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Anotace

Tato diplomova prace se zabyva pievzetim Casti zaméstnanci dodavatelské spolecnosti z
pohledu fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti Continental Teves Czech Republic, s.r.o.
Pievzeti zaméstnancl je jednou z moznosti, kterou podnik miZze vyuZzit pro ziskdvani
pracovnikll. Zamérem této prace je priblizeni souvislosti a sezndmeni s ¢innostmi, které je
nutné z pohledu fizeni lidskych zdrojt pfi projektu provést. Prace je rozd€lena do tif ¢asti.
V prvni Casti jsou uvedeny teoretické poznatky souvisejici s pojmy ziskdvani, vybér a
pfijimani pracovnikli. Druha cast je zaméfena na sezndmeni se spolecnosti Continental
Teves Czech Republic, s.r.o. a piiblizeni koncepce projektu pievzeti ¢asti zaméstnancl
dodavatele. Tteti Cast se zabyva jednotlivymi kroky vytvoiené koncepce, zhodnocenim
celého projektu a poddva ndvrhy na zlepSeni a potifebnd opatieni, kterd z realizace projektu

vyplynula.

Klic¢ova slova

Manipulant, logistika, persondlni oddéleni, planovani lidskych zdrojd, pracovni misto,
pfevzeti zaméstnanct, pfijimdni pracovnikll, realizace projektu, fizeni lidskych zdroju,

vybér pracovniki, ziskdvani pracovnikil.



Annotation

This dissertation deals with the takeover of a part of the supplier’s company employees
from the human resources management view in Continental Teves Czech Republic, s.r.o..
The takeover of employees is one of the possibilities which the company can use to recruit
workers. The aim of this dissertation is to bring connections and to acquaint with activities,
which are important to be pursued from the human resources management view. The work
is divided into three parts. The first part introduces theoretical knowledge related to the
concepts of recruiting, choosing and signing on employees. The second part is focused on
the acquaintance with Continental Teves Czech Republic, s.r.o. and approaching to the
project’s concept of the takeover of a part of the suppliers’ company employees. The third
part deals with separate steps of the created concept by evaluating the project and handing
in suggestions of improvement and generates necessary steps, which resulted from the

project’s imlementation.

Key Words

Handler, human resource management, human resource planning, choosing employees,
job, logistic, personnel department, project’s implementation, recruiting employees,

signing on employees, takeover of employees.
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Uvod

Tématem této diplomové prace je prevzeti zaméstnanct dodavatelské spolecnosti
z pohledu fizeni lidskych zdroji. Lidské zdroje spole¢né s materidlnimi, financnimi a
informa¢nimi zdroji firmy musi byt vzdjemné propojeny, nebot’ jedin¢ tak nenarusi fadné
fungovani podniku a jeho hospodaieni. Rizeni lidskych zdroji v sobé zahrnuje komplexni
persondlni priace, které vyzdvihuji lidské zdroje jako, v soucasné dobé€, nejvetsi
konkuren¢ni faktor. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je zvysit spokojenost a

motivovanost pracovnikd.

Plisobim jako persondlni referentka na persondlnim oddéleni spolecnosti Continental Teves
Czech Republic, s.r.o. Spravuji usek logistiky, ktery zajistuje logisticky fetézec celé
spoleCnosti. Vzhledem ktomu, Ze logistické ndklady tvofi znanou ¢éast ndklada
spolecnosti, jsou hleddny oblasti, kde by mohla byt vykdzdna tuspora téchto nakladu.
Vroce 2008 bylo rozhodnuto, Ze spoleCnost pfevezme zaméstnance dodavatelské

spolec¢nosti do kmenového stavu svych zaméstnanc.

Cilem této price je vypracovani koncepce projektu pievzeti zaméstnancii dodavatelské
spolecnosti, kterym jsem se na pocatku roku 2009 zabyvala. Duraz je kladen na nastinén{
projektu z pohledu fizeni lidskych zdroji. V této praci se pokusim co nejkomplexngji

pribliZit prici na tomto projektu.

Projekt prevzeti zaméstnancii se dotykal useku logistiky, useku lidskych zdroji a dseku
vyroby. Byla proto nutnd bezproblémova spoluprace téchto usekd, aby byl dodrzen

stanoveny termin pfevzeti zaméstnancil, a nedochizelo k ¢asovym prodlevam.

Prvni ¢ast této diplomové prace se zaméfuje na teoreticky rozbor hlavnich aktivit fizeni
lidskych zdroja, a to planovani lidskych zdrojt, ziskavani pracovnikl, vybér pracovniki a
pfijimani pracovnikii. Planovani lidskych zdrojii se zabyva planovanim potfeby pracovniktl
a pokrytim potfeby pracovnikd. Ziskavani pracovnikli ma za cil zajistit kandidaty na volné

pracovni pozice. Vybér pracovnikl je soustfedén na vybér nejvhodnéjsitho kandidata a

12



pfijimani pracovnikli ma nejsnaz$im zplisobem zajistit ndstup pracovnika na novou

pracovni pozici.

Druha cast diplomové prace se zabyva charakteristikou zavodu Continental Teves Czech
Republic, s.r.o., popisuje vychozi stav v oblasti manipulace s materidlem a je zde navrZena

koncepce projektu prevzeti zaméstnancii dodavatele z hlediska fizeni lidskych zdroji.
Tteti ¢ast diplomové prace se zamé&fuje na uskuteCnénd rozhodnuti v jednotlivych krocich,

které probihaly podle stanovené koncepce, je zde provedeno zhodnoceni projektu a

navrzeny vlastni moZnosti zlepSeni jednotlivych ¢asti projektu.
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1. Teoreticky rozbor oblasti izeni lidskych zdroju

1.1 Uvod do ¥izeni lidskych zdroji

Definice terminu persondlni prace, jak uvadi Koubek [1, s.13], je nasledujici: ,,Persondini
prdce (personalistika) tvori tu ¢dst Fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tykd
cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvdni, formovdni, fungovdni,
vyuzivani, jeho organizovdni a propojovdni jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu k vykondvané prdci, organizaci,
spolupracovnikim a dalsim osobdm, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnez

Jjeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.

Postupem casu se vyvijely rozdilné piistupy k persondlni prici. Tyto pfistupy predstavuji
tfi rizné koncepce, které se lisi jak v rozsahu Cinnosti, tak i v postaveni v hierarchii

podniku.

Persondlni administrativa je pristupem, ktery je spojovan s nejstarSi historii persondlni
prace. V podstaté¢ se jednd o administrativni prace, pomoci nichZ se spravuji data o
zamestnancich, aktualizuji se, tyto informace se pak promitaji do vSech sloZek podniku a je
dohliZeno na to, aby vSe bylo v souladu s platnymi zdkony. Persondlni administrativa je

vSak ptistupem pasivnim, nesleduje Sir$i souvislosti a je zaméfena pouze na administrativu.

Koncepce persondlniho 7izeni je jiz ucelenéj$i a zaméfuje se na pracovni kolektiv.
Persondlni fizeni uz provadéji specialisté — personalisté — maji Sir$i pravomoci, koncepce
zahrnuje péci o pracovni sily, ale jeSté¢ neni Uplné kompletni. Nezaméfuje se totiZ na

dlouhodobé;jsi cile.

Komplexni persondlni prace se uz objevuje v koncepci rizeni lidskych zdrojii. Ta stavi
lidské zdroje na prvni misto v rdmci podniku, protoZe véfi, Ze lidské zdroje jsou nejvetsim
konkuren¢nim faktorem. Koncepce se zamétuje na strategické a dlouhodobé cile, zvazuje
dasledky kazdého persondlniho rozhodnuti. Neopomiji vyznam jednotlivého clovéka

v podniku, proto mu vénuje pozornost a snazi se ziskat co nejvice informaci o vnéjSich
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faktorech, které maji na jednotlivce vliv. Je kladen dtiraz na spokojenost pracovniktl. Snaz{
se tak motivovat pracovniky a zlepSit povédomi vefejnosti o atraktivit¢ podniku jako
zamestnavatele. Tato koncepce uz v podniku fidi jeho jednotlivé sloZky, nesoustfedi se
pouze na dil¢i zaleZitosti, a hledd souvislosti ve vSech procesech v podniku. Proto se i
vedouci pracovnici podileji na persondlni prici, ta uzZ neni pouze v moci personalistil,

L. v . ~ sz 1
nebot’ vedouci jsou mnohem bliZe k pracovnikovi neZ personalisté.

1.1.1 Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroju

Obecnym tukolem fizeni lidskych zdroji je neustdlé zlepSovani vykonnosti podniku.
Podnik by mé¢l efektivné vyuzivat informacni, materidlni a finan¢ni zdroje. U lidskych
zdrojii by se mél zaméfit na zvySeni produktivity prace, avSak ne na tkor kvality. Na

ndasledujicim obrazku je zobrazen Obecny ukol fizeni lidskych zdroju.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
I

v v v v

Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdrojui zdroju zdroju zdroju

t t ) )

— RIZENI LIDSKYCH ZDROJU |

Obr. 1: Obecny ukol fizenf lidskych zdroji
Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4., rozsivené vyd. Praha:
Management Press, 2008. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

Hlavnimi tkoly fizen{ lidskych zdrojti, na které by se mél podnik zaméfit, jsou:

= zatazovani spravného €lovéka na spravné misto;

" KOUBEK, I., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 14 - 15.
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= optimdlni vyuZivani pracovnich sil v organizaci;

= formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
V organizaci;

= persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace;

* dodrzovani vSech zdkont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

P 2 « P “ . . 2
vytvafeni dobré zaméstnavatelské povéEsti organizace.

V soucasné dobé podniky kladou diraz na efektivnost organizace a efektivnost pracovni
sily. Snazi se pfedev$im o zlepSeni pracovnich podminek pro zaméstnance, cht&ji zvysit
jejich produktivitu, spokojenost a rozvoj, zlepSit kvalitu jejich pracovniho Zivota a
pripravit je Iépe na zmény, které dnesni doba pfinasi stile Castéji. Pracovnici jsou potom
Iépe pfipraveni na zmény v organizaci ¢i zmény v jejich kompetencich a v pracovni nédplni

daného mista.

Pro efektivni splnéni danych tikold se podniky zaméfuji na hlavni aktivity:

e vytvéfeni a analyza pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroju;

e ziskavani pracovnikll (ndbor a ziskdvani pracovnik z internich zdrojt);
e vybér pracovniki;

e pfijimani a umisténi pracovnika;

® hodnoceni a posuzovani vykonu pracovniki;

e orientovani pracovniki;

® motivace pracovniku;

¢ odménovani pracovnikll a zaméstnanecké vyhody;

e vzdélavani, vycvik a rozvoj zaméstnanct;

e gsystémy zajist'ujici rovné prileZitosti a slusné zachdzent;

e systémy disciplindrnich zdleZitosti, pracovni kdzenl a zachdzeni se stiZnostmi;
e programy bezpec¢nosti a ochrany zdravi pracovnik;

e feSeni nadbytecnosti persondlu a piipadné propousténi;

> KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 16 — 18.
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e pracovni vztahy, jednéni s odbory;
e poradenstvi, péce o pracovniky;

21t <2 PR Y . £ 3
e persondlni vyzkum a persondlni informac¢ni systém.

1.2 Planovani lidskych zdroji

Této cCinnosti by mél podnik vénovat dostateCnou pozornost. V dnesni dobé neni
jednoduché ziskavat kvalitni pracovniky nebo odborniky. I kdyZ byl rok 2009 poznamenan
svétovou ekonomickou krizi, na trhu price je stile obtizné ziskat potfebné a kvalifikované

pracovniky.

Plany se mohou lisit z Casového hlediska:

¢ dlouhodobé (strategické) — fesi zaleZitosti, které se projevi v horizontu péti let;
v oblasti persondlniho pldnovani se zabyva manaZzerskymi pozicemi;

e stfednédobé (taktické) — tyto plany neptesdhnou horizont dvou let; zde se vétSinou
jedna o pozice, které nemaji fidici funkci;

e kratkodobé (operativni) — jsou uskutecnény béhem jednoho roku.

Dle Hronika je jednim z cilti planovani lidskych zdroja splnéni persondlni strategie, a to

tim, Ze podnik bude mit v soucasné i budouci dob¢ pracovni silu:

a) v potfebném poctu;

b) s potfebnymi vykony, znalostmi, dovednostmi;

c) s potiebnou praxi, tudiZ bude mit pracovni sila odpovidajici zkuSenosti;
d) s vyhovujicimi osobnostnimi charakteristikami;

e) dostateCné motivovanou, participujici a loajdlni;

f) rozvijici se, flexibiln{ a pfipravenou na zmény;

g) ve spravny cas;

? KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 20 - 21.
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h) na spravnych mistech;

: 2 z v - N .. C 21s £ v v 4
i) za spravného zabezpeceni dal$imi zdroji (materiélni, finan¢ni a informacny).

Jak uvadi Hronik [2, s. 15], tento vycet lze shrnout do jednodussi formy: ,,Cilem
persondlniho pldnovdni je mit ve sprdvny cas na sprdvném miste dostatek schopnych,

perspektivnich a ochotnych lidi, kteri se vyplati.*

Planovani lidskych zdroji by mélo umét urcit potiebu pracovnich sil a z jakych zdroju tuto
potfebu pokryje. K tomu potiebuje znit poptivku podniku po pracovni sile a na druhé
strané¢ 1 nabidku pracovni sily, a to jak vnitfnich, tak i vnéjSich zdroji. Persondlni
plénovani se vSak zaméfuje i na druhou stranu — pracovniky. S nimi by mél podnik
stanovovat individudlni persondlni rozvoj, uspokojovat jejich socidlni potieby (ne vzdy

v plné vysi) a celkové zvysit spokojenost z odvedené prace.

Pro efektivitu pldnovdni lidskych zdrojii je zapotiebi, aby byl proces veden nepfetrZzité,
systematicky, méla by mu byt vénovana dostatecnd pozornost; planovani ¢innosti podniku
a persondlni planovani by mélo byt casové sladéno. V neposledni fadé by tento proces

nem¢l byt bran pouze jako zéleZitost personalistd, ale také i vedoucich pracovnikd.
1.2.1 Oblasti planovani lidskych zdroji
Planovani lidskych zdrojt Ize €lenit na tfi oblasti:

a) planovani potfeby pracovniki,

b) planovani pokryti potieby pracovnikil a

c) planovani osobniho a profesiondlniho rozvoje pracovnﬂ(a.5

Pldnovdni potreby pracovnikii je planovani pracovnich mist, coZz souvisi s planovanim

poptavky po pracovnich silach. Pro sledovani poptdvky je tfeba znat vyvoj ekonomiky

* HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového rizent, s. 15.
> HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni, s. 25.
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stiatu, vyvoj v zahrani¢i, pokud je podnik zapojen do svétové ekonomiky, hospodatsky
cyklus, dany segment trhu a kupni silu toho segmentu. Na zdklad¢ téchto informaci Ize
poté formovat potifebu pracovnikd. Planovani potfeby pracovniki se dle dané pozice déli

na kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé plé.novaim’.6

Pldnovdni pokryti potreby pracovnikii souvisi s predvidinim nabidky pracovnich sil a kde
tuto pracovni silu podnik najde, kdo a jak ji bude hledat. Toto pldnovéni naopak vychazi ze
znalosti trhu prace. Trh prace lze rozdélit geograficky na nékolik segmentd. Prvnim
segmentem je vnitropodnikovy trh (pracovnici podniku), druhym segmentem je lokalni trh
prace (pracovnici, kteti mohou kazdodenné do zaméstndni dojizdét). Dal$im segmentem je
celostatni trh prace (pracovnici ochotni st¢hovat se za praci). Ty samé podminky plati pro

Gtvrty segment - trh EU. Posledni segmentem je trh mimo EU.’

Pldnovdni osobniho a profesiondlniho rozvoje pracovnika lze oznacit jako formovani
pracovni sily. Persondlni planovani zde stanovuje plan rozvoje pracovnika, ve kterém jsou
informace, kdy pracovnik dosihne plné kvalifikace. ZvySuje tim i atraktivitu prace
v podniku a snazi se snizZit nezddouci odchody pracovnikl. Vychazi se také z informaci
z hodnoceni pracovnikl a z anket, kde jsou zjistovany jejich ndzory, postoje a potieby.
V ramci tohoto planovani se vyhotovuji rozvojové a kariérové plany, které jsou pro daného
pracovnika nejvhodnéjsi. Kariérovy postup se mulze vyvijet tfemi smeéry: postup
v hierarchii, prohlubovani odbornosti a nebo ziskavani dalsi odbornosti. Stanovuji se plany
nastupnictvi a zastupitelnosti. Lze vytvaret skupinu klicovych pracovnikl, ktefi maji

PR . . o8
mimotadné osobni a profesni kvality.

1.2.2 Proces planovani lidskych zdroju

Proces planovani Ize popsat nasledujicim zptsobem. Na pocatku kazdého planovéni jsou

informace. Dané informace ziskdvdme z interniho a externiho prostfedi, jsou ovlivnény

® HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizent, s. 25 — 26.
" KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 97.
8 HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni, s. 27 — 28.
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danymi podminkami a vychazeji z uritych zdroji. Externi zdroje poskytuji instituce, které

jsou zamétené na sbér dat. Mezi nejvyznamnéjsi externi zdroje patii:

= (Cesky statisticky tdfad - informace o obyvatelstvu, zamé&stnanosti,
nezamestnanosti;

= Ministerstvo price a socidlnich véci — informace o nezaméstnanosti a jejim vyvoji;

= (rady préce;

= Ministerstvo Skolstvi, mlddeZe a télovychovy — informace o absolventech;

» spolecnost Trexima — statistické Setieni pramérnych mezd.’

Interni zdroje vychéazi z lokdlnich podminek daného podniku. Tyto zdroje Ize Cerpat z:

e firemni strategie — specifikuje podil na trhu podniku, nosny produkt podniku;

e persondlniho auditu — informace vychdzi zrtznych auditi, které mohou byt
zaméfeny napf. na persondlni cCinnosti, persondlni strategii, spokojenost
pracovnikd;

e analyz firemni kultury — informace o spokojenosti pracovnikil, na zaklad¢ téchto
udaju lze predpokladat ovlivnéni vyvoje fluktuace a produktivity prace;

® mobility pracovniki, nemocnosti.'’

Po kvalitnim a pec¢livém sbéru informaci se planovaci proces zamétfuje na jejich analyzu.
Analyzou se vyhodnocuji zmény a trendy v dané problematice. Je nutné provést vetsi
mnoZzstvi analyz, aby byla zajiSténa kvalita prognozy. Prognéza je dalsim krokem
v planovacim procesu a jejim smyslem je, na zdkladé vyhodnoceni udajii, provést
predpoveéd’. Na zdklad¢ predpovédi lze uz sestavit pldn, ve kterém jsou specifikovany

ndvrhy opatfeni, kroky realizace, kontrolni opatteni, pfedpovédi dalsiho vyvoje, atd.
Planovani lidskych zdroju je zaméteno na tyto dvé prognézy:

e progndzu potieby pracovnich sil a

® HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni, s. 16 — 19.
'"" HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni, s. 19 — 23.
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e progndzu zdroju pracovnich sil.!!

Prognéza potfeby pracovnich sil vychazi predev§im z ddaju o strategii podniku, z jeho
vyrobni situace, promitd Udaje z daného segmentu trhu a technologické informace.
Dulezité jsou i informace o demografickém sloZeni pracovnikd a zkouma i jejich mobilitu

a trendy fluktuace.

Prognéza zdroji pracovnich sil vychdzi zddaji o vyuZivani pracovnich sil a jejich
moznych tsporach. Promitad informace o populacnim vyvoji, o situaci na trhu price a o

kvalifikacni struktufe pracovniku.

Jednotlivé etapy planovani lidskych zdroji vychézeji ze strategického persondlniho planu:

e specifikace planovanych tkoll pro organizacni jednotky;

e odhad poctu potiebnych lidskych zdroji na planované tikoly za cely podnik;

¢ odhad poctu pracovni sily, kterd je k dispozici — vnitini zdroje;

e porovnani ptedchozich odhadu, vysledkem je zjisténi potieby pokryti pracovniki —
externi zdroje, dal$im vysledkem miiZe byt vyrovnany stav ¢i potfeba sniZit pocet
stavajici pracovni sily;

e informace shromdzdi persondlni odd¢leni a vypracuje pldny persondlnich

ginnosti.'?

