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ANOTACE

Cilem této bakaldrské prace je analyzovat rizeni lidskych zdrojii ve vybrané
organizaci. V prvni casti bakalarské prace je definovan management, rizeni lidskych
zdrojit a personalni ¢innosti z teoretického hlediska. \ praktické casti je zaznamenana

analyza rizeni lidskych zdroju a personalni c¢innosti ve vybrané organizaci.
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UvVOoD

K fungovani kazdé organizace jsou potfeba materialni, finan¢ni, informacni a
lidské zdroje. Stézejnim ¢lankem kazdé organizace je zaméstnanec. Kazdy ma svou
ulohu, zodpovédnost a napli prace, kterou se snazi splnit vytycené cile. Zaméstnanci
jsou soucasti organizace, ktera také plni své cile—strategické. Ty jsou slozeny z cili
dil¢ich. Je velice dilezité, aby zaméstnanci, ktefi maji tyto cile pfitazené, vedéli, jaky
je jejich obsah, pro¢ na nich pracovat a zda jsou dilezité. Proto v organizaci musi
dochazet ke spravnému fizeni lidskych zdroji. Spokojeny a motivovany zaméstnanec
bude podavat lepsi vysledky nez zaméstnanec nespokojeny.

Lidské zdroje zlepSuji vykonnost podniku. Tim i jeho konkurenceschopnost, ¢imz
se stavaji rozhodujicim faktorem prosperity kazdé organizace.

Cilem této bakalaiské prace bude analyza a Fizeni lidskych zdroju ve
vybrané spole¢nosti a nasledné zhodnoceni vysledkii této analyzy.

Pro splnéni stanoveného cile bude bakalarska prace rozdélena do péti kapitol.

Prvni a druha kapitola bude definovat zakladni pojmy a teoreticka vychodiska
tykajici se daného tématu. Prvni kapitola se bude zabyvat vymezenim zakladnich
pojmu z oblasti managementu a manazerskych funkci. Ve druhé kapitole najdeme
zakladni pojmy a teorii vztahujici se K fizeni lidskych zdroji. V této kapitole budou
charakterizovany jednotlivé personalni ¢innosti, které v podniku probihaji. V prvni a
druhé kapitole budou uvedeny nazory a piistupy vybranych autort na danou
problematiku.

Treti kapitola je vénovana spolecnosti Continental AG. V této kapitole je
zachycen historicky vyvoj a pfedmét podnikani této spolecnosti. Spolecnost
Continental AG je obchodni korporaci, kterd ma v Ceské republice osm zavodi.
Z téchto osmi zavodu je vybran Continental Trutnov, s.r.o. Nasledujici kapitola bude
zaméfena na analyzu fizeni lidskych zdroji v tomto koncernu. V zavéru prace budou
shrnuty ziskané poznatky a na zaklad€ vyhodnoceni analyzy budou navrZeny zmény k

zefektivnéni fizeni lidskych zdrojli ve spolecnosti Continental, s.r.o. Trutnov.

Teoretickd ¢ast bakalarské prace bude sepsdna na zakladé prostudovani odborné
literatury, tykajici se managementu, fizeni lidskych zdroji a personalnich ¢innosti
v podniku. Prakticka ¢ast bude zpracovana na zakladé poskytnutych internich
dokumentii a rozhovorli se zameéstnancem personalniho oddéleni spolecnosti
Continental, s.r.o. Trutnov.
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1 MANAGEMENT

V prvni kapitole je definovana podstata managementu, samoziejmé s ptivodem
samotného slova management. Na coz navazuje historicky vyvoj managementu po
jednotlivych etapach, od klasického az po management souc¢asny. Bude bran zfetel, na
postupné a prubézné manazerské funkce, S nimiz je provazana osobnost manazera a

manazerska pyramida, ktera je vysvétlena v zavéru kapitoly o managementu.

Slovo management vzniklo z latinskych vyraza ,,manus — ruka“ a ,,agere — délat*.
Vice znamy je pro nas management z anglického ekvivalentu ,,to manage®, ktery
znamena fidit, vést.

Management je nejcastéji spojovan s podnikatelskou Ccinnosti, jeho pole
pusobnosti je ale Sir$i. ,, Smyslem managementu je ovlivnit jakékoliv lidské cinnosti tak,
aby jejich provadeni bylo ucelné a efektivni, a pritom smérovalo k predem vytycenému

cili.” (Pitra, 2007, s. 9)

Management v organizaci podnikatelského typu mizeme tedy definovat jako
soubor vSech zdroji a ¢innosti, které piispivaji ke spravnému chodu organizace.

Veber a kol. vysvétluje management takto: ,,Management lze nejobecnéji
charakterizovat jako souhrn vsech cinnosti, které je potreba udélat, aby byl
zabezpecen chod organizace. “ (Veber, 2009, s. 19)

Bélohlavek ve své knize uvadi: ,,Management je proces systematického
planovani, organizovani, veden/ lidi a kontrolovani, ktery smeruje k dosazeni cili
organizace. * (Bélohlavek, 2001, s. 24)

Podle Z. Pitra je management definovan jako ,,proces umoznujici planovat a
organizovat lidské cinnosti, vést lidi k jejich ucelnému a efektivnimu provddeni,
kontrolovat vykon techto cinnosti a vidit chovani lidi a zpusoby vyuZivani jim

o (¢

pridélenych prostredkii v zajmu dosazeni organizaci sledovanych cilu.* (Pitra, 2007,

s. 9)

Z téchto definic vyplyva, Ze pojem management ptredstavuje soubor poznatkd,
skupinu lidi, ¢elné chovani a vytyCeny cil, ktery je pro danou organizaci klicovy.

Dulezitym aspektem managementu je také efektivnost a ucelnost.
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1.1 Vyvoj Managementu

Mezi prvni dobfe organizované a fizené instituce patiili armady, cirkve a staty.
Nejrozvinutéjsi formou organizace byla armada. Jelikoz méla vzdy ,jasné vytycené
cile, vyskoleny a disciplinovany personal, velitelskou pravomoc jako jediny zdroj
prikazu, hierarchické usporddani a také delegovani casti pravomoct. ©“ Tyto principy

se dale rozvijely napfi¢ staletimi. (Pitra, 2007, s. 23)

Teorie managementu se nasledné zacaly vyraznym zptisobem ménit v zévislosti
na vyvoji technologii, zmén¢ Zivotniho stylu lidstva a také zménou charakteru
spole¢nosti jako takové. (Pitra, 2007, s. 23)

1.1.1 Etapy vyvoje managementu

Vyvoj managementu muzeme rozd¢lit do tfi etap. Prvni etapou je klasicky
management, na ktery navazuje management 40. — 70. let a posledni etapou je

soucasné obdobi managementu.

Klasicky management

Klasické obdobi managementu zac¢alo koncem 19. stoleti a pokrac¢ovalo do 30. let
20. stoleti. Klasicky management mizeme rozdélit na americky a evropsky proud.

Americky proud se orientoval predevsim na riist vykonnosti vyrobnich jednotek
a zvySovani pracovni kazn¢. Tento proud také ptinesl pofadek v ¢asovych rozvrzich a
planovani vyroby. (Veber, 1996, s. 122-123)

Hlavnim pfedstavitelem amerického proudu je Frederick W. Taylor, jehoz
postupy a pristupy poté zviditelnil a prosazoval Tomas Bat'a. Ze svych experimentt F.
W. Taylor vyhodnotil doporuc¢eni pro vykon manaZerskych funkci. Mezi tato
doporuceni patii ,.determinace jediné nejlepsi cesty, védecky vyber personalu,
pracovni vykon za vikolovou mzdu a funkcni vedeni. © (Pitra, 2007, s. 25)

Ptedstavitel evropského proudu byl Henri Fayol, ktery definoval ¢tyfi zakladni
manazerské aktivity: planovani, organizovani, vedeni a kontrolu. Také definoval
¢trnéct zakladnich principti managementu, mezi néz patii naptiklad ,.délba prdce,

odména, autorita, pocit soundleZitosti, centralizace. “ (Pitra, 2007, s. 24)

40. 1éta 20. stoleti — 70. léta 20. stoleti
Do tohoto obdobi patii behavioristicka teorie managementu. Pfinesla predevsim

zviditelnéni tlohy jednotlivce a jeho piispévku k dosazeni cilii organizace. Hlavnim
pfedstavitelem této teorie je Elton Mayo, ktery se zabyval psychologickymi faktory

motivace pracovniho vykonu. Mayo véfil, Ze finan¢ni stimuly jsou jen dil¢im faktorem
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motivace pracovnikil, chovani je ovliviiovano hlavné psychologickymi a socialnimi
faktory. (Pitra, 2007, s. 26)

Hlavnimi pfedstaviteli procesni teorie managementu jsou L. Gulick a L. F.
Urwick. Snazili se rozvijet spravni fizeni a soustavné se zaobirali jednotlivymi
procesy, které manazeti pii fizeni vykonavaji. Definovali rovnéz manazerské funkce
POSDCORSB. (Veber, 1996, s. 126)

Systémové teorie managementu zahrnovaly zejména rozvoj teorii informaci,
kybernetiky, teorie systémli a metod opera¢niho vyzkumu. Tyto teorie ptfedstavuji
komplexni pohled na objektivni realitu, a také ukazuji obecné zasady pro navrhovani
ucinnych postupti v managementu. Hlavnimi pfedstaviteli jsou V. Pareto, Chester I.
Bernard a jeho nasledovnik H. A. Simon. (Pitra, 2007, s. 27)

Soucasné obdobi managementu

Koncem 20. stoleti zacal management dostavat takovou podobu, jakou zndme
dnes. Vyvoj celosvétové ekonomiky vedl k mnoha zméndm. Globalné roste
konkurence, ktera je rozdé¢lena na ti'i konkurenéni centra: dalnovychodni, americké a
evropské. Nabidka a poptavka u komodit je vyrovnana, ¢astokrat je vyssi nabidka nez
poptavka. Podnikatelskd sféra musi pruzné reagovat na globalni zmény, které jsou
predevsim ekonomické a politické. (Veber, 1996, s. 131)

Do soucasného obdobi managementu patii také novodobé rysy japonského
managementu. Mezi hlavni pfistupy patii obracené fizeni, ptficemz Se klade diraz na
zapojeni niz8ich i vykonnych pracovniki, ktefi mizou spolurozhodovat o tikolech a
podilet se na feSeni problému firmy. Dal§im pfistupem je systém persondlni prace,
ktery se snazil odménovat podle sluzebnych let a podporovat dozivotni zaméstnani,
¢imz zvySoval loajalitu k firm¢. (Veber, 1996, s. 129)

1.2 Manazerské funkce

Management v sobé zahrnuje cinnosti, které predstavuji klasifikaci prace
manazert. Manazerské funkce délime na sekven¢ni manazerské funkce a paralelni
(prabézné) manazerské funkce. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 74)

Autorem mozna nejstarsi klasifikace sekvenénich manazerskych funkei je Henri
Fayol, ktery manazerské funkce déli jako planovani, organizovani, vedeni a kontrolu.
Dalsi alternativni klasifikaci je podle Luthera Gulicka a Lyndall Fownes Urwicka
soustava manazerskych funkci POSDCORB. Ta v sob& zahrnuje planovani,
organizovani, rozmistovani, fizeni, koordinovani, vykazovani a rozpoc¢tovani. Mezi
hlavni manazerské funkce, podle americkych autorti svétové uznavané ucebnice
managementu "Management: A Global Perspective” od Heinze Weihricha a Harolda
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Koontze, patii: planovani, organizovani, personalistika, vedeni, kontrola. (Vodacek,
Vodackova, 2006, s. 74)
Mezi paralelni manazerské funkce patii analyza, rozhodovani a implementace.

Dale jsou popsany paralelni manazerské funkce a sekvenéni manazerské funkce.
1.2.1 Planovani

Planovani je zaméteno na budouci stav organizace. Piedstavuje tvorbu urcitého
planu, ktery ndm umozni ptedvidat rizika, ur¢it metody a zvolit potiebné zdroje ve
spravném kapacitnim rozsahu. Jde o seznam c¢innosti, jaké organizace musi provést,
aby dosahla vytyceného cile ve stanoveném case podle pozadovanych parametri.
Vsechny ¢innosti jsou sefazeny chronologicky za sebou a maji mezi sebou urcitou
navaznost. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 74)

Dulezitym bodem planovani je volba kontrolovatelnych a jednoznacnych cild,
které by mély byt v souladu s poslanim organizacni jednotky. Podle zkratky SMART
je mozné jednozna¢né zadat cile plani. S jako ,,stimulating — cile, jenZ stimuluji
k dosazeni; M jako ,,measurable® — cile, které jsou méfitelné a kontrolovatelné; A jako
»acceptable® — cile musi byt pfijatelné pro jejich realizatory; R jako ,realistic” — cile,
jez budou realn¢ dosazitelné; T jako ,,timed* — cile musi byt dosazeny ve stanoveném
Case. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 79)

Manazefi vytvaieji plan na uréity ¢asovy usek, podle tohoto useku se plany déli
na dlouhodobé — strategické (obdobi 3—10 let), stiednédobé — taktické (1-3 roky) a
kratkodobé — operativni (mésic, sména).

Strategické plany jsou komplexni scénaife chovani organizace jako celku.
Detailnéj8i jsou plany taktické, jez se zamétuji na jednotlivé oblasti organizace
(logistika, marketing, vyroba). Pomoci taktického planovani napliiuje organizace
strategické cile. Operativni plany vychazi z taktického planovani a velice detailné
specifikuji ¢innosti, které maji byt provedeny v ramci pracovniho ukolu na kazdém
pracovisti.

(Pitra, 2007, s. 119)

Planovéani je zakladni a velice dulezitou slozkou, protoze ,,md primy vliv na
efektivitu organizacnich cinnosti, snizovani rizika, rozvoj organizace i manazeri,
urovern integrace a koordinace usili a vykonnost organizace. “ (Bé&lohlavek, 2001, s.
97)

1.2.2 Organizovani

Po vytvoreni planu, nastava faze, kdy se organizuji zdroje a vyrobni prostiedky

podniku. ,, Poslanim organizovani je ucelné vymezit a hospoddarné zajistit planované i
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jiné nezbytné cinnosti lidi pri plnéni cilu a dalsich potieb organizacni jednotky nebo
Jjeji casti. ““ (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 79)

Organizovani v sob¢ zahrnuje uréovani ¢innosti lidi a jejich koordinaci, délbu
prace, vymezeni pravomoci a také ur¢ovani podminek. Hlavnim cilem organizovani
je vytvofit prostfedi pro efektivni spolupraci. (Veber, 1996, s. 79)

Proces organizovani se fidi podle urcitych pozadavkl. Americky autor E. Dale
shrnul pozadavky a nazval je OSCAR. Tento nazev piedstavuje zkratky jednotlivych
pozadavk, které musi byt v procesu organizovani zajistény. O ,,objectives™ znamena
zajisténi cild, S ,,specialization® je specializace, kterd sdruzuje stejné a podobné
¢innosti do dil¢ich strukturalnich jednotek, C ,,coordination® je sladéni ¢innosti a lidi,
A ,,authority* jako pravomoc, zde piedstavuje rozpéti rozhodovani, R ,,responsibility
je zodpovédnost a povinnosti dil¢ich jednotek. Tento proces slouzi k usnadnéni
organizovani v podniku, pfinasi fad, zptisob provedeni Cinnosti a také disciplinu.
(Vodacek, Vodackova, 2006, s. 91)

Organizovani je uzce spojené s vytvofenim vnitini organizacni struktury.
Organizacni struktura piedstavuje hierarchické uspotradani celé organizace. Sklada se
z jednotlivych organiza¢nich utvart a pracovnich mist. (Blazek, 2011, s. 44)

Mezi hlavni rysy patfi vztah nadfizenosti a podfizenosti, kompetence,
odpovédnost a koordinace, kterd musi byt zajiSténa horizontalné a vertikalné.

