roce 2009, kdy byl tento program zahdjen, se mohli kromé 74kl 9.ro¢niku ze
zakladnich Skol, pfihlésit také studenti partnerskych stfednich skol jiz studujici 1., 2.
nebo 3. roénik. V roce 2009 bylo ze 194 uchaze&t do programu CéDes zafazeno 131.
Pro letosni rok, kdy si pfihlasky podavaji uz pouze zaci z 9.rocniku zakladnich skol, je

patrny velky nartist z4jmu o tento program a tim i o pracovni piilezitost u CD.
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Tab.2: P¥ehled zijmu o program CéDes

Faci piiiati ztoho na Prihlasky
Partnerska skola pri) pozici zaka ZS vr.
vr. 2009 ; Y.
vypravéi 2010

Stfedni odborna Skola primyslova Edvarda
BenesSe, Breclav 10 1 21
Stiedni odborna $kola Gustava Habrmana, Ceska
Trebova 15 6 18
Stredni odborna skola, Nové Mésto na Moravé 6 3 19
Stfedni pramyslova Skola strojni a dopravni,
Décin 45 18 53
Stredni Skola Ceské Velenice 11 9 21
Stredni Skola technicka a obchodni, Olomouc 0 0 7
Stfedni odborna skola dopravni, Ostrava -
Vitkovice 20 5 27
Stfedni prdmyslova Skola dopravni, Plzefi 8 5 5
Stfedni prdmyslova skola dopravni, Praha 1
Masna 7 4 18
Stredni Skola elektrotechniky a strojirenstvi,
Praha 10 Jesenicka 9 5 5
Stredni odborna Skola Zelezni¢ni, stavebni a
pamatkové péce, Sumperk 0 0 5

celkem 131 49 199

Zdroj: CD,a.s. GR 0-10

4.3.1 Zdravotni a psychicka zpisobilost

Pfed uzavienim pracovniho poméru musi kazdy uchaze¢ projit vstupni
zdravotni prohlidkou. Jeji narocnost je zavisld od budouciho pracovniho zafazeni a
reZimu prace.

Dalsim kritériem pro piijeti je posouzeni psychické zptisobilosti uchazece. Pro
kazdou provozni profesi je nafizené vySetfeni u psychologa. Zde se zjist'uje, jestli
adept spliuje pozadavky kladené na danou pracovni pozici. V ptipadé fizeni provozu
se jedna zejména o zvlddani zatézovych situaci a feSeni pfipadnych provoznich
komplikaci s rozvahou, bez jakéhokoliv ohrozeni bezpecnosti provozu.

Posuzovani psychické zptsobilosti se provadi nejen pifi nastupu nového
zaméstnance, ale také pfi pfefazovani zaméstnanci na jinou funkci. Na zékladé
n¢kolika nehodovych udalosti, zavinénych vypravéimi se zvazuje moznost
pravidelného ovétrovani psychické zplsobilosti pro vykon funkce. Jeho cetnost by

mohla kopirovat pravidelné tfileté zdravotni prohlidky.
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Smérnice pro posuzovani psychické zptisobilosti v soucasné dobé posila na
psychologické vySetfeni zaméstnance pii zméné funkce i s velmi podobnou pracovni
naplni, ale napfiiklad vypravéi po absolvovani psychotesti kratce po stfedni Skole,
muze klidné i tieba dalsich 40 rokti vykonavat svoji funkci bez dalSiho ovéfeni, zda na

ni po psychické strance jeste staci.

4.3.2 Odborné predpoklady

Dals$im z aspektt pii vybéru zaméstnance jsou jeho odborné piedpoklady pro
vykon préce v zelezni¢nim provozu. Absolvent odborné dopravni $koly je samoziejmée
idedlnim kandidatem, ale neni to nutnou podminkou pfijeti. Pfedpoklady k ziskani
odborné zptisobilosti pro jednotlivé pracovni cinnosti stanovuje predpis Zaml,
vydavany SZDC. Timto pfedpisem je nafizeno, Ze zaméstnanci vykonavajici pracovni
¢innosti, pii nichZ mohou ovlivnit bezpe¢nost osob, bezpecnost zelezni¢ni dopravy,
plynulost provozovani drdhy a drdzni dopravy musi prokazat znalost piislusnych
predpisit a technologii provozni prace. Tuto znalost prokazuji vykonanim
predepsanych zkousSek. V ptipadé vSech provoznich profesi RCP Brno nelze Zadnou
¢innost vykonavat bez jejich sloZzeni. Teprve po uspésném vykonani piedepsanych
zkousek Ize zaméstnance zatadit k samostatnému vykonu pracovni ¢innosti. Uchazeci
bez piedchoziho odborného vzdélani nebo praxe v zelezni¢nim provozu maji
s uspéSnym slozenim odbornych zkousek velké problémy.

Znalost predpisti musi prokézat nejen zaméstnanci piimo zicastnéni na fizeni
provozu, ale takeé ti, ktefi jejich praci organizuji, bezprostfedné fidi a kontroluji. Prave
nutnost slozeni odbornych zkouSek pifedchozi provozni praxe i u vedoucich
zaméstnancl v Provoznich obvodech ¢i pfimo aparatu RCP, prakticky urcuje mozny
vybér uchazecii na tyto fidici funkce. Tim je zaroven stanoven mozny kariérni riist a

posun do fidicich funkci v rdmci Regionalniho centra.

4.4 Kurzy, Skoleni, vzdélavani

Uskute¢nované vzdélavaci aktivity l1ze rozdélit do dvou zékladnich skupin.
V prvni fadé se jednd o pravidelna Skoleni a seminafe. Dalsi skupinu pak predstavuji
vzdélavaci kurzy k odbornym zkouskam, ptipadné jiné vzdélavaci programy.

Veskeré vzdélavaci aktivity zajiStuje pro RCP Brno Dopravni vzdélavaci

institut (DVI). Jedna se o dcefinou spole¢nost Ceskych drah, a.s. s celorepublikovou
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ptusobnosti. DVI se zabyva predev§im vyukou a vzdéldvanim odbornikli zejména v
oblasti dopravy, a to nejen Zelezni¢ni. Zabezpecuje vSak také vzdélavani jazykoveé
prostiednictvim externich odbornych lektori.

DVI provozuje desitky uéeben v ramci celé Ceské republiky s jednotlivymi
lokalnimi centry. Regionalni centrum vzdélavani v Brné se svymi ucebnami v Brné,
Bteclavi, Havlickové Brod¢ a Veseli nad Moravou pokryva oblast RCP Brno a
pfipravuje pro n¢ vzdélavaci programy.