1.2.3 Metody planovani lidskych zdroju

Aby podnik planoval efektivné, mlze vyuzit k planovani lidskych zdrojii rizné metody.
Nejtezsi casti planovani lidskych zdroju je pldnovdni odhadu potreby pracovnikii. Pro
tento ucel se vyuZivaji intuitivni a kvantitativni metody. Podnik se musi zaméfit na
perspektivni odhad mnoZstvi a struktury pracovnich mist. Nelze jednoznacné fici, které

metody je lepsi vyuZzivat. Praxe vSak ukazuje, Ze nejlep$i moznosti je kombinace n¢kolika

""KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 99.
"2 KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 100.
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metod, kombinaci intuitivnich a kvantitativnich metod nevyjimaje. Zahrani¢ni prizkumy
vSak ukazuji, Ze se zdejSi podniky zaméfuji uz spiSe na intuitivni metody, které jsou
jednodussi, Casoveé a financné méné narocné, operativnéjs$i a 1épe vyhovuji flexibilnimu

pléanovani.

Mezi intuitivni metody, které se vyuzivaji k odhadu potieby pracovnikl patii:

o odborné predpovédi — predpovédi odbornikil (znalost oboru a sméru vyvoje);

o metoda Delphi — skupina odbornikt formuluje predpovéd’ potieby pracovniki;

o kaskddovd metoda — rozSifend delfskd metoda o pokryti potfeby pracovniki
z internich zdroja;

o metoda manazerskych odhadi — jednd se o kaskddovou metodu, do které jsou

D . e 13
zapojeni i vedouci pracovnici podniku.

Jako kvantitativni metody odhadu potfeby pracovniki 1ze pouZit:

= metodu extrapolovani — ptfedpovéd’ na zdkladé minulych tendenci urcitého jevu;
= metodu indexovani — vztahuje se na podniky, které provozuji sezénni prace;
= pocitacové analyzy a pocitacové modelovani — vychdzi z analyzy vyvoje podnikd,

které uz se v podobné situaci ocitly."

Pii odhadech pokryti potreby pracovnikii podnik posuzuje dvé nabidky lidskych zdroju, a

to:

e 7 vnitinich zdroji;

Vv s

e 7 vngjSich zdroju.

Pokud podniku staci pokryt potieby pracovnikl z vnitinich zdroji, musi byt podnik

seznamen diikladné se stavem svych pracovnikd. M¢l by védét, kolik pracovnikti bude

" KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 103 — 105.
" HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového fizent, s. 30.
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potfeba na dany udkol vyclenit, kolik pracovniki odejde v ramci fluktuace. Pii odhadech

téchto poctl se opét uzivaji jak intuitivni, tak i kvantitativni metody.

Ve vétsine pripadl se nejprve zjistuje piesné pracovni zatazeni pracovnikll, odhaduje se
fluktuace, dale se sleduji zmény ndkladl, kterou jsou spojené s piipadnymi piesuny

pracovnikll. Vystupem je zjisténi dodatecné potieby nebo prebytku pracovnikil.

Pokud na zdkladé vysledkti odhadu potifeby pracovnikii podnik zjisti, Ze tyto potieby
nepokryje pouze z vnitfnich zdroji, vyuziva k tomu dal$i moZnosti, a to pokryti potieby
z vnéjsich zdroja. Pti odhadech se vychdzi z jiz jednou zjisténych dat. Pozadovéany jsou
demografické ddaje, napf. statistika obyvatelstva a pracovnich sil, statistika zaméstnanosti

v lokdlnim trhu préce.

1.3 Ziskavani pracovniki

»Liskdvdni pracovnikii je ¢innost, kterd md zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prildkala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s primerenymi
ndklady a v Zddoucim terminu (véas). “ [1, s.126]. Tato ¢innost je do podvédomi vefejnosti
casto zapsdna pod terminem ndbor pracovnikill, coz vSak neni Upln¢ spravné. Tyto dva
pojmy nejsou totozné. Nabor pracovnikil je zaméfen na hledani pracovni sily z vnéjsich
zdrojii. Pod pojmem ziskdvani pracovnikl rozumime hleddni vhodnych kandidatii na

volnou pracovni pozici jak z vnéjSich zdroji, tak i z vnitinich zdroji podniku.

1.3.1 Cile a podminky ziskavani pracovniku

Cilem podniku je ziskat vhodné kandidédty na uvolné€né pracovni pozice. V této situaci je
podnik v pfimém kontaktu se svymi stdvajicimi zamé&stnanci a také s vnéj$im prostfedim.
Cilem ziskdvani pracovnikli z vnitiniho prostiedi je dat najevo pracovnikim, Ze maji
moznost uplatnit své schopnosti v rdmci pracovniho postupu. DalSim cilem muze byt

zabezpeceni spravného postupu ziskdvani pracovniki, ktery ma vliv na vniméni podniku
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okolim. Cinnost ziskdvani pracovnikéi m4 vliv i na ndklady podniku, proto se musi tento
proces provadét nakladoveé tc¢innym zplisobem. To vSak neznamend, aby se podnik snazil
snizit naklady pod minimdlni droven, protoZe rizikem tohoto postupu je fakt, Ze by takovy
proces ziskavani pracovnikil neptildkal dostate¢né mnoZstvi vhodnych kandidata. Tyto cile
musi byt vsouladu se strategickym planem podniku. V pribéhu celého postupu je
bezpodminecné nutné, aby podnik dodrzoval zdkony, pravidla rovné pfileZitosti a snaZil se

o zajisténi podnikovych cila.

Kandiditi na volnou pracovni pozici hodnoti nabidku podniku a jejich rozhodnuti je

ovlivnéno vnitfnimi a vnéj$imi podminkami.

Vnitrni podminky ovliviiuji subjektivné uchazece, souvisi s konkrétni pracovni pozici a
s podnikem. V ramci pracovni pozice miiZe uchaze¢ poZadovat informace o ndplni prace,
povinnych pozadavcich, potiebuje znat rozsah povinnosti a odpovédnosti, misto vykonu
prace a pracovni podminky — pracovni dobu, odmény a zaméstnanecké vyhody. Dale miize
ziskavat informace o podniku a jeho zaméteni, hodnoti také hospodarské vysledky, povést

. . . . o . y yv o . 15
a prestiZ podniku, moZnosti profesniho rlstu, iroven odménovani a firemni kulturu.

Vnejsi podminky v sobé zahrnuji demografické podminky, které ovliviiuji nabidku
pracovnich sil na lokdlnim trhu prace. Dédle napt. ekonomické podminky, které zrcadli
vyvoj hospodéiského cyklu. Mezi dal§i vnéjsi podminky patii socidlni, legislativni a

technologické podminky, které ovliviiuji tvorbu ¢i naopak zéanik pracovnich pozic.16

1.3.2 Ziskavani pracovniki z vnitinich a vn&jsich zdroji'’

Vnitini zdroje pracovnich sil zahrnuji vlastni pracovniky podniku. Tvoii je n€kolik skupin
pracovnikd. Prvni skupinou jsou pracovnici, jejichZ pracovni pozice jsou uspofeny
z diivodu organizacnich zmén. Dal$i skupinou vnitfnich zdroji jsou pracovnici, ktefi na

Mev s z

zékladé svych schopnosti, zkuSenosti mohou vykonavat narocnéjsi praci, tudiZ se mohou

'S KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 128.
' KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, s. 128 — 129.
" KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, s. 129 — 131.
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posunout v rdmci kariérového postupu. Posledni skupinu tvoii pracovnici, ktefi maji zajem
o prechod na jinou pozici. Vhodné kandidaty z vnitinich zdrojii 1ze objevit napf. pomoci

hodnoceni pracovnikil a kariérového planovani.

Vyhody vnitinich zdrojt jsou zna¢né. Podnik znd daného uchazece, vi o jeho silnych, ale i
slabych strankach. Na druhé stran¢ uchaze¢ zna podnik, vi jak funguje, znd jeho procesy.
Pokud podnik Cerpa z vnitinich zdroji, jsou zaméstnanci motivovani k vykonim, protoze
maji moznost horizontalniho ¢i vertikdlniho postupu. Dalsi vyhodou je, Ze podnik neztraci
know-how svého zaméstnance, ktery by pravé z divodu nemoznosti postupu z podniku

odesel. Podnik také zamezi ztrat€ investic, které béhem let do zaméstnance vlozil.

Nevyhody vnitinich zdroji jsou piedevSim v oblasti mordlky a mezilidskych vztaht.
Zamestnanci tak mezi sebou vice soupefi neZ spolupracuji, protoZe citi moznost povyseni,
a proto se soustiedi na své osobni neZ na podnikové cile. Tim, Ze podnik preferuje nabidku
z vnitinich zdroji, miZe dochazet i k ochuzovani o nové myslenky a pfistupy, které by

s sebou piinesla pracovni sila z vnéjSich zdrojt.

Vnéjsi zdroje tvoii pracovni sily, které stoji mimo podnik. Skupinu volnych pracovnich sil
Ize hledat na tfadech prace, mezi absolventy skol. Dalsi pracovni sily jsou soustiedény
v konkurencnich firméch i firméach, které nepodnikaji ve stejném oboru. Jsou to v podstaté
uchazeci, kteii chtéji zméenit svého zaméstnavatele. Do vnéjsich zdroja Ize zahrnout také
Zeny v domdcnosti, které na souasném trhu prace tvoii podstatnou skupinu; diichodce a

pracovniky ze zahranici.

Vyhody vnéjSich zdroju spocivaji pfedevsim v tom, Ze novy pracovnik piindsi spoustu
novych pohledii a poznatkt, které podnik miZze vyuzit. Nevyhodou pracovnikii z vnéjsSich
zdroji jsou vSak ale také nezddouci ndvyky z piedchozich zaméstnani, které mohou zacit
ovliviiovat stavajici zaméstnance v negativnim sméru. Podnik musi pocitat s delSim
casovym obdobim, které ptipadd na adaptaci pracovnikti a novy ¢lovék ,,zvenci* ve vétsing

pfipadl negativné piisobi na stavajici pracovniky, kteti chtéli pracovni pozici zastavat.
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Obecné lze fici, Ze podniky ddvaji pfednost vnitini zdrojim pracovnich sil, protoZe tento
zpusob ziskavani pracovnikll je méné narocny. Je rychlej$im procesem, protoZe informace
o dostupnych pracovnich silich podnik ziskavd snadnéji. Neni nutnd dlouhd adaptace
nového pracovnika a celkové je cely proces jednodussi a méné financn€ zatézujici. Teprve
pokud zdroje vnitini nabidky price nejsou dostacujici, orientuji se podniky na vné&jsi

zdroje.

Pracovnici mohou byt ziskdvani viastnimi silami, napf. persondlnim oddélenim i

manazerem. Odpovédné osoby znaji duveérné firemni prostfedi a charakter prace.

Podniky vyuZivaji také cizi silu na ziskdvani pracovnikii. Podnik vystupuje v roli
zékaznika, ktery specifikuje poZadavky na kandidéta. Pro tyto tcely podniky kontaktuji
recruitmentové firmy (poskytovatelé sluzeb zabyvajici se zprostfedkovanim prace), které
oslovuji potencidlni kandidaty, kteii dané pozadavky spliluji, podniku pak doporuci
nejvhodnéjsi uchazece a kone¢né rozhodnuti o pfijeti kandidita je pln¢ v kompetenci
zadavajiciho podniku. Dal§i moznosti je vyuZiti sluzeb firem typu executive search (cilené
osloveni pracovnika), které vyhleddvaji vhodné kandidaty. Tito kandidati ale o zméné
zamestnani neuvazuji. Kandidaty pak individudlné kontaktuji a snazi se v nich probudit
zdjem o zmeénu. Pro ziskdvani pracovnikl lze také vyuZivat zprostfedkovatelské firmy,

které pracovniky pronajimaji.'®

1.3.3 Postup ziskavani pracovniki

Pro zajiSténi vhodné posloupnosti ¢innosti a pro minimalizovani ¢asovych a jinych ztrit,
mohou podniky pouzivat nésledujici kroky, kterymi je vytvofen postup ziskdvani

pracovnika [1, s.131 - 132]:

1., Identifikace potieby ziskdvdni pracovnikii.

2. Popis a specifikace obsazovaného mista.

'8 HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni, s. 121 - 122.
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3. ZvdZeni alternativ.

RN

Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskdvdni a pozdéjsi vyber pracovnikii.

5. Identifikace potencidlnich zdrojit uchazecii.

6. Volba metod ziskdvdni pracovniku.

7. Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazecii.

8. Formulace nabidky zaméstndni.

9. Uverejneni nabidky zaméstndni.

10. Shromazdovdni dokumentii a informaci od uchazecii a jedndni s nimi.

11. Predvybér uchazecu na zdkladeé predloZenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecii, kteri by méli byt pozvdni k vybérovych procedurdm. “

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o velmi dulezity proces, jednotlivé body budou podrobnéji

vysvétleny.

Bod 1. Identifikace potreby ziskdvdni pracovnikii.

Podnik musi byt schopny odhadnout pocet pracovnikd, které potfebuje k tomu, aby splnil
stanovené cile. Tyto odhady musi vychdzet ze znalosti pland ¢innosti, poctu pracovnikl a
jejich kvalifikaéni struktury. Pii dodatecnych zméndch je nutné, aby byl podnik schopny
reagovat a pocty pottebnych pracovnikii zaktualizovat. Pfi odchodech pracovnikl by
neméla nastdvat nadbytecnd casova prodleva. Pokud pracovnik odchdzi mimo podnik, je

identifikace potfeby ve vétsing piipadi kryta vypovédni lhitou. "

Bod 2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Podnik musi bezpodminecné veédét, jakd pozice je obsazovdna. Tyto informace podnik
ziskdva z popisu pracovniho mista. V ném by mély byt uvedeny vSechny potiebné ddaje,
jako napf. obsah pridce, ndpli price, pracovni podminky, odpovédnost, kompetence,
zatazeni v hierarchii, poZzadavky na pracovnika. Pracovni popisy maji byt udrZovany

aktudlni, aby se zabranilo zbyte¢nym ¢asovym prodlevam, které mohou vzniknout.”

' KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 132.
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 132.
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Bod 3. ZvdZeni alternativ.

Tato ¢innost podnik stavi do pozice, kdy se musi rozhodnout pro dal$i postup. Musi zvazit
nekolik alternativ, kterymi je schopny potiebu ziskdvani pracovnikl uspokojit. V tvahu
prichédzi nekolik moZnosti: zruSeni pracovniho mista, rozdéleni prace mezi jiné pracovni
pozice, lze vyuZit nafizovdni presCasové prace, CasteCny uvazek, dohodu o pracovni
¢innosti ¢i dohodu o provedeni price. Pokud vSak podnik dospéje k zavéru, Ze pracovni
misto musi obsadit na plny tvazek, pokracuje podnik v dalSich krocich postupu ziskdvani

o 21
pracovnikd.

Bod 4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime
ziskdvdni a pozdéjsi vyber pracovnikii.

V tomto kroku podnik musi z podrobného popisu price a podrobnych pozadavki na
pracovnika vybrat nejpodstatnéjsi body. M¢l by zabranit tomu, aby pfi pouZiti vSech udaji
vznikla neptehlednd a zmatena nabidka prace. Omezuje tim i zbytecné navySovani naklada
a zamezuje situacim, kdy pfehnanymi informacemi lze odradit potencionélni uchazece,
ktefi by byli schopni pracovni ndplii vykondvat. Proto musi dojit k vybéru vhodnych a
podstatnych tddaja, které uchazecim vytvoii redlnou pfedstavu o pracovni pozici, jeji
naplni a nezbytnych pozadavcich. Pozadavky na uchazece musi na druhou stranu podniku
usetfit praci s vybérem, mély by minimalizovat pocet uchazect, kteii jsou nezptsobili pro

tento vykon pra’lce.22

Bod 5. Identifikace potenciondlnich zdrojit uchazeci.
Podnik v tomto bodé rozhoduje mezi dvéma moZnostmi, a to zda bude Cerpat z vnitinich ¢i
vngjSich zdrojt pracovnich sil. Jednotlivé vyhody a nevyhody zdroji jsou popsany

podrobné;ji v kapitole 1.3.2.

Bod 6. Volba metod ziskdvdni pracovm’ki?.zj
Volbu metody ovliviiuje velké mnoZstvi faktort. Prvotnim faktorem je, zda pracovniky
podnik ziskd z vnitfnich nebo vnéjsich zdroji. Podnik musi zvézit pfesné pozadavky na

pracovni misto, jakou kvalifikaci, schopnosti a znalosti bude po pracovnikovi pozadovat.

2l KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 133.
> KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 133 — 134.
» KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 135 — 142.
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Je také vhodné posoudit soucasny stav na trhu price, kolik finan¢nich zdroji chce
vynalozit. Ne vzdy je vyuZivdna pouze jedna metoda, vétSinou se jednd o kombinaci

nékolik metod.

Prvni moZnosti je, Ze zajemci se nabizeji sami. Nereaguji na vybérové fizeni, maji zdjem
pracovat v daném podniku, a proto pfichazeji s nabidkou sami. Podnik tim nemusi na
ziskavani pracovniki vynaloZzit specidlni finan¢ni prostfedky. Nevyhodou je, Ze podnik
musi udrzovat databdzi uchazecl, coz pifindsi vedlejsi financ¢ni vydaje, zdjemci se
pfihlasuji v rizném casovém horizontu, coz vede k tomu, Ze podnik neustdle vyhodnocuje

nové uchazece.

Dalsi moznosti je doporuéeni vhodného pracovnika od stavajiciho zaméstnance podniku.
Tento zplisob je pomérné Casto pouzivany, opét v ném podnik vystupuje v pasivni roli.
Vyhodou je nizka finan¢ni naro¢nost, do zaméstnani byvaji vétSinou doporucovani vhodni
kandidéti, protoze stdvajici zaméstnanec znd schopnosti, znalosti a dovednosti

doporucovaného Cloveka, zna charakter prace.

Obdobnou metodou je i osloveni jedince. Tato metoda je jednak pouzivana na povyseni
stavajicich zaméstnanct, kdy vedouci sleduje své podiizené a vybird toho nejvhodnéjsi
kandidéta na posun. Metoda je také pouzivana i pro oslovovani vhodnych uchazect mimo

podnik.

Dal$i metodou, kterd je zfejm¢ nejCastéj$im zplsobem, jak podniky ldkaji vhodné
kandidaty na volné pracovni pozice, je uveiejiiovani inzerce na internetovych serverech
prace, pouziti vyvések ¢i letaku. Tyto zptsoby jsou jiz finanéné naro¢néjsi, avsak jejich
vyhodou je, Ze se nabidka volného pracovniho mista dostdva rychleji k adresatiim, obsahne
veétsi skupinu potenciondlnich uchazect a adresati se mohou sami rozhodnout, zda se na

zékladé pozadavki budou o pracovni misto uchazet.
Podnik miZze hledat uchazee ve spoluprici se vzdélavacimi institucemi, s odbory,

s urady prace. Na této metod¢ je vyhodou to, Ze spolupracujici organizace provede

predvybér a podniku uz doporuci pouze vhodné kandidaty. Nevyhodou se muze zdat ta
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skutecnost, Ze pokud by podnik spoléhal pouze na nékterou z téchto metod, zna¢né¢ omezi

okruh potenciondlnich uchazect.

Nejdrazsi metodou, jak ziskat pracovniky, je bezpochyby vyuziti sluzeb komercnich
zprostiedkovateli. Tento zptisob voli podniky v ptfipadé, kdy chtéji ziskat vysoce
kvalifikované odborniky ¢i obsazuji vedouci pozice. Zprostiedkovatelé maji mnohem lepsi
znalost daného trhu prace, pouzivaji databdzi vhodnych uchazeci a jsou specializovanymi

odborniky. Nevyhodou je zna¢né finan¢ni niro¢nost jejich sluzeb.

Dalsi metodou jsou tzv. udalosti neboli HR event marketing. V rdmci této metody miize
podnik vyuZit firemni dny a dny otevienych dveii k tomu, aby oslovil vhodné uchazece na
pracovni pozici.

Bod 7. Volba dokumentit a informaci poZadovanych od uchazeci.”*

Timto krokem podnik ziskdvd moZnost piesn¢ specifikovat informace, které chce o
uchazec¢i ziskat. Ovliviiuje jejich pfiméfenost, detailnost a spolehlivost. Volba
pozadovanych informaci mize ovlivnit uspésnost dalstho vyvoje. Nej€astéji podnik voli
k ziskani informaci vyplnény dotaznik podniku, motivacni dopis, Zivotopis, doklady o

vzdélani, doklady o praxi, vypis z rejstiiku trestil a doklad o zdravotni zpiisobilosti.

VVVVV

formu volného Zivotopisu, ponechdva tim vybér podstatnych informaci na uchazeci. Ten
zvoli dulezitost jednotlivych informaci i detailnost. Rizikem této formy je, Ze uchazec
Musi si data ze Zivotopisu vytahovat, aby na jejich zdkladé mohli uchazefe porovnavat
mezi sebou. Na druhé strané je tato forma vhodn4 k posouzeni vyjadfovacich a kreativnich

schopnosti.