Mezi zakladni organizacni struktury patii liniové organizacni struktura, funkcni
organizac¢ni struktura a liniové §tabni organizacni struktura. (Veber, 1996, s. 82)

Liniovou organizaéni strukturu tvoti liniové prvky a liniové vazby. Je zde jasna
vazba mezi nadfizenym a podiizenym, kde nadiizeny ma komplexni odpovédnost za
jeho organizac¢ni jednotku. (Veber, 1996, s. 82)

Funk¢ni organizacni struktura se 1iSi tim, ze vedouci je vybaven pravomoci a
odpovédnosti za jemu prislusnou specializovanou funkci. Hlavnim negativem této
organizacni struktury je kiiZeni ptikazil, to je diivodem, pro¢ se tato organiza¢ni
struktura pfili§ nepouziva. (Veber, 1996, s. 82)

Liniov¢ Stabni organizac¢ni struktura je na rozdil od dvou vySe uvedenych tvofena
dvéma zakladnimi slozkami — liniovou a §tdbni. Ukolem liniové slozky je komplexni
fizeni Gtvaru. Ukolem 3tabu je vytvaiet predpoklady k dodrzeni zasady jediného
odpovédného vedouciho, a to predevsim, pokud vzristd slozitost fizeni na vyssich
stupnich fizeni. Hlavnim kladem této organizacni struktury je specializace funk¢nich
vedoucich pracovnikti s vysokou odbornosti. (Veber, 1996, s. 83)

Organizovani vychazi ze tii zakladnich principi. Tyto principy jsou zobrazeny na
obr. 1. Mezi né patii délba prace, pracovni specializace a koordinace.

Obrazek nize ukazuje transformacni proces vstupu na konecny vystup. Cely

proces zacind spravnou koordinaci ze strany managementu. Management urcuje a
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rozdava ukoly konkrétnimu jedinci na zdklad¢ pracovni specializace, a poté neustale
ovliviiuje pracovni usili na jednotlivych mnozinach transformaénich mist. Z téchto
transformacnich mist si jedinci nebo skupiny lidi rozd¢€luji dil¢i ukoly podle principu
délby prace. Po dokonceni téchto dil¢ich ukolii vzniké vystup.

Obrazek 1 Vztah mezi tremi zakladnimi principy organizovani

Pracovni specializace

Mnozina transformac¢nich mist

DELBA

Vstup Vystup

TRANSFORMACNI PROCES
Zdroj: (Pitra, 2007. str. 155) — vlastni zpracovani

1.2.3 Vedeni lidskych zdroji

Dalsi manazerskou funkci, kterd doplituje organizovani, je vedeni lidskych
zdroju. Pomoci vedeni ovliviiuje manazer zaméstnance V organizaci tak, aby radi a z
vlastni vile dosahovali nejlepSich vysledk. Hlavnim cilem je dosaZeni vysoké
produktivity z dostupnych zdroji, zajisténi vysoké kvality produktl a snizovani
nakladu organizace. (Pitra, 2007, s. 179)

Veber definuje vedeni jako ,,proces ovliviiovani lidi takovym zpiisobem, aby
Jjejich cinnost prispivala k dosahovani skupinovych a podnikovych cilii. “ Aby toto
manazer uspéSné€ splnil musi mit urcité schopnosti. Do téchto schopnosti miZzeme
zahrnout: schopnost vést, usmérnovat, motivovat a stimulovat. Jeden z nejlepSich
zpusobt, jak ptisobit na spolupracovniky a podfizené je: jit ptikladem. (Veber, 1996,
s. 59)

Podle P. Druckera jsou s vykonem manazera spojeny vSechny uspéchy, ale i

netspéchy v organizaci. Uspéchy a prohry spoluutvaii pracovni vykonnost a vysledky
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tymu. Je to urcité méfitko, dle kterého urcime, zda je vedeni zaméstnancii spravné ¢i
nikoliv.

Efektivni vedeni lidi v organizaci muzeme rozdélit na nékolik stylu. ,,Jako styl
Fizeni oznacujeme typicky zpisob chovani #idicich pracovniki (manazer: nebo lidriz),
uplatiiovany vici jejich spolupracovnikam pri pracovnich aktivitach a pri plneni
zadanych ukolii nebo cilii . (Tureckiova, 2004, s. 77)

Ridici styl vychazi z osobnosti manaZera. ManaZer, ktery vyuziva vlastni autoritu,
nezavisle se rozhoduje a rozdéluje jasn¢ definované tkoly, uplatituje autoritativni styl
vedeni. Funguje zde komunikace pouze shora dolti, protoZze manazer rozdava rozkazy
a potlacuje zapojeni jedince do diskuze. Motivace ,,cukr a bi¢* je pro tento styl typicka,
protoze manazer odménuje, ale hrozi i sankcemi. Tento styl vedeni je vhodny, pokud
hrozi nebezpecny stav vyvoje, pii kterém neni ¢as na diskuzi. (Urban, 2013, s. 15)

Manazer zajimajici se o nazory podfizenych, dadva prostor k vyjadieni svych
predstav, tedy uplatiuje styl demokraticky. Tento typ manazera jedna s podiizenymi
jako se svymi partnery, ale i pfesto ma hlavni slovo. V kone¢né fazi rozhodne 0 situaci
a zvoli spravnou cestu. U demokratického stylu je zakladem obousmérna komunikace
a Siroké delegovani pravomoci. Tento styl je Casové naro¢ny, ackoli vétSinou
nejproduktivnéjsi. (Urban, 2013, s. 15)

Hlavni charakteristikou liberdlniho stylu fizeni je dvousmérna komunikace, kde
ma manazer roli konzultanta a sjednocuje tym. Tym ziska zodpovédnost i prostor pro
vlastni rozhodovani, a také pro vlastni urCeni cili. Pfedpokladem jsou vysoce
motivovani lidé. ManaZzer s témito lidmi musi spolupracovat tak, aby je
nedemotivoval. Problém v tomto stylu fizeni nastava tehdy, pokud pfijde na fadu
nepfijemné a nepopularni rozhodovani. (Urban, 2013, s. 15)

Americky odbornik Douglas McGregor vymyslel v 50. letech minulého stoleti
klasické vychodisko k riznym stylim vedeni lidi, které nazval teorie X a Y. Tato teorie
popisuje dva opa¢né myslenkové modely.

Teorie X vychazi z myslenky, Ze primérny pracovnik nema své zaméstnani rad.
V zaméstnani je pasivni a neoplyva zadnymi zvlastnimi ambicemi. U této teorie se
pouziva spise autoritativni styl vedeni. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 120)

Teorie Y je opakem Teorie X a vychazi z toho, ze pracovnik je ve svém
zaméstnani aktivni, iniciativni a angazuje se v plnéni cili organizace. Tato teorie je

zalozena na participacnim stylu vedeni lidi. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 120)

18



1.2.4 Kontrola

Kazdy manaZzer by mél provadét kontrolu. Kontrola je manazerskou funkci, ktera
spociva ve srovnani planovanych vysledkt s vysledky skute¢nymi. (Veber, 1996, s.
109)

Podle Pitry kontrola ,, predstavuje zdroj informaci o tom, jak a o kolik se skutecny
prubéh sledované cinnosti lisi od jejiho pribéhu ocekavaného (planovaného).
Principem kontroly je srovmndni skutecnosti s ocekavanim (s predem danym
standardem). Standardem ocekavani jsou vétsinou planované vysledky, proto je plan
také ndstrojem kontroly. * (Pitra, 2007, s. 217)

Kontrola v organizaci mize byt piedbézna, prubézna a nasledna.

Piedbézna (preventivni) kontrola uréuje, do jaké miry jsou plnény podminky a
postupy. Diky preventivni kontrole 1ze minimalizovat nedostatky a predejit zbyte¢nym
rizikim. (Dé&dina, Cejthamr, 2010, s. 243)

Pribézna kontrola se zaméfuje na pribéh dil¢ich ¢innosti a toho, jak vysoka je
pravdépodobnost splnéni planovanych cilt. PFitomnost pribézné kontroly v organizaci
vyvolava u podfizenych vyssi odpovédnost pii plnéni stanovenych ukold. (Dédina,
Cejthamr, 2010, s. 243)

Po ukonceni kontrolované ¢innosti nastdva kontrola nésledna, kterd poskytuje
informace o moznych odchylkéch od stanoveného cile. Nésledna kontrola tvaruje styl
prace, ktery nastane v budoucnosti, a také poskytuje naméty ke zlepSeni vysledkd.
(Dédina, Cejthamr, s. 243)

V kontrolnim procesu mohou byt zjistény odchylky, které jsou podle stanoveného
cile bud’ pozitivni nebo negativni. Ptikladem pozitivni odchylky je vyssi vysledek, nez
byl vysledek ptredpokladany. Piikladem negativni odchylky je nedosazeni cile,

nedodrzeni norem nebo poruseni pravidel. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 141)
1.25 Analyza

Prvni pribéznou manazerskou funkci je analyza neboli rozbor. Analyza zjist'uje
realizovatelnost, uCelnost a ucCinnost sekvenénich funkci. Prvni krok analyzy
predstavuje identifikace analyzovaného ukolu, ktery je posuzovan. Nasledné je
potieba formulovat tkol a stanovit pozadavky analyzy. Dal$im krokem je vytvofeni
vhodného modelu analyzy a urceni zpiisobu feSeni. Nakonec je nutné tento rozbor
provést, vyhodnotit a ovétit vysledky, které se dale v organizaci vyuziji. (Vodacek,
Vodackova, 2006, s. 149-150)

19



1.2.6 Rozhodovani

,,»Rozhodovani je procesem vybéru z vice pristupnych variant reseni uvazovaného
problému . (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 149-150)

Blazek tvrdi zZe ,, rozhodovani je klicovym prvkem rizeni. Spravné rozhodnuti je
nutnou podminkou pro dosazeni zamysleného cile. Pokud manazer rozhodne chybné,
predstavuji vSechny nasledujici aktivity, nezavisle na tom, zda jsou provadeny dobre

i Spatné, kroky jdouci nespravnym smerem “ (Blazek, 2011, s. 86)

To znamena4, Ze je rozhodovani zaloZené na principu volby z vice variant. Tyto
varianty mohou mit odlisny dopad na budoucnost organizace. Hlavnim ukolem
manazera je odhadnout pozitivni a negativni G¢inky, porovnat varianty a zajistit
spravné rozhodnuti, které bude v ramci cild organizace optimalni. (Veber, 1996, s. 18)

V' managementu rozliSujeme nékolik ptistupii K rozhodovani. Piikladem je
rozhodovéni socialné€ — psychologické, rozhodovani kvantitativné — orientované nebo
normativni a deskriptivni pfistup. Normativni pfistup je zalozen na logické analyze
rozhodovaciho stavu. Pfinds$i navody, jakym zptisobem vyfesit urCité problémy.
Piikladem mohou byt algoritmy nebo standardy.

Popisny pfistup ma za cil analyzovat rozhodovaci procesy, které jiz probéhly.
(Vodacek, Vodackova, 2006, s. 151)

Rozhodovani je proces zahrnujici v sob¢ etapy, které jsou vzajemné navazany v
casové posloupnosti. Tyto etapy mizeme roz¢lenit na:

— Identifikace rozhodovaciho problému,
—  analyza a formulace problému,
- tvorba variant rozhodovani,
- stanoveni kritérii hodnocent,
- ur¢eni disledkl variant,
—  hodnoceni variant a volba varianty urcené k realizaci,
- realizace zvolené varianty,
—  kontrola vysledkd.
(\Veber, 1996, s. 18)

Rozhodovani je pfimo umérné profesnimu profilu, kvalifikaci, zdjmim a osobnim
vlastnostem zacastnénych lidi v procesu rozhodovani.

Také piedstavuje dualezity bod mezi analyzou a naslednou implementaci.
(Vodacek, Vodackova, 2006, s. 149-151)
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1.2.7 Implementace

Implementaci pfedchazi analyza a rozhodovani. Az poté dochazi k uskutecnéni
(implementaci) uréenych zmén a rozhodnuti. Pojem implementace je Casto chapan v
SirSim slova smyslu: jako realizace manazerské prace. V konceptu manazerskych
funkei chapeme implementaci jako doladéni kazdé ze sekvencnich manazerskych
funkci. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 155)

U plénovéani je vysledkem implementace urcity typ planu. U organizovani miize
byt vystupem vytvoteni organizacni struktury nebo doladéni organizac¢nich forem s
manazerskou praci. (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 156)

1.3 Osobnost manazZera

Americky autor P. Drucker pronesl ,,Management je disciplina, védni obor, ale
management jsou také lidé . Manazer, vedouci pracovnik nebo vidce je v organizaci
¢loveék zodpovidajici za chod svéfené organizacni jednotky. Manazer je osoba, od niz
se ocekava vykon planovani, vedeni, organizovani, rozhodovani a kontroly.
(Folwarczna, 2010, s. 15)

Ulohou manazera je piedev§im uméni vyuzit dostupnych zdroji (materialnich,
finan¢nich, technologickych ¢i lidskych) na dosazeni vytycenych podnikovych cild.
Casem se postupné zvysuje dilleZitost managementu v organizacich, a tim roste
dalezitost i samotnych manazert. Je nutné zminit, ze se také zvySuje participace
zameéstnancl organizace na fizeni.

»Manazer musi umet svym spolupracovnikizm oteviit prostor pro samostatnou
tvaréi praci, vcéetne participace na rizeni, coz souvisi s delegovanim, a musi byt
schopen své spolupracovniky vést k tomu, aby tento prostor byli ochotni a schopni
efektivne vyuzit, coz souvisi s motivovanim a zejména s koucovanim. Vsechno to je
narocné jak na cas, tak na znalosti a predevsim schopnosti a dovednosti manazer.
(Blazek, 2014, s. 14)

Na zaklad€¢ postaveni v organizacni struktuie a rozsahu odpovédnosti lze
manazery rozdélit podle manazerské pyramidy.

Manazerska pyramida vymezuje tri riizné urovné managementu: vrcholovy (top)
management, stredni (middle) management a management prvni linie (lower
management). (Strach, 2008, s. 16)

Na niZe uvedeném obrazku muizeme vidét manaZerskou pyramidu. Pracovni
napln manazera je na kazdé z téchto trovni rozdilna.

Vrcholovi manaZeti reprezentuji a fidi organizaci jako celek. Zabyvaji se strategii

organizace a udrzuji vngjsi vztahy s dalSimi ddleZitymi subjekty jako jsou banky,
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dodavatelé, zékaznici a stat. Vrcholovy manaZer je predstavitel firmy, generalni
feditel, jednatel, pfedstavenstvo. (Blazek, 2014, s. 15)

Stiedni manazefi ziskavaji a poskytuji informace a ve vyrobnim podniku
zodpovidaji za ptidélené useky. Middle management tvoii pocetnou a rozmanitou
skupinu fidicich pracovnikd. Je to naptiklad manaZer zavodu, vedouci Gtvaru nakupu,
logistiky, personalistiky atd. (Veber, 1996, s. 14)

Manazefi prvni linie jsou svym postavenim v bezprostfednim styku s vykonnymi
pracovniky a také jsou za né¢ zodpovédni. Ve vyrobnim podniku to miize byt mistr,
vedouci dilny. (Blazek, 2014, s. 15)

Obrazek 2 Manazerska pyramida

Nejvyssi predstavitelé firmy: generdlni

T a  feditel, feditel, predstavensvo, jednatel.
— » \ Zodpovidaii za podnik jako celek.
Stredni Manazefi zavodu, vedouci Givary,
(middle) stredisek, podfizeni top managementu.
e Zodpovidaii za pridélené Useky.
S Preddci, mistfi, vedouci tlymd, dilovedouci,
Prvni linie podizeni stredniho managementu.
(lower management] Zodpovidaii za tymy.

Zdroj: (Strach, 2008, s. 16)

1.4 Shrnuti

V prvni kapitole této bakalaiské prace autorka teoreticky popsala pojem
management. Sezndmila nds také s podstatou managementu a jeho historickym
vyvojem. V neposledni fad¢ popsala také manazerské funkce, mezi které patii
planovani, organizovani, vedeni, personalistika a kontrola. Cilem je 1épe porozumét
tomu, ze skupina lidi potfebuje koordinaci, aby dosdhla stanovenych cilt, a tim
pozitivné podpotila budouci vyvoj podniku.

