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SOUHRN

Tato diplomova prace se zabyva problematikou personalniho fizeni a motivaci. Vymezuje
zékladni pojmy daného ftizeni, popisuje cile fizeni lidskych zdrojii, uvadi jednotlivé personalni
¢innosti 1 se svymi cili a rozebira motivaci a faktory, které na ni piisobi. V druhé poloviné
prace je predstavena spoleénost KYB  Manufacturing Czech s.r.o., ktera se nachazi
v Pardubickém kraji. Analyzuji se zde poznatky z teoretické Casti a prevadi se na danou praxi
ve spolecnosti. Soucasti zavéru prace je také dotaznik, jeho vyhodnoceni, doporuceni

a navrhy ke zlepseni personalniho fizeni této spolecnosti.
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TITLE

Human Resources management in the company KYB Manufacturing Czech s.r.o.

ABSTRACT

This Diploma thesis deals with question of personal management and motivation. It defines
basic terms of this management, describes targets of the human resources management,
mentions particular personal activities with their targets and analyses motivation and applied
factors. In the second part of this thesis is introduced company KYB Manufacturing Czech
Ltd. which is located in territory of Pardubice. Knowledge from theoretical part is analyses
here and transferred to praxis in this company. Part of the end of this thesis is questionnaire,
its evaluation, recommendation and proposal for improvement of HR management of this

firm.
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human resource management, personnel acting, personnel work, motivation, motivational

theory, motivational program
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Uvod

V soucasné dobé se kazda firma snazi vybudovat pevné umisténi na trhu
poskytovanych sluzeb, vyrobka ¢i zbozi. Vytvofit stabilni postaveni na trhu, v neustale se
ménicich a konkuren¢nich podminkéch, je pro kazdou spolecnost obtizné a zalezi predevsim
na vali a prabojnosti jejiho vedeni. Aby podnik mohl dosahovat ptimétenych ziski a co
moznd nejvyssiho obratu, musi spravné vyuzivat svych konkuren¢nich vyhod pied ostatnimi
spole¢nostmi. Rada spole¢nosti viak vidi tyto vyhody pouze ve svych vyslednych produktech
a jejich kvalité, ale neuvédomuje si, ze soucasti kapitalu podniku jsou vsak i lidské zdroje,
které nebyvaji Casto povazovany za dilezité. Avsak prave tyto lidské zdroje dodéavaji podniku

pracovni silu a nakonec i vysledné produkty.

Firma by méla vytvofit svym zaméstnancum kvalitni zdzemi a méla by jim také
vénovat dostate¢nou pozornost. Kazda organizace musi pochopit, ze lidé jsou jejim nejvetSim
bohatstvim a na jejich fizeni mnohdy zavisi uspéch nebo netspéch celé organizace.
Spokojeny zaméstnanec je vyznamnou soucasti firemni strategie, a pokud s timto faktorem

firmy nepoditaji, nemohou tak dokonale konkurovat ostatnim podniktm.

Pfedmétem diplomové prace je problematika personalniho fizeni a oblast motivace
pracovniki. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zékladni pojmy (persondlni ¢innosti a prace,
personalni fizeni, personalni planovani, ziskavani, vybér a adaptace pracovnikt). Jsou zde
uvedeny jednotlivé persondlni ¢innosti 1 se svymi cili. V kapitoldch o motivaci jsou rozebrany
jeji typy, druhy, faktory a je zde také popsan motivacni program. V druhé poloviné prace je
predstavena spole¢nost KYB Manufacturing Czech s.r.o. (dale jen KYB), kterd se nachazi
v Pardubickém kraji. Analyzuji se zde poznatky z teoretické Casti a prevadi se na danou praxi
ve spole¢nosti. V zavéru prace se nachazi také dotaznik, ktery je vyhodnocen. Dale jsou zde

popsana doporuceni a navrhy ke zlepSeni personalniho fizeni a motivace v této spolec¢nosti.

Cilem diplomové prace je zpracovani vyctu jednotlivych persondlnich €innosti a praci
a rozebrani motivacnich prvki. Vysledkem prace by méla byt doporuceni a navrzeni firmé
KYB Vv oblasti personalistiky a motivace. Pro dosazeni tohoto cile byly pouzity: analyza

spolecnosti, dotaznikova metoda, metoda pozorovani a fizeny rozhovor.
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1 Vyznam personalniho rizeni v podniku

Soucasna ekonomika a podnikatelské prosttedi se nachdzi ve znameni zmén vnéjsiho
prostiedi. Spolecnost, ktera chce byt Gspésna, musi klast diraz na to, aby byla jeji organizace
dynamicka a inteligentni, ¢imz bude schopné&jsi rychleji a pruznéji se ptizpiisobit ménicim se
podminkam oproti konkurenci. Tento krok piedstavuje ve vysledku pro spoleénost dileZitou
konkuren¢ni vyhodu. Dnes jiz neni pro spolecnost nejvétsi konkurenéni vyhodou finanéni

kapital, ale kapital lidsky.

1.1 Personalni rizeni

Na fizeni lidskych zdrojii pohlizime jako na specificky pfistup k fizeni lidského
kapitalu, ktery povazujeme za nejdulezitéjsi vyrobni faktor vstupujici do organizace. Lidské
zdroje velice Uzce souvisi s ostatnimi zdroji spole¢nosti, kterymi jsou:

» materialni zdroje (stroje, zafizeni, material, energie),

» finanéni zdroje,

» informacni zdroje potfebné k fungovani.

Organizace muze fungovat jen tehdy, podafi-li se ji shromazdit, propojit, uvést do

pohybu a vyuzivat v§echny uvedené zdroje.

Lidské zdroje jsou zarazeny do kontextu fidicich ¢innosti organizace. Jejich vyznam
pro organizaci je velice dileZity, protoze lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji
jejich vyuzivani. Zaroven také piedstavuji pro organizaci ten nejcennéjSi zdroj, ktery

rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti dané spole¢nosti.

Pti silici konkurenci se stavd schopnost organizace fidit lidské zdroje prvofadou.
Dulezitou podminkou uspésnosti firmy je uvédomit si hodnotu a vyznam lidi, védét, ze lidé
predstavuji nejveétsi bohatstvi firmy a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje Ci
nikoliv. Bez efektivné pracujicich lidi nelze dosahnout cili organizace. Na Uspéch organizace
ma také vliv zplisob ziskavani, podporovéni a udrzovani lidskych zdroji. A zpétné Gspéch c¢i

J 4

neuspéch organizace se odrazi v Zivotni urovni lidi. Lidé a organizace na sobé navzijem
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zavisi. Zaméstnanci jako lidské zdroje jsou pro uspésnost firmy nepostradatelni, méla by jim

byt vénovana velka pozornost a péce.

V praxi i literatuie se v souvislosti s fizenim lidi v organizaci setkdvame s terminy:
persondlni prace, personalistika, persondlni administrativa (sprava), personalni fizeni ¢i fizeni
lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji ¢asto povazovany za synonyma, ale z Cist¢ teoretického

hlediska tomu tak neni.