Dalsi formou je polostrukturovany Zivotopis. Zde jsou nékteré udaje povinné, protoZe
z nich podnik posuzuje zptsobilost uchazecti. Touto formou je vSak ponechan prostor pro

vlastni tvofivost uchazece, ktery do Zivotopisu doplituje informace, na které klade dtraz.

** KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 145.
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Tteti formou je strukturovany Zivotopis. Tato forma je v soucasné dobé nejcastéji
pozadovanou. Pokud podnik trva na strukturovaném Zivotopisu, mél by ale také uchazece
seznamit s tim, jaké informace pozaduje. Pro snadné&jsi prici s kandidaty by se podniku

mélo vzdy vyplatit, vénovat ¢as detailnimu zadani poZadavki.

Bod 8. Formulace nabidky zaméstndni.

Vsechny kroky tohoto postupu jsou spolecné provdzané, a proto pii formulaci nabidky
zaméstnani podnik musi vychdzet ze zdkladnich informaci. Opét posuzuje, zda pracovniky
ziskd z vnitinich nebo vnéjsich zdroju. Dalsi postup zavisi také na rozhodnuti, na zaklad¢
jaké metody chce vhodné kandidéty ziskat, a vychdzi také z popisu pracovniho mista. Pfi
ziskavani z vnitinich zdroji jsou poZadavky na formulaci nabidky jednodus$si. Soucasny
zaméstnanec uz o dané pozici md né&jaké informace, znd pracovniky, ktefi tuto préci
vykondvaji. U vné&jSich zdrojit uz musi podnik vénovat tomuto kroku vice pozornosti. Mus{
rozmyslet, které informace do nabidky zahrne, protoZe chce vhodné uchazece pobidnout a

nevhodné odradit.”

Bod 9. Uverejnéni nabidky zaméstndni.

Od tohoto okamziku je po vSech pfipravnych fazich nabidka podnikem uvefejnéna.
Uchaze¢i se mohou pfihlaSovat do vybérového fizeni a podnik zacind shromazd’ovat
dokumenty o uchazecich. Dilezitym faktorem je ¢asové obdobi, kdy se uchazec¢i mohou
uchédzet o pracovni pozici. Obdobi je stanovovano individudlné dle toho, jak vysoce

kvalifikovaného pracovnika podnik hleda4.

Bod 10. ShromaZdovdni dokumentii a informact od uchazecii a jedndni s nimi.

V této fazi podnik pribézné ziskava potfebné informace o uchazec¢ich a ma mozZnost
shromazd’'ovat vybrané dokumenty. Pfi jedndnich s uchazec¢i by mél dbat na to, aby je
svym chovidnim neodradil. VSechny dokumenty a informace je nutné kontrolovat a

» < y c : c PP ws 100 26
piipadné dopliovat. Je také velmi vhodné sesbirané informace uspotadat.

% KOUBEK, J.,
26 KOUBEK, J.,

eni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, s. 147 — 149.

Riz
Rizenti lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, s. 153.
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Bod 11. Predvybér uchazecii na zdakladeé predlozenych dokumentii a informaci.

Predvybér je proces, kterym zafazujeme uchazece do procesu vybéru. Porovnavaji se
predloZzené dokumenty s informacemi v nabidce pracovniho mista. V pfevybéru by se mél
podnik soustiedit na to, zda uchaze¢ spliuje nezbytné pozadavky. Uchazece by nem¢l
porovnavat mezi sebou, tento postup se uzivd az béhem vybérovych procedur. Po
provedeni piedvybéru by méli byt vSichni uchazeci rozdé€leni na velmi vhodné (budou
pozvéani k vybérovym pohovorim), vhodné (zatazeni do vybérovych pohovort pouze

v piipadg, Ze velmi vhodnych uchaze&t nebude dostatek) a nevhodné.”’

Bod 12. Sestaveni seznamu uchazecu, kteri by méli byt pozvdni k vybérovym procedurdm.

Poslednim krok celého postupu ziskavani pracovnikili je vyhotoveni seznamu uchazect,
ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni. Tento seznam je vhodné setfadit dle abecedy,
protoZe jakékoliv jiné sefazovani mlZze ovliviiovat rozhodovani o vybéru pracovnik.
Vhodny pocet kandidati pozvanych k vybérovému fizeni je opét stanoven individudlné dle

£ 28
charakteru obsazované pozice.

1.4 Vybér pracovniki

Tato kapitola je zaméfena na samotné vyberové fizeni. V predchozi kapitole bylo uvedeno,
Ze kampan ziskavani pracovniki ma vést k pfijeti dostate¢ného poctu zadosti od uchazect,
ktefi jsou kvalifikovani a vhodni vykondvat danou pozici. Vybér pracovniki uz cely proces

posouvé vpied a dal§im tikolem je, vybrat z daného mnozZstvi nejvhodnéjsiho uchazece.

1.4.1 Cile vybéru pracovnikii

Jednoduse lze fici, Ze hlavnim cilem kazdého vybéru pracovnikii je vybrat nejvhodnéjsiho

uchazece pro danou pozici. Dal§sim cilem je snaha, aby se uchaze¢ stal ¢lenem tymu,

 KOUBEK, J.,
2 KOUBEK, J.,

eni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, s. 153 — 154.

Riz
Rizenti lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, s. 154.
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akceptoval jeho hodnoty a hodnoty podniku. Uchaze¢ by také mél mit dostatek

potenciondlu a flexibility, mél by byt schopny pfizpisobovat se zménam v podniku.

Jak uvadi Koubek [1, s.167], ,proces vybéru pracovnikii, jeho kvalita a primérenost
pouZitych metod, md rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky bude mit organizace
k dispozici.“ Vybér pracovniki je klicovou fazi. Podnik by mél brit v dvahu, Ze vybér je
oboustrannou zdleZitosti. Je pravda, Ze podnik vybird pracovnika a zdroveil také samotny
pracovnik se rozhoduje, na zdkladé¢ dostupnych informaci, absolvovaného vybérového
fizeni, kdy mél moZnost sezndmit se s procesy, procedurami i stdvajicimi zaméstnanci
podniku, zda si tento podnik zvoli jako svého zaméstnavatele. Podnik by proto nemél
zapominat na to, Ze je i v jeho zdjmu, aby procedura vybéru pracovnikii byla propracovana

a probihala dle ur¢it¢ého metodologického ramce. Vybér pracovniki by mél byt objektivni.

1.4.2 Kritéria a faze vybéru pracovniki®

Aby podnik vybral nejvhodnéjsiho kandidata na volnou pracovni pozici, voli si n€kolik
kritérii, podle kterych bude posuzovat miru vhodnosti kazdého kandidata. Tato kritéria
pouZzivad k tomu, aby vyhodnotil a porovnal poZadavky se zjiSténymi charakteristikami
kandidéata. Kritéria neni jednoduché zvolit, protoZze vétSina schopnosti a dovednosti je

neméfitelna nebo méfitelna jen s obtiZzemi.

Podnik si stanovuje kritéria, kterd se tykaji hlavnich informaci, na zdklad¢ kterych bude
posuzovat vhodnost uchazece. Uchazec¢ by mél splnit poZadovanou odbornou zpiisobilost.
Ta se d¢€li na formalni kvalifikaci (obor Skolniho vzdélani) a neformalni kvalifikaci (délka

praxe v oboru). Podnik proto pozaduje doklady o vzdé€lani a doklady o praxi.

Dalsi kritérium pracovniho vykonu v sobé skryva pozadavky, které jsou vygeneroviny na
zéklad€ popisu pracovniho mista a obsahuji poZadované pracovni vysledky. Je urcena
pozadovand kvalita odvedené price, normy, efektivnost a také jsou specifikovany

pozadavky na pracovni chovani kandidata.

* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 167 — 172.
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Podnik stanovuje kritéria pracovniho mista, tymova a celopodnikova kritéria. Kritérium
pracovniho mista 1ze oznacit jako duleZité, protoZe odraZzi poZadavky na schopnosti a
vlastnosti spojené s pracovnim mistem. V soucasné dobé¢ se vSak spiSe pracovnik vybird na
tymovd kritéria te$i schopnost pracovnika obstdt ve stdvajicim tymu nebo schopnost
pfijmout tymovou kulturu. Pyramidu uzaviraji celopodnikovd kritéria. Ta maji vytycit

hodnoty kultury podniku a zda je jedinec schopny je akceptovat.

Podnik také stanovuje metody, kterymi zjistuje charakteristiky osobnosti. L.ze vyuzit napf.
ruzné osobnostni testy a pohovory. Po stanoveni vySe uvedenych kritérii podnik ziska
informace, které by mély byt objektivni, podrobné a vérohodné. Dle Koubka maji

poskytnout odpoveéd’ na nasledujici tii otazky:

e MiZe uchaze¢ vykondvat piisluSnou praci?
® Chce uchaze¢ vykondvat piisluSnou praci?

e Zapadne do pracovni skupiny a organizace?30

Volba kritérii by méla vzdy predchdzet samotnému vybéru pracovnikti. Podnik by mél
zvolit kritéria hodnoceni kandiddti a vybrat metody jejich vybéru. Jen tak zvysi

spolehlivost kritérii, pomoci nichZ ziskdvd informace o kandidétech.

Po stanoveni kritérii podnik pfechdzi k jednotlivych fdzim vybéru pracovnikd. Prvni fazi
lze nazvat jako predbéZnou. Tato faze zacind uz v okamziku, kdy se podnik dozvi o
volném pracovnim mistu nebo o moZnosti, Ze by se pracovni misto uvolnilo. V této fazi
podnik vyhotovi popis pracovniho mista (pokud uZ je tento popis vytvofen, provede pouze
jeho aktualizaci). Stanovuje potfebnou kvalifikaci, znalosti, schopnosti a dovednosti, které
jsou pro udspéSny vykon prace potfebné. A poslednim krokem predbéziné fiaze je
konkretizace vSech pozadavkd, na jejichz zakladé pak bude kandidat vhodnym uchazecem.
Po ukonceni této cinnosti ndsleduje proces ziskavani pracovnikli, ktery vede ke

shromazdéni kandidati (tento proces byl podrobné popsan v kapitole 1.3).

% KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 169.
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Poté ptichdzi na tfadu druhd faze vybéru pracovnikd, tzv. vyhodnocovaci fdze. Ta ma
nekolik krokti a kazdy tento krok tvoii metodu vybéru pracovniki. Podnik nemusi
absolvovat vSechny kroky, ale je vhodné pro vybér pracovnika pouZit minimaln¢ dva
kroky. Jednou z moZnosti metody vybéru pracovniki je vyhodnoceni dotaznikl, Zivotopist
¢i jinych dokumentl. Podnik ve vétSiné piipadti vyuzivd metodu vybérového pohovoru,
zkouma reference, které kandidat uvedl. Vyhodnocovaci faze je zakoncena rozhodnutim o

vybéru konkrétniho uchazece, nutnosti je informovat zbylé uchazece o vysledku vybéru.

1.4.3 Metody vybéru pracovniki

Po shromazdéni prihlasek do vybérového fizeni podnik za¢ind provadét vybér pracovniki.
V idedlnim piipad¢€ je vhodné absolvovat pohovory se vSemi uchazeci, ale pokud je pocet
zadosti vyssi, neni to z casovych a finan¢nich divodii mozné, a proto podnik musi na

zéakladé dostupnych informaci provést predvybér uchazecu.

Predvybérem se minimalizuje subjektivita rozhodnuti a zaroven dochdzi k minimalizaci
moznosti ztraty vhodného kandidata. Predvybér uchazecti by mél byt proveden na zdkladé
relevantnich vybérovych kritérii. Podnik by se mél vyhnout hodnoceni na zidkladé
nepozadovanych informaci, nemélo by zde dochazet k diskriminaci. Pfedvybér uchazect
by proto mél byt provddén na zdkladé pozadovanych dovednosti a znalosti, které jsou
uvedeny v popisu pracovniho mista. Osobni kvality uchazecl se nejvice projevi az
prostfednictvim pohovoru. Predvybér by mély provadét alespon dvé osoby, protoZe jenom
tak mohou porovnat svd hodnoceni, vyjasnit si nesrovnalosti a pfipadné obhajovat sva
rozhodnuti. V piipadé€, Ze pfedvybér je svéfen pouze jedné osobé a neni zde moZnost

porovnani vysledkd, je tfeba dbat pti formulaci kritérii na preciznost a dtslednost.

Piedvybér je fazi, ve které se vyhodnocuji ziskané materidly a komunikuje se s kandidaty
o dal$im postupu. Uchazeci, ktefi nejsou pozvani k dal§imu fizeni, by mé&li byt vybrani
napf. na zakladé toho, Ze nesplni zdkladni poZadavky (dosaZené vzd¢€lani, praxe v oboru),
¢i nedodaji netplné dokumenty. Tito uchazeci by méli byt o vysledku predvybéru

informovani.
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Na nésledujicim obrazku jsou graficky znazornény metody vybéru pracovniki, které

mohou podniky vyuZivat.

METODY VYBERU PRACOVNIKU

— T

PREDVYBER VYBER
DOTAZNIK ASSESSMENT CENTRE
ZIVOTOPIS ESEJ PRIVODNI DOPIS
VYBEROVY POHOVOR TESTY ODBORNE
- ZPUSOBILOSTI
NESTRUETUROVANT m‘TU'ROVAN?
7 Testy inteligence Osobnostni testy
POLOSTRUE TUROVANT

Testy schopnesti Testy znalosti a dovednost

Obr. 2: Metody vybéru pracovnikil

Zdroj: vlastni zpracovdni

Po provedeni ptedvybéru, ktery ma za cil redukci uchazect, podnik pfistupuje jiz piimo
k vybérovému fizeni. Vyberové fizeni miZe byt pojato vice zpusoby, a to z hlediska poctu
kol nebo i dle riznych druhtt metod vybéru pracovnikii. Metody vybéru pracovniki
poskytuji podniku informace o minulosti a tidaje mohou byt ziskdny od subjektu (samotny
uchaze¢) nebo od objektu (osoba, kterd poskytuje informace o subjektu). Témito metodami
jsou ziskdvany osobni udaje, informace o dosaZeném vzdélani, praxi, dédle také rtzné

preference, zdjmy, dovednosti a schopnosti.

Pti vybéru pracovniki 1ze vyuZivat nasledujici metody ¢i jejich kombinace:

Dotaznik,

Zivotopis,

esej,

pravodni dopis,

testy odborné zpisobilosti,

assessment centre (specidlni diagnostickd metoda pouzivana pro vybér pracovnikit),

N o vk wb =

vybérovy pohovor.
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Dotaznik je pouzivan uz pti samotném piedvybéru uchazeci. Dotaznik nachazi uplatnéni
predevsim ve vétSich podnicich, které potiebuji pfijmout vétsi mnozstvi pracovnikli. Ve
vétSine pripadd byva vyhotovovidn ve vice variantich, které jsou uzpisobené pro rizné
kategorie pracovnich funkci. Rozsahem a obsahem dotazniku miZe podnik nastavit bariéru

v 31
pro uchazece.

Zivotopis je oblibenou metodou vybéru pracovnikidl, protoZe oproti dotazniku je vice
otevieny, umoziiuje projevit uchaze&i urditou kreativitu a napaditost. Zivotopis m4 tfi
rizné formy - volny, polostrukturovany a strukturovany Zzivotopis. Podrobnéji se

jednotlivym formdm vénuje kapitola 1.3.3, bod 7.

Dile je vyuzivano zadani eseje. Jeji zadani ma uchazece motivovat ke sdéleni jeho postojt,

zajmu, preferenci. Jeji hodnoceni je narocné a mélo by byt provedeno spise psychologem.

V soucasné dob¢ je uchaze¢ hodnocen i na zakladé priavodniho dopisu. V ném by mél byt
popsan divod zdjmu o nabizenou pozici a mél by zaujmout personalistu, aby se timto

< L1 32
uchazecem zabyval.

Dalsi metodou vybéru pracovniki, kterd obsahuje nékolik druht testi, jsou testy odborné
zpisobilosti.”® Tyto testy jsou v dnesni dob& pouZivany spise jako pomocny ndstroj vybéru
pracovnikll. PiestoZe jsou testy vyvinuty profesiondlné a jejich platnost a spolehlivost je
ovéfena, nejsou v nasich podminkédch hojné vyuzivany. Hlavnim diivodem je, Ze by je méli
vyuzivat pouze lidé, ktefi maji schopnost je vést a interpretovat jejich vysledky. Dal$im

divodem je finan¢ni a ¢asova narocnost.

Mezi testy odborné zptisobilosti patii festy inteligence. Zamétuji se na posouzeni urcitych
dusevnich ptredpokladd, které by kandidat na pracovni pozici mél spliovat. Hodnoti se zde

slovni, aritmetické a prostorové mysleni, pamét, schopnost tsudku ¢i rychlost vnimani.

> KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 175.
> HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizent, s. 169.
3 KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 175 — 177.
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Testy schopnosti se zaméfuji na hodnoceni dovednosti a duSevnich schopnosti. Posuzuji,

jak je uchaze¢ schopen se ucit, jeho mechanické, motorické schopnosti, manualni zru¢nost.

Testy znalosti a dovednosti jsou pouZivany pro hodnoceni odbornych schopnosti, které
uchaze¢ ziskal béhem studia ¢i béhem praxe v oboru. Mezi tyto testy patii také tzv.
pracovni ukdzka. Tento test spoCiva v tom, Ze uchaze¢ musi vykonat urcity ukol, ktery je
soucasti daného pracovniho mista. Lze z néj vycist postoj k feSeni daného problému,

kreativitu ¢i komplexnost.

Osobnostni testy jsou vétSinou indikdtorem, ktery specifikuje obvykly vykon uchazece.
Odhaluji jeho stabilni rysy a jeho typické chovani. Zkoumaji osobnost, povahu, zajmy a
postoje. Vysledky téchto testi mohou byt nespolehlivé, pokud nejsou provadény
odborniky. Uchazec¢i velmi citlivé pfijimaji zdvéry téchto testli, proto by méla byt
uchazeclim vysvétlena navaznost na schopnost vykonavat danou pozici a méla by jim byt

poskytnuta zpétna vazba.

V poslednich letech se stile vice pouZiva metoda tzv. assessment centre. Koubek definuje
assessment centre jako program, ktery slouZi k hodnoceni a rozvijeni manaZerského
potencialu.®* Je to metoda, kterd je finanéné ndro&ngjii, ale presto hraje daleZitou roli pii
vybéru pracovnikl. Dfive byla vyuzivdna pfi hodnoceni a hleddni manaZzerl, nyni se
rozsah piisobnosti stile vice rozsifuje. Podnik si miZe zvolit, jakou techniku pro vybér
pouZzije. Tato metoda hodnoti vétsi mnozZstvi lidi najednou, a to za pomoci véts§iho poctu
hodnotitelil, kde ma kazdy na starosti urcitou charakteristiku. Posouzeni trva i nékolik dnti,
zélezi vetSinou na narocnosti vybéru. Uchazeci absolvuji pohovory, fesi tkoly, které jsou
souddsti ¢innosti na daném pracovnim misté. Resi také urcité zadani ve skuping, kde
dochdzi ke zjisténi, jak jedinec jednd v tymu, jakou roli bude v pracovni skupiné zastdvat.
Soucdsti celého procesu jsou i osobnostni testy a testy schopnosti. Uchaze¢i musi
absolvovat i sebehodnoceni a zhodnotit ostatni dcastniky. Prostfednictvim tohoto procesu
se ziskaji informace, provddi se pozorovani a hodnoceni, l1ze vidét jednani uchazect

s ostatnimi. Tato metoda je velmi prikazna a zavéry, které z ni plynou, ve vétSing ptipadi

** KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 177.
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velmi pfesné predpovidaji budouci pracovni chovani a vykony uchazeCe. Ani zde vSak

. >z v ez . . . . o . . o 35
neni mozné vyloucit ur¢ité subjektivni ovlivnéni hodnotitelt.