Pocatek managementu je znam od 2. poloviny 19. stoleti, ale potieba koordinovat
skupinu lidi se objevila uz historicky mnohem dfive — v dob¢, kdy byla zavedena délba
prace a bylo potieba vést velkou skupinu lidi k dosazeni spole¢ného cile. Piikladem

muze byt stavéni pyramid ve starovékém Egypté nebo organizace armady. Tyto
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skutecnosti vedly ke vzristu vyznamu managementu a k potfebé stanoveni jasné
definice.

Prvni cast kapitoly popisuje pojem management, ktery miizeme rozdélit do tii
zakladnich skupin. Prvni mize byt management jako védecka disciplina a predmét
studia. Druha skupina pfedstavuje management jako vedeni lidi. Posledni skupina
predstavuje specifické funkce, které jsou vykonavané vedoucimi pracovniky.
Management je tedy proces, ktery vytvaii urcité prostiedi k tomu, aby skupina lidi
mohla spolecné a efektivné uskutec¢nit stanovené cile v prostfedi trzniho hospodatstvi.

Dalsi kapitola je zamétena na historicky vyvoj managementu, ktery je rozdélen
do tfi etap. Prvni etapou je klasicky management, na ktery navazuje management 40.
—70. let a posledni etapou je soucasné obdobi managementu.

Druha ¢ast je vénovana popisu manazerskych funkci podle Heinze Weihricha a
Harolda Koontze. Manazerské funkce jsou v této kapitole rozdélené na sekvencni a
paralelni. Mezi sekvenéni patfi planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolu.
Paralelni funkce, které tyto sekvenc¢ni funkce kompletuji jsou: analyza, rozhodovani a
implementace.

Vyse uvedené funkce provadi v podniku manazer (vedouci pracovnik), ktery
musi mit urcité znalosti a schopnosti, protoze jeho tkolem je vyuZzit dostupné zdroje a
pfimét skupinu lidi ke splnéni vyty€enych cili. V posledni kapitole je popsana
osobnost manazera a jeho hlavni tkoly v zdvislosti na postaveni v organizacni
struktufe.

Nasledujici kapitola teoreticky popisuje fizeni lidskych zdroji a jednotlivé

persondlni ¢innosti, které jsou s fizenim lidskych zdrojt spojeny.
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2 ZAKLADNI POJMY RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Druha kapitola se zamétuje na fizeni lidskych zdroji a personalistiku. Zaroven
upiesiiuje, vV ¢em se fizeni lidskych zdrojii a persondlni fizeni odliSuje a v ¢em

sjednocuje. Nakonec jsou zde teoreticky popsany jednotlivé personalni ¢innosti.

Rizeni lidskych zdrojii je strategické aktivita, ktera klade dtiraz na dlouhodoby
vztah zaméstnance a zaméstnavatele a zdlraziuje zajmy organizace. Chape lidské
zdroje jako nejdilezitéjsi zdroj a potencial organizace, diky kterému lze efektivné
dosahnout cili podniku. (Kocianova, 2004, s. 145)

Podle Koubka se ftizeni lidskych zdroji zaméiuje predev$im na plnéni nize
uvedenych tkola

— dynamicky soulad mezi strukturou pracovnich mist a poctem
zamgstnanct vV podniku

- optimalni vyuzivani kvalifikace zaméstnancli v rdmci optimalni
pracovni doby

— formovani zdravych mezilidskych vztahii a vytvoteni dynamickych
tymi

- socialni a personalni rozvoj zaméstnanct v podniku (kariérni postup,
seberealizace, sjednoceni podnikovych a osobnich z4jml, rozvoj
pracovniho prostiedi)

(Koubek, 1995, s.15)

Vystizné shrnuti fizeni lidskych zdroju (HRM) uvedl Armstrong ve své knize
Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice (2014): ,,rFizeni
lidskych zdroju se zabyva vsemi aspekty toho, jak jsou lidé v organizaci zaméstnavani
a rizeni. Mezi diilezité aktivity HRM patii strategie lidskych zdrojii, ziskavani lidskych
zdrojii, Fizeni lidského kapitalu, Fizeni znalosti, socialni odpovédnost podnikii, rozvoj
organizace a spokojenost zaméstnancii.

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdrojui patii zvySovani intelektudlniho kapitalu
organizace a vytvafeni pozitivni firemni kultury. Podle Koubka (2007, s 16) je
nejobecnéj§im cilem RLZ neustdla snaha o zvySovani vykonu organizace. Michael
Armstrong (2007, s. 30) ve své knize uvadi: ,, obecnym cilem vizeni lidskych zdrojii je
zajistit, aby byla organizace schopna prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile.

Vedle pojmu fizeni lidskych zdroji najdeme i pojem personalistika. Tyto dva
pojmy se od sebe li§i, oviem i vzdjemné propojuji. Rizeni lidskych zdroji vychazi ze
strategického planu a konkrétnich aktivit, které smétuji k dosazeni cilii obsazenych v
personalni strategii. RLZ se tedy zaméfuje na zvaZovani dlouhodobych dusledki

rozhodnuti, které jsou ucinény V oblasti persondlni prace. Persondlni fizeni je
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zamé&fené na zaméstnance, pricemz tito zaméstnanci nejsou na manazerskych pozicich,
zatimco fizeni lidskych zdrojt cili na vedouci pracovniky a integruje aktivity liniovych
manazeru. (Koubek, 1995, s. 23)

Hlavnim poslanim personalistiky je vybrat dostatek kvalitnich, schopnych,
motivovanych a dlouhodobé loajalnich pracovniki pro danou organizaci. Cilem
personalistiky je uskuteénit strategické cile organizace. (Sikyt, 2016, s. 8)

K naplnovani téchto cilt slouzi jednotlivé personalni ¢innosti, které v organizaci
zajistuji predevsim vedouci zaméstnanci (manazefi). V organizacich s vétSim poctem
zaméstnancl dochazi k zabezpeceni persondlnich Cinnosti ze strany personalniho
Gitvaru nebo poskytovateld persondlnich sluzeb (outsourcingu). (Sikyi, 2016, s. 14)

Sikyi na vy$e uvedené tvrzeni navazuje popisem dil¢ich personalnich &innosti,
mezi néz patii ,,vytvdreni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdroji,
obsazovani volnych pracovnich mist, rizeni pracovnsho vykonu a hodnocen/
zamestnancu. Ddle pak odmeénovani zamestnanci, vzdélavani zaméstnancii, péce o
zaméstnance a vyuzivani persondlnzho informacniho systému. “ (Sikyt, 2016, s. 8)

2.1 Zakladni oblasti fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji uréuje limity pro &innosti v ramci personalni préce.
Nasledujici kapitola se zabyva na teoretickym popisem vyse uvedenych personalnich
¢innosti. V praktické Casti je popsdno, jak tyto Cinnosti probihaji ve vybraném

podniku, kde jsou nedilnou soucasti uspésného fizeni lidskych zdroju.
2.1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvoieni a analyza pracovnich mist je kliCova personalni ¢innost. Kvalita
provedené analyzy rozhoduje o budouci efektivité personalnich ¢innosti a 0 samotném
vykonu prace. Podle Koubka musi byt ,, prdce a pracovni mista analyzovany predtim,
nez je mozné vykondavat ostatni persondlni cinnosti.” Analyzu pracovnich mist
provadime pozorovanim, zjiStovanim, popisovanim, uchovavanim a rozborem
informaci, které se tykaji tkolt, postupti, odpovédnosti a vazeb na dal$i pracovni
mista. (Koubek, 1995, s. 72)

Dilezité je také uvést, co znamena pracovni misto v organizaci. Podle Dvoiakové
strukture obsazena jednim ¢lovékem. *“ (Dvotakova, 2007, s. 101)

Armstrong ve své knize uvadi tii charakteristiky. Ty popisuji kazdé pracovni

misto:
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Obsah prace
- kvantita a povaha pracovnich ukold, které musi zaméstnanec na

pracovnim misté plnit

Autonomie prace

- Mmnozstvi pravomoci a odpovédnosti umozinujici zaméstnanci
svobodné rozhodovat a jednat

Pracovni vztahy

- vztah mezi zaméstnancem a jeho spolupracovniky, podiizenymi a
nadiizenymi. (Armstrong, 2015, s. 193)

Podle Koubka je dulezité nejdiive uréit obsah prace na daném pracovnim misté a
potiebny stupen specializace pracovnika, ktery bude na tomto misté pracovat. Cilem
analyzy pracovniho mista je vypracovani informaci do podoby tzv. popisu pracovniho
mista. Tento popis urcuje ukoly, povinnosti, mnozstvi pravomoci a pracovni vztahy na
daném pracovnim mist¢. (Koubek, 1995, s. 72)

2.1.2 Personalni planovani

S vytvorenim a analyzou pracovnich mist izce souvisi personalni planovani, které
pfedvidd vyvoj, stanovuje persondlni cile a zabezpeCuje spravny pocet lidi s
vyhovujicimi schopnostmi, ktefi budou pusobit v organizaci ve sprdvny cas a na
spravném mist¢.

Armstrong uvadi, ze ,,Persondlni planovani vede zaméstnavatele k dosahovani

‘

efektivniho souladu mezi planem organizace a plany lidskych zdroji. *
(Armstrong, 2015, s. 263)
Tento efektivni soulad organizace dosahne, jestlize personalni planovani
obsahuje: ,, pldn organizace, odhady budoucich cinnosti, planovani scénari, sbér dat,
analyzu, odhady poptavky po praci, odhady nabidky prdace, odhady budoucich
pozadavkii, planovani cinnosti, realizaci, sledovani a vyhodnocovani.* (Armstrong,
2015, s. 271)
Personalni planovani vyzaduje ur€ity postup. Koubek uvadi jednotlivé kroky,
které piedstavuji postup pldnovani pracovnikd.
1. definovani podnikovych a vyrobnich cili
2. transformace cilii do potieby pracovnich sil a uréeni celkové potieby
pracovnikl
budouci odhad (druh, pocet) pracovnikii z vnitinich zdroja
urceni Cisté pracovni potieby
zkoumani moZnosti, jak pokryt dodate¢né potieby prace vnitinimi zdroji

© g s~ w

pokud neni mozné zabezpecit vSechny vyrobni cile firmy vnitinimi zdroji
pracovnikd, tak nasleduje ziskdvani pracovnikli z vné&jSich zdroji
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7. Kontrola a vyhodnocovani realizace plana

8. Ttprava planu a odstranéni odchylek
(Koubek, 2007, s. 60—61)

2.1.3 Ziskavani a vybér pracovniki

wZiskavani zaméstnancii je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace
potiebuje. Vybér zaméstnancii je proces rozhodovani o tom, kteri uchazeci by méli byt
prijati do zaméstnani. ** (Armstrong, 2015, s. 272)

Pokud chce organizace ziskdvat zaméstnance musi nejprve definovat pozadavky
na budouciho zaméstnance. Tyto pozadavky jsou uvedeny V tzv. popisu pracovniho
mista neboli v pracovnim profilu, ktery popisuje ukoly na pracovnim misté a
specifikuje potiebné pozadavky na budouci zaméstnance. Specifikace pozadavkl na
zaméstnance formuluje predev§im potfebné znalosti, dovednosti, schopnosti,
odbornost — vzdélani, vycvik a praxe, specifické pozadavky a zvlastni pozadavky. Tyto
dokumenty umoziuji vytvofeni nabidky na pracovni misto a nésledné zvetejnéni.
K oslovovani uchaze¢li dochazi interné nebo externé. Organizace se snazi obsazovat
pracovni mista nejprve z internich zdroji, pokud to neni mozné, hledd nové
zameéstnance z vnéjsich zdroju na trhu prace.

Nastrojem ziskdvani uchazect z vnitinich zdroji mulze byt interni vybérové
fizeni, rozmistovani zaméstnancl a fizeni nastupnictvi talentovanych zaméstnancu.
Pro obsazeni pracovnich mist z internich zdrojt je diilezité, aby organizace investovala
do vzdélani a rozvoje zaméstnanc. Vyhodou tohoto ziskavani je znalost internich
zaméstnancl, zachovani organizacni kultury, zvySeni spokojenosti zaméstnancti a s
tim spojené snizeni fluktuace. (Dvotakova, 2007, s. 137)

Pokud organizace ziskava uchazece z vnéjSich zdroji, vyuziva pro ziskévani
rizné metody.

Prvni metodou mize byt e-recruitment, ktery je zaloZeny na vyuzivani internetu,
K inzerovani volnych pracovnich mist a nasledné komunikaci prostiednictvim e —
mailu. Zakladem je vlastni webova stranka organizace, pracovni servery, weboveé
stranky agentur a stranky ufadl prace. Online recruitment je levny, rychly a dokaze
zacilit na $iroky okruh uchaze¢t. Nevyhodou mize byt velké mnozstvi nevhodnych
zadosti o zamé&stnani.

Organizace také mlze vyuZzivat socialni média jako je LinkedIn, Facebook nebo
Twitter. Tyto socidlni sit€¢ umoziiuji oboustrannou komunikaci mezi zaméstnavatelem
auchaze¢em o zaméstnani. Firmy tyto platformy vyuZzivaji pro vyhledavani vhodnych
uchazec¢u. (Armstrong, 2015, s. 273, 278)

Dalsi metody ziskavani zaméstnanc, které firma miize vyuzit jsou: nabizet praci
prostfednictvim inzerce v tisku, televize nebo rozhlasu. Nabidka skrz Utad prace,
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spoluprace se vzdélavacimi institucemi, G€ast na veletrhu pracovnich pfilezitosti nebo
vyuziti sluzeb personalni agentury. (Dvorakova, s. 2007, 135)

Naslednym krokem po ziskavani zaméstnancu je jejich vybér. Cilem vybéru je
identifikovat a vybrat uchazece, kteti budou kvalitni, vykonni a loajalni. Jde o proces
porovnavani profilu uchazece se specifikaci pozadavkll na pracovni misto. Obsahem
vybéru zaméstnanct je analyza zadosti o zaméstnani a zivotopis. Mezi dalsi dulezité
dokumenty z pohledu naborafe patii osobni dotaznik, kopie o ukonéeni studia,
certifikaty z dalSiho vzdélavani, reference, 1¢kaisky posudek atd. Do metod vybért
zaméstnancl se fadi pracovni pohovor, assessment centrum nebo vyberové testy.
(Dvotakova, 2007, s. 138-141)

Po dokonceni faze pracovnich pohovort je mozné udélat predbézné rozhodnuti o
tom, jaci zamé&stnanci jsou nejvhodnéjsi adepti na pracovni misto. Tyto zaméstnance
je nutné telefonicky nebo pisemné kontaktovat a sdélit jim nabidku prace. Posledni
fazi je potvrzeni pracovni nabidky uchaze¢em. (Armstrong, 2015, s. 293-294)

V této fazi je potieba vypracovat pracovni smlouvu a poskytnout zaméstnanci
hlavni pisemné informace o organizaci a pracovni pozici. Od doby uzavieni dohody
po dobu nastupu uchazece do prace by méla organizace udrzovat se zaméstnancem
pravidelny kontakt. (Urban, 2013, s. 29)

2.1.4 Adaptace novych zaméstnancii

Podpisem pracovni smlouvy nastava ¢innost, kterd adaptuje nové zaméstnance do
zaméstnani. Adaptace novych zaméstnanct je zaclenéni zaméstnanci do firmy a
zajisténi jejich plné pracovni vykonnosti, za co nejkratsi ¢as. Adaptace zabrafuje i
ptfipadné nespokojenosti nového zameéstnance, protoze opusti — li zaméstnanec firmu
v kratké dobé po nastoupeni, vzniknou organizaci zna¢né naklady. (Urban, 2013, s.
31)