Terminy persondalni prdace ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi
oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky sytém,
¢i o jakou vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy persondlni administrativa (sprava),
personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce

1. s , . ey , . e vy , . 1
personalni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace.

Personalni Fizeni piedstavuje soubor vSech Cinnosti tykajicich se lidskych zdroja
v podniku. Zamétuje se na vSe, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz

z vykonavané prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje.

1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem v fizeni lidskych zdrojii je vykonnost organizace a jeji neustalé zlepSovani.

Zmeén lze dosdahnout ve vyuzivani v§ech zdroji, kterymi organizace disponuje.

V detailngj$im pohledu mliZeme za hlavni tkoly povazovat:
» Usili o zatfidéni ¢loveéka na spravné misto (nebo nalézt spravnou napln prace pro
konkrétniho pracovnika) a neustdle ho pfipravovat na ménici se pozadavky

pracovniho mista,

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 14
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 15
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optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci,
formovani tymu a efektivni styly vedeni lidi,
personalni a socidlni rozvoj pracovnik,

dodrzovani zakont v oblasti prace, zaméstnavani a lidskych prav,

V V V VYV V

Iy, ’ r v r v .+ 3
vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti.

1.1.2 Cile rizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prosttednictvim lidi Gsp&$né plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake (1990), ,,systémy
fizeni lidskych zdroji mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim
ucit se rozpoznavat a vyuzivat nové pfilezitosti®, které se tykaji plnéni cilti v nasledujicich

oblastech:

Efektivnost organizace

Strategie fizeni lidskych zdroji si klade za cil podporovat programy zlepSovani
efektivnosti organizace vytvarenim u¢innych postupi v oblastech, jako je fizeni znalosti,
fizeni talentl, vytvafeni skvélého pracovisté a podnikové politiky, vytvafeni vztahl se

zakazniky.

Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital organizace tvoii lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi GispéSnost
podnikani. Lze ho povaZovat za prvofadé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily své
preziti a rlst, museji do tohoto bohatstvi investovat. Cilem fizeni je zabezpecit, aby si
organizace ziskala a udrZela pottebné kvalifikované, oddan¢ a dobie motivované pracovni
sily. Znamena to podnikat kroky smétujici k predvidani budouci potieby pracovniki a jejimu
uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi — jejich pfispéni k ciliim organizace,
jejich potencialu a zaméstnatelnosti — tim, Ze se jim budou nabizet pfilezitosti k uceni

a soustavnému rozvoji.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 16
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Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je ,jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvéaieni, ziskavani,
ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, sméfujici ke zlepSovani uceni se
a zlepSovani vykonu v organizacich“ (Scarborough a kol., 1999). Ukolem fizeni je podporovat
ve firmu rozvoj specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procest uceni

probihajicich v organizaci.

Rizeni odméiovani

Rizeni lidskych zdrojo usiluje o zvySovani motivace, pracovni angaZovanosti
a oddanosti zavadénim politiky a postupt, které zajist'uji, aby byli pracovnici hodnoceni
a odméinovani za to, co dé€laji a ¢eho dosahuji, i za uroveit dovednosti a schopnosti, kterou

maji nebo si 0svoji.

Zaméstnanecké vztahy
Hlavnim cilem je vytvafet klima, v némz lze prostfednictvim partnerstvi mezi

managementem a pracovniky i jejich odbory udrzovat produktivni a harmonické vztahy.

Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem fizeni lidskych zdroji je wvytvafet a realizovat politiku, kterd vyvazuje
arespektuje potfeby vSech zainteresovanych stran (zabezpeceni rliznorodé pracovni sily,
individualni a skupinové rozdily v zaméstnani 1 v osobnich potitebach, poskytnuti stejné

prilezitosti vS§em pracovnikim).

Pi‘eklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Pracovnici persondlnich utvari museji pamatovat na to, Zze je relativné snadné
pfichazet s novymi a inovativnimi politikami a postupy. Problémem vSak je zabezpecit, aby
fungovaly. Podle Purcella a kol. (2003) si museji uvédomovat, ze jsou to liniovi manaZzefi,

kdo uvadéji politiku lidskych zdroji do Zivota a tidi se ji.4

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 30
14



1.1.3 Personalni strategie a politika

Strategie fizeni lidskych zdrojii se zamétfuje na persondlni optimalizaci spole¢nosti
vV delSim Casovém obdobi. Abychom mohli sestavit uréitou personalni strategii, musime
vychéazet z konkrétnich cili a celkové firemni strategie. Strategie fizeni lidskych zdrojt
predstavuje spojovaci ¢lanek mezi podnikatelskou strategii firmy a jeji personalni politikou.

Tato strategie pocita s aktivnim zapojenim vSech manazerd do personélni optimalizace firmy.

Tento ptistup zahrnuje nasledujici aspekty a procesy:

» organizacni strukturu,

kulturu organizace,

ptizplsobeni lidskych zdroji budoucim pozadavkim,

efektivnost a vykonnost organizace,

YV V VYV V

fizeni organizagnich zmén a rozvoje firmy.’

Personalni politika je soubor relativné stabilnich zasad v oblasti personalniho fizeni.
Urcuje pravidla pfistupu k fizeni lidi v organizaci a zpusoby jedndni lidi mezi sebou
i k vedoucim pracovnikiim. Personalni politika je koncepci personalni strategie, tj. urCuje

pravidla realizace konkrétnich postupt personalniho Fizeni.®

Hodnoty personalni politiky 1ze vy¢lenit do n€kolika samostatnych celktli, mezi které

patfi napf.:

» Spravedlnost - zachazet s pracovniky slusné a podle jejich zasluh a uplatiovat
zasadu nestrannosti. Tzn., chranit jedince pted jakymkoliv nespravedlivym
rozhodnutim jejich manaZerli, poskytovat jim stejné prileZitosti k zaméstnavani
a povySovani a uplatiovat spravedlivy systém odménovani.

» Ohleduplnost - brat v uvahu situaci jedinct pii rozhodovani, ktera ovliviiuji
perspektivy, jistoty nebo sebeuctu pracovnikd.

» Uceni probihajici v organizaci - presvédceni o potiebé podporovat vzdeélavani
arozvoj vSech €lenil organizace, nabizet v tomto ohledu pftileZitosti a poskytovat

potifebnou podporu.

> BLAHA, J.; MATEICIUC, A.; KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Brno: CP Books,
2005, str. 88
® KOCIANOVA, Renata. Persondini izeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. Praha: Eurolex Bohemia, 2004, str.
115
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Vykon prostiednictvim lidi - vyznam piikladany vytvareni kultury vykonu
a soustavné zlepSovani; vyznam fizeni pracovniho vykonu jako néstroje definovani
vzajemnych ocekavani a dohody o nich; poskytovat lidem objektivni zpétnou
vazbu tykajici se jejich pracovniho vykonu.

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem - usilovat o takové
zptisoby zaméstndvani lidi, které jim umozni dosahovat rovnovadhy mezi jejich
pracovnimi a osobnimi zavazky.