Povinnymi Skolenimi se u zaméstnanct udrzuji, prohlubuji, dopliluji a ovéiuji
odborné znalosti ustanoveni dopravnich a technickych ptfedpisti. Béhem nich jsou
seznamovani se zmeénami technologickych postupti tkonii prace a zménami
predpisovych ustanoveni. Skoleni se uskuteGiiuje bud’ ve formé prezenéni pod
vedenim lektora, nebo prostfednictvim elektronické vyuky zplsobem e-learningu.
Tato Skoleni jsou doplnovana nejriznéjsi formou testti k oveéfeni znalosti.

Nad ramec tohoto $koleni vysel ze strany SZDC v roce 2009 pozadavek na
provedeni ovéfeni znalosti u profese vyprav¢i. Jednalo se zajiSténi ovéfeni znalosti
formou testi ze zdékladnich piredpisti tykajicich se fizeni provozu. Jednotliva
Regionalni centra provozu si pro své vlastni zaméstnance piipravila testové otdzky a
nejpozdéji do konce roku 2009 museli vSichni vypravci testy absolvovat. Rozdilny
ptfistup Regiondlnich center ke zpracovani jednotlivych testl a zejména mnoZstvi
testovych otdzek zpiisobil, pfedevsim v fadach vypravcich RCP Brno, velkou nevoli.
Pfes obsahové podstatné narocnéjsi testy, a dokonce ftadu protestnich akci
vyjadiujicich nespokojenost s rozsahem testil, se vyprav¢i dobfe piipravili a na prvni
pokus jich ovétenim uspésné proslo 96,3%. Pii prvnich opravnych pokusech pak test
zvladli jiz vSichni. Pozadavek SZDC na ovéfovani znalosti se stal trvalym, s ro¢ni
periodou. Pro urCitou vyvazenost naro¢nosti testi by vSak bylo vhodné otazky
zpracovat centralné pro vSechna RCP, nebo alesponn nastavit kritéria rozsahu a
naroc¢nosti pii zpracovavani testl jednotlivymi RCP.

Pro vedouci zaméstnance se organizuji odborné seminaie, které nahrazuji
povinné Skoleni zaméstnancti. V ramci téchto semindii jsou ze znalosti predpisi
testovani 1 vedouci zaméstnanci.

Ucast na $kolenich je pro viechny zaméstnance povinna a piipadna netiéast na
dvou po sobé jdoucich povinnych Skolenich ¢i seminéfich je divodem k nafizeni

mimoradné zkousky.
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Jako teoretickou odbornou piipravu k jednotlivym druhtim odbornych zkousek
pofadd DVI dle poZadavkii Regionalniho centra pfipravné kurzy. VétSina z nich se
kona v u¢ebnach DVI v Brné¢ v rozsahu uréeném obtiznosti zkousek.

Nejnaro¢néjsi je priprava ke zkouskam pro profesi vypravei. Pracovni zatazeni
vypravci patii k zdkladnim stavebnim kamentim pfi fizeni provozu a jeho dulezitosti
odpovida 1 ndrocnost a pozadavky na odborné znalosti. Zaméstnanec, ktery chce byt
zatazen do kurzu pro vypravei musi:

e mit ukonené uplné stiedni vzdelani s maturitou

e spliovat zdravotni zplsobilost dle vyhlasky 101/1995 Sb.

e absolvovat psychologické vySetreni s kladnym vysledkem

e vykonat odbornou zkousku D-03 (dozorce vyhybek) s vykonem c¢innosti na
prislusném pracovisti v délce nejméné c¢tyt tydnl, pokud neni absolventem
sttedni nebo vysoké skoly s dopravnim zamétenim

e uspéSné absolvovat vstupni pohovor potfddany ve spolupraci odboru

personalniho a odboru fizeni provozu

Kurz, pofddany pfednostné v Dopravnim vzdélavacim stiedisku v Ceské
Tiebové, trva sedm tydnii. V piipad¢ zatfazeni stdvajiciho zaméstnance do kurzu se
s nim uzavie dohoda o rekvalifikaci. V této dohodé€ se stanovi zadvazek zaméstnance
k setrvani u zaméstnavatele na dobu péti let od ukonceni rekvalifikace. Zaméstnanec
je pfi nesplnéni zadvazku povinen uhradit ndhrady spojené s kurzem, které¢ v soucasné
dobé Cini v priméru 50 000,- K¢&. V pfipadé piijeti nového zaméstnance a jeho
nasledném zatazeni do kurzu se s nim také uzavird dohoda se zavazkem setrvani
v pracovnim poméru ¢i pfipadné uhradé nékladu.

Tyto podminky souvisejici se zafazenim do kurzu piredstavuji pro piipadné
uchazece velkou piekdzku pii rozhodovani. Na jedné stran¢ sice nabidka trvalého
pracovniho poméru, ale také zarovenn pomérné velky finanéni zdvazek pfi neslozeni

odbornych zkousek ¢i diivej$im rozvazani pracovniho poméru.

4.5 Obsazovani pracovnich mist
»Spravny clovék na spravném misté”, to by mélo byt krédo pfi obsazovani
pracovnich mist. Stejné¢ jako dokonald znalost predpisi jesté nedéla z vypravciho

vyborného organizatora drazni dopravy, tak z vyborného vypravéiho se nemusi stat
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skvély prednosta. Obsazeni pracovnich pozic lidmi s odpovidajicimi pfedpoklady na
uréené misto je v otdzkach persondlni prace jednim z nejdalezitéjsich ukold.

O obsazeni pracovnich mist, kterd jsou urfena schvalenou systemizaci,
rozhoduji v ramci Provoznich obvoda jejich prednostové a o vedoucich mistech
v Provoznich obvodech a celém aparatu RCP rozhoduje feditel RCP.

Naplnéni systemizovanych mist je dilezité pfedev§im v provoznich obvodech,
kde je nutno zajistit stdly chod Zelezni¢niho provozu. Vzhledem k Casové pomérné
naroénému vyskoleni nového zaméstnance je proto velmi dilezité planovani obsazeni
pracovnich mist. Nedostatek provoznich zaméstnancii pfinasi nejen problémy se
samotnym obsazovanim smén, ale také zvySené mzdové ndklady souvisejici
s vyplacenymi ptiplatky za piesCasové hodiny. Dle soucasného mzdového tadu je
kazda ptesCasovd hodina u nepfetrzittho nebo vicesménného rezimu prace
zvyhodnéna piiplatkem ve vysi 33% prumérného vydélku.

Po vykonani pfislusSnych zkouSek a ziskdni pozadované odbornosti je
zaméstnanec pfidélen na urcené pracovisté. Obvykla praxe predstavuje pro nového
zaméstnance zafazeni tzv. letmo. V tomto pfipadé nemd zaméstnanec urceno pouze
jedno pracovisté, ale podle persondlni potieby vykonava svoji pracovni ¢innost na
n¢kolika riznych pracovistich, samoziejmé¢ se stejnym pracovnim zafazenim
odpovidajicim jeho kvalifikaci. Timto zplsobem mulze ziskat pracovnik vice
zkusenosti diky odliSnostem na jednotlivych mistech.