Nastrojem adaptace je tzv. individualni adaptacéni plan, jenz stanovuje dokumenty
a informace, se kterymi by mél byt zaméstnanec obeznamen. Tyto informace jsou
poskytnuty ze strany personalniho oddéleni a mohou byt podany v podob& brozury
s informacemi o organizaci, videa prezentace apod. Mezi dtlezité informace patii také
sezndmeni s pracovnimi podminkami, BOZP, pravidly odménovéni, pracovnim
faddem, moznostmi vzdélani a vycviku. Dulezité je stanoveni osobniho setkani
S nadfizenym nebo zastupcem z persondlniho utvaru, ktery s novym zameéstnancem
probere jednotlivé body jeho adaptace a poskytne mu zpétnou vazbu. Jakmile
adaptacni obdobi kon¢i, jsou zhodnoceny vysledky adaptace a nasledovné stanoveny
budouci cile rozvoje a ukoly pro nadchazejici pracovni obdobi. (Urban, 2013, s. 32—
33)
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2.1.5 Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci

Pokud je zaméstnanec v organizaci pln¢ adaptovany ptichazi na fadu fizeni jeho
pracovniho vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je systematicky a soustavny proces,
ktery sméfuje ke zlepSovani vykonu organizace prostfednictvim zlepSovani
pracovniho vykonu tymt a jednotlivct. (Armstrong, 2011, s 24)

Armstrong také v souvislosti s fizenim pracovniho vykonu ve své knize cituje
Briscoe a Clause, 2008, ktefi uvadéji komplexni definici fizeni pracovniho vykonu.
Podle nich je ,,7izeni pracovniho vykonu systém, jehoz prostiednictvim organizace
stanovuji pracovni cile, urcuji standardy pracovniho vykonu, prideéluji a hodnoti praci,
poskytuji zpétnou vazbu na pracovni vykon, urcuji potieby v oblasti vzdeélavani a
rozvoje pracovnikii a rozdéluji odmény. © (Armstrong, 2011, s 24)

Dvorékova tvrdi, Zze cilem neni pouze zhodnocovat pracovnikiiv vykon, ale
pfedevS$im motivovat zaméstnance ke kolektivni formulaci pracovnich cild,
k aktivnimu feSeni problémd, které vznikaji pii realizaci cili a k rozvoji individualnich
schopnosti a dovednosti. V prostiedi organizace je fizeni pracovniho vykonu jednou
ze zakladnich naplni prace liniovych manazeri, kteii maji za ukol motivovat jednotlivé
pracovniky i celé skupiny pracovnikli pomoci sdilenych cili a hodnot organizace.
(Dvotakova, 2007, s. 252)

Aby dochéazelo k efektivnimu vedeni lidi, je jednim z hlavnich tkolt organizace
a vedoucich pracovnikii umét spravné motivovat. Motivace zaméstnanci zvysuje
pracovni nasazeni, iniciativu a posiluje uspéch celé organizace. Vedouci pracovnici
motivuji podfizeni prostfednictvim stanovenych cild, které musi byt srozumitelné,
dosazitelné, méfitelné, relevantni a atraktivni. Zaroven je ukolem vedouciho
pracovnika, poskytovat zpétnou vazbu a posilovat v tymu sebediivéru jednotlivych
zaméstnancl. Vedouci pracovnik ma pifi motivaci zameéstnancii podporovat
zaméstnance, rozvijet jejich kompetence a vytvaret optimalni prostfedi pro pracovni
vykon. (Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 63—-64)

Podle Urbana existuji vnitini a vnéjsi faktory motivace. Vné&jsi faktory motivace,
jsou to, co za vykonanou praci zaméstnanci ziskaji. Ukéazkou miize byt financni
odmeéna, pochvala, uznani, ale i nad€je na zvySeni mzdy nebo povyseni.

Mezi vnitini faktory motivace patii ty, které¢ souviseji S vykonem prace. Jde
predevsim o samostatnost, ziskdvani novych schopnosti a tvoteni viditelnych vysledki
prace, které maji sirsi spolecensky smysl. (Urban, 2017, s. 14-16)

Bélohlavek uvadi, ze s vnitfnimi faktory motivace Uzce souvisi Maslowova
pyramida potieb. K tomu, aby firma dosahla spravného uspokojeni potieb
zaméstnanct, je tfeba vyuzit jednotlivych trovni Maslowova systémt. Maslowova

pyramida potieb je uspotfaddana hierarchicky. Jestlize firma uspokoji urcitou uroven
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potieb zaméstnance, jejich vyznam klesne a nastoupi dalsi uroven potieb, ta uz je
vyssi. (Bélohlavek, 2005, s. 41)

Obrazek 3 Maslowova pyramida potreb

A

Potieby seberealizace

Potteby uznani a sebeticty

Potreby lasky a sounalezitosti
T AT

Potfeby jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: (Bélohlavek, 2005, s. 41) — vlastni zpracovani

Na zédkladé Maslowovy pyramidy Bélohlavek uvadi ukazku, jaké je zastoupeni
potieb zaméstnanci v pracovnim prostifedi. Mezi fyziologické potieby patii ochrana
zdravi, ochranné pomiicky a odstrafiovani rizik na pracovisti. Jistoty a bezpeci docili
firma tak, Ze poskytne perspektivu, ktera zajisti zaméstnanciim praci do budoucna.
Vytvéteni dobrych vztahii na pracovisti, teambuildingové akce a sportovni soutéze
vybuduje u zaméstnance pocit sounalezitosti. Uspokojeni potieby uznani a ocenéni
vznikne jako reakce na pochvalu ¢i odménu. Seberealizace vznika na zaklad¢é dobie
organizované prace. Zaméstnance t€§i a umozfiuje mu ukazat jeho schopnosti.
(Bélohlavek, 2005, s. 41)

Pti zavedeni systému fizeni pracovniho vykonu je nutné dodrZovat princip ti¢asti
zamé&stnance na tomto procesu. Dilezité je vysvétlit zaméstnanci, ze objektivné
stanoveny pracovni ukol je ptfidélen na zdklad€¢ jeho schopnosti a kvalité fizeni
systému organizace prace. Nedilnou soucasti tohoto procesu je také zptisob kontroly
pribéhu kazdé Cinnosti. S tim je Gzce spojené systematické a pravidelné hodnoceni
pracovnikl. (Dvotakova, 2007, s. 255)

2.1.6 Hodnoceni zaméstnance a odménovani prace

Odmeénovani pracovnikit souvisi SvnéjSi motivaci a predstavuje jeden
pfispiva k riistu produktivity a vykonu zaméstnanct, k ziskavani a udrzeni kvalitnich
zaméstnanct a k zajisténi nakladové konkurenceschopnosti podniku. (Urban, 2013, s.
77)

30



Podle Urbana k zajisténi funkci odmeénovani slouzi tyto nastroje:

- pevna mzda, jelikoz piedstavuje zarucenou ¢ast mzdy zamestnance,

- nadtarifni slozka a osobni ohodnoceni je mzda zaloZzend na
hodnoceni schopnosti zaméstnance,

- motivacni a vykonna slozka je vazana vykonu zaméstnance, skupiny
nebo celého podniku. Tato slozka je vyplacena v podobé bonust,
vykonovych odmén a provizi,

- mzdové piiplatky mize zaméstnanec ziskat, pokud se zvysily
pracovni naroky nebo nastaly mimotadné pracovni podminky,

- zaméstnanecké vyhody maji za cil zvysit pracovni stabilitu,
spokojenost a pfispivat k rozvoji a relaxaci zaméstnance. Piikladem jsou
sluzby, finan¢ni ptispévky nebo finan¢ni zvyhodnéni. (Urban, 2013, s. 78)

Odménovani by mélo odpovidat narocnosti a odpovédnosti pracovniho mista a
individualnim vysledkim zamé&stnancu. (Urban, 2013, s. 77)

Hodnoceni pracovnikl je dals$i persondlni ¢innost, kterd se zabyva kontrolou,
zjistovanim a posuzovanim vykonu prace zaméstnance. Po hodnoceni nésleduje
sdéleni vysledki zjistovani a hledani cest ke zlepsovani pracovniho vykonu. (Koubek,
1995, s. 166)

Obsahem hodnoceni muzou byt vysledky prace, pracovni chovani nebo
schopnosti a rozvojovy potencial pracovnikii. Hodnoceni pracovnich vysledkt se
zamétuje na hlavni tkoly a individudlni cile, jaké byly zaméstnanci stanoveny, nebo
za které je odpovédny. Uéinnost hodnoceni zavisi na jednoznacnosti, konkrétnosti a
uplnosti zadanych tkolt. (Urban, 2013, s. 57-58)

Urban tvrdi, Ze nejlepsi ptredpoklady k hodnoceni zaméstnancti maji piimi
nadfizeni, protoze vedou hodnotici rozhovory. Hodnoceni nemuseji provadét pouze
oni, ale také zaméstnanci samotni, kolegové nebo podfizeni, ktefi hodnoti své
nadfizené. Dalsi, kdo se mlze podilet na hodnoceni je vedouci projektového tymu,
mentor nebo zakaznici.

V praxi nejcastéji hodnoti pfimy nadfizeny, ktery hodnoti na zaklade¢:

— stanovenych cilu,

—  platnych norem a standard,

- posuzovacich stupnic,

- kontrola check — listti (seznamtl),

— kritickych ptipada,

- personalniho nebo manazerského auditu.

Z ¢asového hlediska dochazi k hodnoceni pracovnikd v pribéhu a pted
ukoncenim zkuSebni doby, k hodnoceni pfi dokonceni projektii a také dochazi

Kk pribéznému a pravidelnému hodnoceni zaméstnancti. (Urban, 2013, s. 59-64)
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plnéni vsech ctyr zakladnich ukolit Fizeni lidskych zdrojii: dat spravného clovéeka na
spravné misto, optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy, efektivné vést lidi
a vytvaret zdravé mezilidské vztahy a realizovat persondlni a socialni rozvoj
pracovniki. “* (Koubek, 1995, s. 169)

2.1.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Podle Dvotdkové piedstavuje vzd€lavani pracovnikii soubor cilenych,
planovanych a védomych ¢innosti. Ty JsSou zaméteny na ziskavani znalosti, schopnosti
a dovednosti. Cil vzdélavani zaméstnancti je prohloubeni jejich kvalifikace, a tim se
zvysuje produktivita jak jednotlivych zaméstnancd, tak i celé organizace. (Dvoiakova,
2007, s. 286)

Pted samotnym vzd€lavanim a rozvojem jednotlivych zaméstnancii nebo skupin
zaméstnancl je nutné analyzovat potfeby vzdélavani a definovat ucel vzdélavacich
aktivit.

Podle Armstronga musi veskeré vzdé€lavaci aktivity vychazet z pochopeni a
poznani toho, co a pro¢ se ma udélat. Vznika tak analyza mezer vzdélani, kterd urcuje
rozdily mezi tim, co zaméstnanci védi a umi, a tim, co by méli umét a védét. Diky této
analyze je mozné urcit spravné vzdélavaci aktivity, které miiZou tyto mezery odstranit.

(Armstrong, 2015, s. 354)

Obrazek 4 Mezera ve vzdeélani

CO JE H Mezera ve vzdélani CO BY MELO BYT
Skute€na uroven vykonu, Pozadovana uroven vykonu,
znalosti a dovednosti e znalosti a dovednosti

Zdroj: (Armstrong, 2015, s. 35) — vlastni zpracovani

Prostfedkem, ktery odstranuje rozdily mezi pozadovanymi a stdvajicimi
znalostmi a dovednostmi, je rozvoj zaméstnanclti. Rozvoj zaméstnancti predstavuje
rozSifovani kvalifikace zaméstnancli prostfednictvim ziskdvani novych znalosti,
dovednosti a schopnosti. Rozvoj zaméstnance se soustiedi i na jeho osobnost a socialni
dovednosti a je orientovano také na pracovni kariéru a potencidl. Piikladem
rozvojovych aktivit v organizaci miZzou byt jazykoveé kurzy, kurz mékkych
dovednosti, prezenta¢ni dovednosti, kurz asertivity atd. (Dvorakova, 2007, s. 287)
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Vzdélavani zaméstnancl zac¢ind uz v rdmci adaptace zaméstnance a pokracuje
fizenim pracovniho vykonu. Mezi dilezité oblasti vzdélavani patii:

—  orientace, jejim cilem je efektivni adaptace pracovnika v organizaci
a vykon prace na konkrétnim pracovnim miste,

- prohlubovani kvalifikace, prostiednictvim doskolovani dochazi
k prizpisobovani odbornych znalosti pracovniki specifickych
naroktim pracovnich mist,

- rekvalifikace, pfedstavuje ziskavani novych znalosti a dovednosti,
které umozni vykon prace na jiném pracovnim mist¢, nez je misto
soucasne,

—  profesni rehabilitace, jejim cilem je opétovné zaclenéni osob, které

nemohly delsi dobu vykonavat zaméstnani.
(Dvotakova, 2007, s. 286—287)

2.1.8 Personalni informacni systém

V dnesni dob¢ je personalni informacni systém (HRIS) nedilnou soucasti fizeni
lidskych zdroji. Pod terminem persondlni informacni systém se skryva nejen soubor
veskerych informaci a udaju, ale také procesy k jejich zpracovani a archivaci.
(Dvotakova, 2007, s. 398). HRIS uchovava data o zaméstnancich a o personalnim
planovani. Spravuje také analyzu a vytvafeni pracovnich mist, mzdovou agendu a
hodnoceni zaméstnanci. Mlze tak odpovidajicim zpiisobem podporovat vétSinu
personalnich ¢innosti. (Walker, 2002, s. 27)

Podle Armstronga lze personalni informacni systém charakterizovat jako
»elektronickou personalistiku®, kterd zlepSuje persondlni sluzby, snizuje néklady a
zvySuje ucinnost personalnich ¢innosti. Mezi hlavni vyhody HRIS patii jednodussi
piistup k pfesnym Udajliim o zaméstnancich, raciondlni, praktické a standardizované
procesy a piimy pfistup liniovych manazerti k potfebnym personalnim udajim.
(Armstrong, 2007, s. 723)

Zakladni funkce persondlniho informacniho systémi jsou:

- evidence detailnich osobnich informaci kazdého zaméstnance,
véetné kvalifikaci, dovednosti, fluktuace dale pak informace 0 dovolené,
absenci, pfitomnosti atd.,

- detailni evidence o pracovnich mistech, pfedev§im popis a
specifikace pracovniho mista, vySe mzdy a zaméstnanecké vyhody,

—  plénovani ziskavani a vzdélavani zamé&stnanci,

— hodnoceni prace a fizeni odménovani,

—  zpracovavat zpravy, které shrnuji vySe uvedené informace.
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(Armstrong, 2007, s. 724)

Nejznaméjsi personalni informacni systém je intranet, ktery umoziuje sdilet
informace v ramci organizace. Diky intranetu je snadné aktualizovat tidaje a ziskavat
zaméstnance z vnitinich zdrojt, poskytovat zaméstnanctiim e — learning a komunikovat

se zaméstnanci v ramci intranetové sité. (Armstrong, 2015, s. 598)
2.2 Shrnuti

V této kapitole autorka teoreticky popsala zakladni pojmy fizeni lidskych zdroja.
RLZ mizeme chapat jako strategickou aktivitu, diky niz mize podnik ziskat lepsi
pozici na trhu.

Na tvod bylo upiesnéno, jaké jsou rozdily mezi RLZ a personalistikou. RLZ
predstavuje strategickou aktivitu, ktera vnima zaméstnance jako nejdilezitéjsi zdroj a
potencidl podniku. Zatimco hlavnim poslanim personalistiky je vybrat co
nejkvalitngj$i a loajalni lidské zdroje, které budou uskuteéiiovat strategické cile
podniku.

V nasledujicich podkapitolach byl popsan proces fizeni lidskych zdroji
prostiednictvim dil¢ich, persondlnich ¢innosti. Zakladem téchto ¢innosti je personalni
planovani, které vychazi ze strategickych cilti podniku. VSechny persondlni ¢innosti
na sebe navazuji. Jednotlivé podkapitoly jsou zaméfeny na vytvateni a analyzu
pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a adaptaci zaméestnancii, fizeni
pracovniho vykonu, motivaci, vzdélavani, hodnoceni i odménovani zaméstnancti a
ukoncovani pracovniho poméru.