Kvalita pracovniho Zivota - védomé a neustalé zaméieni na zlepSovani kvality
pracovniho zivota. To zahrnuje posilovani pocitu uspokojeni pracovniki z prace,
dosahovaného pokud mozno omezovanim monoténnosti, zvySovanim rozmanitosti
a odpovédnosti, posilovanim pravomoci a omezovanim situaci, kdy jsou lidé
vystaveni piili§ velkému stresu.

Pracovni podminky - zabezpeCovat zdravé, bezpetné a pokud mozno i pfijemné

pracovni podminky.’

1.2 Personalni ¢innosti

Ukolem fizeni lidskych zdroji v organizacich je vykonavani uréitych ¢innosti. Tyto

¢innosti museji znat nejen pracovnici personalniho Utvaru, ale v modernéj$im ptistupu k fizeni

lidskych zdroji také vedouci zaméstnanci. V literatufe je mozné setkat se s riznym poctem

odli$nych pojeti personalnich ¢innosti, nejéastéji se uvadeji v nasledujici podobé:

» Vytvdieni a analyza pracovnich mist - definovani a spojovani pracovnich tkold,

pravomoci a odpové&dnosti do pracovnich mist, pofizovani popisu pracovnich mist,
jejich specifikace a neustald aktualizace.

Personalni planovdani - odhadovani a planovani potfeby pracovnikii ve firme
a jejich pokryti (planovani personalnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje
pracovnikd.

Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikii - ptiprava informaci o volnych mistech
a jejich zvefejnovani, piiprava formulaft, volba dokumentl poZzadovanych od
uchazecli, shromazd'ovani materidli o uchazecich, jejich predvybér, zkoumani

pfedloZzenych materidlli, organizace testi a pohovori, rozhodovani o vybéru,

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,

str. 142
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jednani o podminkach zaméstnani, zatazeni pracovnika do evidence, jeho orientace
a uvedeni na pracovist¢ aj.

Hodnoceni pracovnikii - ptiprava formulait, ¢asového planu hodnoceni, ptiprava
obsahu a metody hodnoceni, pofizeni, vyhodnocovéani a uchovavani dokument,
organizace hodnoticiho rozhovoru, navrhovani a kontrola opatteni.

Rozmist’ovani pracovnikii a wukoncovdni pracovniho poméru — zatazovani
pracovnikii na konkrétni pracovni mista, jejich povySovani, pfevadéni na jinou
praci, piefazovani na nizsi funkci, penzionovani a propousténi.

Odmériovdni a dal$i hmotné i nehmotné nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu,
motivovani, poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani a rozvoj pracovniku - identifikace potieb vzdélavani, planovani,
vzdélavani a hodnoceni vysledkil vzdélavani a ucinnosti vzdélavacich programu.
Pracovni vztahy predev§im organizace jednani mezi vedenim firmy a predstaviteli
pracovnikli — odbory, feseni konfliktti na pracovisti, vzajemna komunikace.

Péce o pracovniky - pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
otazky pracovni doby, pracovniho rezimu, oblast socialnich sluzeb jako je
stravovani, socialné-hygienické podminky prace, kulturni a sportovni aktivity.
Personalni informacni systém - zajistovani, uchovavani, zpracovavani a analyza
informaci tykajicich se pracovnikii, prace, mezd a socidlnich zalezitosti, vedeni

a uchovavani osobnich materialt pracovnika.8

V posledni dobé piibyvaji dal§i a dal$i Cinnosti persondlniho oddéleni. Jsou jimi

napiiklad prizkum trhu a prace zaméfeny na odhaleni potencialnich zdroji pracovnich sil,

zdravotni péfe o pracovniky nebo dodrZovani zadkonl v oblasti prace a zaméstnavani

pracovnik.

1.2.1 Personalni utvar

., Personalni utvar je pracovisté specializované na rizeni lidskych zdrojii. Zajistuje

odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni a kontrolni

8 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a sttednich firmdach. Praha: Grada Publishing, 2007, str. 17
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stranku persondlni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikim

v ’ ;.. . ’7 o 9
vSech urovni i jednotlivym pracovnikiim. "

Personalni Utvar je zodpovédny za to, Ze personalni ¢innosti budou v organizaci
existovat, fungovat, ucelné slouzit pottebdm fizeni a budou mit urcitou jednotnou koncepci

a metodiku.

Obecnou ulohou personalniho utvaru je dosdhnout cilii organizace tim, Ze se aktivné
zapojuje do cinnosti souvisejicich s jejich pracovniky. Hlavni roli mize byt vytvareni
prostiedi a podminek umoziujicich lidem, aby co nejlépe vyuzivali své schopnosti

a realizovali sviij potencidl jak ve prospéch organizace, tak ve sviij vlastni uzitek.

Organizaci persondlniho utvaru je tfeba feSit vramci organizacni struktury
spolecnosti. Vnitini uspofadani personalniho Gtvaru zavisi na velikosti organizace a celkovém
poctu zaméstnanct. V piipade velkych organizaci ¢itd tento utvar nékolik pracovniku, kteti se
specializuji na rizné oblasti persondlni prace. V poslednich letech 1ze zejména u vyspélych
organizaci sledovat zmény ve vzristajicim vyznamu fizeni lidskych zdroji v ramci fizeni
organizace. Ubyva organizaci, v nichz ma personalni utvar postaveni oddéleni v ramci

ekonomického useku, naopak pfibyva organizaci, v nichz ma persondlni utvar specialni status

vvvvvv

1.2.2 Personalista a jeho uloha v organizaci

S rozvojem organizace a rastem poctu pracovniku dochazi diive nebo pozdéji
k okamziku, kdy je uzite¢né, ale i nezbytné zfidit pracovni misto specialisty na personalni
praci. Lze nalézt mnoho doporuceni, kdy by ke zfizeni takového pracovniho mista mélo dojit.
Nelze vSak nalézt Zadny univerzalni navod. Ukazuje se, Ze rozhodujicim kritériem neni ani
tak pocet pracovniku, jako spiSe potieba vedoucich pracovniku takové pracovni misto zfidit.

Mnohdy je rozhodnuti o zfizeni funkce personalisty disledkem toho, Ze si vedouci pracovnik

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 32
19 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 33
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pod dojmem vlastniho vzdélavani v manazerskych znalostech a dovednostech uvédomi

vyznam personalni prace pro uspesnost firmy.

Teorie i praxe ve vyspélych zemich se piiklani k nazoru, Ze potreba ztizeni funkce
personalisty byva zpravidla naléhavéjsi v téch firmach, které se vyznacuji vysokou
kvalifikovanosti prace, a tedy s orientaci na vysoce kvalifikované pracovni sily. Zpravidla se

viak tvrdi, Ze organizace s 30 az 40 pracovniky jiz nemize bez personalisty dobre fungovat.™

Mezi manazery lidskych zdroju jsou rozdily i v pojeti jejich prace. Néktefi manazefi
lidskych zdroji piisobi jako generalisté a jsou tudiz zapojeni do vSech oblasti personalni
prace, zatimco jini se specializuji na konkrétni oblasti persondlni prace (napi. nabor

. A s o . o : e 12
pracovniku, vzdélavani pracovniku aj.) a tudiz vykonavaji funkci specialisty.