Dal§im divodem zatazeni nové ptichozich zaméstnanct do rezimu ,letma“ je
nerovnomérné rozvrzeni pracovnich smén. V mési¢nim planu jsou jim ptidélovany
neobsazené smény za dovolené ¢i nemoci turnusovych zaméstnanci. Pres nevyhody
plynouci z tohoto zatazeni, kdy zaméstnanec nema své stalé pracovisté a pravidelny

rozvrh sluzeb, je nékterymi pracovniky obliben, zejména pro svoji rozmanitost.

4.5.1 Pracovni mista vypravcich

Obsazeni pracovnich mist vypravéich je vramci RCP vénovana velka
pozornost. Je to dano tim, Ze jejich pocet tvoii vice nez polovinu vSech zaméstnanci
RCP a zaroven je jejich prace stéZejni pro fizeni provozu.

U vypravcich je jejich prvnim pracovistém zeleznicni stanice, kde vykonavaji
zavérecnou praktickou zkousku. Pro tyto ucely jsou uréeny stanice s odpovidajicim

dopravnim provozem vhodnym k ziskdni pracovnich zkuSenosti. Po vykonani
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praktické zkousSky a zafazeni k samostatnému vykonu sluzby je nezbytné setrvani na
daném misté¢ minimaln€ po dobu 2 — 3 mésich. O dal§im postupu vypravciho do stanic
s ndro¢néj$im provozem a véEtsi zatézi rozhoduje predevsim piimy nadiizeny (dozorci
provozu), ktery dokaze nejlépe posoudit jeho schopnosti. V piipadé provozné
nejnarocn€jSich pozic ve vyznamnych zelezni¢nich uzlech je vhodné tato mista
obsadit vhodnymi adepty, u kterych jsou ptedpoklady rdstu pracovniho vykonu.
Vypravéi setrvavajici dlouhd 1éta v mensi stanici a pracujici jiz s jistymi stereotypy
neni tim nejvhodnéj$§im kandidatem. Lépe bude dat Sanci mladSimu kandidatovi,
samoziejme s jiz dostateCnym mnozstvim zkuSenosti. Tento stav vSak plati i naopak.
S postupujicim vékem se u n€kterych vypravcich trochu ztraci rychlost v rozhodovani
a reakci pfi feSeni provoznich situaci a v obdobi blizkém dichodovému véku je
vhodné ptefazeni do stanic s provozné jednodussSimi pomery.

Vzhledem k tomu, ze v poslednich letech dochézelo k vyraznym redukcim
v po¢tu pracovnich mist a prakticky se zastavil ndbor novych zaméstnanci, je
v profesi vypravéi velmi nepfiznivda veékova struktura zaméstnanci. Doprovodny
socialni program, diky kterému mohli nadbytecni zaméstnanci odchazet az pét let pred
faddnym starobnim dichodem spomérné¢ vysokym odstupnym, byl pro profesi

vypravei zastaven.

Graf 1: Vékova struktura vypravéich RCP Brno
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Pracovni mista ve vedeni Provoznich obvodl a v apardtu RCP jsou témér
vyhradné¢ obsazovdna zaméstnanci z provozu, pifevazné ziad vypravéich. Pii
obsazovani vedoucich pozic v ramci RCP je pozadavek ptedchozi praxe v provozu a
platné odborné zkousky pro funkci vypravéi. Tato mista jsou obsazovana bud na

zaklad¢ vyhlasené¢ho konkurzu, nebo ptfimo v rdmci pravomoci feditele RCP.

4.6 Rizeni pracovniho vykonu

Za ftizeni pracovniho vykonu nelze povazovat pouhé jeho hodnoceni. Je to
mnohem S§irS§i proces fizeni, ktery vyjasiiuje vzdjemnd ocekavani, zdaraziuje
podptirnou a pomocnou roli manazerti, od nichz se o¢ekava, ze budou pulsobit spise
jako kou¢ové nez jako soudci, a zaméfuje se na budoucnost. Rizeni vykonu pomoci
kvantifikovatelnych vysledk tento proces velmi usnadiuje.

V ptipad€ fizeni provozu se tento jasné¢ méfitelny cil hledd pomérné obtizné.
Pro tento ucel je nutno si vytvorit urCité standardy dosazen¢ho vykonu pro jednotlivé
pracovni pozice. Protoze nelze presné urcit jednotné métitko, musi si kazdy manazer
stanovit vlastni kritéria pro hodnoceni vykonu, kterd mu budou voditkem pro fizeni
pracovniho vykonu. V podminkach fizeni provozu se vétSinou hodnoceni zaméiuje
spiSe na hledani chyb a nedostatkl, které pak nalezit¢ snizuji hodnoceni pracovniho
vykonu u jednotlivych zaméstnanci.

S vlastnim fizenim pracovniho vykonu souvisi celd fada aspekti, které by mél
dobry manazer zvladnout. Nestaci jen kritika, naopak upfimna pochvala povzbudi
k lepsimu vykonu daleko Iépe. Vyvolat v pracovnikovi pocit sounalezitosti
s podnikem a jeho cili, povzbudit snahu o uspésné dosazeni stanoveného ukolu je
hlavnim smyslem v efektivnim fizeni vykonu.

Pravé tuto manaZerskou roli nemusi vSichni vedouci zaméstnanci dobie
zvladat. Vytvofit na pracoviSti spravnou atmosféru zvySujici pracovni vykon se
nemusi kazdému podafit. Nejen predpoklady odborné, ale predevSim schopnosti
dobrého vedouciho zaméstnance, zejména na urovni liniovych manazerii, jsou pro
uspesné zvladnuti této Cinnosti podminkou.

V systému podnikového vzdélavani by nemélo chybét pravé zaméteni na tuto
dilezitou manazerskou ¢innost. Naucit se dobfe zvladat tyto role by mélo byt soucasti
manazerskych kurzii, pofddanych nejen pro vyssi management. V ramci RCP Brno

neni oblasti manaZerskych dovednosti pro turoven liniovych manaZeri vénovana
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prakticky zddna pozornost. Systém vzd€lavani v oblasti fizeni pracovniho vykonu by

byl jisté piinosem.

4.7 Odménovani

Zptisob odméovani je uréen Radem pro odméiovani zaméstnancti CD, ktery je
soucasti kolektivni smlouvy. Platnost kolektivni smlouvy je obvykle jeden rok a s tim
souvisi 1 platnost fadu. Soucasna kolektivni smlouva plati do 31.12.2010.