Cilem fizeni lidskych zdroju je zvySovani vykonnosti a prosperity organizace.
Tim zaroven ziskavd konkurenc¢ni vyhody. Lidské zdroje v organizaci davaji do
pohybu ostatni dilezité zdroje a udavaji budouci smér organizace. Je tedy dulezité,
aby organizace méla pozitivni piistup k rozvoji lidského kapitalu. Organizace muize
zvySovat spokojenost zaméstnance tim, Ze bude dosazovat kvalifikované zaméstnance
na spravna pracovni mista, bude zde optimalni vyuZzivani pracovnich sil, a bude tvofit
zdravé mezilidske vztahy prostfednictvim efektivniho vedeni zamé&stnanci.

Piinosy a efektivitu RLZ nelze vzdy vyjadfit jednoduse, ponévadz vétsina navrhi,
¢innosti a investic maji dlouhodoby charakter. Je tedy slozité analyzovat a méfit pfinos
fizeni lidskych zdroji v budoucnu.

Nasledujici prakticka cast bakalafské prace zacina predstavenim podniku
Continental Trutnov, s.r.o. a pokracuje analyzou vySe uvedenych personalnich
¢innosti, tak jak v této organizaci probihaji.
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Nasledujici kapitola se bude orientovat na spolecnost Continental AG a jeji
pobocku Continental Trutnov, s.r.o. Poté budou analyzovany jednotlivé Cinnosti, a

také oblasti, kterymi se fizeni lidskych zdrojt v této spolecnosti zabyva.
3.1 Spolecnosti Continental AG a jeji historie

Spole¢nost Continental AG byla zalozena roku 1871 v Némecku. V soucasné
dobé tato spole¢nost patii k nejlepsim svétovym dodavateliim v automobilovém
pramyslu. Spole¢nost Continental AG puisobi na 554 lokacich v 61 zemich svéta a
zamé&stnava pies 240 000 zamé&stnancd. (Www.continental—corporation.com, 2019)

Obrazek 5 Continental AG ve svete, rok 2017

43,585 North America 136,215 Lurope Asia 45,345

1,818 Africa

8,172 South America Australia 338

World 235,473 employees

Zdroj: (www.continental—corporation.com, 2017)

Historie spolecnosti Continental se piSe od roku 1871, kdy v Némeckém
Hannoveru vznikla spole¢nost pod nazvem ,,Continental-Caoutchouc-und Gutta-
Percha Compagnie”. Tehdy se zaaly vyrabét vyrobky z mékké smési, tvrdé
pneumatiky uréené pro kola a kocary, a dokonce i pryZova vlakna. O 11 let pozdgji
Continental uvedl své prvni logo se skakajicim koném. Prvni uspéch tato spolecnost
slavila v roce 1898, kdy zacala vyrabét pneumatiky bez vzduchu. V roce 1905 zacal
Continental vyrabé&t pneumatiky s protiskluzovymi hroty. Po dal§im vyvoji predstavil
Continental roku 1936 syntetickou gumu, ktera byla klicova v procesu vyroby
pneumatik. V roce 1991 slavila spolecnost dalsi uspéch, protoze spustila jako prvni
vyrobu ekologicky Setrné osobni pneumatiky, pod divizi ContiTech. V roce 2003
Continental zaméstnaval kolem 68 000 zaméstnancti po celém svété. Rocni prode;j
¢inil 11,5 miliard eur. O 4 roky pozd¢ji rozsifil svou pozici na trhu ve stiedni a

vychodni Evropé. Soubézné posiloval svou pozici na trhu v Severni Americe a v Asii.
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Rok 2009 byl diilezitym milnikem pro spolecnost Continental, a to diky vzniku
vyzkumného a vyvojového centra v Ciné a v Asii. Jednim z poslednich milniki je rok
2013, kdy Continental piedstavil na ro¢ni schiizi akcionait ,,ContiLifeCycle®, ktery
zahrnuje zivotni cyklus pneumatik pro nakladni automobily. Continental za svou dobu
pusobnosti vyvinul udrzitelné feSeni, které snizuje ndklady a prodluzuje Zivotnost
pneumatik. (www.continental-corporation.com, 2019)

3.2 Produktové portfolio

Spolecnost Continental patii k péti nejvétSim svétovym dodavateliim
Vv automobilovém primyslu. Celosvétové se rozd€luje na pét divizi, pficemz se
zam¢fuji na:
—  podvozky a bezpecnostni systémy (Chassis&safety),
- systémové feSeni pro technologie pohonu (Powertrain),
- interiér — fizeni informaci ve vozidle (Interior),
- vyrobu pneumatik (Tires),

— vyvoj riznych komponent pro automobilovy primysl (ContiTech).

Continental vyrabi komponenty pro osobni automobily, motocykly, kola,
nakladni vozidla, autobusy a také pro specialni zeméd¢€lska vozidla. Tato spole¢nost
je znama predevsim diky vyrobé€ a vyvoji pneumatik, kterych je n€kolik druhii. Mimo
jiné¢ Continental vyrabi i elektroniku, komponenty do motorii, pievodek, dale pak

ventily, odstfikovaci systémy, aktuatory, turbochargery, brzdové posilovac¢e a mnoho
dalsiho.

3.3 Continental AG v Ceské republice

V Ceské republice tato spolednost zaméstnava pies 17 000 zaméstnancii na
osmi zavodech. Continental Automotive, s.r.o. ma divizi v Ostrave, Otrokovicich,
Frenstat¢ pod Radhostém, Brandyse nad Labem, Jicin€, Meclové, AdrSpachu a
V Trutnové.
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Obrdzek 6 Mapa zdvodii spolecnosti Continental v Ceské republice

Jigin

Trutnov

Brandys
/—Adrépach

Ostrava

-

o

. Frenstat
Horsovsk

Otrokovice

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti, prezentace 2018)

V roce 2007 vznikl zadvod v Trutnové a to tak, Ze se spojil Continental AG a
Siemens VDO. Diky tomuto kroku spolecnost Continental Automotive, s.r.o. posilila
svou pozici na svétovém trhu a rozsitila své portfolio produktd. Zavod Trutnov patii
pod divizi Powertrain, a pracuje zde vice nez 1 750 zaméstnancu. Tato divize je
rozdélena na jednotlivé organizaéni slozky, mezi které patii:

—  Focus Factories — vyrobni jednotky
—  Plant services — sluzby pro zavod
—  Location services — sluzby pro lokaci

Obrdazek T Organizacni struktura zavodu Trutnov

Plant Trutnov

Location Services
for TRU, ADP

Zdroj: (Interni materidly spolec¢nosti, prezentace 2018)

V Cele Trutnovského Continentalu stoji plant manager — Ing. Lukas Rostilek.
Pfimymi podfizenymi jsou first line manazeti jednotlivych vyrobnich jednotek (focus
factories). First line manaZeti pro motorové systémy (ES), turbodmychadla (TC), a
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dva manazefi pro vyrobu S&A. Soucasti managementu je také manazer kvality,
technického oddéleni, industrial engineeringu, nakupu a logistiky. Dalsi first line
manazeti, ktefi fidi persondlni oddéleni, informacni technologie a controlling,
vykonévaji stejnou funkci i pro zdvod v AdrSpachu.

Produktové portfolio zdvodu Continental Trutnov je rozdéleno na tfi skupiny.
Prvni skupinou je ,,vyrobni portfolio FF ES Engine Systems®, coZ jsou motorové
systémy. Zde se vyrabi benzinové nebo dieselové vysokotlaké pumpy a vélce. Druhou
skupinu tvofi ,,vyrobni portfolio FF TC turbocharger”, kde najdeme vyrobu
turbodmychadel. A posledni je ,,vyrobni portfolio FF S&A senzors&actuators®, kde
nalezneme produkty jako emisni nebo vysokotlaké senzory, rota¢ni ventily, aktuatory
a elektrické vodni pumpy. Mezi hlavni zédkazniky spole¢nosti Continental Trutnov
patii Ford, PSA Peugeot, Renault, Daimler Mercedes — Benz, VVolkswagen, Hyundai a
Audi.

Vizi a hlavni myslenkou spole¢nosti Continental Automotive, s.r.o. Trutnov je:
,, byt tou nejlepsi volbou pro zakazniky, zaméstnance a firemni partnery.

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti, 2019)
3.4 Shrnuti

V této kapitole nas autorka seznamila se spole¢nosti Continental AG a s
poboc¢kou Continental Trutnov, s.r.o.

Prvni kapitola byla zamétena na historicky vyvoj této spolecnosti, ktera byla
zalozena roku 1871 v Némeckém Hannoveru, kdy se zacaly vyrabét vyrobky
z mekké smési a tvrdé pneumatiky urcené pro kola a kocary. Dalsi ¢ast této kapitoly
zaznamenava diilezité informace o souasném plisobeni této spolecnosti.

Druh4 kapitola byla vénovana jednotlivym divizim a produktovému portfoliu,
které zahrnuje pfedev§im komponenty pro automobilovy primysl.

Posledni kapitola je zaméfena na Continental AG v Ceské republice, kde je
zameéstnano pres 17 000 zaméstnanci na 8 zavodech. Nejdulezitéjsi ¢ast této kapitoly
se zabyva pobockou Continental Trutnov, s.r.o. Tento koncern vznikl v roce 2007 a
pracuje zde vice nez 1 750 zamé&stnancl. Produktové portfolio zdvodu Continental
Trutnov zahrnuje motorové systémy a benzinové nebo dieselové vysokotlaké pumpy
a valce. Probiha zde vyroba turbodmychadel a produkti jako emisni nebo
vysokotlaké senzory, rota¢ni ventily, aktuatory a elektrické vodni pumpy. Mezi
hlavni zdkazniky spole¢nosti Continental Trutnov patii Ford, PSA Peugeot, Renault,
Daimler Mercedes — Benz, VVolkswagen, Hyundai a Audi.

Nasledujici ¢ast bakalarské prace je zamétena na analyzu fizeni lidskych zdroji

V této spolecnosti.
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4 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI
CONTINENTAL TRUTNOV, S.R.O.

Mise spole¢nosti Continental Trutnov, s.r.o. se orientuje hlavné na lidské
nepostradatelnych hodnot spolec¢nosti.

Funguje zde systém zalozeny na oteviené komunikaci mezi lidmi, ktefi
nasleduji hodnoty spole¢nosti a maji efektivni a proaktivni ptistup. Tato spolecnost se
snazi dosahnout ¢im dal lepSich vysledk a aplikuje procesy. Také se podili na
zavadéni novych technologii, vyvoji a designu. VSechny tyto prvky pfispivaji
k zdokonaleni vyrobkli a zjednodu$eni manualnich tukont. (www.continental—
corporation.com, 2019)

Spole¢nosti Continental Trutnov, s.r.o. zaméstnavala k1. 3. 2019 1783
kmenovych zaméstnancu. Pracovalo zde 1082 muzi, coz zaujima 61 % z celkového

poctu. Naopak Zen bylo pouze 701, coz predstavuje 39 %.

Graf 1 Pohlavi zaméstnancii

Pohlavi zaméstnancu

ieny 39%

61%

Zdroj: (Interni materidly spolecnosti, 2019) — vlastni zpracovani

Vsichni kmenovi zaméstnanci jsou rozdéleni na tii skupiny,
- A délnici — operatoti (BluCo)
- B: zaméstnanci, co nejsou operatoii — délnici, ale pracuji na
délnickych pozicich (asistentka vyroby, manipulanti, sefizovaci)
- E: technicko — hospodaisti zaméstnanci (THZ, First line manazefi,

Plant manazer)
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Krom kmenovych zaméstnanci v této spolecnosti pracuji zaméstnanci
agenturni, kterych je zhruba 170. Na niZze uvedeném grafu je znazornén pocet

zamestnanct podle zaméstnaneckého poméru, tedy skupin, do jakych jsou zatrazeni.

Graf 2 Pocet zaméstnancii podle pracovniho poméru

Zaméstnanecky pomér
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pofet zaméstnanci

THZ Délnické pozice Serizovadi, manipulanti,
vyrobni asistentky

Pracovni pozice

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti — vlastni zpracovani

Rizeni lidskych zdroji rozdéluje spoleénost Continental AG globalné a
lokalné. Globalni fizeni lidskych zdroji vyviji, implementuje a monitoruje personalni
procesy napfi¢ vsemi pobockami. Zakladem spolecnosti Continental AG jsou 4
hodnoty, které piedstavuji divéru, touhu vitézit, soudrznost a svobodu k ¢inim. Tyto
hodnoty motivuji zaméstnance k lepSim vysledkiim, pracovnim tUspéchim a
vytrvalosti. (www.continental—-corporation.com, 2019)

Jednotlivé pobocky spolecnosti Continental AG maji své personalni odd¢leni,
ktera se zabyvaji personalnimi zélezitostmi v dané lokaci, pficemz dodrzuji procesy a
pravidla celého koncernu. Rizeni lidskych zdrojii, na néz se tato bakalaiska prace

soustiedi, vykonava v zavod¢ Trutnov personalni oddéleni.
4.1 Personalni oddéleni

V této spolecnosti funguje persondlni oddéleni, které vykondva a fidi
personalni ¢innosti pro zavod Trutnov. Na personalnim oddéleni pracuje 15 lidi. Jsou
interné rozdéleni na urcité pracovni pozice. Mezi tyto pozice patfi:

- HR manazer

—  administrativa, pracovni pravo & odbory
— nabor & talent management,

—  vzdélavani, skoleni & jazykovée kurzy,

- sprava benefitil a asisten¢ni ¢innost.
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Obrazek 8 Struktura HR oddéleni v zavodu Trutnov

HR Manazer
AS|stent!<a HR HR Traince
manazera
\ \ |
Vzdglavani Nabor Persondlni

administrativa

Zdroj: (Rozhovor s personalistou, interni zdroje) — vlastni zpracovani

Personédlni administrativa zajiStuje a interpretuje veskeré podklady a
informace, které se tykaji pracovnépravnich vztahti a poskytuje pracovnépravni
poradenstvi. Zajistuje nastupni i vystupni dokumentaci a lékaiskou pé&i. Resi
kazdodenni pozadavky zaméstnanct a komunikuje s odbory.

Tym vzd€lavani je zaméten na vzdéldvani a rozvoj zaméstnanct. Ke vzdélani
arozvoji zaméstnanci prislusi jazykové kurzy, externi a interni $koleni a také $koleni,
ktera jsou nutna v ramci legislativnich nebo normovych pozadavkd. V tomto tymu
pusobi interni lektor. On organizuje interni Skoleni (Soft skills, Kata), a ma také na
starost vstupni Skoleni pro nové zaméstnance.

Hlavni ulohou oddéleni ndboru je vybér a ziskdvani potfebného mnozstvi
vhodnych a kvalitnich zaméstnanci. Tento tym také zafizuje HR marketing, ktery
zahrnuje employer branding, trainee programy a externi spolupraci se §kolami. Dal§im
dilezitym toho tymu je ptiprava komplexniho reportingu a HR statistik.

Kvalitni zaméstnanci jsou zakladem kazdé konkurenceschopné spolecnosti.
Personalisté neberou zaméstnance jako zdroje, ale jako individudlni osobnosti, a tak
praci vnimaji jako ,lidské vztahy*, ne jako ,lidské zdroje®. Timto pfistupem se
zam¢iuji na lidi, jako na stted svého zajmu, protoze jejich schopnosti a dovednosti jsou

nejvetsi hodnotou pro spolecnost.

4.2 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti Continental Trutnov, s.r.o.

Personalni ¢innosti, které tato spolec¢nost vyuziva jsou: analyza prace, pracovnich
mist a vytvofeni pracovnich tkolli; personalni planovani; vytvafeni pracovnich mist;
pfijimani zaméstnanci; fizeni pracovniho vykonu zaméstnancti; pracovni podminky a

pracovni vztahy; vzdélavani a rozvoj zameéstnancl; hodnoceni a odménovani
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pracovnikli; mobilita zaméstnancli; rozmistovani pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru a také personalni controlling.

Tyto ¢innosti byly Vv této spole¢nosti analyzovany a budou nize popsany.
4.2.1 Analyza prace a vytvoreni pracovnich tukoli

Ve spole¢nosti Continental je nékolik desitek oddéleni. Za kazdé oddé€leni jsou
zodpovédni vedouci oddéleni. Vedouci jednotlivych oddé€leni jsou podiizeni first line
manazeram. Jednotlivé pracovni ukoly se odvijeji od toho, na jakém odd¢€leni
zamg&stnanec pracuje.