Kazdy moderni personalista by mél mit nejen dikladné teoretické znalosti a praktické
dovednosti, ale mél by byt schopen dobie se orientovat v celkové problematice organizace.
Musi byt schopen promitat dusledky a souvislosti problému organizace do fizeni lidskych

zdroju.

Mezi klicové schopnosti personalisty patéi uméni jednat s lidmi, neustale se udit, dbat
na rozvoj svych organizacnich a prezentacnich schopnosti a byt flexibilni a zaujaty pro svou
praci. Personalista piestal byt administrativnim pracovnikem a stal se pracovnikem tvircéim,
opravdovym manazerem, pro néhoz je kazdodenni kontakt se zaméstnanci a jejich pracovnimi
i osobnimi problémy samoziejmosti. Organizace se snazi dbat na to, aby jejich personalisté
méli odpovidajici znalosti, dovednosti a zkuSenosti. A pravé personalistim se ze strany

. NP . . T . . YL Ak 1
organizace venujé v ramci vzdelavani a 1rozvoj€ mimoiadna pozornost. 3

1.3 Personalni planovani

vvvvv r

Povazujeme-li lidsky faktor za nejdualezitéj$i zdroj organizace, pak definujeme

planovani lidskych zdroju jako stanoveni potieby lidského kapitalu poZzadovanou organizaci

1 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a sttednich firmdach. Praha: Grada Publishing, 2007, str. 35

2 FOOT, M.; HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002, str. 6

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 35
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Vv z4jmu dosazeni jejich strategickych cili. Planovani piedvidd vyvoj, stanovuje cile
arealizuje opatfeni smétujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi podnikovych ukoli

adekvatni pracovni silou.

Planovani personalnich zdrojt se sklada ze tii krokd:
» planovani potieby pracovnikll — planovani poptavky po pracovnich silach,
» planovani pokryti potfeby pracovnikti — pfedvidani nabidky pracovnich sil,
» planovani personalniho rozvoje kariéry jednotlivych pracovniku — stabilizace

pottebnych pracovnikd, jasna perspektiva v organizaci.

Obrazek 1 Proces planovani lidskych zdroju

Podnikové
strategické plany
Strategie
zabezpedovani
lidskych zdroj
Pldnovéani pomoci Progndzy poptavky Analyza fluktuace
scéndre a nabidky pracovniku
Analyza Plény lidskych Analyza operaéni
pracovniho zdroju efektivnosti
Z 7 i
abezpet‘.ov.‘.inf Ude enfsu. Pracovni prostredi Flexibilita Produktivita
pracovniki pracovniku

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. str. 310

Personalni planovani rozpoznava a ptredvida potiebu pracovnich sil v podniku i zdroje
pokryti této potiteby. Jeho tkolem je dosahnout dynamické rovnovédhy mezi poptavkou po
pracovnich silach v podniku a nabidkou pracovnich sil v podniku i mimo né&j. Smyslem je
zajistovat perspektivni plnéni vSech hlavnich kol personalniho fizeni, a tim pfispivat

K prosperité a konkurenceschopnosti podniku.
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Cile planovani lidskych zdroju zaviseji na mnoha podminkach, mezi které¢ fadime:

» ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potfebuje a které maji
zéaroven pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

» predchazet problémim souvisejicim s potencialnim piebytkem nebo nedostatkem
lidi,

» formovat dobie vycvicenou flexibilni pracovni silu, pfispivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté a ménici se prostiedi,

» snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z wvnéjSich zdrojl
v pfipadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, kterd je pro organizaci
klicova, je nedostate¢nd, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie
rozvoje pracovniku,

> zlepsit vyuziti pracovniki zavadénim flexibilngjsich systéma prace.™

Planovani potreby pracovnikii je planovani pracovnich mist opirajici se o analyzu
pracovnich ukolti a pracovnich mist = pldnovani poptavky po pracovnich sildach, zatimco
planovani pokryti potieby pracovnich sil je ptedvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci
I mimo ni a vytyCovanim cest, jak potfebné pracovniky zabezpecit. K tomu slouZi i tfeti oblast
— planovani personalniho rozvoje pracovnikii — ktera prispiva k zabezpeCeni pottebnych
pracovnich sil predevS§im tim, Ze zvySuje atraktivitu prace v organizaci, napomaha rozvoji
pracovnich schopnosti jedincti 1 pracovnich skupin a sniZzuje mnoZstvi a intenzitu nezadoucich

o 1.0 15
odchodt pracovnikii.

Pti planovani lidskych zdroj, orientovanych na wvnitfni trh prace, jsou stézejni
informace o stavajicich zaméstnancich. Ty lze Cerpat z nasledujicich informacnich zdroji,
jimiZ jsou:

» osobni spisy - zjisténi stavu v jakém se zaméstnanec prave nachazi,
» udaje o urovni produktivity prdace

» mira fluktuace - zajisténi odhadu, zda podnik bude mit zdroje, které potiebuje

Fluktuace = %*100 a - pocet vypovedi

b - primérny pocet zaméstnanca

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007,
str. 93
1> KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000, str. 147
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» mira absence - neptitomnost v praci

. o . y C s .
Pocet zameskanych dnit na zaméstnance = b ¢ — celkovy pocet dni
zameskanych absenci
, , C . . ] .
Mira absenci = beg 100 d - pocet pracovnich dni

. . . ;oL 16
» informace o presunech mezi pracovnimi misty.

1.3.1 Metody stanoveni poctu pracovniki

Pocet pracovnikli a odhad jejich potieby lze stanovit pouzitim riznych metod, které
lze rozdélit na:
» intuitivni metody — zalozeny na zkuSenostech, odbornosti a dikladné znalosti
vazby mezi ukoly organizace, technikou a pracovni silou

» kvantitativni metody — opiraji se o kvantitativni ¢i statistické nastroje

Organizace pokryva svou potfebu pracovnikii z wvnitfnich i vnéjSich zdroja.
Vychodiskem pro odhad perspektivnich zdroji pracovnich sil je dokonalad znalost souc¢asného
poctu a struktury pracovnich zdrojii v organizaci i mino ni a znalosti zakonitosti pohybu
a proménlivosti obou skupin pracovnich zdroji béhem relativné dlouhé retrospektivy. Pfi
odhadech pokryti potfeby pracovnikli zacindme vzdy s ivahami o moZnostech pokryti této

potieby z vnitinich zdrojﬁ.17

1.4 Ziskavani, vybér a adaptace pracovnikii

Cilem ziskavani a vybéru pracovnikli by mélo byt ziskat potfebné mnozstvi vhodnych
a kvalitnich pracovniki, které je Zadouci pro uspokojeni podnikové potteby lidskych zdrojt

pfi vynaloZeni minimalnich ndkladd a v pozadovaném casovém terminu.

* MARQUES, C.; JIRASEK, F.akol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Bankovni institut vysoka $kola, 2009, str.
212
" KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000, str. 148
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Rozeznavame 3 zakladni faze ziskévani a vybéru pracovniki:
1. definovani poZadavkii — piiprava popisi a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani,
2. piilakani uchazecui — prozkoumani a vyhodnoceni zdroji uchazecl uvnitt
podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradct,

3. wybirani uchazecn — ttidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu.