Mzda se sklada ztarifni mzdy a dalSich mzdovych slozek poskytovanych
vrozsahu a form¢ stanovené faddem pro odménovani. Mzdovy tarif obsahuje 16

tarifnich stupnii, do kterych jsou jednotliva povoléani zafazena.

Tab.2: Mzdové tarify

tarifni mésicni hodinovy mzdovy tarif pro pracovni dobu

stupen tarif 40 hod. 37,5 hod. 36 hod.
1 9 600 55,50 59,30 61,50
2 11030 63,80 68,10 70,70
3 12 400 71,70 76,50 79,50
4 13 800 79,80 85,20 88,50
5 15120 87,40 93,30 96,90
6 16 550 95,70 102,20 106,10
7 17 920 103,60 110,60 114,90
8 19210 111,00 118,60 123,10
9 20590 119,00 127,10 132,00
10 22 020 127,30 135,90 141,20
11 23290 134,60 143,80 149,20
12 24 730 142,90 152,70 158,50
13 25980 150,20 160,40 166,50
14 27 700 160,10 171,00 177,60
15 31010 179,20 191,40 198,80
16 34210 197,70 211,20 219,30

Zdroj: PKS CD, a.s. 2010

Zatazeni povolani do tarifnich stupnii se provadi podle Katalogu praci, kde je
uvedena kvalifikaéni narocnost jednotlivych povolani a je vyjadfena ptisluSnym
tarifnim stupném. Pro vykon pracovnich ¢innosti zatazenych v jednotlivych tarifnich
stupnich se orientacn¢ vychazi z dale uvedenych kvalifika¢nich piedpoklada.

Tyto nové stanovené piedpoklady se wuplatni vplném rozsahu viaci

zamestnancim, jejichz pracovné pravni vztah vznikl nebo se méni po 31.12.2009.
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Tab.3: Orientacni kvalifikac¢ni predpoklady

::J::r; orientacni kvalifikacni predpoklady (stupen vzdélani + odborna praxe)
1 A, B, C (vzdy + zauceni nebo zaskoleni)
2 A, B, C, D (vZdy + zauceni nebo zaskoleni)
3 D, E
4 E,J,H
5 J+ 1 rok praxe, H, K
6 H + 2 roky praxe, K+ 1 rok praxe, M, L
7 H + 3 roky praxe, K + 2 roky praxe, M + 1 rok praxe, L + 1 rok praxe
8 H + 4 roky praxe, K + 3 roky praxe, M + 2 roky praxe, L + 2 roky praxe
9 M + 3 roky praxe, L + 3 roky praxe, N + 1 rok praxe, R
10 M + 4 roky praxe, L + 4 roky praxe, N + 2 roky praxe, R + 1 rok praxe
11 M + 6 rok( praxe, L + 6 rok( praxe, N + 2 roky praxe, R + 2 roky praxe, T + 1 rok
praxe
12 N + 4 roky praxe, R + 3 roky praxe, T + 1 rok praxe
13 R + 4 roky praxe, T + 3 roky praxe
14 R + 4 roky praxe, T + 5 rok{ praxe
15 R + 8 rokl praxe, T + 7 rokU praxe, V + 5 rokl praxe
16 T + 8 rokd praxe, V + 7 rokU praxe
vzdélani nazev

A bez vzdélani (nedokoncéeny 1.stupen zakladni skoly)

B neuplné zakladni vzdélani (dokonceny 1.stupen zakladni skoly)
C zakladni vzdélani (jednoleta a dvouleta prakticka skola)

D nizsi stredni vzdélani (tfileta priprava v praktické skole)
E

J

H

nizsi stfedni odborné vzdélani (vzdélavaci programy ucilist, odbornych uilist)
stredni nebo stfedni odborné vzdélani bez maturity i vyucniho listu

stredni odborné vzdélani s vyucnim listem (absolvent nematuritnich
vzdélavacich program)

K Uplné stredni vSeobecné vzdélani

M Uplné stredni odborné vzdélani s maturitou (bez vyuceni)

L Uplné stredni odborné vzdélani s vyucenim i maturitou

N vyssi odborné vzdélani (vyssi odborné skoly, konzervatore, pomaturitni
studium specialni)

R bakaliské vzdélani (VS vzdélani dosazené absolvovanim bakalafskych zkousek)

T vysokoskolské vzdélani (magisterské, inZzenyrské a Iékafské programy)

Vv doktorské vzdélani (doktorsky studijni program, postgradualni studium a
védecka vychova)

Zdroj: CD,a.s.

Mimo tarifni stupnici se pro vybrana povolani sjednavaji Smlouvy o mzdé, které
jsou uzavieny vzdy na dobu urcitou, zpravidla jeden rok. Smluvni mzda nahrazuje
tarifni mzdu, ostatni mzdové slozky a je v ni téz zapocten pausal prace prescas do vyse
150 hodin. Soucésti smluvni mzdy je tzv. nezarucena ¢ast, jejiz vyplaceni je vazano na
splnéni pfedem sjednanych podminek, které¢ hodnoti ptisluSny vedouci zaméstnanec.

Krom¢ tarifni mzdy tvoii dalsi ¢ast systému odménovani fada riznych ptiplatk.

Tyto ptiplatky jsou vyznamnou soucasti mzdy predevsim u provoznich zaméstnanci
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s nepfetrzitym rezimem prace. Jedna se mimo jiné o pfiplatky za praci v noci, o
sobotach a ned¢lich a také ptiplatek za rezim prace. Tyto ptiplatky mohou v souctu za
mésic prestavovat ¢astku az 4000,- K¢ v zdvislosti na odpracovanych hodinéch.
Omezeni obsazeni jednotlivych pracovist' o vikendech ¢i v noci, zména pracovniho
rezimu z nepietrzitého na napi. dvousménny, dokazi vyraznym zptisobem ovlivnit vysi
mzdy zaméstnancii v provozu.

Tyto pfiplatky se staly samoziejmou soucdsti ohodnoceni zaméstnancli a
pfedstavuji kompenzaci nepravidelného pracovniho rezimu. Predstavuji vSak také
urcity limitujici faktor ve snaze schopnych zaméstnanc a jejich kariérnim ristu.
Pfechodem do vyS$i pracovni pozice sice dochazi k zarazeni do vysSiho tarifniho
stupné, ale vySe piiplatkli, o které zaméstnanec pfechodem do bézné tydenni
osmihodinové pracovni doby pfijde, predstavuji redlny pokles ve vysi jeho mzdy.