Pracovni tkoly jsou jasné specifikovany pro vSechny zaméstnance. Kazdému
WhiCo zaméstnanci nalezi job profile, kde je pfesné¢ rozepsana jeho napln prace. V
ptipadé délnickych pozic je n€kolik riznych pracovnich tkold v zévislosti na druhu
vyroby.

Manazeti jsou zodpovédni za persondlni Cast, ktera predstavuje stanoveni
po¢tu potfebnych zaméstnancii v zavislosti na strategii planované vyroby. Maji
zodpovédnost za vhodné odméenovani. Na svém oddé€leni manaZeti motivuji a zlepsuji
pracovni prostifedi pomoci teambuildingu, ¢imz zaroven zvysuji i produktivitu prace.
Dohlizeji také na souvislé a spravné preddvani informaci mezi jednotlivymi
odd¢lenimi.

Ve spolecnosti Continental najdeme né€kolik oddé€leni, ktera se specializuji na
rizné ¢innosti spojené s danou problematikou.

- HR oddéleni,

- odd¢leni vyroby,

- oddéleni kvality,

- odd¢leni nédkupu,

- odd¢leni logistiky,

- oddéleni projektového managementu,
- oddéleni Controllingu a ucetnictvi,

- IT oddéleni,

- oddéleni udrzby.

4.2.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist vytvafi specifické pozadavky, které tato spolecnost
klade na budouci zaméstnance. Tyto pozadavky na nové zaméstnance se tykaji
predevsim vzdélani, pracovnich zkuSenosti a jazykovych znalosti. Dale se zamé&iuji na
soft skills piedstavujici komunikaéni dovednosti, fidici schopnosti, osobnostni
ptedpoklady a vlastnosti.
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Dalsi kritéria se 1i8i podle jednotlivych WhiCo a BluCo pozic.

Kritéria, ktera u vétSiny THZ nesmi chybét, jsou: schopnost pracovniho
nasazeni, pracovni stabilita, odpovédnost, inteligence a orientace na vysledek. Tyto
pozadavky na kandidata jsou miniméalni. Zadouci kritéria jsou ty, které mize
zaméstnanec ziskat v pribe&hu pracovniho vycviku a skoleni. Tim mohou byt naptiklad
pokrocilé jazykové nebo pocitacové znalosti.

V Continentalu existuje nespocet pracovnich mist na rtiznych odd¢€lenich a
na riznych stupnich organizaéni struktury. Jedna se predevSim o THZ a d€lnické
pracovni pozice.

Pro porovnani pozadavk, které jsou uvedené v nabidce pracovniho inzeratu
predlozim dva piiklady, v podobé pracovnich inzerat, které tyto kritéria jasné
specifikuji. Oba pracovni inzeraty jsou uvedeny v piiloze A, a ptiloze B. Prvnim
ptikladem je pracovni inzerat na THZ, na pozici Projektovy manazer. Druhym
pracovnim inzeratem je délnickd pozice — vyrobni délnik. Pracovni inzerat na pozici
projektového manazera uvadi, ze budouci zaméstnanec by mél mit technické vzdélani,
nebo alespont orientaci v technickych vykresech. DalSim kliCovym kritériem je
komunikativni angli¢tina a také zkusSenosti s projektovym fizenim.

Pro porovnani se zde vyskytuje pozice vyrobniho délnika, kterou mtize budouci
zamé&stnanec vykondvat i se zdkladnim vzdélanim, protoZe je uvedeno, Ze SOU je
pouze vyhodou. Dulezitym kritériem je spolehlivost a zodpovédny pfistup a také chut’
pracovat ve tfisménném nebo nepfetrzitém provozu.

Pozadavky na budouciho zaméstnance tvoti vedouci daného oddéleni.
4.2.3 Personalni planovani

Smyslem personalniho planovani je predevS§im stanovit, jaké lidské zdroje
bude organizace potiebovat, a kde je ziska. Personalni planovani vymezuje zdroj, ktery
muze byt interni nebo externi. Dale pomoci personalniho planovani uréime, jak
budeme zaméstnance vzdélavat, rozvijet a Skolit.

Vzhledem k sou¢asnému stavu zamé&stnancu, kterych ¢ita na 1 783, potiebuje
spolecnost Continental jeSté dalSich nékolik set zaméstnancti, aby naplnila potiebu
2 100 zaméstnancl.. Diky tomu se personalni planovani zaméfuje piedev§im na

ziskavani zaméstnancu.
4.2.4 Vytvareni pracovnich mist

Vytvéfeni novych pracovnich mist pfedstavuje vV Continentalu kazdodenni
zalezitost. Vzhledem k tomu, Ze je aktualni stav zaméstnancti zhruba 1 783 a je potieba
naplnit stav 2 100 zamé&stnanct, potykaji se s problémy nedostatku pracovni sily.
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Tento stav je nutné naplnit, aby vyroba pokracovala plynule ve vSech hlavnich
¢innostech. Podle predikce se tohoto idealniho stavu dosahne v prub&hu roku 2019.
Na nize uvedeném grafu muzeme vidét soucasny pocet THZ a délniku a jejich

potiebu V zavislosti na dlouhodobé strategii a planované produkci.

Graf 3 Zaméstnanci — Budouci vyvoj 20182023
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Zdroj: (Interni zdroje spole¢nosti, prezentace 2018)

Vytvareni pracovniho mista za¢ina u vedoucich jednotlivych vyrob, ktefi vytvori
strategii v zavislosti na dané objednavce od zakaznika. Dulezitym faktorem, pro
spravné a vcasn¢ vyhotoveni objednavky, jsou pravé lidské zdroje. Vedouci
jednotlivych vyrob urcuji pocet potiebnych lidskych zdroja, a poté tento pozadavek
konzultuji s persondlnim oddélenim, konkrétné s tymem naboru.

V praxi to probiha tak, Ze vedouci zjisti potfebu navysSeni poctu zaméstnanct.
Na personalni oddéleni zasle tzv. pozadavek na obsazeni pracovni pozice. Poté
personalista vytvoii elektronicky pozadavek ePR, ktery popisuje:
—  jaké pracovni misto se jedna,
- na jaké oddéleni je zaméstnanec potieba,
— jaka je potieba kvalifikace,

—  jaky je pozadovany datum ndstupu.

Tento pozadavek dale pokracuje ke schvaleni na oddéleni controllingu.
4.2.5 Prijimani zaméstnancu

Ziskavani zamé&stnanci ptfedchazi pfijimani zaméstnancl. Zde je dilezité
uveést, Ze veskeré ¢innosti spojené se ziskavanim, vybérem a ptijimanim zaméstnancii
se lisi podle toho, jestli jde 0 WhiCo nebo BluCo pozici.

Moznosti vyhledavani zaméstnanct jsou:
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- internetové pracovni portaly,

- interni databéaze,

- personalni agentury,

—  program ,,najdi kolegu®,

- dotaznik zdjemce o zaméstnani,

- dal$i minoritni zdroje.

Pti obsazeni pracovniho mista jiz stdvajicim zaméstnancem, z internich zdrojd,
spolecnost Continental vyuziva intranet, kde zaméstnanci mizou najit informace o
volném pracovnim misté. Zaméstnanci na délnickych pozicich vétSinou nemaji piistup
Kk tomuto intranetu, proto jsou v§echny volné pozice na internich nasténkach, které jsou
umistény na frekventovanych mistech. Aktualizaci nastének s obsazovanymi
pracovnimi misty ma na starosti tym ndboru z HR odd¢leni.

Tato spolecnost je zavisld na obsazovani pracovnich pozic z externich zdroji.
Nové zaméstnance spole¢nost Continental hleda pomoci e — recruitmentu — umisténi
inzerce na internetovych portalech. Volna pracovni mista a veskeré relevantni
informace k nim, najdeme na webovych strankach https://continental.jobs.cz/, kde po
zadani lokace Trutnov objevime aktudlni volnd pracovni mista a kontakty na
personalni oddéleni. Pro zdjemce o zaméstnani Se nabizi moznost na vySe uvedené
webové strance odeslat online formulaf i se zivotopisem. Dalsi internetové portaly jsou
pracezarohem.cz, jobs.cz a prace.cz.

Trutnov se nachazi v blizkosti polskych hranic, coZ umoziiuje této spolecnosti
zaméstnavat polské obCany. Proto vyuziva i polské pracovni portaly jako naptiklad
rabota.pl.

Continental také pouziva LinkedIn a Facebook, kde je mozné najit volné
pracovni pozice a zajimavosti o zdvodu Trutnov. Na Facebooku Continental vyuZziva i
cilené kampané¢ podle geografického hlediska. To znamena, Ze je zamétena na lidi,
ktefi bydli v Kralovehradeckém kraji. Témto lidem se objevi reklama s napisem
,»habirdme®, pod timto ndpisem je telefonni Cislo, tzv. zelend linka, na niZ mzou
kandidati zdarma volat.

Dal$i metodou je program ,najdi kolegu“. Jde o doporuceni stdvajicim
zaméstnancem. Je jasné, ze doporuceni od zaméstnancii Continentalu ma nejvetsi vliv
na okoli a na potencionalni zaméstnance. Tato metoda funguje na zékladé odmén.
Pokud zaméstnanec najde vhodného kandidata na urcitou pozici, dostane odménu
2 500 K¢ — 30 000 K¢, podle obsazované pracovni pozice a naro¢nosti této prace.

Continental se ucastni pracovnich veletrhli na riznych univerzitach. Déle se
kazdoroc¢né ucastni akce ,,Prezentace stfednich Skol a zaméstnavateli®, ktera se kona

V Trutnove.
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Vyuzivani inzerce v tisku je také dulezity zdroj pracovni sily. Spole¢nost
Continental inzeruje volna pracovni mista piedev§im v Trutnovském a regionalnim
tisku.

Spoluprace s Gfady prace se stava ¢im dal méné vyuzivanou. Vzhledem K nizké
mife nezaméstnanosti Gfad prace jiz nenabizi tolik kvalifikovanych kandidatu jako
tomu bylo diive. Spoluprace s Gtfady prace je o trochu piinosné&jsi v Polsku.

Pokud piejdeme k samotnému ziskdvani zameéstnanci: je potencionalni
zamé&stnanec pozvan na prvni kolo pfijimaciho fizeni. Ve vétSiné ptipadl, podle
pracovni pozice, uchaze¢ prochazi dvé kola ptijimaciho pohovoru. Prvni kolo vzdy
s personalistkou a druhé¢ kolo s vedoucim piislusného odd€leni a personalistkou. Prvni
kolo probiha jako pohovor, kolo druhé se odviji podle pozadavka vedouciho daného
oddé€leni. Ve druhém kole se proveruji odborné znalosti a zkuSenosti kandidata,
osobnost kandidata a zjist'uji se jazykové znalosti. Pokud jde o uchazece na délnické
pozice, ptijimaci fizeni méa dvé kola, kde se délnici musi prokadzat manudlnim testem
zru€nosti.

Féze piijimani zaméstnancl nastdva az po vybéru nejvhodnéjsiho kandidata.
Do této faze patii veskeré ¢innosti, které predchazeji samotnému nastupu kandidata na
pracovni misto. V této fazi se vykondvaji 1 cinnosti souvisejici s pfevodem
zaméstnance na jinou pozici.

Naborovy tym pieda veskeré informace personalni administrativeé, kterd vyda
novému zaméstnanci nastupni slozku. Personalni administrativa také informuje
zaméstnance o dokumentech, které musi byt pfed nédstupem vytizeny. Déle sdéli
informace o pracovnim fadu. Poslednim ukolem tymu personalni administrativy je
pfipravit pro nového zaméstnance pracovni smlouvu.

Pracovni smlouva musi byt podepsana nejpozdéji den pred néastupem do
zamé&stnani. Pfed podpisem této smlouvy musi budouci zaméstnanec prokazat Cisty
trestny rejstitk a donést 1ékaisky posudek, pokud tak neucini, pracovni smlouvu
nemtize podepsat. Pracovni smlouva obsahuje veskeré povinné nalezitosti, které jsou
uvedeny v zakoniku prace. Pracovni smlouva navic obsahuje informace o délce
zkusebni doby, délku pracovniho poméru, vysi zakladni mzdy. Pracovni smlouva se
zhotovuje ve dvou vyhotovenich. Prvni vyhotoveni je pfedano zaméstnanci, druhé
zistava v kartotéce na personalnim oddéleni, kde ma kazdy zaméstnanec osobni
slozku.

Do osobni slozky je taky ulozen osobni dotaznik, podepsana bezpecnostni
pravidla, zapocCtovy list od predchoziho zaméstnavatele a také eticky kodex.
Dilezitym dokumentem u THZ je doloZeni nejvysSiho dosazeného vzdélani, avSak u

délnickych pozic tento dokument vyzadovan neni. Ve smlouvé zaméstnanec také
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podepisuje potvrzeni o zdanitelnych piijmech. Po podepsani pracovni smlouvy se

stava plnohodnotnym zaméstnancem spole¢nosti Continental.
4.2.6 Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci

Pracovni vykon je ve spole¢nosti Continental fizen sdilenim podnikovych cilii
a hodnot. Kazdy zaméstnanec plni vytyené cile a uvédomuje si vlastni podil na
prispeévku k celopodnikovym cilim. Tyto cile jsou naplanovany na urcité Casové
obdobi, po némz nastava diskuze a hodnoceni vykonu. Pfimy nadfizeny posuzuje
uspéchy, neuspechy a spolecné se zaméstnancem stanovi cesty, které povedou ke
zlepseni. U THZ jsou to ro¢ni cile. Pravidelna kontrola pracovniho vykonu je jednou
za pul roku. U dé€lnickych pozic jde o plnéni meési¢nich norem. Vykon BluCo
zaméstnancl muze namatkove kontrolovat vedouci.
Kritéria hodnoceni jsou:
- zameéstnanec plni tkoly v pozadované kvalité a vcas,
- zaméstnanec ma aktivni pristup a fesi koly samostatné,

- zaméstnanec napomahd ostatnim pfi feSeni zadanych ukolt.

DalSim pilifem, ktery pfispiva k fizeni pracovniho vykonu jsou pribézné
zpétné vazby, pifipadné¢ udrZzovani nebo korekce vykonu ze strany piimého
nadfizeného. Ten se snaZzi i o rozvoj zaméstnance a motivuje ho k sebevzdélavani.

Za tadné plnéni mohou zaméstnanci ziskat lepsi finan¢ni ohodnoceni nebo
ruzné benefity, které mohou byt individudlni nebo pro cely tym. Piikladem mizeme
uvést novy napad s ¢asteCnou usporou ve vyrobe, kdy zaméstnanec, ktery napad
ptredstavi, dostane finan¢ni odménu. Pokud inovaci vymysli cely tym mulZe dostat
penézni, ovSem také nepenézni odménu, jako napiiklad teambuildingovou nebo

sportovni akci.
4.2.7 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy tvoii firemni kulturu, jakou spole¢nost Continental podporuje a
rozviji pomoci mnoha iniciativ. Tato spolecnosti globalné vytvaii takové pracovni
klima, které se vyznacuje ditvérou 1 vzajemnou tctou. Pracovni vztahy jsou pratelské
a vétSina kolegl si tyka. Kolegové si vyménuji védomosti a vzajemné spolupracuji.
Continental podporuje vSechny své zaméstnance. Cilem je péstovani kultury, divéry
a otevieného prostoru pro osobni zodpovédnost. Pracovni atmosféra je zalozend na
vzajemném respektu.

Na zéklad¢ celosvétového zaméstnaneckého prizkumu v roce 2016 ,,uvedlo 85 %
respondentii, ze firemni hodnoty — tedy divéru, touhu vitezit, svobodu k ciniim a

soudrznost — plné podporuji.
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Diky zaméstnaneckym prizkumim se neustdle spole¢nost Continental snaZzi
zlepSovat pracovni podminky. ,, V roce 2016 jsme celosvétové pro vice nez 90 % nasich
zaméstnancii vytvorili pruzné pracovni podminky. Patri k nim mobilni prace, castecna
a pruznd pracovni doba a studijni volno. “ (intranet.conti.de, 2019)

4.2.8 Pracovni podminky

Vsichni zaméstnanci spolené s pracovni smlouvou podepsali i pracovni fad.
Podle n¢j se tidi jak zameéstnanci, tak 1 spolecnost Continental. Veskeré pracovni
podminky jsou v souladu se zdkonikem prace.