Ziskévani pracovnika spolecné s vybérem je kliCcovou fazi formovani pracovni sily
organizace. U nds se pro tuto ¢innost vzil termin nabor pracovnikd, je vSak tfeba zdlraznit, ze
pojeti ziskavani a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroji odliSuje. Zatimco nabor
pracovnikii znamena zpravidla ziskdvani pracovnikii z vné&jSich zdroji, moderni ziskavéani
pracovnikil usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjsku, ale v prvni fad¢ o ziskdvani

lidskych zdrojt z fad soucasnych pracovnikii organizace.

V procesu ziskdvani pracovnikil proti sob& stoji dv€ strany: na jedné strané je
organizace se svou potrebou pracovnich sil, na druhé strané jsou potencionalni uchazeci
0 prdaci (ti ktefi hledaji vhodné zaméstnani). Mezi témito stranami by mél byt zajistén takovy

tok informaci, aby mohli potencionalni zajemci o praci reagovat na nabidku zaméstnani.

1.4.1 Vnitrni a vnéj$i podminky ziskavani pracovniki

Odezvu na nabidku zaméstnani mohou vyznamné ovlivnit vnitini, ale i vngjsi

podminky firmy.

Mezi vnitini podminky miZeme zaradit:

» podminky souvisejici s firmou — image a Uspé&Snost firmy, jeji umisténi a zivotni
prostfedi v okoli, wvnitini socidlni klima, péfe o pracovni prostiedi, péce
0 zaméstnance a jejich rodiny, motivace a zainteresovanost zaméstnanct (penéZni
1 nepenézni), mezilidské vztahy, perspektiva firmy

» podminky souvisejici s prislusnym pracovnim mistem — charakter prace, co by mél
znat a umét zaméstnanec, zafazeni pracovniho mista ve funkéni hierarchii firmy,
misto vykonévané prace, pracovni doba, rozsah kompetenci, podminky prace

(zvlastni zaméstnanecké vyhody, odmény, pracovni prostiedi atd.).
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Mezi vnéjsi podminky obvykle ftadime: demografické, ekonomické (nabidka
a poptavka po pracovni sile), socidlni, technologické, politicko — legislativni (rovnopravnost

zajemcu o praci, zaméstnavani cizinci) a sidelni (zivotni prostfedi, dopravni obsluznost).

Vnitini podminky ziskdvani pracovnikii ovliviiuji spise individualni rozhodovani
potencionalnich uchazect, vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni a organizace je ovliviiovat

oy C . o . . 18
nemuze a musi je pti svych rozhodovanich brat v ivahu jako dané.

1.4.2 Zdroje ziskavani pracovnikii

Pti ziskdvani pracovnikli je dulezitym momentem identifikace zdrojii a metod
samotného procesu jejich ziskavani. Organizace se rozhoduje, zda vyuzije vnitini ¢i vné&jsi

zdroje pracovnich sil, popfipad¢ zda tyto zdroje zkombinuje.

Mezi vnitini zdroje ziskavani pracovniki patii:
» pracovnici, jejichz mista se rusSi zdivodid =zastaveni vyroby ¢i jinych
organizac¢nich divoda,
» pracovni uspofeni v disledku technického rozvoje, tj. v disledku pouziti
produktivngjsich technologii,
» pracovnici, kteti diky ziskéni dalSich znalosti a dovednosti maji predpoklady
zastavat naro¢néjsi misto,

» pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na uvolnéné ¢i noveé vytvorené pracovni misto.

Mezi vnitini zdroje, na které nesmime zapominat, patfi:
» zeny vracejici se z matetské dovolené,
» zaméstnanci, ktefi maji ve firmé uzavien pracovni pomér na dobu urcitou, napft.
pii zastoupeni Zeny na matetské dovolené, zastoupeni v ramci dlouhodobé nemoci

atd.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil jsou:
» uchazeci o zamé&stnani na trhu prace,

» Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci,

¥ KANAKOVA, Z.; BLAHA, J.; BABICOVA, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Akademie J. A. Komenského,
2000, str. 63
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» zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti ke zméné zaméstnavatele,

nebo ti, které nase nabidka inspirovala.

Mezi vnéjsi zdroje zafazujeme 1 nasledujici dopliitkové zdroje: zeny v domacnosti,

duchodce, zahrani¢ni pracovniky, studenty atd.

Ziskévani pracovnikl uvniti podniku mé své vyhody napt. organizace zna silné a slabé
stranky uchazece, zjednodusSuje se ziskavani 1 vybér pracovnikl — snizuji se naklady pfti jeho
ziskani, otevieni moznosti postupu, uchaze¢ znd organizaci, jeho adaptace bude snadngjsi
a kratsi, rychlejsi obsazeni mista, zabranéni fluktuaci. Dale zde miizeme zafadit i lepsi
navratnost investic vloZzenych do rozvoje zaméstnance, posileni jistoty zaméstnani atd. Mezi
nevyhody patii nebezpeci, Ze zaméstnanci budou povySovani aZ na mista, ktera vSak jiz budou
nad jejich sily, dale soutézivost a kariérni postup nemusi vzdy pozitivné ovliviiovat moralku
a mezilidské vztahy a téZ i omezeny vybér zaméstnancii. Mezi velkou ptrekazku muizeme

zatadit i pronikani novych myslenek a piistupu z venku do firmy.

Mezi vyhody ziskavani pracovniki mimo podnik patfi napf. moznost ziskavani
novych zkuSenosti, nazorl, poznatkii a pfistupii zvenci, $ir§i moznost vybéru a rychlejsi,
snadnéjsi a levnéjsi zpusob ziskavani vysoce kvalifikovanych pracovnikli, manazeri. Na
druhé strané existuji i nevyhody napt. ziskavani uchazecl je casové narocné a také
nakladnéjsi (pfiprava, rozhovory se zdjemci, hodnoceni uchazecil), adaptace a orientace
novych zaméstnanci je delsi, a tim se prodrazuje (nutnost vzdélavani), negativni vliv na vztah

vlastnich zaméstnancti (mohou se citit opomijeni).

1.4.3 Proces ziskavani pracovniki

Proces ziskavani pracovnikli vychazi z potfeby informovat vhodné lidi o existenci
volnych pracovnich mist ve spole¢nosti a upoutat je natolik, aby se o tato mista uchazeli. Pii
urc¢ovani vhodné metody vybéru pracovnikil, se spole¢nost fidi nasledujicimi skute¢nostmi:

» chceme ziskat pracovniky z vné&jsich nebo vnitinich zdroja,

» jaké jsou pozadavky na pracovni misto, situace na trhu prace,

» mnozstvi uchazect, které potiebujeme oslovit, abychom mohli vybrat
nejvhodnéjsiho pracovnika,

» mnozstvi prostiedki, které miizeme na ziskavani pracovnikti vynalozit,
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» Cas potiebny na obsazeni pracovniho mista.