K odstranéni této nerovnovahy by mohla pfispét vykonova odména a jeji
diferenciace v zavislosti na druhu povolani. VysSe vykonové odmény je vSak fadem
pro odménovani nastavena ponékud pauSalné. Maximalni vySe objemu mzdovych
prostiedki pro vyplatu vykonové odmény je stanovena na 5% mzdovych tarifa
zaméstnancl, kterym pfislusi. Reditel RCP nasledné vyhlasuje sazbu vykonové
odmény pro zaméstnance v rozpéti 5 az 9%. Sazba vykonové odmény v RCP Brno se
v roce 2009 pohybovala na spodni hranici tohoto rozpéti. Takto ur€end vyse vykonové
odmény se nestdva motivujicim faktorem a je povazovéana i vzhledem ke své nizké
urovni za samoziejmou. Pfi nedostatcich v pracovnim vykonu ji mohou pfislusni
vedouci zaméstnanci stanovenym zpisobem kratit, ale 1 v pfipad¢ nepfiznani celé
vykonové odmény se jedna o postih v fadu stokorun a tim i1 vysledny efekt neni moc
ucinny.

Jako jediny skute¢ny finan¢ni motivacni faktor tak muze slouzit mimotadna
odmeéna, kterou lze poskytnout za mimotadny piistup k vykonu prace, ptipadné za
plnéni mimotadnych ukolti. Navrzené¢ odmény do vyse 1500,- K¢ schvaluje teditel
RCP, vys$si odmény pak podléhaji schvéleni na odboru Generalniho feditelstvi.

Mzdova diferenciace zavislosti na odpracovanych letech je feSena stanovenou
mesicéni ¢1 hodinovou sazbou piiplatku za praxi. Tento pfiplatek vyjadiuje financni
odménu za vérnost zaméstnance podniku a vlastné jako jediny se pifi zafazeni ve

stalém tarifnim stupni zvysuje.
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Tab.4: Sazby priplatku za praxi

zapoctena délka doby praxe
TS/ 3r. 6r. 9r. 12r. 15r. 18r. 21r. 24r. 27r. 30r.

pasmo 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1 40 80 120 160 210 270 340 410 480 550
2 40 80 130 190 250 330 410 490 570 650
3 40 80 140 210 300 390 480 570 660 750
4 40 90 150 250 350 450 550 650 750 850
5 40 90 180 290 400 510 620 730 840 950
6 50 100 210 330 450 570 690 810 930 | 1050
7 60 120 240 370 500 630 760 890 | 1020 | 1150
8 70 140 270 410 550 690 830 970 | 1110 | 1250
9 80 160 300 450 600 750 900 | 1050 | 1200 | 1350
10 90 180 330 490 650 810 970 | 1130 | 1290 | 1450
11 100 210 390 570 750 930 | 1110 | 1290 | 1470 | 1650
12 110 250 450 650 850 | 1050 | 1250 | 1450 | 1650 | 1850
13 120 290 510 730 950 | 1170 | 1390 | 1610 | 1830 | 2050
14 130 330 570 810 | 1050 | 1290 | 1530 | 1770 | 2010 | 2250
15 140 370 630 890 | 1150 | 1410 | 1670 | 1930 | 2190 | 2450

16 150 | 410 | 690 | 970 | 1250 | 1530 | 1810 | 2090 | 2370 | 2650
Zdroj: PKS CD,a.s. 2010

4.8 Motivace zaméstnancu

Dobife motivovani lidé jsou lidé sjasné definovanymi cily, ktefi podnikaji
kroky, od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt
motivovani sami od sebe, a pokud to znamend, ze jdou sprdvnym smérem, aby
dosahli, &eho dosahnout cht&ji, pak je to nejlepsi forma motivace®.

U mnoha zaméstnancti pracujicich v Zeleznicnim provozu je dulezita jejich
vnitini motivace. Tito lidé motivuji sami sebe tim, ze vykonavaji praci, kterd
uspokojuje jejich potieby, a ocekavaji od ni splnéni svych cili. Vzdyt co mize byt
vétsi motivace, nez vykonavani prace nejen jako nutného zptisobu obzivy, ale zaroven
i jako svého konicka. A tim se skute¢né pro velkou skupinu zaméstnanct prace pri
fizeni Zelezni¢niho provozu stava. Posilovani pocitu soundlezitosti a vnitiniho
uspokojeni z dobfe vykonavanych cinnosti patfi k nejlep§im motivatorim, ktefi

s minimalnimi ndklady mohou pfinaset velky efekt.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha: Grada Publishing, 2007, 5.220
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Nejen wvnitini, ale také samoziejm¢ vné€j$i motivacni prvky mohou mit
bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemusi nutné ptsobit dlouhodobé. Mnoho lidi
vnimé jako hlavni motivacni faktor pfedev§im odménovani. Efekt zvySeni platu ma
vSak omezenou dobu plisobnosti a po Case je vnimano jako samoziejmost bez trvalé
spokojenosti. Pro trvalejsi motivacni efekt odmeénovani je dualezit¢é mit dobie
nastaveny pobidkovy systém. Ten vSak v pfipad¢ provoznich profesi odménovanych
podle mzdového tarifu moc vhodny neni. Navic jiz zminéna pohybliva slozka mzdy ve
formé¢ vykonové odmény je tak nizkd, ze se o ni jako o motivacnim faktoru hovotit ani
nedd. U zaméstnanci odménovanych na zakladé smlouvy o mzdé je nezarucena cast
mzdy svoji vySi jiz vyraznym motivatnim faktorem, ktery nuti pracovniky
k maximéalni snaze o dosazeni vysledkl zaru€ujicich vyplaceni této ¢asti mzdy.

Vhodnou kombinaci obou faktori se u zaméstnanci dosdhne pocitu

,»Spokojenosti s praci, coz predstavuje optimalni stav v irovni motivace.

4.9 Benefity a péce o pracovniky

Benefity jsou odmény za pracovni Gsili zaméstnancl, které zaméstnavatel
poskytuje v nejriiznéjSich formach nad rdmec stanoveny zakonikem prace. Druh a
mnozstvi benefith mize byt velmi vyraznym motiva¢nim prvkem, at’ uz jde o udrzeni
soucasnych nebo prtiliv novych zaméstnanci.

Asi nejznaméj§im benefitem pro zaméstnance pracujici u CD jsou jizdni
vyhody. Pro zaméstnance a jejich rodinné pfislusniky predstavuji mozZnost
bezplatného cestovani vlaky mateiské spole¢nosti ve druhé vozové tfidé. Potizeni
bezplatné jizdenky je zpoplatnéno ro¢né ¢astkou 250,- K& pro jednoho drzitele. Ceské
dréhy, a.s. jsou navic ¢lenem mezinarodniho spolecenstvi Zelezni¢nich dopravca FIP,
kde je dalsi moznost cestovat za symbolicky poplatek i po zeleznicich cizich statt,
které jsou cleny tohoto spoleCenstvi. Obvykle jde o moznost jedné cesty rocné
v kazdém staté.