Pracovni doba u dé€lnickych pozic je 37,5 h za tyden. U THZ je pracovni doba
stanovena na 40 h tydné.

Neptetrzity provoz se rozdéluje na denni a nocni sménu. Za tuto sménu
zaméstnanci odpracuji 11 hodin. Denni sména zacind v 06.00 hod a kon¢i v 18.00 hod.
Noc¢ni sména naopak zacina od 18.00 hod a trva do 06.00 hod. V tomto nepfetrzitém
provozu jsou zaméstnanci rozdéleni do 4 smén a kazdy pracuje zhruba 15 dni v mésici
v intervalu: 2 dny denni, 2 dny volno, 3 dny no¢ni, 3 dny volno, 3 dny denni. Za celou
sménu maji dvé pilhodinové pauzy. V nepfetrzitém provozu pracuje cca 1 000
zameéstnancl spolec¢nosti Continental.

Ve tfisménném provozu pracuje piiblizné 40 zaméstnancli. Zaméstnanci se
stfidaji po tydnech na ranni, odpoledni a no¢ni sméné. Ranni sména zac¢ina v 06:00 a
kon¢i ve 14:00, odpoledni sména je od 14:00 do 22:00 a no¢ni sména zacina ve 22:00
a konci v 06:00. Za sménu je jedna ptilhodinova pracovni prestavka.

THZ a koordinatofi vyroby, kterych je celkem 715, pracuji v ramci pruzného
ctyftydenniho vyrovnavaciho obdobi v intervalu od 06:00 do 18:00, pficemz zakladni
pracovni doba je stanovena od 8:30 do 14:30. THZ si voli zacatek a konec smény sam.
Pracovni doba je pro THZ zaokrouhlovana na minuty.

Prestavky jsou stanoveny nejpozdéji po 6 hodinach nepfetrzitého vykonu prace.
Prestdvka musi byt minimalné 15 minut a maximalné¢ 30 minut. Pfestavky jsou
stanoveny na zakladé rozpisu jednotlivych oddé€leni. Hlavni ¢asovy koridor je od 12:00
—12:30 a v 18:30 — 19:00.

Prace pfesCas se zaznamenava v evidenci pfesCasovych hodin na naleZitém
formulafi. Aby mohlo dojit k proplaceni téchto hodin je nutné schvaleni formulate first
line manazerem a také plant manazerem. Pokud mé zaméstnanec pruznou pracovni
dobu je dovoleno tyto hodiny ptres¢as kumulovat a Cerpat jako placené volno, avsak
k 1.1. daného kalendainiho roku jsou pfescasové hodiny za ptedchozi kalendaini rok
vynulovany. Podle Zakona €. 262/2006 Sb. Zakoniku prace v aktudlnim znéni je
mozné praci piesCas konat jen vyjimecné: ,, Prdaci prescas miize zaméstnavatel
zaméstnanci naridit jen z vaznych provoznich divodii. Narizend prace prescas nesmi
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u zaméstnance cinit vice nez 8 hodin tydné a 150 hodin v kalendarnim roce. Konat
prace nad uvedeny ramec lze pouze vyjimecné, pokud se na vykonu takové prace
zaméstnavatel a zaméstnanec dohodnou. “ (Zakonik prace 262/2006 Sb. § 93 odst. 2)

S pracovni dobou uzce souvisi evidence dochazky zaméstnanci a jejich
ptitomnost na pracovisti. V této spolecnosti existuje elektronicky dochazkovy systém,
ktery funguje pomoci identifikacni karty s osobnim ¢islem. Diky této karté si kazdy
zam¢stnanec na prisluSném terminalu piihlasuje pfichod, odchod, pfestavku, praci a
pfescas. Zaroven ma zameéstnanec pristup do budov, mistnosti a mize identifikacni

kartu vyuzit i k objednavani obédi a nakupu obcerstveni v zdvodni kantyné.
4.2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rast zaméstnancli méa v Continentalu na starost vzdélavaci tym,
ktery spolupracuje s jednotlivymi mentory a s vedoucimi novych zaméstnanct.

Vstupni Skoleni je prvnim krokem integrace nového zaméstnance. Vstupni
Skoleni obsahuje kratky proslov feditele zdvodu, BOZP Skoleni a kratké prezentace
jednotlivych oddéleni zavodu. Novi zaméstnanci, kromé vyrobnich délniku, absolvuji
IT Skoleni. Toto vstupni Skoleni je organizovano vétsinou 2x mési¢né: 1. a 15. den
V mésici a trva 6 hodin véetné IT Skoleni. Kazdy zaméstnanec si po tomto $koleni
odnese domt pfirucku nového zaméstnance, kde naleznou zopakované dulezité body
a zakladni informace pro usnadnéni orientace ve spolecnosti.

Vzdélavaci systém pro WhiCo zaméstnance obsahuje integra¢ni dohodu. Jedna
se o dokument, ktery provazi zaméstnance v ramci zkuSebni doby a pomahéa novému
zamé&stnanci zvySit efektivitu prace. Integratni dohoda definuje odpovédnosti,
kompetence a pozadované znalosti. Integracni dohoda mé 5 ¢ésti:

—  pfipravenost pracoviste,

- seznameni s organizaéni strukturou, celopodnikovymi cili a
hodnotami spole¢nosti, prohlidka vyroby,

- Skoleni, zauceni v ¢innostech,

- vyhodnoceni uspé$nosti integracni dohody,

- nastaveni rozvojového planu po integracniho obdobi.

Po splnéni integra¢ni dohody nastdva pribézné vzdélavani a Skoleni
zamestnance, podle planu po — integra¢niho obdobi.

S uplynutim zkuSebni doby jsou organizovany schiizky, kdy se HR clenové
tymu vzdélavani schazeji se zaméstnanci a diskutuji o atmosféie spolecnosti: jaké
jsou klady, jaké jsou zapory a jaké maji navrhy na zlepSeni podnikové kultury. Po
této schlizce je zaméstnanec pln€ adaptovany a schopny plnit své ukoly a
celopodnikové cile.
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Spolecnost ru¢i za kvalitni, efektivni a transparentni proces vzdélavani a
kvalifikace svych zaméstnancti. Ve vétsin€ ptipadli nabizi Continental jednodenni
akreditované kurzy. Kurzy a Skoleni mohou byt interni nebo od externi
spole¢nosti.

Interni tréninkové centrum efektivné fidi proces vzdelavani a kvalifikace
zaméstnancl v souladu s obchodnimi potfebami spolecnosti a posiluje tak motivaci,
stabilizaci a rozvoj zaméstnanct. V katalogu interniho Skoleni najdeme naptiklad:

—  préace s kamerovymi systémy, 3D kamerami, prace se ¢teckami,
- CBS / Lean skoleni,
— zakaznické pozadavky FORD,

- soft skills $koleni.

Kazdy zaméstnanec rozsifuje své vzdélani z vlastni iniciativy nebo na doporuceni

svého vedouciho. Zadost je plné v rezii zaméstnance a je dobrovolna.
4.2.10 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnanci je rozdilné u THZ (WhiCo) a u délnickych pozic
(BluCo). Evaluace probiha po ur¢ité dob¢.

U THZ k hodnoceni dochazi pulro¢né. Tito zaméstnanci se hodnoti podle
splnénych cili. Posuzovani pracovniho vykonu probihd ustni formou mezi
zameéstnancem a vedoucim zaméstnance. Projednavaji se splnéné a nesplnéné cile,
naroc¢nost, navrhy na zlepSeni. Vyhodou ,,face to face* komunikace je okamzitd zpétna
vazba. Veskeré hodnoceni je zaznamenavano v programu Excel a dale pak ve
vnitropodnikovém portalu Talent Management proces nebo MySuccess.

Zaméstnanci na dé€lnickych pozicich dostavaji hodnoceni mési¢né, pied

vyplatou mzdy. Hodnoceni se odviji podle splnénych norem a dovednosti délnika.
4.2.11 Odménovani pracovniki

Vsichni zaméstnanci jsou odménovani mésiéni mzdou vzdy k desatému dni
vV mésici. Mzdy se ve spolecnosti Continental vyplaceji na bankovni tcet.

Na délnickych pozicich je mozZzné ziskat mésicni odménu za splnéni norem a
motivacni bonus, na ktery ma zaméstnanec narok, pokud bude ptfitomen na pracovisti
V urcitém sledovaném obdobi.

Kazdému zaméstnanci je piistupny katalog pracovnich benefitti pro rok 2019.
V tomto katalogu jsou benefity rozdéleny na finan¢ni a nefinanéni odmény a jsou

urceny pro THZ a délniky.
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Mezi finan¢ni benefity patii motivac¢ni bonus, program najdi kolegu, kde se
odmény pohybuji od 3 000 K¢ — 30 000 K¢, tymova odména, odména za pracovni
vyroci a odmena pii prilezitosti vzniku naroku na starobni diichod.

Zaméstnanciim je poskytovana finanéni odména za pracovni vyroci, tedy
dosazeni urcitého poctu odpracovanych let ve spole¢nosti.

- 5 let = odména 5 000 K¢

- 10 let = odména 6 000 K¢

- 15 let = odména 7 000 K¢

- 20 let = odména 10 000 K¢

—  25let a dale vzdy po 5 letech 13 000 K¢

Nize uvedeny graf znazornuje, ze pouze 153 zaméstnanci z celkového poctu

1 738 zaméstnancii, ma narok na odménu za pracovni vyro¢i. 88 zaméstnancti, ktefi
nastoupili v roce 2009 budou slavit 10. pracovni vyroci. Zamé&stnanci, ktefi nastoupili
Vv roce 2014 pracuji v Continentalu 5 let a je jich celkem 60. Tteti skupinou je 15tileté
vyro€i, jenz oslavi dva zaméstnanci. S pfibyvajicimi roky se poc€et zaméstnancii
snizuje. Rekordni pracovni vyroci oslavi v roce 2021 muz pracujici v této spolecnosti
jiz od roku 1991. 1 585 zaméstnanci pracuje v této spole¢nosti méné nez 5 let, z toho
divodu nemaji na tuto odménu narok. Délka odpracovanych let poukazuje na loajalitu

zamg&stnancu vaci podniku, které je v tomto ptipadé nizka.
Graf 4 Ndrok na odmeénu za pocet odpracovanych let

Narok na odménu za pocet odpracovanych let
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Zdroj: (Interni materidly spolec¢nosti, 2019) — vlastni zpracovani

K dal$im finan¢nim benefitim patfi ptiplatky za praci v sobotu a v ned¢li, které

¢ini 30 % z prumérného vydélku, za prace v nepfetrzitém provozu a prace v NOCi.
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Pokud se jednd o odmény za napady, vedouci ke zlepSeni, odviji se vySe odmén
od ¢isté uspory a oblasti zlepSeni. Odmeéna u nizké hodnoty piinosu a zlepsSeni zacina
na 133 K¢. Pokud zaméstnanec vymysli néco, co zlepsi kvalitu produktii nebo zvysi
spokojenost zakazniki mize ziskat az 8 000 K¢.

THZ maji navic i roéni odmeénu, ktera je uréena na zakladeé splnéni veskerych cilu.
V ptipadég, Ze zaméstnanec splni vSechny cile, tato odména ¢ini 200 % z mésicni mzdy.
Pokud vsechny cile nesplni, tak se procenta odecitaji.

Spole¢nost Continental nabizi i nefinan¢ni benefity. Nejvice oblibenym je
volnoc¢asovy benefit Edenred, ktery zaméstnanec dostane po skonceni zkusebni doby.
V ramci sluzby Edenred jsou poskytovany sluzby z oblasti sportu, vzdélavani,
cestovani, zdravi a kultury. DalSim oblibenym benefitem je slevovy program T—
Mobile a Vodafone, kde si zaméstnanec mtize vybrat zvyhodnéné tarify. Zajimavy
benefit je i slevovy program Opel a Skoda Auto, kde zaméstnanec ziska uréitou
procentudlni slevu na novy viiz pro sebe nebo rodinné ptislusniky.

Z hlediska Setfeni Zivotniho prostiedi, Continental zavedl kartu cyklisty. Kazdy,
kdo pfijede do prace na kole, dostane razitko a pokud nasbira 15 razitek, dostane
odménu 300 K¢ na ucet Edenred.
nabizi Continental autobusovou dopravu zdarma, a to ze tii smérd. Jeden ze spoji
vyzvedava zaméstnance z Polska, a to pfesné v méstech Kamienna Gora a Lubawka.

Continental se stard i o zdravi svych zaméstnanct, a tak nabizi i o¢kovani proti
chiipce nebo spalnickdm. Svym zaméstnancim nabizi Continental 25 dnli dovolené,
home office, sick days a pracovni volno.

Dal$im ptikladem nefinan¢nich odmén je firemni notebook nebo mobil. Pro first
line manaZery nabizi Continental i firemni automobil. Continental také poskytuje a
hradi jazykové kurzy pro THZ a dal$i odborné $koleni, ktera jsou vedena internim
lektorem v nové ztizeném tréninkovém centru. Pro sebevzdélavani lze zapujcit knihy,
které nabizi interni Continental knihovna.

Vsichni zaméstnanci dostavaji piispévek na penzijni pfipojisténi a piispévek na

stravovani.
4.2.12 Mobilita zaméstnancu

V této spolecnosti probihd mobilita horizontalné, vertikalné, ale i mezinarodné.

Horizontalni a vertikalni mobilita je mozna u THZ i u délnickych pozic. Pracuje
zde n€kolik zaméstnancti, kteti svou kariéru ve spolecnosti Continental zacinali na
délnické pozici a nyni pracuji jako THZ, naptiklad na oddé€leni logistiky ¢i kvality.
Horizontalni mobilita probiha piedevsim u délnickych pozic.
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Vzhledem k tomu, ze je Continental globalni korporaci, zaméstnanci
Continentalu maji moznost pracovat, po urcitou dobu, v jiné poboc¢ce. Diky tomu
zamestnanec ziska nové zkusenosti a odborné dovednosti, které pak aplikuje a $ifi na
svém pracovisti. Mezinarodni mobilita umoziuje ziskat intenzivni interkulturni
zkuSenosti a rozviji znalosti o spole¢nosti jako celku. ZkuSenosti v riznych zemich
usnadiiuji porozuméni mezi raznymi kulturami. Pro Continental je mezinarodni
mobilita zaméstnancli win—win strategii.

Na nize uvedeném obrazku mizeme vidéet jaké narodnosti jsou zaméstnanci

Vv zavodé Trutnov.

Obrazek 9 Narodnosti zaméstnancii v zavodé Trutnov

Evropa Irsko Rumunsko
Némecko  Slovensko
Makedonie Ukrajina
Polsko
Asie
Filipiny
Severni Amerika Cina
USA Indie

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti, 2019)

4.2.13 Rozmist’ovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikd ma tfi formy:
a)  povySovani,
b)  pfevedeni na jinou praci,
C)  prefazeni na nizsi funkci.

Ve firmé¢ Continental je mozné pouzivat vSechny vySe uvedené formy
rozmist'ovani pracovnikll. Pracovni mista musi byt v optimalnim vztahu k organiza¢ni
struktufe a k aktualnim potfebam organizace. Pracovni mista jsou vytvarena s ur¢itymi
pfedpoklady a kvalifikaci, které kandidat musi spliiovat. Rozmistovani miize byt
Z kvalitativnich nebo kvantitativnich divoda. Spolecnost Continental podporuje

interni pfevody, predev§im povySeni zaméstnanci. PovySeni zaméstnanci je pro tuto
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spoleCnost dillezitym ndastrojem motivace, protoze vede ke stabilizaci a rozvoji
zameéstnancu.

Interni pfevod je zména profese a napln¢ prace zaméstnance, kdy nedochazi
k posunu V hierarchické struktufe spoleCnosti. Interni povySeni znamend zména
profese a naplné prace zaméstnance, a navic dochazi k posunu v hierarchické struktuie
spolec¢nosti smérem nahoru.