Ziskéavani pracovnikli je posloupnosti urcitych kroki smétujicich k rozhodnuti,
kterému kandidatu na obsazovani volné pozice bude pracovni misto nabidnuto.” Proces
ziskavani pracovnikd ma dnes jiz dokonale zpracovany postup, ktery je pro firmu vyhodné
dodrzovat. Firma se tim vyhne Casovym ztrdtdm a minimalizuje se doba, po kterou je

prislusné misto neobsazeno.

Vlastni proces ziskavani pracovniki se sklada z n¢kolika na sebe navazujicich kroku:

1. Identifikace poti‘eby ziskdavani pracovnika — musi vychazet z podnikovych plant,
momentalni a operativni potieby. Identifikace musi probihat s uréitym ¢asovym piedstihem
pted realizaci vlastniho ziskédvani pracovnik.

2. Popis a specifikace obsazovanych pracovmnich mist - abychom vé&déli, koho
nabidkou prace oslovit, jaké metody ziskdvani zvolit, musime nejdiive védét vSechno
potfebné o volném pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkéch, 0 pozadavcich, které
jsou na pracovni misto kladeny.

3. Identifikace zdrojit uchazecn - je dulezitym krokem, pii kterém se rozhodujeme,
zda pti ziskdvani pracovnikll se zamétime na vnitini ¢i vnéj$i zdroje pracovnich sil, ¢i zda
budeme tyto zdroje kombinovat.

4. Volba metod ziskdvani pracovnikit - musi vychazet z toho, Ze je potfebné vhodnym
lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v podniku a zlakat je k tomu, aby se
0 volna mista uchazeli. Lze charakterizovat nékolik metod ziskavani pracovniki:

» uchazeci se nabizeji sami,
doporuceni soucasného pracovnika organizace,
ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,
vyvésky v organizaci 1 mimo ni,
spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi (Skolami),
spoluprace s agenturami a zprostiedkovateli prace,
spoluprace s ufady prace,
inzerce v médiich, sd¢€lovacich prostiedcich,

sluzby komer¢nich zprosttfedkovateld,

vV V V V V V V V V

veletrhy pracovnich piilezitosti,

¥ KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, 2010, str. 94
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» E-recruitment (inzerce na specialni servery napt. Www.prace.cz, Www.jobs.cz).

5. Volba dokumentit poZadovanych od uchazecit o zaméstnani - podniky pouzivaji
k ziskavani informaci o uchaze¢i firemni dotaznik. K dotazniku se obvykle pozaduje
I zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, ¢i motivacni dopis.

6. Formulace nabidky zaméstndni - vyplyva z popisu a specifikace pracovniho mista
a prihlizi k volbé dokumentli pozadovanych od uchazece.

7. Uverejnéni nabidky zaméstnani — nabidku je vhodné uvefejnit vice zpusoby.
Doporucuje se kombinovat vSechny metody ziskavani, které mohou pfinést uspéch a které si
podnik muze dovolit.

8. Predvybér — velké podniky pro ucely predvybéru organizuji jakysi piedbézny
pohovor s uchazecem, ¢i Assessment centra (specidlni diagnostickd metoda, kterd se pouziva
pro vybér zaméstnancti z vétsiho poctu uchazeci, termin Assessment center je mozné pielozit
do cestiny jako hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy program).

9. Sestaveni seznamu uchazecnu - je zavéreCnym krokem procesu ziskavani

pracovnikii.

Po vyuziti vSech krokli vybéru pracovnika dosdhneme ziskdni takového zaméstnance,
ktery splnuje vSechny nase pozadavky. Nejlepsimu kandidatovi je u¢inéna nabidka zaméstnani jiz
na zavér vybérového pohovoru nebo mu je vysledek vybérového fizeni sdélen pisemné,
telefonicky po uplynuti pfedem stanovené doby, terminu. Na uchaze¢i je pak, zda nabidku

zameéstnani piijme ¢i ne.

1.4.4 Adaptace

Uvedeni nového zaméstnance do organizace je posledni fazi pfijimani pracovnikl a je
jednim z klicovych cilt fizeni lidskych zdroja. Je potfebné =zajistit, aby uvedeni nového

zaméstnance na pracovisti a proces adaptace probehli planovité a systematicky.

Adaptace je proces, kdy zaméstnanec ziska poznatky a dovednosti, které pro vykon své
¢innosti potiebuje. Adaptacni proces mizeme rozdélit do tii etap:
1. Etapa predchazejici adaptaci — teoretické a praktické ptipravy a sbirani informaci

o praci. Tato etapa ma za ukol poskytnout pravdivy a realisticky obraz o podniku
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a pozadované praci, a téz uvést do souladu pozadavky dané prace a mnoznosti
jedince.

2. Vlastni adaptace — jedna se o vymezeni vzijemnych vztahi s nadfizenymi
a spolupracovniky, osvojovani si prace, zjiSténi, kam sahaji hranice pracovniho
zafazeni a vyhodnocovani pracovnika s ohledem na cile podniku. Mezi u¢inné
prosttedky adaptace patii napf. seznamovaci program, odborné a socidlni
zaskoleni, zpétna vazba, motivujici prace a narocny, ale spravedlivy nadiizeny.
Vsechny tyto prostfedky napomohou k efektivnimu zatfidéni do pracovnich
skupin.?

3. Osvojeni socidlni role — zaméstnanec je jiZz integrovan, osvojuje si cile

spolecnosti, pro kterou pracuje tak, aby zajem spolecnosti byl i jeho z4jmem.

Casovy harmonogram integrace a adaptace muze mit nasledujici formu, kterou uvadi dle

literatury Vajner (2007).

Tabulka 1 Casovy harmonogram procesu integrace a adaptace

Doba zaméstnani Pribéh adaptace

Pred néstupem »Domaci* pfiprava — pfeddny materialy k prostudovani, je mozné sjednat
schiizky s budoucimi spolupracovniky, navstivit pracoviste.

1. tyden Informace spojené s nastupem — podpis smlouvy, skoleni BOZP, schiizka
s nadiizenym, se specialisty, s kolegy. Pfedani integracni ptirucky, kde se
zameéstnanec dozvida fadu dulezitych informaci o organizaci (informace
mohou byt uloZeny i na firemnim internetu).

2.—4. tyden Riizna Skoleni a pracovni seminafe — napt. o firemnich norméach chovani,
zaméstnaneckych vyhodach, ISO normy apod. Realizace ,.kolecka™ po
ruznych oddélenich, zaméstnanec je v kontaktu se svym tutorem
a prubézné vyhodnocuje proces adaptace.

2. —5. mésic Definovany cile, probiha realizace c¢innosti zaméstnance — vSe je
konzultovano s tutorem a nasledné hodnoceno.

6. mesic Ukonceni procesu adaptace — vyhodnoceni plnéni stanovenych cil,
projednani nasledného planu rozvoje a definovani novych cilti.