Dalsi metodou, kterd je pouZivana pii vybéru pracovniki je vybérovy pohovor. Patii mezi
nejpouzivangjsi, nejspolehlivéjsi a nejvhodnéjsi metody. Ve vétSiné podniki je vzdy
pouZita pro vybér pracovnika spolecn¢ s nékterou z dalSich metod, které jsou uvedeny v
pfedchozim textu. Diky vybérovému pohovoru podnik ziskd podrobné&jsi informace o
uchaze¢i, md mozZnost dofeSit piipadné nejasnosti, které mohly vzniknout v pisemnych
dokumentech. Uchazefe sezndmi podrobnéji s podnikem, jeho C¢innosti, zdsadami a
politikou. Nastini uchaze€i organiza¢ni strukturu a umisténi obsazovaného pracovniho
mista v ni. V neposledni fadé podrobn¢ uchazece informuje o naplni pracovniho mista, o
pozadavcich na vykon prace a vytvoii pfedstavu o redlné podob& price na daném misté.
V ramci vybérového pohovoru posoudi také osobnost uchazece, jeho reakce a kreativitu.
Podnik se snaZzi suchazeCem navdzat rovnocenny vztah, vybérovy pohovor neni
jednostrannou zéleZitosti. I uchaze¢ je zde aktivnim ucastnikem jednani, ktery posuzuje
druhou stranu. Zjistény zaveér ma velky vliv na konec¢né rozhodnuti uchazece, zda piipadné
nabizenou pracovni pozici bude chtit pfijmout a i v ptipadé, Ze neuspéje, uchazec si utvaii

uréity pohled na cely podnik a tim vytvaii v okoli jeho povést.*

Vybérové pohovory byvaji nékdy kritizovany, protoZe je zde mozZnost ovlivnéni osob,
které vedou pohovor. Chyby tkvi piedevs§im ve zplsobu vnimani kazdého jedince. Kazdy
jedinec vnima okoli na zdklad¢ urcité selektivnosti, vybird dtlezitost n¢kterych faktorti na
zéakladé zkuSenosti. A pravé tato selektivnost pak zplsobuje, Ze se na urcity aspekt zameii

a jiny ignoruje.

Mezi chybné vnimani patii halo efekt, ktery ma dvé podoby. Pokud uchaze¢ zaptsobi
v prvnim okamzZiku na tazatele pozitivné, tazatel je v priitbéhu pohovoru pozitivné ovlivnén
a vnima zjisténé informace pozitivnéji a snazi se ziskavat pozitivni informace. Pokud vSak

uchaze¢ zaptisobi negativné, tazatel se za¢ne snazit ziskavat negativni informace.

3 HRONIK, F., Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového fizen, s. 202 — 206.
*® KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 179.
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Dalsi chybou tazatele pifi pohovoru je rychlé rozhodovdni, které znamend, Ze si o uchazeci
tazatel udéla dsudek, ktery se uz v pribéhu pohovoru nezméni. Déle se tazatelé ztotoZnuji
s lidmi, ktefi maji stejny znak jako dany tazatel. Tazatelé jsou také ovliviiovani
stereotypizaci. Uchazece tak zatfadi do ur€ité skupiny a jsou mu pak na zdklad¢ piisluSnosti
u této skupiny pfisuzovdny urCité vlastnosti a znaky. Dal§i Castou chybou je efekt
kontrastu. Prvni uchazec je hodnocen bez tohoto kontrastu. Nasledujiciho uchazece tazatel
hodnoti jiz v kontrastu s prvnim uchaze¢em. TudiZ druhy uchaze¢ mutze byt hodnocen

naprosto jinak, nez by byl hodnocen, kdyZ by absolvoval pohovor jako prvni.

Tazatelé by si mé€li byt téchto moZnych chyb védomi a méli by se jich pokusit vyvarovat.
Toho Ize dosdhnout tifeba tim, Ze se budou snaZit ziskat o uchazec¢i dostate¢né mnozstvi
informaci. Tazatel by se nemél rozhodovat okamzité¢ pfi pohovoru o tom, zda je dany
kandidat nevhodny ¢i vhodny, ale mél by se snazit spiSe sbirat informace a poskytnout
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kandidétovi vice pfileZitosti pro prezentaci téchto informaci.

Z tohoto divodu neni vhodné vést nestrukturovany pohovor. Jeho obsah, postup a rozvrh
jsou vytvafeny v prubéhu samotného pohovoru. Nezaruci tak srovnatelnost uchazect a je
velmi subjektivni zéleZitosti. Byva velmi Casto ovlivnén jiz vySe zminénym halo efektem.
subjektivnost je uz vyrazné nizsi neZ v piedchozim pifpads. Cést pohovoru je volné
plynouci pohovor a druhd ¢ast je strukturovand. Pravé tato druha ¢ast ma vyrazny vliv na
snizeni subjektivnosti. Nejvhodnéjsi formou pohovoru, kterd zabrani chybam tazatelti a
ziska velké mnozstvi poZzadovanych informaci je strukturovany pohovor. Ten umoziuje
ptipravu sady otdzek, které umoznuji ziskat dilezité informace a zdroven kazdému
uchazec¢i poskytuje piileZitost na danou sadu otdzek odpovédét. Touto formou pohovoru
tazatel redukuje subjektivni piistup, poskytuje uchazectim stejné moznosti a zajist'uje jejich

srovnatelnost.*®

At uZ podnik vyuZziva jakoukoliv formu vybérového pohovoru je nutné, aby byla dikladné

pfipravena. V pritbéhu pohovoru by nemélo dochazet k jakémukoliv vyruSovani.

*7FOOT, M., HOOK, C., Personalistika, s. 87 — 89.
* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 180 — 181.
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Chyby tazatelli 1ze eliminovat i vhodnou volbou poctu zicastnénych tazateld. Pokud je
pifitomen jenom jeden tazatel, je zde riziko subjektivnich zdvéri. Tento typ pohovoru je
vhodny, pokud chceme zachovat otevienou atmosféru a je uzivan pro vybérové pohovory
na méné kvalifikovanou pracovni silu. Vice casté pohovory jsou pohovory pied komisi,
kterd je tvofena tfemi az ¢tyfmi osobami. Tyto pohovory jsou objektivnéjsi, protoZze svij
nazor porovnava vice lidi, na druhou stranu je zde vetsi stresova zatéz pro uchazece. V této
komisi by mél byt pfitomen vzdy pifimy nadiizeny obsazovaného mista a personalista.
Vybér zbytku komise je na dohod¢. Nékdy byva ptizvan vySsi nadiizeny nebo prave osoba,
jejiz pracovni pozice je obsazovana. Dal$i moZnosti je tzv. skupinovy pohovor, kde je vétsi
pocet uchazect i vice tazateld. Tento druh pohovoru vyrazné Setii ¢as podniku, ale nelze
ho provadét bez dikladné ptipravy. VyuZziva se predevsim v pfipade, pokud chceme vybrat
vice uchazecli na stejnou pozici. Tazatelé maji rozdélené role, je tfeba zajistit stejné
podminky pro vSechny uchazece. Po skonCeni skupinového pohovoru jsou na zaklade¢

vysledkl uchazec¢i ohodnoceni a vybrani ti, ktefi splnili pfedem dana kritéria V}’lbéru.39

Pti pripravé pohovort tazatel zajisti uvitdni uchazecli, mél by obstarat mistnost, kterd je
vhodna na vedeni pohovoru, mél by se ditkladné sezndmit se Zivotopisy ¢i dotazniky
uchazecli, m¢l by si pfipravit sadu otizek a mél by védét potiebné informace o
obsazovaném pracovnim misté. Pokud je pohovor veden s vice tazateli, méli by byt
dohodnuti na celkovém postupu a znit role, které budou v pohovoru hrit. V Zadném
pfipadé by nemélo dochazet k tomu, Ze si budou vzajemné skdkat do teci a prebirat aktivity

jinych roli.

Pro klidny prabéh pohovoru by nemél byt tazatel stresovan, protoze uz samotny fakt, Ze je
na pohovoru a je posuzovan, je pro vétSinu uchazecu stresovou zdlezitosti. To samoziejme
neplati v ptipad¢, Ze je obsazovdna pracovni pozice, kterd je vystavena stresové zatéZi a pri

pohovoru musi byt uchaze¢ otestovan, jak je osobné schopny zvladat takové situace.

Pti pohovoru by se mél tazatel dotazovat na otdzky, které potfebuje k rozhodnuti o vybéru
vhodného kandidata. M@l by se snazit aktivné naslouchat uchazeci, v Zddném ptipad¢ by

z n¢j v prubéhu pohovoru neméla vyzarovat nuda ¢i nezdjem.

3 FOOT, M., HOOK, C., Personalistika, s. 89 — 92.
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Tazatel by si mél zjistit dostatecné mnozstvi informaci o pracovni pozici, kterou chce
obsadit. Pokud se pohovor odehrava pied komisi a v nf je ziCastnén piimy nadiizeny, je
vhodné, aby na specidlni a konkrétni otdzky vztahujici se k pracovnimu mistu odpovidal
on. Pokud vSak neni pfitomen, bylo by krajné nevhodné, kdyby tazatel neumél zodpovedeét

relevantni otdzky uchazece.

Na konci pohovoru tazatel pohovor ukonci, sd€li uchaze¢i nésledujici postup, asovy
rdmec, ktery je potfebny k rozhodnuti a detaily o informacich o vysledku. Po ukonceni
pohovoru muze dochdzet k pfezkoumani referenci, které byly v pribéhu vybérového

pohovoru poskytnuty.

V nésledujicim kroku dochdzi ke zhodnoceni ziskanych informaci. Je potfebné nalézt
pristup k vyhodnoceni informaci a sefazeni kandidat. Zpisob vyhodnoceni zilezi na tom,
jaka kritéria hodnoceni byly zvoleny pied samotnym vybérovym pohovorem. Jednou
z moznosti je vyjadfeni procentniho skére, kterého musi uchaze¢ dosdhnout. Tazatel se
rozhoduje, ktera kritéria musi byt splnéna a kterdi mohou byt v piipadé nesplnéni,
nahrazena jinymi. Casté postupy jsou udéleni bodi za splnéni uréitych kritérii. Uchaze¢i

jsou pak nasledn¢ setazeni podle skére dosazenych bod.

Sva koncend rozhodnuti by méli tazatelé zaznamenat. Porovnavaji své zavéry a rozhoduji o
nejvhodnéjs$im uchazeci. Toto rozhodnuti musi byt schopni zdlvodnit a piipadné
nejasnosti vysvétlit. Poskytuji zpétnou vazbu kandidatim, ktefi si ji vyzadaji a zarovein jim

tato zp&tnd vazba miZe byt poskytnuta.*’

1.4.4 Administrativni zajisténi*!
Jakmile je vybran nejvhodnéj$i kandidat, ndsleduji administrativni procedury pro
dokongeni celého procesu vybéru pracovnikil. Usp&sny kandidat by mél byt informovan o

vysledku rozhodnuti. V soucasné dob¢ je preferovan telefonicky ¢i osobni kontakt, kdy je

“FOOT, M., HOOK, C., Personalistika, s. 92 — 93.
*' FOOT, M., HOOK, C., Personalistika, s. 128 — 129.
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mozné sledovat bezprostfedni reakci uspéSného kandidata. Mély by mu byt sdéleny
dualezité informace tykajici se nastupu. Je stile Castéjsi praxi, Ze uchazec je rovnocennym a
rovnopravnym partnerem, proto i vybranému kandidatovi byvd poskytnut Cas na

rozmysleni, zda si chce dany podnik vybrat jako svého budouciho zaméstnavatele.

Je slusnosti a naprostou nezbytnosti informovat o vysledku i neudspésné kandidaty.
VétSinou jsou informovdni, aZ po sdéleni, Ze UspéSny uchaze¢ nabizené pracovni misto
pfijima a jeho ndstup je uskuteCnitelny. V piipad¢€, Ze by nabizenou pozici odmitl, miZze
byt konecné rozhodnuti zménéno, pokud ndsledujici kandiddt splnil vSechna potfebnd
kritéria a nebyl zjiStén zadny dtivod, pro¢ by danou pozici nemohl zastavat. Vzhledem
k tomu, Ze odmitnuti kandidati utvafi povést podniku v okoli, je nutné jednat s nimi
zdvofile a nemélo by dochizet ke zbyte€nym cCasovym prodlevdm pred sdé€lenim
rozhodnuti. UZ samotny fakt, Ze je uchazec netispésny, je velmi citliva zaleZitost, proto by

méla byt zamitava zprava poddna s co nejvétsim ohledem.

1.5 Prijimani pracovniku

Proces pfijimani pracovniki lze Casové vymezit na obdobi, které pocind informovanim
vybraného uchazece o zaméstnani (posledni krok procesu vybéru pracovnikit), Ze byl pfijat
na pracovni pozici, zdroven vSak tento uchaze¢ musi pfijeti akceptovat. Obdobi konci
dnem ndstupu pracovnika do zaméstndni. Procedury, které jsou soucdsti piijimani
pracovnikd, Ize rozd€lit na dveé pojeti [1, s. 189] ,,UZST pojeti prijimdni pracovnikii tvori
procedury souvisejici s pocdtecni fdazi pracovniho poméru pracovnika nové prichdzejiciho
do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje kromé predchoziho pripadu i procedury souvisejici

s prechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto v rdmci organizace.

ﬁspéény kandiddt nemusi nastoupit do zaméstnani okamzité, ale obdobi od rozhodnuti o
vysledku vybérového fizeni do samotného ndstupu do zaméstndni se muze pohybovat
vrozmezi né€kolika mésict. Proto je velmi vhodné, aby podnik vénoval uchazeci
dostate¢nou pozornost a byl s nim v kontaktu. Uchaze¢ md mozZnost poznat, jak velky

zajem podnik projevuje a podnik tak mlze zamezit pfipadnym komplikacim, které mohou
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nastat, napt. uchaze¢ muze absolvovat jind vyberova fizeni, mize si rozmyslet nastup do
zamestnani. Podnik by se proto mél snazit uchazece motivovat, udrzet jeho pozornost a co

nejvice ho vtahnout do déni v podniku.*?

Nejdilezitéjsim a nejzasadnéj$im formalnim pozadavkem pfijimani pracovnikl je sepsani
pracovni smlouvy. Pfed uzavienim pracovni smlouvy musi podnik (zaméstnavatel)
seznamit budouciho zaméstnance s pravy a povinnostmi, které z pracovni smlouvy plynou,
je povinen seznamit ho s pracovnim podminkami a podminkami odménovani a informovat
ho o jeho povinnostech. Pfed podpisem pracovni smlouvy podnik poZaduje po

pracovnikovi vstupni l€katskou prohlidku.

Sepsani pracovni smlouvy neni jednostrannym pravnim aktem, proto by se na kone¢né
formulaci smlouvy mél podilet jak zaméstnavatel tak i zamé&stnanec. Pracovni smlouva
musi byt vyhotovena pisemné. Jedno vyhotoveni je ureno pro zaméstnavatele, druhé
vyhotoveni pro zameéstnance. Pracovni smlouva musi dle Zakoniku prace obsahovat druh
prace, ktery ma zaméstnanec pro zameéstnavatele vykondvat, misto vykonu priace a den
nastupu do prace. Ostatni ndleZitosti voli zaméstnavatel a zaméstnanec dle dohody. Mnoho
podnikti voli obecné, méné specifické formulace. Pokud je tomu tak, podnik musi
specifikovat pfesné podminky v jinych predpisech. Zaméstnavatel je povinen informovat
zamestnance o délce dovolené, zpiisobu jejiho Cerpani, zaméstnance seznamuje s idaji o
vypovédnich dobéch, o tydenni pracovni dob¢ a jejim rozvrZeni, upfesiiuje termin vyplaty

mzdy, poskytuje informace o odborové organizaci a existenci kolektivni smlouvy.

Po sepséni pracovni smlouvy podnik zatazuje pracovnika do persondlni evidence. Aby tak

mohl u€init, poZaduje po pracovnikovi osobni ddaje:

e piijmeni (rodné piijmeni), jméno, titul;
e datum a misto narozeni, rodné ¢islo;
¢ rodinny stav a informace o zavislych détech;

e adresa trvalého bydliste, telefonni Cislo;

*2 HRONIK, F., Jak se nesplit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni, s. 335.

44



e adresa prechodného bydlisté, telefonni Cislo;

® narodnost/statni piislusnost;

e charakteristika zdravotniho stavu/zménéna pracovni schopnost;

® 1daje o kvalifikaci (vyu€enost, vzdélani, praxe);

¢ informace o eventudlni pobiraném dlichodu a jeho druhu.*”?
Dalsi udaje Cerpa z pracovni smlouvy, napf. datum vzniku pracovniho poméru, pracovni
zafazeni. Prebird také zdpoCtovy list uchazefe z ptedchoziho zaméstndni, popiipadé
potvrzeni z dfadu pridce o tom, Ze byl zamé&stnanec veden v jejich evidenci. Pokud
zaméstndvd absolventa, podnik poZaduje i potvrzeni o studiu, pokud bylo studium

ukonceno v daném roce.

Pracovni pomér vznikd dnem, ktery je v pracovni smlouvé sjedndn jako den ndstupu do
prace. Pfi samotném ndstupu do zaméstndni musi byt zaméstnanec seznidmen s pracovnim
fddem, vnitinimi predpisy, s prdvnimi a ostatnimi ptedpisy k zajiSténi bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi préci, jez musi pii své praci dodrzovat. Podnik musi v zdkonnych
lhatach zaméstnance pfihlasit k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi. A zaroven je povinen

s nim vyplnit dafiové prohlaseni.

Jak uvadi Jakubka, HlouSkovd a Hofmannova [3, s. 90], od vzniku pracovniho poméru
vyplyvaji pro obé smluvni strany povinnosti dle § 38 Zakoniku prace. ,.Zaméstnavatel je
povinen pridélovat zaméstnanci prdci podle pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou
prdci mzdu nebo plat, vytvdret podminky pro plnéni jeho pracovnich iikolit a dodrZovat
ostatni pracovni podminky stanovené prdvnimi predpisy, smlouvou nebo stanovené
vnitrnim predpisem. Zaméstnanec je povinen podle pokynii zaméstnavatele konat osobné
prdce podle pracovni smlouvy v rozvriené tydenni pracovni dobé a dodriovat povinnosti,

které mu vyplyvaji z pracovniho pomeru.

Béhem ziskdvani a vybéru pracovnika zacind adaptacni proces. Jak uvadi Foot a Hook [4,
s. 210], ,,adaptaci jsme definovali jako proces pomdhdni novym zaméstnancium zvlddnout

rychle novou prdci tak, aby se brzy stali platnymi a produktivnimi.*“ Pokud ma podnik

* KOUBEK, 1., Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, s. 190.
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zpracovany adaptacni proces, miZe se vyhnout zvySené mife fluktuace. Cilem tohoto
procesu je, aby se pracovnik zatradil co nejpfirozenéji do stavajiciho kolektivu a mohl
vykondvat tkoly, kvili kterym byl pfijat. Adaptacni proces ovliviiuje posuzovani
pracovnika od spolupracovnikii, md i vliv na to, jak se pracovnik hodnoti sim, zda
pracovni ndpli a ostatni podminky splnily jeho ofekdvani, ptekrocily jeho ocekdvani, nebo

také naplnény nebyly. VSechny tyto aspekty maji vliv na vykon pracovnika.

Adaptaéni proces by mél byt rozdélen do nckolika fazi. Pokud by podnik nemél tento
proces roz€lenén na ¢asti, mize dojit k zahlceni informacemi a tim vystavuje pracovnika
riziku dezorientace a zbyteCné stresové zatézi. Tento fakt je velmi nezadouci, a proto je
doporuceno informovat zaméstnance nejdiive o podstatnych informacich, které potfebuje
k prvotni orientaci v podniku a procesech. Ostatni méné dulezité poznatky je vhodné
doplnovat postupné az poté, co si pracovnik mél moznost osvojit informace, které byly

potfebné okamZzite.

Adaptacni proces se skladd ze 4 hlavnich oblasti [2, s. 336 - 337]:

wezndmeni pracovnika s firmou.
Sezndment pracovnika s chodem firmy.

Zarazeni, pracovni povinnosti a iikoly.

N owobh o~

Pldn profesiondlniho riistu.

Pii sezndmeni pracovnika s firmou by mél byt informovan o historii podniku, o jeho
Uspéchu a soucasném stavu. Samoziejmosti je osvojeni si znalosti o vyrobku a spektru
zdkaznikl. Zaméstnanec by mél poznat kulturu, hodnoty a filozofii podniku, jeho poslani,
cile a vize. M¢l by byt obezndmen se zptisoby komunikace, sdileni informaci, organizacni

strukturou. M¢l by obdrZet zékladni informace o vSech oddé¢lenich v podniku.

V rdmci sezndmeni pracovnika s chodem firmy se jiz informace tykaji samotného chodu
podniku. Pracovnik by mél poznat ulohu jednotlivych oddéleni a jak jejich Cinnosti
prispivaji k vysledkiim podniku. M¢l by byt seznidmen, se kterymi oddé€lenimi bude

spolupracovat nejvice, na kterych ¢innostech danych oddéleni bude pracovnik zavisly. Na
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druhou stranu by mé¢l znat rozsah svych pravomoci a mély by byt definovany Cinnosti,
jejichZ vysledky jsou dilleZité pro ostatni oddéleni. Tim jsou poloZeny zdklady pro dobrou
komunikaci v ramci celého podniku, protoZze ma pracovnik moznost poznat ¢innosti jinych
oddéleni. Soucasti této Casti adaptacniho procesu by mélo byt i sezndmeni se systémem

odménovani, zaméstnaneckymi vyhodami.