Tato vyhoda neni spojena jen s vyuzivanim ve volném case, ale diky moznosti
bezplatného vyuzivani vlaku pii cestach do zaméstnani, dojizdé€ji mnohdy zaméstnanci
ze svého bydlist€¢ do mista vykonu priace pomérné velké vzdalenosti. V ptipadé
tipIného zrugeni této vyhody by mnozi zaméstnanci vazné zvazovali odchodu od CD,

uz jenom proto, ze by se jim dojizdéni na vétsi vzdalenosti finanéné nevyplacelo.
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Dals$im pfimym hmotnym benefitem jsou pfispévky zaméstnavatele na penzijni
pfipojisténi a vybrané produkty Zivotniho pojisténi. VySe piispévku se postupné
zvySuje a vsoucasné dobé pii vyuziti vSech nabizenych mozZnosti piredstavuje
vyznamné finanéni bonusy. Muze proto pon¢kud piekvapovat, ze jsou stale jesté
zaméstnanci, ktefi si smlouvu o penzijnim piipojisSténi neuzavieli, a tento finan¢ni
ptispévek ke své vlastni Skod¢ necerpaji.

Pro zaméstnance ve vybranych povoldnich, pfedev§im u provoznich
zameéstnancl, nabizi zaméstnavatel jednou za dva roky kondi¢ni ozdravné pobyty. Pro
tyto pobyty jsou uréena vybrana zafizeni v lazefiskych méstech, jako jsou v Ceské
republice Luhacovice, ¢i na Slovensku Rajecké Teplice. BEhem pobytu v délce trvani
12 dnti zaméstnanec absolvuje nejriznéjsi lazeniské procedury. Pti t€asti na kondi¢nim
pobytu poskytnou CD zaméstnanci pracovni volno snidhradou mzdy ve vysi
pramérného vydélku.

V péci o zaméstnance hraje vyznamnou roli také socialni fond. Jde o ucelove
vytvoteny fond k zabezpecovani kulturnich, socialnich a dalSich obdobnych potieb
zaméstnancll. Zasady hospodafeni jsou vydany po projedndni s odborovymi
organizacemi. Socidlni fond je tvofen vsouladu s § 11 zdkona ¢&. 77/2002 Sb.,
v platném znéni, a to ptidélem ve vysi 2 % z ro€niho objemu nékladii zGi¢tovanych na
mzdy a ndhrady mzdy.

Ze socialniho fondu lze poskytovat ptispévek na:

e zlepSovani pracovniho prostfedi a socialniho zazemi, zvySovéani celkové

péce o zaméstnance

e kulturni, sportovni, zajmovou a spolecenskou ¢innost

e rekreace, zajezdy

e tibory déti a mladeZe, ozdravné pobyty

e socialni vypomoci a socidlni ptjcky pro zaméstnance

e finan¢ni dary (formou penézniho i nepené¢zniho plnéni)

e na penzijni pfipojisténi zaméstnanct

Protoze dochazelo k velkym rozdilim v Cerpani ptispévkll ze socialniho fondu
mezi jednotlivymi zaméstnanci, bylo rozhodnuto o zavedeni ptispévku na penzijni
ptipojisténi, ktery mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci a tim bude pfispévek z fondu

rovnomérngji rozdélen. Vyse piispévku na penzijni pfipojisténi pro rok 2010 ¢ini
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300,- K¢. K odstranéni této nerovnovahy by bylo vhodné vyuzit zptasobu kafetérie,
kdy jsou zaméstnanci ptidéleny urcité body, které mize sdm sméifovat za rizné
benefity. Piispévky na penzijni pfipojisténi jsou vSak pro zaméstnavatele po strance

dani finan¢né vyhodné.

Tab.6: Rozpocet socialniho fondu pro rok 2010

ZlepsSeni prostiedi | Kultura a sport | Rekreace a tabory | Pridé€l celkem

Aparat RCP 3240 9765 16 290 29 340
PO Brno 32904 99 169 165 434 297 964
PO Bteclav 19 440 58 590 97 740 176 040
PO Jihlava 16 560 49910 83 260 149 960
PO Havl. Brod 14 400 43 400 72 400 130 400
PO Otrokovice 10 656 32116 53 576 96 496
celkem 97 200 292 950 488 700 880 200

Zdroj: RCP Brno

Rozpoctovana castka pro RCP Brno je vyrazné nizsi nez v predeslych letech.
Je to vSak dano pfipévkem na penzijni pfipojisténi, jeho vySe neni v rozpoctu
zahrnuta.

Zameéstnanci a jejich rodinni pfislusnici mohou navic Cerpat 1x ro¢né rekreaci
z katalogu cestovni kancelaie CD Travel, s.r.o., ktera je pro vybrané destinace piimo

dotovana z centralnich prostfedkii socialniho fondu a jeji cena je tim velmi vyhodna.

4.10 Kolektivni vyjednavani

Odborové svazy hajici zajmy zaméstnanci maji u Ceskych drah, a.s.
dlouhodobé velmi silnou vyjednavaci pozici a jiz v nékolika ptipadech doslo diky
jejich vlivu i k personalnim zméndm v nejvys$im vedeni spolecnosti. Soucasna
kolektivni smlouva je sice vici zaméstnanciim pomérné vstiicna a $tédré, svaz odbort
se vSak s novym vedenim snaZi pii kolektivnim vyjednavani najit rozumny kompromis
vyhody garantované kolektivni smlouvou se nyni méni v hledani vychodiska
akceptovatelného obéma stranami. Prioritou je udrzeni pracovnich mist bez nutnosti

vétSiho propousténi.
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4.11 Shrnuti

Problematika fizeni lidskych zdrojti v jedné z ¢asti velké organizace ma urcité
charakteristiky. Pfima odpovédnost za bezproblémové zvladnuti personalniho fizeni
lezi na vedoucich pracovnicich RCP, ale zaroven podl¢hd centrdlnim rozhodnutim
uskute¢iiovanym na nejvyssi fidici trovni.

Organizaéni struktura Ceskych drah, a.s. prosla v nékolika poslednich letech
zasadnimi zménami. Tyto zmény se samoziejm¢ dotkly i samotného zplsobu
personalni prace. Dlouholetd praxe v podob& persondlniho oddéleni v piimé
pusobnosti kazdého prednosty i té nejmensi organizacni slozky je uz také minulosti.
Centralizace persondlnich ¢innosti a jejich zajistovani prostiednictvim personalnich
servisil bylo vytvofeno z divodu uspor nakladi. Ze strany persondlnich servist jde
ovSem opravdu jen o zajiStovani zakladni personalni agendy. Podle autora prace chybi
vetsi spoluprace ¢i pomoc pii hledani vhodnych pracovnikid pro obsazeni volnych
pracovnich pozic, ¢i pomoc pii hledani uplatnéni pro nadbyte¢né zaméstnance.