Zdroj: VAINER, Ludék. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, 2007, str. 94

? MARQUES, C.; JIRASEK, F.a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Bankovni institut vysoka $kola, 2009, str.
107
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1.5 Motivace

Slovo motivace pochazi z latinského ,,movere” a pieklada se jako hybati, pohybovati.
Obecné oznacuje vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité ¢innosti nebo k urcitému jednani.
Motivaci ¢loveéka rozumime soubor Cinitell, piedstavujicich vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které

usmeériuji jeho jednani a prozivani.

,Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto

e o , .. w2l
Kk nejakému vykonu ¢i typu chovani.

Pracovni motivaci Ize vyjadiit jako aspekt motivace ¢loveka, ktery je spojen s plnénim
formalné pfedanych povinnosti, rozumi se tim tedy ,,motivace na pracovisti“. Minime praci ve
formalnich, rozdé€lujicich, hierarchicky vybudovanych organizacich, které maji n&jaké konkrétni
cile (poskytuji néjaké sluzby, néco vyrabéji) a v ramci toho ma kazdy clen organizace né¢jaky

pracovni ukol. Pracovni motivace je individualni a spole¢ensky jev.?

vvvvvv

prace a ktera ma velky vliv na vykonnost zaméstnancti a posléze na vykonnost celé spolecnosti,
ve které je personalni prace vykonavana, pfi¢emz tyto faktory maji rozhodujici dopad také na
hospodatsky vysledek tohoto podnikatelského subjektu. Cilem personalni prace v oblasti
motivovani je vytvaret a rozvijet takové motivacni procesy a pracovni prostredi, které pomtzou
tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali takovych vysledki, které jsou od managementu

ocekavany.

Zékladem teorie motivace je zkoumani procesu motivovani a popsani jednotlivych
moznosti, které mohou organizace udélat pro povzbuzeni pracovniki, aby uplatnili schopnosti
a vyvinuli takové usili, které pomuze spolecnosti dosdhnout danych cili. Jestlize spolecnost
nedokéze spravné motivovat své pracovniky, nedokéze plné¢ vyuzit jejich potencidlu, a tudiz
nedokaze ani plné¢ vyuzit potencidlu spolecnosti samotné, coz ji samo dfive nebo pozdéji

znevyhodni oproti konkurenci, ktera tento potencial vyuzit dokéaze.

2l PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace. Jak zaridit, aby pro vés lidé rady pracovali. Praha: Grada Publishing,

2007, str. 14

22 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni: a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992, str. 107
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Armstrong (2010) uvadi, tii zakladni slozky motivace:
1. smér — o co se dany pracovnik pokousi,
2. usili — s jakou pili se snazi dosahnout daného sméru,

3. vytrvalost — jak dlouho se o dany smér bude pracovnik pokouéet.23

Dobie motivovani pracovnici maji jasné definované cile a podnikaji takové kroky,
u kterych ocekavaji, ze jim pomohou stanovené cile dosahnout. Nejlepsi forma motivace je,
jestlize tito pracovnici motivuji sami sebe k tomu, aby tyto kroky délali a dosahli danych cil,
pricemz se cile pracovnikd a cile organizace shoduji. Piipad, ktery je vySe popsan, pii némz je
pracovnik sam motivovan a cile pracovnika a organizace jsou shodné, je téméf idealni, pfi¢emz
v praxi spiSe dochdzi k tomu, Ze pracovnik musi byt motivovan vné&jsimi stimuly, ale stale
své dovednosti a schopnosti k tomu, aby dosahli toho, Ze pracovnici budou podavat co nejlepsi

vykony podpofené jejich schopnostmi za ucelem dosazeni cilii organizace.

Obriazek 2 Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti

\1 Dosazeni cile /

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. str. 220

MW

zjiSténim neuspokojenych potieb. Tyto potfeby vyvolavaji v pracovnicich pfani dosahnout né¢eho
nebo néco ziskat, pfiCemz poté si pracovnik stanovi cile, jejichz dosazeni povede k tomu, ze
potteby a pfani uspokoji. Dllezitym faktorem je, zda pracovnik dosdhne vytyCenych cili, jestli

budou opravdu uspokojeny jeho potieby a prani.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 219
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1.5.1 Typy motivace

Motivaci je mozné rozdélit do dvou typli a to na motivaci vnitini a vnéjsi. V prvnim
ptipadé¢ lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich
potieby, nebo alesponl vede k tomu, ze od ni ocekavaji splnéni svych cilti. Mezi tyto faktory patii
zodpovédnost, autonomie (urcita volnost v tom, co mize dany ¢lovék délat, konat), zajimava
a podnétnad prace a pfrilezitost k tomu, aby c¢lovék sam vyuzival a rozvijel své schopnosti
a dovednosti, piilezitost k funkénimu postupu. V ptipadé vnéjsi motivace, mohou byt lidé
motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako jsou odmény, zvySeni platu,
pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako jsou napt. disciplinarni fizeni, odepieni platu nebo

kritika.?*

1.5.2 Motivacni teorie

Motivaéni teorie se pokousi podrobnéji vysvétlit, co to vlastné motivace je a jak spravné
pracovniky motivovat. Teorii pracovni motivace je velké mnozstvi. Zabyvaji se pievazné
procesem, ktery ukazuje, pro¢ a jak se lidé chovaji a naznacuji, ¢cim je mozné aktivovat zadouci
chovani. Pfinasi velké mnozstvi poznatki, kterych mohou manazeti spolu se znalostmi osobnosti

¢loveéka vyuzit k cilenému motivovani zaméstnanct a pfi sestavovani motivacniho programu.

Z4dna z motivaénich teorii neni takova, aby dokazala viechny pracovniky plné motivovat
a poskytovala manazeriim ten spravny piistup. Je dilezité, aby byli manazefi a vedouci pracovnici
schopni vzit si z jednotlivych teorii to nejlepsi, co poskytuji a to, co bude na jejich pracovniky
nejlépe pusobit ve sméru motivace. Je dilezité si uvédomit, ze proces motivace je nesmirné
obtizny a nelze definovat n¢jakou teorii nebo postup, ktery by byl nejlepsi a plné uspésny ve

vSech piipadech.

Zakladni rozd¢leni teorii motivace je:
» Teorie instrumentality
» Teorie zaméfené na obsah
» Teorie zaméfené na proces

» Herzbergliv dvoufaktorovy model

# ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 220
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1.5.2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie byva oznacovana jako politika ,,Cukru a bic¢e“. Patii mezi jednu
Z nejstarsich teorii motivace, ktera se opira o to, Ze ¢lovék bude nejlépe motivovan k praci, jestlize
budou jednotlivé odmény a tresty piimo provazany s jeho pracovnim vykonem. I v dnesni dob¢
muze mit tato teorie Uspéch, pficemz jejim hlavnim nedostatkem je fakt, Ze je zaloZena vyhradné
na formalnim systému kontroly a fizeni, ktery mize byt naruSen neformalnimi vztahy mezi

jednotlivymi pracovniky.

1.5.2.2 Teorie zamérené na obsah

Zakladem teorii zaméfenych na obsah je piesvédceni, ze potieba, kterd je
neuspokojend, vyvolavd v Clovéku jisté napcti a pocit nerovnovahy, ktery se snazi dany
Cloveék odstranit. Odstranéni tohoto pocitu lze uspokojenim cild, které si dany ¢loveék da

a takovym chovanim, které povede k dosazeni téchto cila.