V dalsi oblasti zarazeni, pracovni povinnosti a tikoly se doporucuje sezndmit zaméstnance
s pfesnymi tkoly a jasn€ formulovanymi povinnostmi. Nadfizeny by mél podat informace
o zpusobu, jakym bude hodnotit jeho vykony, jakd kritéria si stanovil. Nadfizeny
pracovnik by mél pfibliZit pracovni reZim, co od pracovnika ocekdvd a ¢eho by se mél
vyvarovat. Pracovnik by mél védét, kdo je jeho nadfizeny a které osoby mu mohou zadavat
ukoly k tfeSeni. Pokud je pracovnik nékomu nadfizen, mély by byt tyto osoby o této
skutecnosti informovany. Zaméstnanec by mél byt informovén i o pfipadnych sankcich,
které mu podnik mlze stanovit, pokud bude poruSovat pfedem dand pravidla. Je vhodné
pracovnika informovat i o moznych mimotfddnych povinnostech, které mohou na dané

pracovni pozici vzniknout.

Pro motivaci pracovnika je vyuzivan pldn profesiondlniho ristu. V jeho ramci je pracovnik

v % N1z 4 s - < ~o 2 we sz - < 44
v¢lenén do vzdélavani a je mu také mozné vytvorit kariérovy plan.

Adaptacni proces nemlze probihat v neomezeném cCase, proto by méla byt dopfedu urcena
doba, kterd je pracovnikovi poskytnuta, aby vstfebal sdélované informace a zaclenil se
zcela do chodu firmy. Na adaptacnim procesu by se mélo podilet vice stavajicich
pracovnikd. S firmou je pracovnik seznamovan prostfednictvim personalistd, ktefi mu
poskytnou nejdulezitéjsi fakta, ddle se mohou ¢aste¢né zapojit i do seznameni pracovnika
s chodem firmy. Zde vSak vétsi dlohu jiz hraje nadfizeny pracovnika. Tteti oblast je
v kompetenci nadfizeného a ¢astecné i fadovych pracovnikt, ktefi nového zaméstnance
zaucuji a kontroluji béhem adaptace. Plan profesiondlniho ridstu sestavuje se
zaméstnancem nadiizeny a jeho zpracovani a zaznamendani spadd pod ptsobnost skolictho

sttediska, piipadné referenta vzdélavani.

* HRONIK, F., Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni, s. 336 - 337.
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2. Continental Teves Czech Republic, s.r.o. a prevzeti zaméstnanci

dodavatelské spole¢nosti

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Zéavod Continental Teves Czech Republic, s.r.o. je sou¢dsti koncernu Continental. Nejdiive
proto bude nastinéna historie a struktura koncernu Continental, ddle bude rozebrana divize
Chassis & Safety, coz je divize, do které patii jicinsky zdvod. V samotném zavéru této
kapitoly bude pozornost vénovana zavodu Continental Teves Czech Republic, s.r.o. a jeho

produktu — brzdovému posilovaci.

2.1.1 Koncern Continental

Spole¢nost Continental byla zaloZena v roce 1871 v Hanoveru, kde se az do sou€asné doby
nachdzi hlavni sidlo spole¢nosti. Spolecnost vyrdbéla bezduSové obuti z mekké pryze
pfedevsim pro kocdry a jizdni kola. V roce 1892 se stala prvni némeckou spole¢nosti, kterd

zacala vyrabét pneumatiky pro jizdni kola plnéné vzduchem.

V dalSich letech byly vyvijeny pneumatiky s riznymi profily, s protiskluzovymi nyty
(predchtdci ocelovych hiebl), ddle pak byly provddény testy na vyrobu pneumatik ze
syntetického kaucuku. V roce 1921 zacala vyrabét, jako prvni némeckd spolecnost,
pneumatiky s kordovou kostrou. Od roku 1926 byla pii vyrobé pneumatik pouzivana
uhelnd cerni, diky které pneumatiky ziskaly vétsi odolnost a Zivotnost a ziroven svoji
charakteristickou barvu. V dalSich letech byl vyvoj zaméfen na sniZeni vibraci a hluku
pneumatik. V roce 1943 spolecnost patentovala bezduSovou pneumatiku, jejiz vyrobu

zapocala v roce 1955.

V 80. letech dvacédtého stoleti spolecnost Continental vrdmci globalizace pfevzala
spoleCnosti Uniroyal, Semperit a General Tire, které se zabyvaly vyrobou pneumatik.
Globalizace byla ukoncena prevzetim spolecnosti Barum v roce 1993. V ndsledujicich

letech se spoleCnost Continental pfetransformovala na systémového dodavatele
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v automobilovém primyslu a rozsitila portfolio svych vyrobkii o nové oblasti, které byly

odlisné od piivodniho zaméfeni na vyrobu pneumatik.

V roce 1998 probéehlo prevzeti spolecnosti Alfred Teves. V roce 2001 spole€nost rozsitila
své aktivity pfevzetim spolecnosti Temic, kterd se zabyvala vyrobou elektroniky. V roce
2004 doslo k prevzeti spoleCnosti Phoenix, vroce 2006 k prevzeti casti spoleCnosti
Motorola, kterd zamétovala svoji produkci na vyrobu elektroniky pro automobily. V roce
2007 Continental ptfevzal slovenskou spole¢nost Matador Rubber a doslo k akvizici
spolecnosti Siemens VDO. Prehled nejzasadnéjsSich historickych udalosti je zobrazen na

ndsledujicim schématu.
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l Siemens VDO
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Obr. 3: Historie zaméfend na budoucnost

Zdroj: interni materidly spolecnosti

Continental je pfednim svétovym dodavatelem v automobilovém prumyslu. Patii mezi pét
nejvétsich dodavatellt automobilovych dilt ve svété a je druhym nejvétsim dodavatelem
v Evropé. Doddvd na trh pneumatiky pro osobni a ndkladni vozy, elektronické a
hydraulické brzdové systémy, podvozkové komponenty, motorové a prevodové systémy,
senzory, piistrojovou techniku, pneumatické tlumice, transportni pasy, elastomerové
povrchy a kapalinové technologie. V soucasné dobé md témeét 190 zavodu ve 39 zemich
svéta a zaméstnava 135 000 zaméstnancl. Obrat spole¢nosti za rok 2009 ¢inil 20,1

miliardy eur.
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Zavody koncernu Continental jsou umistény v zemich Evropy (Némecko, Rakousko,
Belgie, CR, Finsko, Francie, Velkd Britdnie, Recko, Madarsko, Itélie, Portugalsko,
Rumunsko, Slovensko, Spanélsko, gvédsko, gvycarsko, Turecko), v zemich Stfedni a Jizni
Ameriky (Brazilie, Mexiko), ve Spojenych stitech americkych, v Jizni Africe a v Asii

(Cina, Indie, Japonsko, Korea, Malajsie, Filipiny, Rusko, Singapur, Taiwan, Thajsko).

Koncern Continental je rozdélen do Sesti divizi. Skupina Automotive ma tfi divize:
Podvozek a bezpefnost (Chassis & Safety), Pohonné systémy (Powertrain) a Interiér
(Interier). Skupina Rubber je Clenéna také na tfi divize: Pneumatiky pro osobni vozy
(Passenger and Light Truck Tires), Pneumatiky pro uZitkové vozy (Commercial Vehicle
Tires) a ContiTech (Contitech). Soucasna struktura koncernu Continental je zndzornéna na

nédsledujicim schématu.

| AUTOMOTIVE GROUP |

Podvozek Pohonné

a bezpecnost systémy
19

Interiér

| RUBBER GROUP

Pneumatiky pro Pneumatiky pro
osobni vozy uzitkové vozy

Obr. 4: Soucasna struktura koncernu Continental

Zdroj: interni materidly spolecnosti

2.1.2 Divize Chassis & Safety (Podvozek a bezpecnost)

Do divize Chassis & Safety patii i spolecnost Continental Teves Czech Republic, s.r.o.
VétSina vyrobkového spektra se zaméfuje na omezeni rizik v dopravnim provozu na
minimum. Jsou vyvijeny a vyrdbény tyto produkty: kolové brzdy, systémy asistence fidice,
brzdové posilovage, senzorové systémy, pneumatické tlumiCe, airbagova elektronika,

parkovaci brzdy, elektronické brzdové systémy a brzdové hadice.
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Zavody této divize se nachazi ve 22 zemich a téchto 64 zavodii zaméstnava pres 27 000
zamestnancl. Obrat divize Chassis & Safety Cinil pro rok 2009 téméf 4,4 miliardy eur.
Rozmisténi jednotlivych zdvodu divize Chassis & Safety je zobrazeno na nasledujicim

obrazku.
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Obr. 5: Celosvétové rozmisténi zdvodl divize Chassis & Safety

Zdroj: interni materidly spolecnosti

2.1.3 Zavod Continental Teves Czech Republic, s.r.o.

Zavod Continental Teves Czech Republic, s.r.o. (pivodné ITT Automotive Czech
Republic, s.r.o.) byl zaloZzen vroce 1995 jako dcefinnd spole¢nost amerického
nadndrodniho koncernu ITT Industries. V roce 1998 doslo k ptevzeti divize ,ITT
Automotive Brakes and Chassis® koncernu ITT némeckym nadniarodnim koncernem
Continental. Tim vznikla nov4 dcefinnd spolec¢nost koncernu Continental, Continental
Teves se sidlem ve Frankfurtu nad Mohanem, do které patii i jicinsky zdvod. V roce 1999
bylo ucinéno vedenim koncernu strategické rozhodnuti o piesunu veskerych objemu

vyroby z dalsich vyrobnich zavod umisténych v zdpadni Evropé€ praveé do zavodu v Jicine.
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Tim se zavod stal vyhradnim evropskym vyrobcem posilovacii brzdovych systémt v ramci
koncernu Continental. Zavod ma v soucasné dobé 1400 zaméstnancti, ron¢ se zde vyrobi

témét 8 miliont brzdovych posilovacii, coz je jediny findlni produkt. Obrat spolecnosti pro
rok 2009 ¢inil témé&f 7 miliard K¢&.

Obr. 6: Zavod Continental Teves Czech Republic, s.r.o.

Zdroj: interni materidly spolecnosti

Zakazniky zavodu v Ji¢in€ jsou svétovi vyrobci automobili. Grafické zndzornéni spektra

zédkazniki je zobrazeno na nasledujicim schématu, kde jsou zdkaznici oznaceni.
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Obr. 7: Znazornéni spektra zdkaznikli zdvodu Continental Teves Czech Republic, s.r.0.

Zdroj: interni materidly spolecnosti
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Od zaloZeni zdvodu dochdzelo k postupnému navySovani poctu zaméstnanci. V posledni
letech se ale pocet zaméstnancii stabilizoval. Vyvoj po¢tu kmenovych zaméstnancii je

uveden na nasledujicim schématu.
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Obr. 8: Vyvoj poctu kmenovych zaméstnancti zdvodu

Zdroj: interni materidly spolecnosti

V soucasné dob¢ je zdvod Continental Teves Czech Republic, s.r.o. strukturovan do 10
hlavnich usekt. Jejich rozdéleni a pfislusné oznaceni je uvedeno na ndsledujicim

organigramu.
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Obr. 9: Organizacni schéma zdvodu Continental Teves Czech Republic, s.r.o.

Zdroj: interni materidly spolecnosti
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2.1.4 Produkt brzdovy posilova¢

Brzdovy posilovac je velice dilezitou soucasti aktivniho bezpecnostniho systému vétSiny
vyrabénych automobild. Je napojen na brzdny systém vozu a pomoci brzdové kapaliny
rozd€luje tlak pfimo na brzdné systémy jednotlivych kol. JelikoZ tlak vyvinuty lidskou
nohou na brzdovy peddl by nebyl dostatecny pro ucinné brzdéni v situacich, jimz jsou
fidi¢i denn¢ na silnicich vystavovéni, je tato sila brzdovym posilova¢em adekvatné
nasobena a teprve poté rozdélovana do brzdovych okruhii vozidla. Navyseni této brzdné
sily je zavislé na typu brzdového posilovace a lisi se také dle typu a vlastnosti vozu. Téméet
vSechny brzdové posilovace pracuji na principu vakuového vélce. Posilovace jsou
v jicinském zdvodé vyrdbény v desitkich modifikaci, které se 1isi dle specifickych

pozadavkl zakaznikd.

Brzdové posilovace jsou vyrabény na montdznich linkach. Posilovac se skldda z n¢kolika
desitek kust dilt, které jsou na montaznich linkdch montovany dohromady a ve finéle
vznika brzdovy posilovac. Kazdy posilovac se skldda ze specifického poctu dili, které se
od sebe vzajemné lisi dle pozadavkl zdkaznika. V zdvod¢é musi dokonale fungovat oblast
manipulace s materidlem, protoZe denni vyroba je 40 000 kust brzdovych posilovaci,
v priméru se jeden posilova¢ sklddd ze 40 dila. Proto je denné k montdZnim linkdm
prepraveno 1 600 000 komponenti. Fotografie brzdového posilovace s jeho nakresem jsou

znazornény na nasledujicim obrazku.

Obr. 10: Findln{ produkt brzdovy posilova¢

Zdroj: interni materidly spolecnosti
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Ro¢ni produkce brzdovych posilovact vykazovala postupny nartist objemi vyroby az do
roku 2007. Konec roku 2008 s prvni polovinou roku 2009 byly poznamendny svétovou
hospodaiskou krizi. Objemy vyrobenych posilovact klesly v roce 2008 na 8,5 miliond
kusti, v roce 2009 bylo vyrobeno 7,8 miliont kusii brzdovych posilovact. Dle predbéznych

odvolavek zakazniki je pro rok 2010 napldnovana vyroba 8 miliont kust posilovact.

8,7 8,9 85
8,1 ! » 8,0
. | ‘ ‘ ‘ 78|
A 3 N N A N
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
L predpoklad

Obr. 11: Vyvoj objemtl vyrobenych brzdovych posilovaci (v milionech kust)

Zdroj: interni materidly zdvodu

2.2 Popis vychoziho stavu

Vyroba findlnitho produktu probihd na montdZznich linkdch. Tymy na linkdch se skladaji
z riznych pracovnich pozic. Skladba pracovniho tymu na montdzni lince s pracovni napln{

jednotlivych pracovnich pozic jsou uvedeny na nasledujicim obrazku.

MONTAZNI LINKA ' g
- 5 Vedouci linky
Pracovnik mont:zni | T
AT zsiigteni chody linky
- sockad
Seiizovad
Kontrolor materiiln -pleztavby bnky s jiny
i hrzdowik ek
- s Bl |
« doplovind materiih na lince = wigaalnd kontrola & balal S, P el
firslndno wirablo dis balicdo
plednizg F

Manipulant VZV

- TAROBOVANT MONTAZNE
LINEY MATERIALEM

Zy 2

Obr. 12: Skladba pracovniho tymu montazni linky

Zdroj: vlastni zpracovdni
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Jak Ize vidét na predchozim obrdzku, montazni tym se sklada z pracovnikli na montazni
lince, kontrolori materidlu, bali¢l, sefizovace a vedouciho linky. Ti jsou zodpovédni za
vyrobu brzdového posilovace. Na obrazku je zndzornéna pozice manipulanta
vysokozdvizného voziku (ddle manipulant VZV), ktera je z montazniho tymu vyjmuta, ale
vyrazn€ se podili na pracovnich vysledcich montdZni linky. Pozice manipulanta VZV se

zabyva oblasti zasobovani montdZnich linek materidlem.

Oblast zasobovani linek materidlem byla ve spolecnosti v prvnich tfech letech ptsobnosti
zajisStovana kmenovymi zameéstnanci. Pfi nartistu vyroby zdvod nechtél dile rozsifovat své
skladovaci kapacity a zvySovat pocet téchto zaméstnancti, proto celou oblast materidlového
hospodafstvi outsourcoval na externiho logistického providera (zprostiedkovatele).
Zaméstnanci dodavatelské spolecnosti vykondvali svoji ¢innost v prostordch zdvodu
Continental Teves Czech Republic, s.r.o. a byli zodpovédni za dopravu materidlu piimo

k jednotlivym linkdm.

Materidlovy tok v zadvodu lze popsat ndsledujicim zplsobem: Materidl je pfijiman
v piijimaci zén€, kde je na zdkladé dodactho listu vystavena pifjemka na material (1).
Soucasné¢ probéhne kontrola posSkozeni zasilky. Pokud na =zdkladé vyhodnoceni
informacniho systému dochdzi ke kontrole materidlu, je materidl pfemistén na vstupni
kontrolu (2). Material je uskladnén do vySkového skladu (3). Vznikne-li poZzadavek na
vyskladnéni materidlu, materidl je dle zasady FIFO vyskladnén z vyskového skladu, poté je
ptepraven do budovy zdvodu. Manipulant VZV materidl pfijme a uskladni do kanbanového
regalu (5). Jakmile se material odebere z kanbanového regdlu ke spotiebé, v systému
vznikne pozadavek na vyskladnéni dalS§tho poZadovaného materidlu. Hotové vyrobky
manipulanti VZV pfepravuji do expedi¢ni zény (6), kde jsou pfevezny do expedi¢niho
skladu (7). Zde dochédzi ke konsolidaci zésilek (8) a z expedi¢niho skladu jsou pak

naklddany na vozy pfepravnich spolecnosti (9).

Na nésledujicim schématu je graficky zndzornén materidlovy tok v zdvodu Continental

Teves Czech Republic, s.r.o., ktery byl popsan v predchozim textu.
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1. Pfijem materialu 6. Expedi¢ni zéna

2. Vstupni kontrola 7. Expediéni sklad
3. Sklad materialu 8. Konsolidace
4. Prebalovani 9. Nakladani

5. Kanban regaly
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Obr. 13: Schéma materidlového toku ve spolecnosti

Zdroj: interni materidly spolecnosti

Materidlovy tok ve spolecnosti spadd pod tzv. logisticky fetézec spoleCnosti, coZ je
komplexni systém zajiStujici hmotny pohyb vSech materidli a ptfeddvani potfebnych
informaci od prvopocatku zajiStovani vyrobniho materidlu az po samotné plnéni
pozadavkl zdkaznikd. Tuto oblast zajiStuje dsek logistiky. Organizacni struktura useku

logistiky je zobrazena na nasledujicim obrazku.

Logistika
25MW

I I I I I

aériia:i"l':;iasﬁka Dispoziéni logistika  Distribuéni logistika | Nové projekty Vijrobni logistika
Berinil 25MW2 25MW3 25MW4 25MW5

Obr. 14: Organiza¢ni schéma tseku logistiky

Zdroj: interni materidly spolecnosti
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Zdkaznickd logistika zajiStuje, zpracovavd a vyfizuje poZadavky zdkazniki, ndsledné jsou
tyto pozadavky preddavany jako podklady pro efektivni planovani vyroby. Koordinuje
dodavky zdkaznikim. Hlavnim tkolem vyrobni logistiky je planovani a zajisténi vyroby
dle poZzadavkll zdkaznikli ve spravném cCase, ve spravném mnozstvi a v odpovidajici
kvalité. Jsou zde podrobné analyzoviany moznosti optimalizace vyrobnich ddvek s ohledem

na pozadavky zakaznika, kapacitu linek a konstrukéni moZnosti téchto linek.

Ukolem dispozicni logistiky je zajisténi doddvek potiebného vyrobniho materidlu,
v poZzadovaném mnoZstvi a poZadované kvalité. Materidl je doddvin od témét 190

aktivnich dodavatela.

Distribucni logistika zajistuje v logistickém fetézci spolupréci s ptepravnimi spole¢nostmi,
které zabezpecuji prepravu vyrobniho materidlu od dodavatelt, ptfepravu hotovych

vyrobki k zdkaznikiim a ma na starosti kompletni obalové hospodarstvi.

Nové projekty je oddéleni, které se d€li na zménovou sluzbu a na nové projekty. Zménovd
sluzba zakladd kmenovd data v systému, kusovniky pro vyrobu, rozdé&luje vykresy
jednotlivych komponentli, kompletnich posilovacii, zdkaznické vykresy a normy podle
definované smérnice. Nové projekty zpracovavaji kompletni dokumentaci pro nové
projekty, planuji testy linek a vyménnych dili, vyrobu prvnich vzorkt, zajistuji blokaci a
naslednou Srotaci posilovacli spojenou s novym projektem, zajistuji vSechny interni

logistické pohyby novych vzorki, podileji se na ptipravé zakaznickych auditi.

Vyrobni  logistika  zajiStuje zpétné uskladiovani nespotiebovaného materidlu,
pfeskladnovéani hotové vyroby do externiho skladu, priority v expedicich, Gctovani Srotu,

inventuru materialu a obalt.