Tento nedostatek se da vytknout i samotné vnitini organizaci personalni prace
v ramci RCP. Spoluprace mezi jednotlivymi Provoznimi obvody je minimdlni, coz je
¢astecné zplsobeno novou organizacni strukturou. Je nutna vétsi koordinace v ramci
celého RCP pfi planovani obsazeni pracovnich pozic, ptedev§im u provoznich profesi.
Zohlednénim vsech moznych aspektl, jako jsou planované odchody do diichodu,
ruSeni pracovnich mist diky zavadéni novych technologii (pfedevsim dalkové tizeni)
se da predejit, nebo alesponi minimalizovat negativni dopady, at’ uz propousténi ¢i
naopak nedostatek zaméstnanc.

Vychova kazdého zaméstnance je pomérné casove, a tim samoziejmé i
finann¢é narocna. Na pfipadné nepldnované zmény pracovnich mist predevsim
v provozu, Ize tak vzdy reagovat az s urCitym ¢asovym zpozdénim. V této souvislosti
je mozno povazovat za velmi kladny faktor relativné nizkou fluktuaci zaméstnanci.
Tu je mozno pficist, krom¢ dalSich okolnosti, pfedev§im vztahem zaméstnanct
k samotné praci v zelezni¢nim provozu, ktery mnohdy pfesahuje bézny ramec nutného
plnéni pracovnich povinnosti.

Prvnim krokem kfeSeni nedostatku zaméstnancli iniciovanym ze strany
personalniho odboru je program CéDes. Pfestoze se zdjem o zapojeni do tohoto
programu zvysuje, neni zatim definovana koncepce v umistovani absolventt skol do

jednotlivych organiza¢nich slozek. O umisténi letoSnich absolventii se rozhoduje
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v mesici dubnu, podle preferenci lokality uchazeci a zajmu jednotlivych RCP. Podle
nazoru bakalanta je pii pldnovaném vétSim poctu absolventl vhodné s vEtSim
casovym predstihem uréovat pocty budoucich zaméstnancii, aby se mohly Iépe sladit
pozadavky absolventli s potfebami zaméstnavatele.

Pfi vybéru zaméstnancii je kromé odbornych piedpokladii dilezita také vnitini
sebekdzen, kterd je nutnd pifi plnéni pracovnich povinnosti souvisejicich s fizenim
provozu, ale také pocit vlastni odpovédnosti za chod podniku. Zajistit neptetrzity chod
provozu jde s nespolehlivymi lidmi jen velmi tézce. I proto je dilezité vytvotit dobry
tym zaméstnanct, ktefi si vzdjemné vychazi vstiic a mezi nimiz na pracovistich panuji
dobré mezilidské vztahy.

K tomu maji vyraznou mérou piispét vedouci pracovnici, jejichz ukolem je
krom¢& odborného vedeni také vytvareni pfiznivych pracovnich podminek. Ke
zvladnuti téchto manazerskych dovednosti je vhodné vytvofit vzdélavaci program
predevSim pro liniové manazery. V ramci vzdélavacich aktivit je vSak vénovana
pozornost pouze odbornym zalezitostem tykajicich se Zelezni¢niho provozu, ale na
zlepSovéani dovednosti v praci s lidmi, které je také velmi dilezitou strankou fidici
prace, neni v souc¢asné dob¢ urcen zadny vzdélavaci program. Zajisténi urcité formy
vzdélavani také v oblasti fizeni lidskych zdroji by podle autora bakalaiské prace bylo
jisté pfinosem.

Odménovani prostiednictvim tarifnich stupiit je pomérné piehledné. O
zatazeni jednotlivych povolani do tarifnich stupnii se rozhoduje na zakladé katalogu
praci. VySe tarifniho stupné, v pfipadé moznosti rozlisit narocnost prace vice stupni
pro jedno povolani, je vSak mnohdy ovlivnéna pouze malymi drobnostmi, a naopak ve
stejném stupni jsou zafazena pracovisté s velmi odliSnou pracovni zatézi. Naptiklad u
profese vypravéi by jisté bylo vhodné rozsifit stavajici moznost odménovani o jeden
stupeni, nebot’ soucasny stav dostatecné¢ nezohlediiuje mnohdy velké rozdily
v pracovni zatézi.

Vykonovd odména svoji vySi nepfedstavuje vyznamnou cast mzdového
ohodnoceni a tim neplni svoji zdkladni motivacni funkci. Jeji pfiznavani je nastaveno
tak, ze zaméstnanci tuto odmeénu povazuji za samoziejmou soucast mzdy, bez nutnosti
vyvinout néjakou vétsi pracovni aktivitu pro jeji dosazeni. Pro zaméstnance v provozu
tak pon¢kud paradoxné piedstavuji vétsi odmeénu piiplatky za specificky rezim prace.

Nutnost zdivodnovani pfizndvani mimotfadnych odmén vyssich nez 1500,- a

jejich schvalovani az na generalnim feditelstvi vyjadiuje urcitou nedivéru RCP
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v ptidé€lovani téchto odmén. VéEtsi rozhodovaci pravomoc v hospodaieni se mzdovymi
prostiedky by jisté zvysila pocit vlastni zodpovédnosti a dileZitosti RCP pfi fizeni
systému odméinovanti, ktery je jinak urCovan centralné.

Jak uz bylo vpraci zminéno, pro mnoho zaméstnancii piedstavuje prace
v Zelezni¢nim provozu nejen nutnou obzivu, ale i praktickou realizaci svého zivotniho
konicka. To mulze byt jisté¢ pfinosem pro pracovni vykon, nesmi se vSak prekrocit
hranice mezi odvadénim profesiondlniho pracovniho vykonu a spiSe hrou s vlacky,
k ¢emu je mozné sklouznout. Pii fizeni pracovniho vykonu je vhodné vyuzit a cilené
podporovat tyto kladné pfistupy k praci, aby spraci kazdého zaméstnance byl

spokojen jak vedouci, tak zaméstnanec sam.
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Zavér

Pro hodnoceni oblasti fizeni lidskych zdroji v Regiondlnim centru provozu
Brno vyuzil autor bakalarské prace teoretické predpoklady ziskané studiem, a jejich
naslednou komparaci s praktickymi poznatky ziskanymi béhem své praxe u
organizace.

Cilem prace bylo zhodnotit personalni ¢innosti provadéné v RCP Brno.
Pii analyze byly bakalantem zjiStény nékteré nedostatky, které nejsou zasadniho
charakteru, nicméné by jejich odstranéni prispélo ke zkvalitnéni vykonu
personalnich ¢innosti.

Ze strany personalniho odboru generalniho feditelstvi chybi vétsi spoluprace ¢i
pomoc pii hledani vhodnych pracovniki pro obsazeni volnych pracovnich pozic, ¢i pti
hledani uplatnéni pro nadbyte¢né zaméstnance.