Popis postupu a odpovédnosti pro interni povyseni:

1. identifikace zaméstnance s potencidlem pievzit vySS§i pozici

(Navrhovatel),

a. podle Talent Management procesu a plnéni individualnich cila
diskuze a odsouhlaseni potencialu (navrhovatel, HR, plant manager),
rozhovor se zaméstnancem (navrhovatel, nadfizeny vedouci, HR),
interni komunikace této zmény v ramci spole¢nosti (navrhovatel),
povyseni podle ¢asového planu (nadfizeny vedouci, HR),

zaSkolovaci plan (nadfizeny vedouci/mentor),

N o ok w

Sepsani integracni dohody na novou pozici (hadfizeny vedouci,

zamestnanec).

Po ptevedeni na novou pozici je nutné zaméstnance zaskolit na novou pozici. Za
zaSkoleni nese plnou odpovédnost ptimy nadiizeny.

Dalsim dilezitym bodem je zména mzdy. V piipadé, ze dojde ke zméné mzdy, je
to vzdy navrzeno na zakladé ohodnoceni dané pozice podle metodiky HAY. Metodika
HAY ptedstavuje tii dulezité pilife, kterymi jsou znalost a jejich troven, feSeni
problémil a schopnost kreativniho a komplexniho mysleni a odpovédnost. V ptipadé
navySeni mzdy: maximalni mozné navyseni je v jednom kroku 25 % zakladni mzdy.

K ukonceni pracovniho poméru muze dojit ze strany zaméstnance nebo
zamg&stnavatele. Ve spoleCnosti Continental se striktné dodrZzuje legislativa, a tak
ukonceni pracovniho poméru probiha podle zakont uvedenych v zakoniku prace.

Ustanoveni o rozvazani a skonceni pracovniho poméru upravuje § 48: Zakonik
préce €. 262/2006 Sb. MoZnosti ukon¢eni pracovniho poméru mohou byt:

—  dohodou

- vypovedi

- okamzitym zruSenim

—  ZzruSenim ve zkuSebni dob¢

- uplynuti sjednané doby.

Zanik pracovniho poméru je vazny zasah do Zivota zaméstnance a nékdy 1 do
chodu spolecnosti. Veskeré zalezitosti tykajici se skonceni pracovniho poméru jsou

feSeny individualné se zaméstnancem, pfimym nadiizenym zaméstnance a HR.
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4.2.14 Kolektivni vyjednavani

V Continentalu Trutnov plsobi odbor s nazvem OS KOVO Continental
Automotive Trutnov, se kterym ma Continental uzavienou kolektivni smlouvu. Tento
odbor zastupuje zajmy zaméstnanci, projednava je kazdé 3 mésice. Kolektivniho
vyjednavani se ucastni Plant manaZer a také HR manazer. Spolecné projednavaji
navyseni mési¢ni mzdy, navySovani odmeén a motivacnich bonust a také navysSeni
odmény za loajalitu. Ptikladem vlivu odborii je moznost pro THZ Cerpat dva dny
v mésici home office. Diky kolektivnimu vyjednavéani bude od roku 2019 zaveden

systém stravenek.
4.2.15 Personalni controlling

Vzhledem k tomu, Ze tato organizace ma cca 1 783 zamé&stnancu, tudiz je sprava
personalniho controllingu nutnosti. Persondlni controlling spojuje planovani,
sledovani a analyzu dat. Zaznamendva poCty zameéstnancul, strukturu, vykonnost,
naklady a efektivitu jednotlivych oddéleni. V praxi je persondlni controlling provadén
pfedev§im na zékladé elektronické evidence v programu SAP, kde jsou evidovani
vSichni zaméstnanci. Dal§im néstrojem je program MySuccess, ktery zaznamenava
splnéna a budouci skoleni jednotlivych zaméstnanct pro aktudlni rok. Zaméstnanci
personalniho controllingu také vytvaii reporty v Excelu, kde zaznamenavaji data o
poc¢tu kmenovych zaméstnanci, poctu agenturnich zaméstnanct a poctu brigadniki.
Dale zde zaznamenavaji informace o mzdach, odménach, absenci zaméstnanci a
fluktuaci.

Cilem personalniho controllingu je najit pficiny, které vedou k fluktuaci, zajistit
informace o: navratnosti investic do zaméstnanct, ndklady na zaméstnance, a
produktivité zaméstnanci. Dal§im cilem je zjisténi ¢innosti, které jsou vykonavany
dobfe, a naopak urcit ¢innosti, u nichZ je potteba zlepSeni.

Personalni controlling sleduje také vzdélavani a rozvoj zaméstnancii na
jednotlivych oddé€lenich a urcuje pro n¢ rocni rozpocet. Personalni controlling
piedstavuje veskeré naklady propojené s lidskymi zdroji. Diky vedeni personélniho
controllingu je mozné vytvofit personalni strategii. Ta miiZe zajistit sniZzeni nakladt

spolecnosti nebo zvysit efektivitu vykonu prace.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI KE
ZLEPSENI

Kazda spolecnost, ktera chce efektivné a kvalitné dosahovat strategickych cilu,
potiebuje dostateéné mnozstvi kvalitnich zaméstnancti. Rizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti Continental Trutnov s.r.o. tvofi dulezitou slozku, protoze je zde
zamestnano vice nez 1 800 zaméstnancii. Na téchto zaméstnancich stoji cely chod
spolecnosti a cile, které tato spolecnost chce spliiovat.

V piedchozi kapitole autorka popisovala, jak probiha fizeni lidskych zdroji a
personalni ¢innosti v této spolecnosti. Diky pfiznivému vyvoji ekonomiky se
spolecnost Continental Trutnov, s.r.o. neustale rozrista. S velikosti podniku rostou
organizacni struktury a také pocet fidicich zaméstnanct. K rychlému ristu patii i
problémy, jaké v této spolecnosti nastaly, a které bylo mozné odhalit na zakladé
analyzy fizeni lidskych zdrojt.

Za nejvétsi problém lze povaZovat integraci nového zaméstnance do
pracovniho procesu. Kvuli nedostatku pracovni sily je ¢asové narocné spravné
zaSkolit nové zaméstnance. V ptipad¢ délnickych pozic jsou novi zaméstnanci rovnou
umisténi na vyrobni linky mezi dlouhodobé zaméstnance, coz ma negativni dopad na
jejich adaptaci. Na tuto oblast je potieba se zaméfit, jelikoz povede ke snizeni
fluktuace zaméstnancti ve zkuSebni dobé. Navrhem ke zlepseni situace je vytvoieni
propracovaného skoliciho systému, ktery bude urcen pro zaskoleni zaméstnancii na
jednotlivych pozicich a oddélenich. Dale pak stanoveni jednoho mentora pro kazdé
odd¢leni. Mél by mit primarné za kol vénovat svijj ¢as integraci zaméstnanctu a bude
za cely proces integrace zodpovédny.

Dalsi slabinou je nedostate¢na interni komunikace. Pokud podnik roste, je
potieba dbat na zvySovani kvality interni komunikace, jinak dochazi k ptredavani
informaci se zpozdénim. To vede napfiklad k situaci, kdy dé€lnici kol rozpracuji, a
nasledné se podle instrukci nadtizeného ukol zméni, coz zptsobuje nejen ztratu Casu,
ale zaroven ztratu motivace. Je nutné, aby nadfizeni pfedavali podiizenym dostatek
informaci potfebnych pro vykon jejich prace.

Dalsi komunikaéni Sum nastava pri vysokém naristu zaméstnanci, Ktefi
pochazi ze zahranici. V této spoleCnosti jsou vSechny informace, data a navodky
poskytované v Ceském 1 polském jazyce. Je ale zapotiebi ziskavat THZ, jez mluvi
Cesky, ovSem také polsky. Tito zaméstnanci se poté muzou stat mentory. Budou
predavat dostatek informaci a aktivné tim odstrafiovat bariéry ve vnitropodnikové
komunikaci.

Jako dalsi potiZ |ze uvést nedostate¢nou informovanost ohledné kompetenci,

protoze neni jasné, jaké jsou pravomoci jednotlivych zaméstnancli a co maji na
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starosti. Casto nastava situace, kdy pieposilate e — maily nebo volate n&kolika osobam
a jste neustdle presmérovavani. Navrh na zlepSeni efektivity je tedy zavedeni
dokumentu, kde bude seznam jednotlivych zaméstnanct spolecné s popisem jejich
pozice, naplni prace, kompetencemi, kontakty na daného zaméstnance, a navic i
kontakty na zastupujiciho zaméstnance.

DalSim nedostatkem je nedostatecna vzajemna zastupitelnost jednotlivych
zaméstnanci na oddélenich. Na kazdém odd€leni je vytvofena matice
zastupitelnosti, kterd definuje zastoupeni jednotlivych zaméstnanct. AvSak problém
nastava, pokud k tomuto zastupu dojde. Divod je ten, ze zaméstnanec, ktery zastupuje
neni dostatecné informovany o naplni prace zameéstnance, kterého zastupuje.
Ptikladem muze byt tym projektového managementu, kde je kazdy projektovy
manazer zodpovédny za jiny projekt. Pti situaci, kdy by zaméstnanec nebyl ptitomen
delsi dobu, by molo dojit k naruSeni chodu jednotlivych oddéleni. Navrhem na
zlepSeni tohoto problému jsou pravidelné porady, kde budou jednotlivi zastupujici se
zaméstnanci sdilet informace o naplni prace a budou se aktivné podilet na tymové
spolupréaci. Pro zjednoduseni predavani informaci je nutné, aby se zaméstnanci, kteti
se zastupuji davali navzajem do kopie e — mailt.

Poslednim, av§ak velice diilezitym problémem je nizka loajalita zaméstnancu
k této spole¢nosti. Loajalita zaméstnanci ovliviiuje pracovni nasazeni, a tim i
dosahovani podnikovych cild. Diky loajalit¢ zameéstnanci ziskavd firma
v konkurenénim prosttedi trhu prace vyhodu. Dosahnout toho, aby zaméstnanci byli
loajalni trva delsi dobu. Naopak ztrata loajality pfichazi velice rychle. Je zapotiebi,
aby tato spolecnost péstovala v zamé&stnancich loajalitu. Navrhem na zvySeni loajality
zaméstnancl je zjisténi, pro¢ zaméstnanci odchazeji a nasledné odstranéni téchto
pii¢in. Také je dulezita transparentnost a dostate¢né jasny a uplny popis pracovni
pozice i naplné prace. Budouci zaméstnanci musi spravné pochopit rozsah prace, aby

neodchazeli ve zkuSebni dobé z toho divodu, ze naplni prace neni to, co ocekavali.
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ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo analyzovat jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroji
ve spole¢nosti Continental Trutnov, s.r.o. Na zaklad¢ vysledkii z této analyzy byly
stanoveny slabé stranky v oblasti fizeni lidskych zdrojt a byly navrzeny doporuceni
pro zlepSeni fizeni lidskych zdroji, a tim zvySeni prosperity celé spolecnosti. Pro
hodnoceni byla pouzita teoreticka vychodiska z odborné literatury a jejich srovnani
s praktickymi informacemi, které byly poskytnuty personalnim oddélenim této

spolecnosti. Timto autorka bakalaiské prace splnila hlavni cil, ktery si stanovila.

V prvni a druhé kapitole této bakalaiské prace byly definovany zakladni pojmy a
teoretickd vychodiska tykajici se managementu a fizeni lidskych zdroji. V prvni ¢asti
byly popsany teoretické poznatky z oblasti managementu. Ve druhé casti byly
vysvétleny zakladni pojmy, které se vztahuji K fizeni lidskych zdroja. Tato ¢ast byla
zamétena na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji od analyzy a vytvéafeni pracovni
mist, pfes personalni planovani, ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnancii, fizeni
pracovniho vykonu, motivaci, vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancti, az

po ukoncovani pracovniho poméru.

Tteti kapitola byla vénovana spole¢nosti Continental AG a zavodu Continental

Trutnov, s.r.o. Byl popsan historicky vyvoj a pfedmét podnikani této spoleénosti.

Ctvrta ¢ast bakalaiské prace byla zaméfena na prakticky popis procesu fizeni
lidskych zdroji v tomto koncernu.

Béhem analyzy autorka identifikovala slabé stranky zoblasti RLZ, které
v posledni kapitole shrnula a nasledn& navrhla zmény ke zlep3eni oblasti RLZ v této

spolecnosti.

Diky této analyze doSlo ke zjisténi, Ze nejzasadnéjSim problémem je integrace
novych zaméstnancti a jejich zaskoleni na pracovni pozici. Dalsi uvedeny nedostatek
je v oblasti interni komunikace, ktera je pomala a slozita. S interni komunikaci souvisi
I narist zaméstnancl ze zahranici, ktefi mluvi cizim jazykem. DalSim problémem
voblasti RLZ je nedostateéna informovanost o kompetencich a naplni prace

jednotlivych zaméstnancti. Poslednim nedostatkem je nizké loajalita zamé&stnanci.
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Piiloha A — Inzerce volného pracovniho mista na pozici projektovy manazer

— = {
L T ————

PROJEKTOVY MANAZER (m/z)

Do stavajiciho projektového tymu (vjroba NOx senzori) hledame nového kolegu na pozici Project M Divodem je talé zvySovani poctu linek a také vyzvy v podobé
novych projektl. Pracujte se zkuSenym tymem, ktery ma v sougasné dobé 6 kolegli a kolegyi. Na starosti budete mit akvizice novyich projektl od A do Z, zarover i uvedeni produktd
do sériové vyroby a jeji koordinace.

Co od Vas ocekavame? -

» Vzdélani v technickém oboru

» Komunikativni anglictinu

» ZkuSenost s fizenim projektd {automotive nebo jina virobni spoleénost)
»

»

Orientace v technickych vyk S
Orientace na vysledek

Jak Vas odménime? -

PruZna pracovni doba

F2Ee 7S Lo

a a nestereotypni prace v nadna p

25 dni dovolené. sick days

Moderni pracovni prostieds, praci s nejnovéjSimi technologiemi
jici systém odménovani (cilové, motivaéni bonusy)

Jazykové kurzy a dalsf vzdélavanikurzy

Propracovany systém benefitt

v v vy v v v w

Zdroj: (continental.jobs.cz/volna—mista/, 2019)
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Piiloha B — Inzerce volného pracovniho mista na pozici vyrobni délnik

VYROBNI DELNIK/DELNICE

TouZis po stabilité a jistoté? Po viditelném vysledku, ktery je i dobfe zaplacen? NebojiE se Zadné manualni prace? Pokud ano, jsi nag élovék. A abys védélia, Ze Continental neni jen

o vyrobé pneumatik, pfijd se podivat na vyb&rové fizeni. Piimo v Trutnové se zabyvame wirobou vy weh & del. turbedmychadel, vy ych senzorl a daléich

produktd.

Poili nam sviij Zivotopis nebo se rovnou zastav na nadi recepci. Radi t& pozveme, provedeme 18 nadi vyrobou (at vis do ézho jded)l Nastoupit mizes kdykaliv!

Co u nas budes délat? =

* Pracovat v tiisménném &i nepfetriitém reZimu
¥ Pracovat v modernim a Gistém prostiedi na pino/polo automatizovanyeh linkach, rofovat na pracovigtich
» Pracovat v takiu, pracovni napli se odviji die daného pracovisté

Co ofekavame my od tebe? =

» Odpovédny piistup k praci
» Manuaini zruénost
* Chut pracovat

Co od nas mizZes ziskat? -

Mzdu aZ 24 000 K&

Mavwyseni mzdy od 1.1.2019

35 benefitd, ze kterjch vybirame tyto

5 tydnd dovolena

Svozoveé autobusy zdarma

Phispévek na penzijni piipojisténi

VolnoEasove benefity {plispvky na kulturu, sport a volny &as)
Tymové odmény kazdy mésic

r v v v

r v v v

-

Dotovane stravovani

-

Rodinné programy (prispévky détem na akce od Skoly)

Zdroj: (continental.jobs.cz/volna—mista/, 2019)
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