V rdmci interniho zlepSovani logistickych sluzeb byly hleddny oblasti, kde mohlo byt
dosaZeno urcitych dspor. V roce 2008 byla provedena ndkladové analyza, kterd vykdzala
mozny potencidl k tspofe logistickych ndkladd. Této tspory mohlo byt dosazeno
v piipad¢, Ze by oblast manipulace s materidlem spadala opét do kompetenci zavodu.

Logisticky provider by zajistoval i naddle materidlové hospodarstvi a byl by zodpovédny
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za prepravu materidlu pouze do pieddvaciho mista. Od preddvaciho mista, kde by byla
provedena prejimka materidlu zaméstnancem zavodu, by odpovédnost za material prevzal
zavod a materidl by byl pfepravovan k montdZnim linkdm prostfednictvim kmenovych

pracovnikd zavodu.

Pii jednanich doslo k vzdjemné dohodé¢ s logistickym providerem, Ze oblast manipulace
s materidlem bude zdvodem zpétné insourcovdna. B&hem procesu schvalovani projektu
vedenim zdvodu bylo vyhodnoceno, Ze nejvyhodnéj$i variantou, jak tuto oblast prevzit
z persondlniho hlediska, je pfevzeti stdvajicich zaméstnanci dodavatelské spolecnosti.
Dal§i moznosti, které prichdzely v dvahu, byly: vyhledat kandidity na tufadu préce,
naborovat zameéstnance z vnéjSich zdroja, dile pievést na pozice manipulanti VZV
nadbyte¢né zamé&stnance zdvodu, nebo pouZit leasingové pracovniky. Tyto moZnosti vSak
byly zamitnuty ztoho diivodu, Ze se zdvod pievzetim zaméstnanci muze vyhnout

dodatecnym nakladim na ziskdvani, vybér a zaskolovani novych zaméstnanct.

Manipulanti VZV dodavatele jiz méli:

= znalosti poc¢itacového systému a programu SAP,
= fidi¢ské opravnéni pro odpovidajici manipulacni techniku,

= znalosti logistickych procesti a toku materialu.

V tnoru 2009 byl proto zahdjen projekt pfevzeti oblasti manipulace z materidlem, do
kterého byl zapojen i persondlni tsek. Jeho ukolem byla podpora celého projektu
z hlediska fizeni lidskych zdroji a dodrzeni vSech zakonnych povinnosti, které zajistovaly
hladky prubéh prevzeti této oblasti. Prevzeti zaméstnancti probihalo za plného provozu, a

proto bylo prioritou nenaruseni chodu vyroby a dodrZeni stanovenych termind.

Od 1.4.2009 je manipulace s materidlem v zdvodé provadéna pomoci kmenovych
zamé@stnanci zdvodu. Tito zaméstnanci byli zafazeni pod odd€leni vyrobni logistiky.
Odd¢leni bylo prejmenovano na oddé€leni interni logistiky, jelikoZ novy nazev vice

vypovidd o cCinnostech, které jsou v oddéleni vykondvany. A zaroven doslo k pfifazeni

59



interni logistiky pod oddé€leni distribuc¢ni logistiky. Nové organiza¢ni schéma useku

logistiky je uvedeno na nésledujicim obrazku.

Logistika
25MW
Zakaznicka ! e o e Distribuéni | !
a vyrobni logistika DISpo;gﬂU\?;IStlka a interni logistika Nogghﬁwfkty
25MwW/1 25MW3

Obr. 15: Nové organizacni schéma tseku logistiky

Zdroj: interni materidly spolecnosti

2.3 Koncepce projektu

Po vzdjemné dohod¢ obou spolecnosti a schvdleni pirevzeti oblasti manipulace
s materidlem byla zahdjena spolupréce, kterd méla zajistit prechod stavajicich zaméstnanct
pod nového zaméstnavatele bez zbytecnych ¢asovych prodlev a komplikaci. V této oblasti
byl hlavnim zprostfedkovatelem vedouci useku logistiky a jeho pifimy podfizeny vedouci
vyrobni logistiky. Dodavatelskd spole¢nost s firmou Continental Teves Czech Republic,
s.r.0. do dnesni doby spolupracuje, a to v oblasti materidlového hospodartstvi, kde zajist'uje

piijem a skladovéani materidlu.

Do projektu bylo zapojeno nékolik usekti zdvodu. Hlavni tkoly byly svéfeny tuseku
logistiky a persondlnimu udseku, dile spolupracoval ve zna¢né mife tsek vyroby, kde
prebirani zaméstnanci plisobi a svoji ¢innosti maji na vyrobni vysledky znacny vliv.

Dohled nad nakladovymi aspekty mél finan¢ni controlling.
Rada ¢innosti byla vzdjemné provizana a spoluprice téchto tiseki &i samotnych oddéleni

byla pro uspésny vysledek projektu klicova. Z Casového hlediska nemohlo béhem projektu

dochdzet ke zbyte¢nym prutahtim, protoZe samotnd realizace byla napldnovana na obdobi
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2 mesict. Vzhledem k objemu potiebnych krokii a k podchyceni vSech dtlezitych aspektt,
byl termin realizace ,,Sibeni¢ni*. Jakékoliv nesrovnalosti ¢i piekdzky v realizaci mohly
zasadné ovlivnit v negativnim sméru ocekdavany vysledek projektu, coz by znamenalo

zvySeni ndkladi, které byly na projekt pfevzeti rozpoctovany.

Na nasledujicim schématu je zndzornéna koncepce projektu pievzeti zameéstnancl

z hlediska fizen{ lidskych zdroja.

- poticby ziskavani pracovniki

ifikace obsazovancho mista

Hk popisu a specifikace
ovniho mista

eiflnich zdrojii uchazedn

ANI PRACOVNIED

dziskﬁvéni pracovnikii

s a informaci pozadovanych
d uchazeéin ]

efejneni nabidky zamestnani

i dolumentii a informaci od

- uchazetit

€1l a sestaveni seznamu

it I;_y?birwemu fizend

Obr. 16: Schéma koncepce projektu pievzeti zaméstnancl

Zdroj: viastni zpracovdni
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3. Realizace a zhodnoceni projektu prevzeti zaméstnanci dodavatelské

spole¢nosti

V nésledujici kapitole budou popsany veSkeré kroky, které probihaly béhem projektu
prevzeti zaméstnanct od dodavatelské spolecnosti z hlediska fizeni lidskych zdrojii a bude

provedeno zhodnoceni projektu a podany vlastni ndvrhy zlepSeni.

3.1 Realizace projektu

Realizace projektu z hlediska fizeni lidskych zdroji probihala dle koncepce projektu,
uvedené v kapitole 2.3. Jednotlivé kroky byly zvaZoviny z mnoha pohledll a bylo vzdy
vybrano feSeni, které dané situaci vyhovovalo nejvice a bylo zdroven shleddno, Ze piinos

feseni je pro rizné faze projektu nejvetsi.

3.1.1 Planovani potieby a pokryti poti‘eby pracovniki

Po rozhodnuti o pfevzeti Casti zaméstnanci dodavatelské spolecnosti bylo nejprve nutné
provést pldnovdni potieby pracovnikii. Vzhledem k tomu, Ze pravé na pocatku roku 2009
byl zaznamenan pokles celkové produkce brzdovych posilovacl, nebylo mozné pievzit
vSechny stdvajici zaméstnance dodavatelské spolecnosti, kteti zajist'ovali materidlovy tok v

zavodu, protoZe potieba pracovniki se odviji vZdy od pldnovanych objemt vyroby.

V zivod¢ je vyrdbéno prevaziné v tfisménném provozu, pokud neni mozné pozadavky
zékaznika splnit v tiisménném provozu, pristupuje zdvod k vyrobé v tiisménném provozu
s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou (dédle tfisménny provoz s NRPD). Pri
rozhodovani o konecném poctu koordindtort logistiky se vychdzelo ze zjisténi, Ze pokud
bude spolecnost zavadét tfisménny provoz s NRPD, bude ¢innost koordinétora logistiky
pokryta vradmci mimofddnych smén. U manipulanti VZV byl pocet stanoven dle
planované sménnosti. Bylo rozhodnuto, Ze pfi navySeni objeml vyroby bude pfipadné stav

manipulantt  VZV doplnén zinternich zdroju. Na =zdkladé vySe uvedeného byla
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napldnovana potfeba pracovnikll v pozici koordindtor logistiky (3 pracovnici) a v pozici

manipulant VZV (62 pracovnikil).

Druhou ¢asti planovani lidskych zdrojt je pldnovdni pokryti potreby pracovnikii. Jak uz
bylo zminéno v kapitole 2.2, bylo rozhodnuto o pievzeti zaméstnanci dodavatelské
spolecnosti, nebot” pracovnici méli jiz povédomi o fungovani spolecnosti, nastavenych
procesech, ovladali potiebné pocitacové znalosti a méli zkuSenosti s fizenim
vysokozdvizného voziku. Tento fakt pozitivné vnimal i Utad price v Ji¢ing, ktery by
v ptipadé vypovézeni smlouvy musel byt pfipraven na ndpor uchazecti o zaméstnani. Jak
pozd¢ji praxe ukdzala, obsadit volnou pozici manipulanta VZV na soucasném trhu prace
neni zcela jednoduché, a proto lze zpétn¢ konstatovat, Ze pifevzeti zaméstnancii bylo

spravnou volbou.

Na nésledujicim obrazku je zobrazena hierarchie novych pracovnich pozic.

Vedouci
interni logistiky

|
Koordinator logistiky

Manipulant VZV Manipulant VZV
a uctovani v SAP

Obr. 17: Hierarchie novych pracovnich pozic

Zdroj: vlastni zpracovdni

3.1.2 Vystaveni personalniho pozadavku
Po naplanovani potiebného poctu pracovnikil, ktefi zajisti provoz vyrobni logistiky, bylo

pfistoupeno k vystaveni persondlniho poZadavku (Personnel request). Pracovni pozice ve

spolecnosti se d€li na variabilni a fixni. Variabilni pozice jsou stanoveny dle budgetu
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(predem schvéleny pocet pracovnikli pro kalendaini rok). Pokud dojde k navySeni potieby
téchto pracovnikl, je nutné schvileni vramci zdvodu. Fixni pozice jsou vazany na
vystaveni persondlniho pozadavku a jeho schvéleni od piisluSnych pracovnikil, jejichz

skladba se lis{ dle specifikace pracovniho mista.

JelikoZ prevzetim zaméstnanci vznikl poZzadavek na nova pracovni mista, kterd jsou
zafazena do variabilnich pozic, a tyto pozice nebyly stanovené v budgetu, bylo nutné

vystavit persondlni poZadavek.

Teprve po schvdleni persondlniho poZadavku je mozné zapocit dalsi kroky, které jsou ve

spojené se ziskdvanim a vybérem pracovniku.

3.1.3 Restrukturalizace oddéleni vyrobni logistiky

Odd¢leni vyrobni logistiky v zdvodu mélo na zacatku roku 2009 tato pracovni mista:
koordinator vyrobni logistiky, pracovnik zpétného uskladnéni a Srotace, vyrobni logistik a
skenovac. Vzhledem k tomu, Ze toto odd¢€leni vznikalo pritbézné za existence zdvodu, bylo

vyhodnoceno, Ze je nutné provést restrukturalizaci oddéleni.

Vyrobni logistika

Koordinator
vyrobni logistiky

Vyrobni logistik Skenovad

Pracovnik zpé&tného
uskladnéni a Srotace

Obr. 18: Struktura oddéleni vyrobni logistiky pfed restrukturalizaci

Zdroj: vlastni zpracovdni

Restrukturalizace tohoto oddéleni spocivala v nasledujicich krocich. Rozhodnutim feditele

zdvodu o organizacnich zméndch z bfezna 2009 byla zrusena stavajici pracovni mista
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v oddéleni vyrobni logistiky, aby tim bylo dosaZeno sjednoceni celého oddéleni. V ramci
restrukturalizace bylo rozhodnuto, Ze dojde i k pifehodnoceni dosavadnich mezd

pracovnikd oddéleni.

Byvalé oddé¢leni vyrobni logistiky bylo nové rozdéleno do 3 oblasti, které navrhl vedouci
tohoto odd¢leni. Byly zfizeny pracovni mista: skenovac, pracovnik interni logistiky a
zpétného uskladnéni, pracovnik interni logistiky a expedice. Po pfehodnoceni mezd bylo
pfistoupeno k vystaveni novych mzdovych vyméri a zméndm smluv, kde se zménily
ndzvy pracovnich pozic. Vedouci vyrobni logistiky pfifadil zaméstnance na nové zfizovana
pracovni mista. Kazdy pracovnik vyrobni logistiky byl snovou smlouvou a novym

mzdovym vymérem seznimen.

Interni logistika

Koordinator
logistiky
|
[ I | | |

Pracovnik in. logistiky  Pracovnik in. logistiky Manipulant VZV
a zpétného uskladnéni a expedice a uctovani v SAP

Skenovaé Manipulant VZV

Obr. 19: Struktura oddélent interni logistiky po provedené restrukturalizaci

Zdroj: vlastni zpracovdni

ZruSeni pracovnich mist a zfizeni pracovnich mist bylo projedndno s odborovou

organizaci, kterd v zdvod¢ plisobi.

3.1.4 Ziskavani pracovniki

Nejdiive byla provedena identifikace potieby ziskavani pracovnikiu, kdy byl stanoven

pocet pracovnikt, ktery je potiebny k zajisténi provozu. Nasledovalo vytvoteni popisu a

specifikace obsazovaného mista.
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Popis pracovniho mista je ve spolecnosti vytvaten do specidlnich formulait, které jsou
jednotné pro vsechny druhy pracovnich pozic. Tento popis pracovniho mista je pak
pfepsan do informacniho systému SAP. Na vytvafeni popisu pracovniho mista
spolupracuje piislusSny vedouci oddéleni spolecné s personalistou pro dany usek. Popis

pracovniho mista je uveden jako pfiloha 1 této prace.

Formulaf obsahuje tidaje o pracovni pozici a drZiteli (konkrétni osoba) tohoto pracovniho
mista. Je zde vypsan cil pracovniho mista, vyplni se pocet podiizenych mist, pokud je dané
pracovni misto md. Mezi dal$i udaje patii uvedeni kontaktii, coZ znamend, Ze se podrobn¢
specifikuje s jakymi internimi a externimi misty je pracovnik v kontaktu a jak Casté tyto
kontakty jsou. Specifikuje se ucel pracovniho mista. VétSinou postacuje shrnuti v n¢kolika
vystihuji hlavni tikoly pro pracovniho misto. Zapisuji se ve formé¢ ,,Co ... jak ... s jakym

cilem/vysledkem*. Jsou rozd¢leny do 4 hlavnich kategorii:

o zajistit;
o Tidit, koordinovat;
o podilet se, podporovat;

o provéadet, vypracovat.

Ukoly zajistit specifikuji zodpovédnost za ¢&innosti a vysledky spolupracovnikii &i
podiizenych. Do téchto €innosti drzitel pracovniho mista zasahuje jen pfi vétSich zménach
nebo pii piipadnych problémech. Cinnosti 7idit, koordinovat zahrnuji organizaéni tikoly,
kde ostatni spolupracuji na feseni téchto ukoll a drzitel ma fidici funkci. Tyto dvé oblasti
kompetenci jsou bézné pro hierarchicky vyssi pozice. Napf. vedouci maji vice tkolt
v oblastech zajisténi a koordinace.

Pro nevedouci (niZ§{) pozice jsou stanovovany ukoly ve zbyvajicich dvou kategoriich.
Cinnosti podilet se, podporovat specifikuji tikoly, na kterych se drZitel a dalif pracovnici
navzdjem podili. Je zde tedy nastavena spoluprice s ostatnimi pracovniky. Ukoly provddeét,

vypracovat zahrnuji  presné cCinnosti drZitele pracovniho mista, tyto Cinnosti nelze
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delegovat a v podstat¢ tvoii zdkladni pracovni naplil pracovniho mista. Vyplnény formulaf

podepisuje vedouci oddé€leni, persondlni referent a drzitel pracovniho mista.

Popisy pracovnich mist byly vytvafeny pro vSechny nové vznikajici pracovni pozice:

e gskenovac,

e pracovnik interni logistiky a zpétného uskladnént,
e pracovnik interni logistiky a expedice,

e manipulant VZV,

* manipulant VZV a Gctovani v SAP,

e koordinator logistiky.

Skenovac¢ provadi: preskladiiovani hotové vyroby do externitho skladu, skenovani pii
nakladce, pfilezitostnou manipulaci VZV, kontrolu uvolnéni zkuSebnou, organizaci

naklddky a vykladky hotovych vyrobki.

Pracovnik interni logistiky a zpétného uskladnéni provadi: pfepocitivani a vaZeni pro
zjisténi poctu kust v obalovych jednotkdch, zaskladiiovani zbylého materidlu do

vySkového skladu, systémové tctovani Srotu a jeho kontrolu, inventuru materidlu ¢i obalt.

Pracovnik interni logistiky a expedice provadi: spravu kanbanového okruhu a zén v SAP,
spravu kanbanovych regdli, uctovani diferenc¢nich protokoll, zdpisy Skodnich udalosti,
kontrolu vyrobnich kusovnikli. Pracovnik fidi a koordinuje: priority v expedicich,

transporty hotovych vyrobka do externiho skladu.

Manipulant VZV provadi: zdsobovani linky zdkaznickymi obaly, svoz Srotu a odpadu,

naklddku a vykladku materidlu a hotovych vyrobki, udrzbu VZV.
Manipulant VZV a dctovani v SAP provadi: zasobovani linky materidlem, svoz Srotu a

odpadu a nedokoncené vyroby, objednavku materidlu v SAP, tisk aktudlniho kusovniku,

zasobovani pti prestavbé, udrzbu VZV.
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Vsechny shora uvedené pracovni pozice jsou podfizeny koordinatorovi logistiky.
Koordinator ma zajistit: plynuly materidlovy tok v rdmci zdvodu. Ma fidit: zdsobovani
linek materidlem a obaly, expedici hotovych vyrobki a zpétné uskladnéni. Ma provadét:
plénovani smén, tidit pracovniky interni logistiky, kontroly BOZP a dodrZovani internich

fedpist, komunikaci s externimi firmami zajiSt'ujici logistické ¢innosti.
J

Pro dané pracovni pozice byly specifikoviny poZadavky na vzdélani a kvalifikaci,

dovednosti, pracovni zkuSenosti a ostatni pozadavky nutné pro vykon dané price.

Ke zvaZeni alternativ ziskdvani pracovnikd nebylo nutné pfistupovat, protoze zavod
rozhodl, Ze budou pievzati stdvajici zaméstnanci dodavatele. Dale nebylo zapotiebi
vybirat nejpodstatnéjsi charakteristiky z popisu pracovniho mista, jelikoz stdavajici
zamé&stnanci vSechny pozadavky jiz splnovali. Identifikace potencionalnich zdroji
uchazecu probéhla jiz pii schvalovani projektu pievzeti oblasti manipulace s materidlem,
kdy byla zvolena varianta pievzeti stavajicich zaméstnancii (zamitnuty byly varianty
zdroji na utadech prace, externi zdroje a leasingovi pracovnici). Volba metod ziskavani
pracovniki byla opét zvolena pfi schvalovani projektu. Pii volbé dokumenti, které
budou po pracovnicich poZadovany, byla zvolena Zaddost o zaméstnani, kterd byla specidln¢
upravena pro poZzadavky této pracovni pozice. Krok formulace a uveiejnéni nabidky
zaméstnani nebyl proveden, protoZe vSechny zalezitosti byly s manipulanty VZV
komunikovany prostiednictvim jejich nadfizeného. ShromaZd’ovani dokumenti a
informaci bylo provadéno az v ramci vybéru pracovnikt, kde byl ¢astecné spojen vybér a
ptijimani pracovnikti. Byl proveden predvybér pracovniku (vzhledem k tomu, Ze zdvod
nemohl pfevzit vSechny zaméstnance dodavatele) a byl sestaven seznam zaméstnanci,

ktefi budou pozvani k vybérovému pohovoru.

Po provedeni ptfedvybéru zaméstnanci by mél nasledoval krok vybérové pohovory.
Vzhledem ktomu, Ze vybérové pohovory byly cCéastecné spojeny s fazi piijimani
pracovnikl, muselo byt nejdiive pfistoupeno k zatazeni pracovnich pozic do tarifnich
skupin, rozdéleni do skupin dle vykonnosti a pfifazeni zdkladnich mezd. A to z toho
divodu, Ze zaméstnanciim dodavatele byly sdélovany financni podminky pfi prestupu do

zavodu.
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3.1.5 Zaiazeni pracovnich pozic do tarifnich skupin

V zavodu Continental Teves Czech Republic, s.r.o. jsou nastaveny dva zplsoby
odmeénovani, a to odmeénovani mimotarifni mzdou a odménovani tarifni mzdou.
Odménovani tarifni mzdou se fidi danym systémem tarifnich skupin. V zdvodé€ jich je
stanoveno 11. Vsechny nové vznikajici pracovni pozice patii do skupiny odménovani

tarifni mzdou.