Také v ramci RCP je pfi feSeni persondlnich otazek nedostate¢nd spoluprace
mezi jednotlivymi Provoznimi obvody. V této organiza¢ni podobé funguje RCP
pomérné kratce a tento nedostatek se bude jisté postupné odstraniovat, aby Regionalni
centrum fungovalo i1 v tomto ohledu jako jeden celek.

V programu CéDes je nedostatkem zatim chybgjici strategie v umistovéni
absolventii §kol do jednotlivych organiza¢nich jednotek CD. Dlouhodobéjsi planovani
je ur¢ité¢ v moznostech tohoto programu.

Za nedostatek povazuje bakalant také absenci podnikového vzdélavani pro
vedouci zaméstnance se zaméfenim na persondlni praci. Vhodné koncipované kursy
mohou préci liniovych manazerti z urovné Cisté odborné jisté o stupen vyse.

Systém odmeénovani by mohl vice zohlediiovat rozdily v naro¢nosti prace a
zménit systém prémiového fadu, ktery by byl pro zaméstnance vice motivaénim.
Soucasny stav je pomérné rovnostaisky, chybi mu vétsi diraz na diferenciaci pri
rozdilném vykonu préce, ktery miize vice motivovat k lepSimu vykonu.

Vytvoteni dobfe fungujiciho tymu zaméstnanct je ukolem persondlni politiky
vramci RCP Brno. Vzhledem k charakteru prace se musi jednat o kolektiv
spolehlivych pracovnika, ktefi budou za vSech okolnosti vykondvat svoji praci presné
a zodpovédné, protoze pochybeni pii vykonu povoldni mize vést nejen k velkym
hmotnym Skoddm, ale i ptipadnému ohroZeni zdravi lidi.

Vhodnym propojenim jednotlivych casti celého spektra ¢innosti, souvisejicimi

s fizenim lidskych zdrojt, lze dosahnout zadouciho cile v podobé dobie fungujici
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organizace bezchybné plnici své ukoly. To je jeden zkliCcovych ukoli vedoucich
pracovnikll na vSech fidich Urovnich, ktefi se podileji na personalni praci v rdmci
RCP. Piestoze je urCitd Cast persondlni prace zajiStovana a urCovana centralng
odborem Generalniho feditelstvi, tak podil pfimo vykondvané prace na urovni RCP je
pro samotny chod organizace nesmirn¢ dilezity.

Ptes nékteré nedostatky, zminéné v bakalatské praci, které lze ¢astecné pticist
nejriznéj$im organizaénim zménam a utvarenim stabilngjsi struktury podniku, je prace
s lidskym kapitalem v ramci RCP na dobré urovni, o ¢emz svéd¢i dobré vysledky
prace a uspésné zvladani zadanych ukoll souvisejicich s provozovanim drazni

dopravy.
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Piiloha &.1: ZjednoduSena organizaéni struktura CD, a.s.
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Priloha ¢.2: Organiza¢ni struktura Regionilniho centra provozu
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Priloha ¢.3: Obvody Regionalnich center provozu

Zdroj: SZDC, s.o.



Priloha ¢.4: Vypis z katalogu praci - vypravci

KZAM 31606 TS9-11 Vypravéi

Charakteristika praci:

159

Organizace, fizeni a koordinace vlakové dopravy a posunu v chvodu Zelezniéni stanice
s nizkou intenzitou provozu, na odboice, vyhybné a na vledce, {popf. i v uréeném Gseku trati),
s cdpovédnosti za dodrZovani technologie, zajistovani pinéni GVD, vEetné pfipadné dopliikové
dinnosti vrimci osobni a ndkladni pFepravy. Plngni Gkold na viech pracoviitich
pohotovostnich vypraviich pfi dilkovém ovladani zabezpedovaciho zafizeni.

TS10
Organizace, fizeni a koordinace vlakové dopravy a posunu v obvodu Zeleznigni stanice
5 vysokou intenzitou provozu a odpovédnosti za dodrZovani technologie a zaji¥tovani plnéni
GVD.
Do tohoto TS Ize zaFadit pracovi§té spliiujici nékterou z t&chto podminek :
- jedna se o Zelezni€ni stanici, jeZ zpracuje plin obsazeni dopravnich koleji, podle kterého je
efektivné jizdou vlaki vyuZite Sest a vice dopravnich koleji,
- jednd se o Zelezni&ni stanici s intenzitou dopravy alespoii 100 viak( za 24 hod.
-z pracovnﬁté jsou fizeny vice nek tfi vzdalené dopravny s kolejovym rozvétvenim.
- vobvoduje orgamzovén posun, pfi rozfazeni 500 a vice nakladnich vozil a nebo pfi 60 a vice
své§eni osobnich voz(l (u osobnich vlakil), za 24 hod.

TS11

Rizeni a organizace vlakové dopravy v Zelezni¢nich stanicich s velmi vysokou intenzitou
provozu nebo obsluhou zvladté sloZitého zabezpetovaciho zafizeni,

ZaFazeni do tohoto TS je moZné pouze po scuhlasu pifsluinéhe naméstka generdiniho
faditele, na navrh feditele odboru 11 prostfednictvim 010, Navrh k zafazeni do tohoto TS je
moZné padat za obvod, ktery zajidtuje fizeni provozu a pfimé stavéni viakovych cest na deldim
uceleném tratovém Useku, pFipadné za obvad, ktery soutasné spliiuje nasledujici podminky :

- arganizuje vlakovou dopravu na vice neZ tfi sméry (vfetné sousednich stani¢nich obvodii),
- v obvodu ZelezniZni stanice je vice neZ 5 ndstupiftnich hran,
- intenzita dopravy v fizeném obvodu pfesahuje 200 pravidelnych viakii za 24 h.

Na pracovistich zafazenych podle viech vyZe uvedenych ustanoveni do TS 10, ale kde
vypravéi zaji$tuje pracovni éinnosti spojené jen s vypravou vlaki bez Fizeni jejich sledu, se sniZi
zafazeni takovéhoto praceovidté o jeden TS.

Na pracovistich zafazenych podle viech vy3e uvedenych ustanoveni do TS 11, ale kde
vyprav{i zajistuje pracovni &innosti spojené jen s vypravou vlaku bez fizeni jejich sledu, se sniZ
zafazeni takovéhoto pracovisté o dva TS, u pracovist vypravéich jen pro vypravu viakd kde je
vysokd intenzita provozu Ize po souhlasu pfisluiného niméstka generainiho feditele, na nivrh
feditele odboru 11 prostiednictvim 010 sniZit jejich zafazeni pouze o jeden TS.

Zdroj: CD, a.s.