Prifazovani tarifnich skupin provadi komise sloZend ze zdstupcti persondlniho useku,
vedoucich pracovnikil k jejichz plisobnosti spadd zafazovand pozice, dédle zdstupci

klicovych internich zakaznikl a zastupce odborové organizace.

V tomto konkrétnim piipadé komisi tvoril: persondlni referent, vedouci persondlniho
oddéleni, vedouci persondlniho useku, vedouci interni logistiky, vedouci useku logistiky,
zastupce odborové organizace a kli€ovi interni zdkaznici — vedouci useku vyroby, vedouci
useku Prototypy a malé série, jelikoZ néktefi pracovnici jejich usekd jsou zavisli na

pracovni ¢innosti manipulanta VZV.

Na této schlizce se projednava zatazeni pracovnich pozic do katalogu pracovnich pozic a
do tarifnich skupin. Pracovni pozice se zarazuji na zdklad¢ n€kolika kritérii: rozhodovani,
tvarci ¢innost, samostatnost pti feSeni tkolu, odborné Cinnosti, opakovatelnost, vzdélani,
praxe, zapracovani. Témto kritériim je vZdy pfifazena Skdla s vyznamem: nevyZzaduje se,
nizké, primémé, vysoké, velmi vyrazné. Kazdy ucastnik schiizky sd€li svij vlastni pohled
na dand kritéria a Skdly, a na zdklad¢ vétSinové shody je pracovnim pozicim pfifazen

minimdlni a maximalni mzdovy tarif.

Po této schiizce ndsleduje vyhotoveni zdznamu o provedeném jedndni a vystupem z této
schlizky je Zapis z jednani mezi zdstupci spolecnosti a odborové organizace o pfifazeni
tarifniho rozpéti. Nov€ vznikajici pracovni pozice byly zatazeny do ndsledujicich tarifnich

skupin.
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Tab. 1: Zatazeni pracovnich pozic do tarifnich skupin

Tarifni skupina

Pozice Usek | nastup | maximum

koordindtor logistiky 25MW 6 8
manipulant VZV a Gc¢tovani v SAP 25MW 2 4
manipulant VZV 25MW 2 3
skenovaé 25MW 3 5
pracovnik interni logistky a zpétného

uskladnéni 25MW 4 6
pracovnik interni logistiky a expedice 25MW 5 6

Zdroj: vlastni zpracovdni

3.1.6 Rozdéleni do skupin dle vykonnosti a piiiazeni zakladnich mezd

Rozdéleni manipulanti VZV do skupin dle vykonnosti probihalo na zdkladé odhadu,
jelikoz vSichni stivajici zaméstnanci dodavatele se v zdvodu pohybovali, a proto byly
zaznamendny jasné signdly jejich vykonnosti a vedouci interni logistiky byl sezndmen i
s jejich vykonnosti a zpisobem plnéni pracovnich povinnosti. Vedouci interni logistiky
ptitadil zaméstnancim tarifni tfidy dle jejich vykont a piislusnosti k dodavatelské
spole€nosti. Z délky pracovniho poméru u dodavatelské spole¢nosti bylo mozné posoudit,
do které znov€ vytvofenych skupin zaméstnanci zfejmé patii. Pro tento ucel bylo
vytvofeno 5 skupin, které byly odstupiiované dle riznych kritérii. Jednu mzdovou skupinu
tvotili novi zaméstnanci, ktefi v té dobé méli jesté¢ u dodavatelské spolecnosti zkuSebni
dobu. Druhd skupina byla tvotena pracovniky, ktefi jiZ byli po zapracovani. Tteti skupinou
byli jiz zcela samostatni pracovnici, ktefi nepotiebovali dohled na pracovisti a byli schopni
zajistit provoz jedné linky. Ctvrtou skupinu tvofili velmi zkugen{ a vykonni pracovnici. Ti
zvladali provoz linky, na kterou byli ptidé€leni a byli i schopni vykonavat prace na dalSich
linkach. Tudiz v ptipad€ potieby byli schopni zastupovani na jinych linkach. Patou skupinu
tvotili pracovnici, kteii by v ptipad¢€ potteby méli kvalifikaci, schopnosti a dovednosti, aby
vykondvali zastup koordindtora, piipadné tuto pozici mohli plné pievzit. V nasledujici
tabulce je uvedeno 5 kategorii s pfifazenou charakteristikou a procentni obsazeni

v jednotlivych skupinach.
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Tab. 2: Kategorie dle vykonnosti

Kategorie | Charakteristika % obsazeni
1 novy nastup 2
2 zapracovany 30
3 zcela samostatny 38
4 velmi zkuSeny a vykonny 16
5 zastup koordinatora 14

Zdroj: vlastni zpracovdni

Na zdklad¢ rozdé€leni do skupin dle vykonnosti probéhlo pfifazeni zédkladnich mezd. Poté

bylo pfistoupeno k ptipraveé podkladi na vybérovy pohovor.

3.1.7 Vybérovy pohovor

Vybérové pohovory byly v tomto konkrétnim pfipadé spojeny Céastecné s fazi piijimani
pracovniki. Byly proto zna¢né zredukovany kvuli asové tisni a byly na nich v podstaté
vyfizovany nastupni formality. Z tohoto ditvodu byl pfed vlastnimi pohovory pfedan
zamestnancim dodavatele s casovym predstihem seznam poZadovanych dokladii, které
maji na pohovor piinést. Tyto doklady slouzi jako podklad pfi zalozeni nového

zamestnance v informacnim systému SAP, kde je vedena veskera persondlni agenda.

Byly pozadovéany: kopie obcanského prukazu, kopie karticky pojisténce, kopie karty
z bankovniho udstavu s ¢islem Gctu, vyplnénd Zzadost o bezhotovostni vyplatu mzdy
(formular byl pfilozen), kopii dokladu o nejvys$im dosaZeném vzdélani, kopie rodnych

listd déti, pokud na n€ chce pracovnik uplatiiovat daitové odpocty.

Ptipravné prace persondlniho oddéleni spocivaly ve vyhotoveni piislusnych mzdovych
vymeéra (v tomto dokumentu je stanovena zdkladni mzda pracovnika) a pracovnich smluv.
Pro lepsi pfedstavu o mésicni hrubé mzdé byly vytvofeny i simulacni tabulky, které ke

stanovené zdkladni mzdé¢ pfipocitavaly dal§i pohyblivé slozky mzdy.
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Probihajici vybérové pohovory jsou provadény vzdy ve sloZeni vedouciho daného
oddéleni, event. vedouctho daného tuseku a zastupce persondlniho oddé€leni. V tomto
konkrétnim ptipad€ se pohovort ucastnil vedouci interni logistiky a personalni referent. Pti
jednotlivych pohovorech byli pracovnici informovani o zdkladnich podminkéch, které jim
zavod nabizi a byla jim nabidnuta lhita na rozmyslenou. Zavod nemohl pocitat s tim, Ze
vSichni zaméstnanci dodavatele budou chtit pfejit pod nového zaméstnavatele. Hlavni roli
v tom hral fakt, Ze zaméstnanci jiz takovou zménu ocekavali delsi dobu, proto méli Cas
hledat zaméstndni v jinych firmach. Déle bylo moZné, Ze neakceptuji podminky a
povinnosti, které jim novy zaméstnavatel uklddal. Tato situace nastala pouze v nékolika

ptipadech a tak tento fakt nebyl ohroZenim pro zdarny prab¢h celého projektu.

Pti pohovorech byly vyfizovdny tyto zdleZitosti: mzdovy vymér, pracovni smlouva.
Pracovnik byl také sezndmen s modely smén, které ve spoleCnosti existuji, a to s
tiisménnym provozem a s tiisménnym provozem s NRPD. K obéma provoziim byl rozdan
pfesny harmonogram na cely rok 2009 a bylo jim sdé€leno, na jakou sménu jsou ptidéleni.

Pracovnici obdrzeli informace o odborové organizaci.

Na vybérovém pohovoru pracovnici obdrZeli také informaci o povinnosti absolvovat
vstupni lékatrskou prohlidku u zavodni 1ékatky. Vstupni prohlidka je povinnd u zavodni
Iékarky, protoZe zné pracovni prostiedi a je sezndmena s riziky, které na pracovisti mohou
vypliiuje. Formuldf s vyjadfenim lékafe, Ze je pracovnik schopen pracovat na pozici
manipulant VZV, byl doplnén o potvrzeni, Ze pracovnik je télesn¢ a dusevné schopny

samostatné obsluhovat manipulaéni voziky.

3.1.8 Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
V ramci projektu byl informovan bezpecnostni technik spolecnosti o tom, Ze byly zfizeny

nové pracovni pozice, které maji v popisu prace manipulaci s vysokozdviZznymi voziky.

Tato skutecnost iniciovala provedeni nasledujicich ¢innosti.
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Bylo vypracovdno vyhodnoceni rizik kvuli vybéru a pouZiti osobnich ochrannych
pracovnich pomucek (ddle OOPP). Rizika, kterd se vyhodnocuji, jsou rozd¢lena na
fyzikalni (mechanickd, tepelnd a zéteni), dile na chemicka rizika (aerosoly a kapaliny) a
biologické (bakterie, viry, plisné). Vyhodnoceni pro pracovni pozici manipulanta VZV se
dotykalo pouze rizika fyzikdlniho, které je pro danou pozici specifikovdno, a to pady,

ndrazy, fezné rany, upadnuti a chlad.

Po vyhodnocent rizik byl vypracovan Vnitini ptedpis k pouziti OOPP. Pro tuto pozici byly
vybrany OOPP: ochrannd pfilba (ochrana hlavy), vystraznd vesta (nebezpe¢i stietu
s vozikem), ochrannd obuv (ochrana proti uderu, nirazu), ochrannd obuv zimni (ochrana

proti uderu, narazu, chladu), zimni bunda (ochrana proti chladu) a ochranné rukavice.

OOPP se déli na 2 casti, a to pracovni obleCeni a pracovni obuv. Pracovni obleceni
v zavodu je barevné odliSeno. Toto rozliSeni slouZi k zatazeni pracovnikil do jednotlivych
pracovnich pozic. V nasledujici tabulce je zobrazeno barevné rozliSeni sestav pracovnich
odévi.

Tab. 3: Barevné rozliSeni sestav pracovnich odévi

Pozice

haontaZni délnik

Kontrolor materialu
Bali¢

Sefizovad

Wedouc linky

Pracaovnik prototypd
W blokaéni zdna
Lagistik

Manipulant W2y

Pracovnik kvality

Pracaovnik vjvaje

Auditor viroby
Udribai
Udriba budoy

Zdroj: internf materidly spole¢nosti

73



U pracovniho obleceni bylo nutné navrhnout novou barevnou variantu. Pro manipulanty
VZV byla vybrdna tmavé modrd barva, kterd byla doplnéna signalizaCnimi pruhy. A to
vzhledem k tomu, Ze bylo vyhodnoceno riziko nebezpe¢i stietu s vozikem a tento

bezpecnostni prvek zvySuje viditelnost pracovniki.

Pracovni obuv musi spliiovat bezpecnostni pozadavky. Obuv chrani nohu pied poranénimi,
kterd mohou nastat pfi riznych nehodach v pracovnich oblastech. Pro manipulanty VZV
jsou bezpecnostni pravidla tykajici se bezpeCnostni obuvi odlisnd od pracovnikil
montdZznich linek. Obuv je bez ocelové Spicky, jelikoz zde hrozi riziko drazu, které by

mohlo byt ocelovou $pi¢kou zptisobeno.

Po vyhodnoceni rizik byla oslovena Krajskd hygienickd stanice Ji¢in s ndvrhem na
zarazeni praci do kategorii u profese manipulant VZV. Tento ndvrh uvadél udaje o
¢innosti, kterou manipulant VZV vykonava, v jakém prostiedi je Cinnost provadéna.
Predklada informace o osvétleni, hluénosti a teploté v pracovnich prostorach. Na zdkladé
téchto udaju je predloZen navrh kategorie (u této pozice €. 2), ktery vychazi z n¢kolika
faktor (napft. prach, chemické latky, hluk, vibrace, fyzicka zatéz, pracovni poloha, zatéz
teplem a chladem). Jsou zde uvedeny OOPP. Na zdkladé navrhu byla pfiddna zdvodu
Continental Teves Czech Republic, s.r.0. pozice manipulanta VZV do kategorizovanych

praci, které ve spolecnosti existuji.

3.1.9 Nastupni Skoleni

Po provedeni vyse uvedenych Cinnosti ndsleduje faze pfijimani pracovnikt.. Ta se sklada

z nastupniho Skolenf a dalSich potfebnych Skoleni, ktefi novi zaméstnanci musi absolvovat.

Nastupni Skoleni je tvofeno z péti hlavnich blokll. Nejprve zaméstnanci absolvuji blok
Zdkladni informace o firmé. Nésleduje Skoleni o vyrobku a $koleni Systém Fizeni jakosti.
Poté nasleduje Skoleni Bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci, poZdrni ochrany a ochrany
Zivotniho prostiedi, kdy jsou sezndmeni se zdkladnimi legislativnimi poZadavky a

systémem jejich naplnovani v zdvodu. Obsahem tohoto Skoleni je seznameni s poZarni
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poplachovou smérnici, evakuacnim planem, je probirdno bezpecnostni znaceni.
Zamestnanci jsou informovani o kategorizaci praci a s moZnymi riziky. Jsou zde probrany
zakazané price, zachazeni s chemickymi latkami a manipulace s bfemeny. PoZarni ochrana
spociva v sezndmeni pracovnikid s protipozarnim vybavenim a ochrana Zivotniho prostfed{
informuje o cilech zdvodu v oblasti Zivotniho prostfedi a napf. o tfidéni odpadi na

pracovisti.

Néstupni Skoleni uzavird blok Informaci z persondlniho oddéleni. To se sklada ze dvou
¢asti, kde persondlni oddéleni informuje o platném pracovnim fadu a kolektivni smlouvé.
Jsou zde rozdiny mzdové vyméry a pracovni smlouvy, dédle identifikac¢ni karty, které
slouzi ke tfem dcelim: evidence dochdzky, vyuzivani firemni autobusové dopravy, pouziti
ve stravovacim zafizeni. Poté druhd ¢ést persondlniho dseku — mzdova G¢tirna — informuje
zamestnance o pracovni dobé€, pracovnich neschopnostech, praci ptescas, dulezitych
osobnich ptekazkach, jako napt. oSetfeni, darcovstvi krve. Mzdova dctarna podepiSe se
vSemi nastupujicimi zaméstnanci prohlaseni poplatnika dan¢ z pifjmu FO ze zavislé

¢innosti a z funkénich pozitka.

V projektu prevzeti zaméstnancti byl uplatnén klasicky postup nastupniho Skoleni a nebylo
pfistoupeno k zddnym radikalnim dpravam. Pouze blok informaci z personédlniho oddéleni

byl zkracen z divodu jiZ podepsanych mzdovych vymérii a pracovnich smluv.

3.1.10 Skoleni

Dal§im $kolenim, které novi pracovnici musi absolvovat, je skoleni BOZP, PO, OZP na
pracovisti. Toto Skoleni uZ neprovadi bezpec€nostni technik, ale vedouci pracovnik daného
oddéleni. Pracovnici jsou sezndmeni se zdkladnimi dokumenty a zdsadami BOZP, PO,

OZP na jejich pracovistich, s aktudlnimi riziky na pracovistich a zptisobem jejich fizeni.
Aktudlni rizika, kterda byla vyhodnocena pravé pro pracovni pozici manipulant VZV, jsou

uvedeny v Prehledu bezpecnostnich ptedpisit spolecnosti. Celkem je stanoveno

6 bezpecnostnich predpist tykajicich se oblasti:
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* manipulace a kontakt s paletovym vozikem ru¢né vedenym;

e ruéni manipulace s paletami a uloZenym zboZim na paleté, kontakt s VZV a
nakladnimi zadsobovacimi vozidly;

e fizeni a manipulace motorovymi voziky;

e pouZzivini vn¢jSich komunikaci;

e pouZivani vnitinich vodorovnych komunikaci a vnitinich vertikdlnich komunikaci
(schody, zebtiky);

e skladovani v regdlech, ve stozich, stohovani palet.

Rozhodujicim kvalifikaénim pozadavkem je u pozice manipulant VZV prikaz obsluhy
motorovych manipulacnich vozikG (dale prikaz obsluhy). Vzhledem ktomu, ZzZe
zamestnanci dodavatele méli platné prikazy obsluhy pouze pro dodavatelskou spolecnost,
bylo nutné zajistit pro prebirané zameéstnance Skoleni. Na zdklad€é zdkonnych pozadavki
bylo objednano Skoleni od certifikovaného zkuSebniho komisafe pro piipravu odborné
zpusobilosti a provadéni zkousek fidict motorovych vozika. Zakladni Skoleni a praktické
zauceni obsluh manipulacnich vozikli obsahovalo skupiny: ru¢né vedené nizkozdvizné a
vysokozdvizné voziky, vysokozdvizné voziky akumuldtorové s nosnosti do 5 tun,
vysokozdvizné voziky se spalovacim motorem do 5 tun. Ugastnici byli zavedeni do
celostitni evidence Akreditovaného certifikaéniho organu ¢&. 3073 pii Ceské spole¢nosti
pro manipulaci s materidlem. Bylo zvazovdno, zda pro pracovniky zvolit celostatni
opravnéni nebo opravnéni s platnosti pouze v zdvode€. Po zvaZzeni vedoucimi pracovniky
bylo rozhodnuto, Ze obdrZzend opradvnéni maji platnost pouze v zdvod¢ Continental Teves

Czech Republic, s.r.o. Tato skute¢nost je ur€itym stabiliza¢nim prvkem.

Skoleni obsahovalo informativni zkusebni test, sezndmeni se zdkladnimi predpisy v oboru
a jejich zmény a novelizace. Ucastnici byli seznimeni s povinnostmi pii provozu
motorovych manipula¢nich vozikd a postupem pii nehodé. V ramci Skoleni byly
rozebirany pficiny urazu, poruch a havirii v provozu manipulacnich voziki, bezpecnostni
pozadavky pii provozu vozikd a rizika s provozem spojend. Skoleni bylo ukonéeno
zavéreCnym ovéfenim znalosti obsluh motorovych manipulacnich vozika (formou testit).
Po absolvovani tohoto skoleni byl ucastnikim vystaven prikaz obsluhy motorovych

manipulacnich vozika.
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3.1.11 Prevzeti zaméstnancti dodavatelské spole¢nosti

Po dokonceni vSech téchto krokd, byli dne 1.4.2009 pfevzati zaméstnanci do kmenového
stavu spolecnosti Continental Teves Czech Republic, s.r.o. a od toho dne je zajistovana

oblast manipulace s materidlem prostfednictvim téchto pracovnik.

3.2 Zhodnoceni projektu

Projekt prevzeti zaméstnancti dodavatelské spolecnosti byl uskutecnén s jasnym cilem. Cil
spocival v uspote logistickych ndkladi. Proto bylo pfistoupeno k samotné realizaci
projektu. Tento cil byl splnén. Uspora finanénich prostiedkil vznikla predeviim v tom, Ze
zavod prestal platit logistickému dodavateli jeho ndklady. Daéle bylo dosazeno
efektivnéjsiho planovani a vyuZivani manipulanti VZV, nad ¢imz zdvod v pfedchozim
obdobi nemél kontrolu. Uspora je vykdzana i v oblasti pouzivané manipulaéni techniky,
kterou si logisticky dodavatel pronajimal u spoleCnosti zabyvajici se manipulacni
technikou a ndsledné tento prondjem pietuctoval. Continental Teves Czech Republic, s.r.o.
po vzdjemné dohod¢ pronajal stavajici manipulacni techniku od ptvodni spolecnosti a

doslo zde k finan¢ni dspote. Minimdlni tspory je dosaZzeno na nevyrobnim materidlu.

3.3 Vlastni navrhy zlepseni

V rdmci projektu byly napldnovany z hlediska fizeni lidskych zdroji jednotlivé kroky,
které se musely uskutecnit, aby realizace byla fddné dokoncena. V ramci danych krokt
dochdazelo k riznym rozhodnutim, které 1ze s odstupem c¢asu zhodnotit a konstatovat, zda
byly spravné ¢i ne. V dalSim textu proto bude uvedeno, kterd rozhodnuti pii realizaci

w

projektu byla méné¢ vhodna a bude navrhnuto lepsi feseni dané zdleZitosti.
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3.3.1 Planovani poé¢tu pracovniki

V ¢asti projektu planovani poteby a pokryti potfeby pracovnikil doslo k naplanovani poctu
pracovnikl pro dany objem vyroby, ktery byl vykazovan na pocatku roku 2009. Na konci
druhého ctvrtleti roku 2009 byl zaznamenan nartist vyroby brzdovych posilovaci. Proto
bylo nutné fesit situaci, kdy pocet manipulanti VZV nebyl dostacujici. Byly navrzeny

ndsledujici alternativy:

= ndbor novych manipulanti VZV;
= pracovnici montdzni linky, ktefi budou zau€eni na pozici manipulanta VZV;

= agenturni manipulanti VZV.

Rizika ndboru novych manipulanti VZV z vnéjSich zdroji spocivaly v nutnosti
dlouhodobéjsiho zapracovani na pozici a tato skutecnost znamenala, Ze pracovnik bude
samostatné zvladat pracovni napln s urcitym casovym zpozdénim. Vzhledem k tomu, Ze

situaci bylo potfeba fesit okamzité, byla tato alternativa zamitnuta.

Rizika agenturnich manipulantl VZV spocivaji v samotné odpovédnosti dané pozice. Je
zde veliké riziko moznych nehod s vdZznymi ndsledky. Agenturni zaméstnance nema zavod
moznost motivovat k vykonnosti ani sankcionovat v ptipad¢ problémd, proto zavod tuto

moznost zamitl.

Bylo proto navrzeno, aby z useku vyroby byli vybrdni pracovnici montdznich linek, kteti
méli pritkkazy obsluhy motorovych manipulacnich vozika a byli za provozu zau€ovani na
pozici manipulanta VZV. Po zauceni méli byt schopni zastdvat i tuto pozici. Vyhody této
varianty spoc¢ivaji v tom, Ze stdvajici pracovnik méa povédomi o fungovéni celé spole¢nosti,
je sezndmen s jeji strukturou a s procesy, které ve spole€nosti probihaji. Zaméstnanci védi,
jak je prace manipulanta VZV ndro¢nd, v ¢em spociva jeho pracovni napln a také maji
moznost pozorovat podil této ¢innosti na materidlovém toku, jehoz bezproblémovy prubch

ma vliv na vysledky podniku.
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Vzhledem k tomu, Ze vSak s postupem casu dochéazelo k dal§imu nértstu objemut vyroby,
pracovnici z vyroby byli potfebni pfi ¢innostech na vyrobnich linkdch, tudiZ spolecnost
dospéla k rozhodnuti, Ze je tfeba provést zvysSeni poctu manipulantii VZV a byly stanoveny
presné pocty zaloh. Tento pocet uzZ nemohl byt pokryt ze zdrojit pracovnikii montaznich
linek a také se bohuZel stdvajici zamé&stnanci nepiihlasovali do vybérového fizeni. Pozice

manipulantli VZV byly proto obsazovany od urcitého obdobi i z vné&jsich zdroji.

3.3.2 Motivace k prihlaseni do vybérového iizeni

Nizky pocet kandidata prihlaSenych do vybérového fizeni byl analyzovén a bylo zjisténo,
Ze pozice manipulanta VZV nemotivuje ostatni pracovniky k pfihlaSeni. Pozice
manipulanta VZV je v zdvodu vniména s urcitymi piedsudky. Pied rokem 2009 byli
manipulanti VZV zaméstnanci dodavatele a platili pro né jind pravidla neZ pro
zamestnance zdvodu. V pribéhu casu byli manipulanti VZV vniméni jako pracovnici
s podfadnou naplni prace, pro kterou neni potiebna zvlastni kvalifikace a v podstaté to byli
pouze ,.ti, ktefi jezdi na jeStérce.” Vnimani této pozice je vSak jednoznacné Spatné. Pro
vykon price je potieba vysoké pracovni nasazeni, ptehled v procesech, znalosti
informacniho systému SAP, prikaz obsluhy motorového voziku, znalosti materidlu,
schopnost komunikace, atd. Pracovni pozice je spojena se znacnou odpovédnosti, protoze
nespravna ¢innost manipulanta VZV muzZe vést k zastaveni vyrobni linky, nebo pfi zdméné
materidlu mize dojit k vyrobé vadnych brzdovych posilovaci, s ¢imZ jsou spojeny znacné
finan¢ni a Casové ztraty. Dal$i znacnd rizika plynou z fizeni manipulacniho motorového

voziku, kde je velkd moznost nehody s finanénimi nebo zdravotnimi disledky.

Z provedeného Setfeni vyplyvd, Ze je nezbytn€ nutné zlepSit vaimdni pracovni pozice.
Toho miZe byt dosazeno pomoci lepsi informovanosti zaméstnancti o pracovni ndplni

v s

daného mista a bliz§ich podminkach, které jsou pro misto specifické.
Na vybérovych ftizenich byly tyto aspekty s pracovniky z vnitinich zdroji konzultovany a

bylo zjisténo, Ze dal§im divodem toho, Ze pozice neni obsaditelnd z vnitinich zdrojt, jsou i

finan¢ni podminky.
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3.3.3 Finané¢ni ohodnoceni

Finanéni podminky této pracovni pozice nejsou ostatnimi pracovniky vniméany jako
motivacni faktor k piihlaSeni do vybérového fizeni nebo k piijeti pracovni nabidky. Pfi
zafazeni pracovni pozice do tarifnich skupin byla pozice manipulanta VZV srovnana
s kvalifikaénimi pozadavky na pracovni pozici balice. Pozdé€jsi vyvoj vSak ukdzal, 7Ze
s pozici manipulanta VZV je spojena vyssi odpovédnost predevsim kvili moznym Skoddm
na zdravi, majetku a materidlu. Pfedpoklddalo se vSak, ze mozni kandidati na obsazeni
pozice manipulanta VZV vzejdou pravé z pozic balici. Nyni vSak bylo zjisténo, Ze pozice

manipulanta VZV nenf pro bali¢e motivujici.

V soucasné dob¢ je i zaznamendna nizka fluktuace této pozice. Tento vyvoj je do znacné
miry ovlivnén soucasnou situaci na trhu prace. Nedochdzi k odchodiim manipulantii VZV.
Lze vSak definovat predpoklad, Ze pokud by doslo k obratu na trhu préce, je vice nez
pravdépodobné, Ze se fluktuace navysi a pravé motivaci k hledani nového pracovniho

mista jsou do zna¢né miry financni podminky.

Navrhuji proto provést analyzu na trhu prdce a v ptipadé¢ zjisténi, Ze finan¢ni podminky
neodpovidaji soucasnému trhu prace, je nutné, aby doSlo kjejich prehodnoceni.
Samoziejme¢ zde existuje predpoklad, Ze obrat na trhu prace v nejblizsi dobé nenastane,
avSak zavod by mél byt na tuto situaci pfipraveny a v ptipadé potieby by mél umeét
reagovat na nastalé zmény. Muze se zvySovat fluktuace pozice manipulanta VZV, protoze
pracovnici nebudou subjektivné dostatecné¢ ohodnoceni a mohou zacit vyhledavat jiné
pracovni uplatnéni. Na druhé strané¢ mize byt nizky pocet uchazect na trhu prace, mezi
kterymi bude obtizné vybrat vhodného kandiddta na pracovni pozici, a tito kandidati

nebudou dostate¢né¢ finanéné motivovani k ndstupu do zdvodu.

3.3.4 Zarazeni do skupin dle vykonnosti

Pritazeni zakladnich mezd probéhlo dle odhadu vykonnosti pracovnikil. Zpétné Ize

Vv s

konstatovat, Ze vhodné&jsi variantou by byl ptivodni ndvrh pfitazeni stejné zdkladni mzdy
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vSem pracovnikum a teprve po urCitém casovém obdobi, kdy by se projevily pracovni
vysledky zamé&stnance, by doSlo k pFehodnocent zdkladnich mezd. Varianta ohodnoceni dle
vykonnosti byla zvolena proto, aby pfipadnd nastupni zdkladni mzda neodradila
pracovniky dodavatele od prestoupeni do spolecnosti. Byl by tim znac¢né ohroZen cely

projekt a v tomto piipad€ i samotnd vyroba.

Navrhuji proto, aby bylo provedeno pfehodnoceni mezd vSech stdvajicich pracovnikd. Tim
by bylo zachovdno ohodnoceni pracovnikli na zdklad¢ jejich dosahovanych pracovnich

vykont a systém odménovani by byl vice objektivni.

3.3.5 Interni instruktor

Pred pfevzetim zaméstnanci dodavatele, probihalo ve spolecnosti opakované Skoleni
obsluh motorovych manipulacnich vozika pro pfiblizné 60 lidi ro¢n¢€. Pfevzetim novych
zamestnancl byl pocet téchto prezkouseni zvySen na 130 lidi ro¢né. Tim doslo k nartstu
nakladl na opakované Skoleni. Pfi analyze této oblasti bylo zjisténo, Ze lektorské kapacity
externiho pracovnika jsou omezené, Casto by byla vhodnéjsi vyssi flexibilita a Skoleni je
nutné obsahové zaméfovat. Bylo zjisténo, Ze roc¢ni ndklady na externiho instruktora jsou

vy$si nez ndklady na ptipadné vyskoleni interniho instruktora.

Na zéklad€ vysSe uvedenych skutec¢nosti navrhuji investovat finan¢ni prosttedky do skoleni

pro interniho instruktora obsluh motorovych manipulacnich voziki (dale instruktor).

Certifikacni proces spocivd v absolvovani pfipravného kurzu pro certifikaci instruktora.
Certifikace probiha u akreditovaného certifikaéniho organu ¢. 3073 pii Ceské spolecnosti

pro manipulaci s materidlem — logistiku.
Je nutné zvolit zaméstnance, ktery spliluje pfedpoklady a poZadavky na absolvovéani kurzu

a je ochoten a schopen tento kurz absolvovat a ndsledné vykondvat Cinnosti spojené

s udélenim tohoto certifikatu. Kvalifikacni ptfedpoklady jsou stanoveny nasledovné:
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e (plné sttedni odborné vzdélani technického sméru (ukonc¢ené maturitou),

e praxe v fizeni manipulac¢nich vozikli min. 3 roky, fidi¢sky prikaz skupiny B a
prikaz obsluhy motorovych manipulacnich vozik,

e technické znalosti manipula¢nich voziki, schopnost vést vyuku a vést odpovidajici

evidenci.

Pro nového instruktora je povinné piipravné skoleni, které se skladd z n¢kolika blokt. Tyto
bloky tiéastniky seznamuji se zakladnimi CSN, legislativnimi pfedpisy, je probirdna nauka
o konstrukci, dale zdkladni metodika, evidence, dokladovost o organizaci kurzu. Ucastnici
jsou seznameni s osnovou pro Skoleni instruktora, s pomuckami, které lze pii Skoleni
pouZzivat. Dal§i blok je vénovin bezpec€nosti prace pii provozu manipulaéniho voziku a

Ucastnici absolvuji i praktické jizdy.

Po absolvovani Skoleni je nutné slozit certifikacni zkousku. Na zaklad¢ tspésné vykonané
zkousky obdrzi zaméstnanec certifikat. Doba platnosti certifikdtu je 3 roky, po uplynuti
této doby je platnost certifikdtu prodlouzena na dalSich 5 let. Zaméstnanec by proto musel

absolvovat recertifikacni kurz.

Po obdrZeni certifikdtu miZe zaméstnanec intern¢ provadét Skoleni a praktické zauceni
obsluh manipulac¢nich vozikti, provadét opakované Skoleni a prezkouSeni obsluh
manipulac¢nich voziki. Ddle bude provadét zdznamy o provedenych zdvéreCnych
zkouskach, vydavat prikazky a tidi¢i VZV budou vedeni v celostitni evidenci obsluh

vozikt.

3.3.6 Pojisténi odpovédnosti za Skodu zpisobenou pri vykonu zaméstnani

Oblast manipulace s materidlem je spojena s Castymi Skodami na materidlu, hotovych
vyrobcich ¢i dal$imi Skodami. Zaméstnanci dodavatele méli sjedndno pojisténi

odpovédnosti za Skodu zplisobenou pfi vykonu zaméstnani. Spolecnost doporucila novym

zaméstnancim, aby si uzavfeli tuto pojistku i na Skodu spojenou s vykonem price u
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nového zaméstnavatele. Nasledujici vyvoj vSak ukdzal, Ze nckteti zaméstnanci pojisténi

neuzavreli a pfi naslednych Skodnich udalostech jim byla §koda pfedepsdna k thrade¢.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost by se chtéla témto piipadim vyhnout, protoZe Skody se
pohybuji v fadech tisicti korun, navrhuji, aby spole¢nost uzaviela pojistnou smlouvu o
Skodovém pojisténi odpovédnosti za Skodu zpiisobenou pri vykonu zaméstndni (déle
pojiSténi odpovédnosti) na vSechny stdvajici zaméstnance, ktefi obsluhuji manipulacni
voziky. Zaméstnanci by se ¢aste¢né podileli na thradé poplatku za pojisSténi odpovédnosti.

S pojisténim odpoveédnosti by byla spojena spoluti¢ast na Skodni udalosti.

Pred uzavienim pojisténi odpovédnosti je tfeba provéftit, zda cCast poplatku za uzaviené
pojisténi odpovédnosti, kterou bude za pojisténého zaméstnance hradit zdvod, je Cdstkou
nepen¢zniho piijmu a bude zaméstnanci zdanéna ve vyuctovani mzdy. Dale by bylo
vhodné, aby zaméstnanci, kterych se pojisténi odpovédnosti bude tykat, byli predem
seznameni s planem zavodu a mohli se tak vyjadfit, zda maji zdjem pojistku uzaviit.
Vzhledem k tomu, Ze ndklady na jejich pojisténi budou polovi¢ni, nepredpoklada se, Ze by
nevyslovili s timto pojisténim souhlas. Pokud bude rozhodnuto o uzavieni pojistné
smlouvy o pojisténi odpovédnosti, je tfeba kontaktovat pojistovaci spoleCnosti a najit
vhodné pojisténi s podminkami, které by firmé vyhovovaly. Tim by mélo byt povéteno

oddélent financni uctarny ve spolupraci s vedoucim oddé€lent in. logistiky.

Déle by byla ptipravena Dohoda o srazkach ze mzdy, kdy bude jednordzové strzena Castka
odpovidajici spoludcasti na pojisténi odpoveédnosti pro cely rok. Kazdy rok by byla
vystavena novd dohoda o sriZzkdch ze mzdy na vy$i pojistného, které bude
prehodnocovéano pojistovaci spolecnosti dle Skodnich udélosti. Dohody o srazkiach ze
mzdy musi byt podepsdny se viemi zaméstnanci, kterych se pojisténi odpovédnosti tyka.

Podklady by byly pfeddany na mzdovou tG¢tarnu.

S organizovdnim uzavieni pojistné smlouvy o pojisténi odpovédnosti jsou spojeny ndklady
na administrativni zajiSténi, je nutnd spoluprice oddéleni logistiky, persondlniho dseku a
oddéleni financni Uctarny. AvSak na zdkladé vyvoje predchozich udélosti doporucuji, aby

zavod vénoval této ¢innosti pozornost.
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Prevzeti zaméstnanct dodavatelské spolecnosti je jednou z mozZnosti, jak mize spolec¢nost
ziskavat pracovniky. Tato metoda ziskdvani pracovnikli ma vyhodu v tom, Ze spolecnost
nemusi investovat finan¢ni prostfedky do celého postupu ziskdvani pracovnikli. Nemusi
napt. identifikovat potenciondlni zdroje uchazecl, protoZe tyto zdroje jsou jiZ predem
znamé. S procesem prevzeti jsou vSak spojeny Cinnosti, které je nutné vykonat a jejichz
postup a naleZitosti by mély byt zachovany, aby bylo dosazeno oc¢ekdvaného vysledku, a to

prevzeti zaméstnanci ve stanoveném terminu.

Nize uvedené cinnosti tvoii koncepci prevzeti zaméstnancii z hlediska fizeni lidskych
zdroji, podle které bylo pfevzeti zaméstnanct realizovdno v zdvodu Continental Teves
Czech Republic, s.r.o. Prvnim krokem bylo pldnovani potfeby a pokryti potieby
pracovnikt, ¢imz byl vytyCen pocet pracovnikii, ktery je potfebny k zajisténi provozu
oblasti manipulace s materidlem (zdsobovani linek). Na zdklad¢ této Cinnosti bylo
pfistoupeno k dal$im kroku, a to k vystaveni persondlniho poZadavku. Po jeho vystaveni a
nasledném schvdleni bylo pfistoupeno k samotné realizaci pfevzeti zaméstnanct. Zavod
dospél také k rozhodnuti, Ze by bylo vhodné restrukturalizovat oddéleni vyrobni logistiky,
kam pfevzati zamé&stnanci byli zafazeni. Dals{ ¢ast koncepce zahrnovala ¢innosti tykajici se
ziskavani pracovnikii. Byly vytvoteny popisy pracovnich mist, kde jsou podrobné uvedeny
pozadované nélezitosti. Byly zvoleny dokumenty, které budou po pracovnicich
pozadovany a na zdkladé obdrZzenych dokumentl byl proveden piedvybér pracovniki.
Daile nasledoval krok, kdy byla pracovni mista zatazena do katalogu pracovnich pozic a na
zékladé¢ jedndni bylo pfifazeno odpovidajici rozpéti tarifnich tfid. Poté nasledovalo
rozdéleni pracovnikli do skupin dle vykonnosti a bylo provedeno pfifazeni zdkladnich
mezd. DalS$im krokem koncepce bylo provedeni vybérovych pohovorti. Soucasné s timto
procesem probihal proces spojeny s oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Tato
oblast zahrnovala Cinnosti spojené sndvrhem na zafazeni nové pracovni pozice do
kategorii, ddle probihalo vyhodnoceni rizik, na jehoz zdklad¢ byly vybrdny ochranné
pracovni pomtcky. Koncepce zahrnovala i proces pfijimani pracovnikli, do n¢hoz patii

ndstupni Skoleni a dalsi potfebna Skoleni, kterd byla spojena s pracovni pozici.
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Na zédkladé provedeného zhodnoceni byly specifikovany oblasti, které v ptipadé zvoleni
jiné varianty feSeni, mohly zabranit naslednym komplikacim, které vznikaly v obdobi po

realizaci projektu.

MozZnych zlepSeni by bylo dosazeno pifi persondlnim pldnovdni vysStho poctu
zamestnancl, ktery byl vndslednych mésicich nedostacujici. Planovani vychdzelo
z aktudlnich objemt vyroby, proto dal$i navySeni objemu s sebou pfineslo nedostatek
kvalifikovanych pracovnikt. Déle bylo shleddno, Ze pozice manipulanta VZV je vnimédna
s ur¢itym predsudkem, nemotivuje tudiZ stdvajici zaméstnance k tomu, aby se pfihlasili do
ptipadného vybérového fizeni. Také na zdkladé minulého vyvoje bylo zjisténo, Ze u pozice
manipulanta VZV by mélo dojit ke zméné financnich podminek, protoZe soucasné
podminky nespliiuji ofekdvani, kterd jsou spojena s pracovni ndplni této pozice a
pozadovanou odpovédnosti a pracovnim nasazenim. Déle by bylo vhodné pokusit se
zlepsit vniméni této pracovni pozice ostatnimi zaméstnanci. Ze samotného prevzeti
zamestnancl jednoznac¢né vyplynulo, Ze by bylo vhodné vyskolit interniho instruktora
obsluh motorovych manipulacnich vozikd, coZz by vedlo k dalSim financnim dsporam za
poplatky, které jsou v souCasné dobé vyplaceny externimu instruktorovi. Po urcitém
vyvoji, ktery byl zaznamendm v oblasti Skodnich udélosti, bylo doporuceno, aby
spolecnost uzaviela pojistnou smlouvu o Skodovém pojisténi odpovédnosti za Skodu
zpusobenou pii vykonu zaméstndni na vSechny stdvajici zaméstnance, ktefi by se na
uhrad¢€ pojistného castecné podileli. Spolecnost by tak zamezila finanénim ztratdm, které

vznikaji v ptipadé, Ze si zaméstnanec vlastni pojisténi odpovédnosti neuzavrel.

Presto lze fici, Ze uskutecnény postup realizace prevzeti zaméstnanct byl dostacujici k
fadné realizaci projektu. Projekt byl dspé$n¢ zakoncen a po provedeni ndslednych analyz
bylo zjisténo, Ze ptevzeti zaméstnancti vedlo k finanénim udspordm, kvili kterym byl
samotny projekt schvdlen a realizovan. Prevzeti také probchlo bez Casovych prodlev a

naruSeni chodu vyroby. Po persondlni strance byl proces splnén a dostatecné zajiStén.
Na zdkladé vySe uvedeného lze konstatovat, Ze cili této prace, tj. vytvoreni koncepce

prevzeti zaméstnanct z hlediska fizen{ lidskych zdroji a navrzeni moznych zlepsSeni, bylo

z teoretického 1 funkéniho hlediska dosazeno.
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