Dulezitym faktorem u teorii zaméfenych na obsah je fakt, ze potieby nejsou pro danou
osobu vzdy stejné dulezité a mame tak vice typu potieb, které podle toho jak jsou pro danou

osobu dulezité, tak vyvolavaji jinak silné usili k dosazeni danych cili.

Teorii zamétfenych na obsah existuje vice, pfiCemz to v ¢em se lisi, je predevSim
rozdéleni jednotlivych potieb do vice kategorii. Jedna z nejslavnéjsich teorii je ta, kterou
formulovat Maslow (1954) a nazyva se Maslowova hierarchie potfeb, o niz Maslow
ptedpokladal, ze je zdkladem osobnosti. Domnival se, Ze existuje pét kategorii potieb,

pfi¢emz jednotlivé kategorie vyvolavaji stejnou miru Usili po dosazeni cile.
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Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb

potieby
seberealizace
a osobniho rozvoje

/ potfeby uznani a ucty \
/ potfeby soundleZitosti a lasky \
/ potfeby bezpeci \
/ potfeby fyziologické \

Zdroj: MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 2007, str. 139

Fyziologické potieby — jde o zakladni potieby ¢lovéka, jako je potrava, voda, potieba

kysliku a sexu.

Jistota a bezpedi — predstavuji bezpecnost pred fyzickym a psychologickym

ublizenim, tj. ochranu pfed fyzickym trazem, zdravotni ochranu atd.

Socidlni potieby — souvisi se socialni podstatou ¢lovéka a znamenaji potiebu byt

akceptovan v kolektivu, byt jeho rovnopravnym ¢lenem, mit pratelé a lasku.

Potieby uzndni a ucty — znamenaji uvédomovani si svého vyznamu (sebeucta),

respektovani mezi ostatnimi. Uspokojeni téchto potieb vede k sebedavére a k prestizi.

Potifeba seberealizace — znamenaji ztotoznéni vykonané prace s pocitem osobniho
rozvoje a spolec¢enského uplatnéni, potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, jejich uspokojeni

umoznuje jednotlivci pIng realizovat potencial svého talentu.?®

Maslow ve své teorii tvrdi, Ze v pfipad€ uspokojeni niz§i potieby se stdva dominantni
potifebou potieba vysSi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi

potieby.

» ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 223
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Tato teorie ma dodnes stale velky vliv, pfi¢emz mnozi kritikové poukazuji na fakt, ze
ruzni lidé maji rGzné priority, a tudiz nelze jednotlivé kategorie uplatnit stejné¢ na vSechny

pracovniky.

1.5.2.3 Teorie zaméiené na obsah

V téchto teoriich se klade diraz na psychologické procesy a sily, které ovliviiuji

24

zaméiené na obsah, protoze poskytuji realisti¢téjsi pohled na to, jak lidi spravné motivovat.

Expektacni teorie — tato teorie je zaméfena na ocekavani (expektaci). Sila ocekavani
je zaloZena na predchozich zkuSenostech. Problém nastava, jestli nemé pracovnik pfedchozi
zkuSenosti s novou situaci. U téchto situaci mnohdy dochdzi ke sniZzeni motivace. Z toho
vyplyva, ze k patfiéné motivaci dochazi jen tehdy, jestlize md pracovnik mezi vykonem
a vysledkem patfiény vnimany vztah. Cim vétsi je hodnota souboru odmén, ktera souvisi
s dosazenim daného cile, tim vétsi je hodnota Usili, které bude pracovnik k dosazeni dané¢ho
cile vynakladat, pficemz ale samotné Usili k dosaZeni cile nestaci, ale musi byt podlozeno

nalezitymi schopnostmi pracovnika.

Teorie cile — teorie tvrdi, ze motivace a s ni spojeny vykon jsou vyssi, jestlize jsou
pracovnikiim stanoveny specifické cile, pficemz tyto cile jsou naro¢né, ale pfijatelné
a existuje zpétnad vazba na podany vykon. Velmi dilezité¢ je podileni se zaméstnancli na
stanovovani cili. Néaro¢né cile musi byt projednavany a podporovany vedenim a radou,
pricemz velmi dulezitym faktem k udrzeni vysoké motivace zaméstnancti musi byt zpétna

vazba, kterd je k jejich vykontim poskytovana.

Teorie spravedlnosti — teorie je zalozena na faktu, ze lidé se neustale srovnavaji
s ostatnimi. Pracovnici se budou srovnavat s ostatnimi pracovniky v jejich referenéni skupiné
a budou porovnavat, jak se s nimi v porovnani s témito pracovniky zachazi, jak jsou

odmeénovani a vibec jestli je tento pfistup spravedlivy. Pokud bude pfistup spravedlivy,
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pracovnici budou motivovani. Pficemz jestlize budou pracovnici citit, Ze systém zachazeni,

W W r r LA 14 4 o . 7 W . . r : 26
odménovani a mefeni vykont je nespravedlivy, budou témito kroky demotivovani.

1.5.2.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tato teorie dvou skupin faktorit motivace k praci je dalsi zndmou teorii. Autor rozdélil
faktory motivace na dvé rozdilné skupiny s odliSnym postavenim a funkci v procesu
motivace:

> Faktory hygieny (udriovaci) — zahrnuji penize, politiku a fizeni organizace,
persondlni fizeni, vztahy mezi personalem, fyzikalni pracovni podminky a jistotu
pracovniho mista. Jsou nezbytné k udrzeni ptfiméfené tirovné spokojenosti. Jejich
absence v pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméestnancti.

» Motivdtory vnitinich pracovnich potieb (motivacni faktory) - tvoii je dosazeni
uspéchu, uznani, odpovédnost, povySeni a moznost osobniho ristu. Pusobi-li
Mmotivatory pozitivng, jsou nejucinnéjsi slozkou motivace k praci. Rozhodujici jsou
vSak osobni vlastnosti jedince, na které je mozno motivaéné piisobit. Mimo to

r rxo oy ’ ’ v 27
vedou také ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance.

Nejsou-li pfitomny udrzovaci faktory, vyvolavaji spiSe nespokojenost, ale neznamenaji
silnou motivaci, jsou-li ptitomny. Na druhou stranu, jsou-li pfitomny motivaéni faktory, tak vedou
k velké motivaci a spokojenosti, ale pokud nejsou, neni to nasledek pfilisné nespokojenosti.
Udrzovaci faktory se vztahuji k vnéjsim podminkam a k vné&j$imu prostiedi. Motiva¢ni faktory se
soustied’'uji pfimo na vztahy k praci samé, individudlni vykon, pracovni odpovédnost a rozvoj

¢lovéka.

1.5.3 Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Kazdy cloveék je jiny a kazdého pracovnika motivuji k vykonu prace jiné motivacni
faktory. Mezi zakladni faktory, které pisobi na motivaci, mizeme zatadit:
» Finance - finan¢ni ohodnoceni uspokojuje jednu ze zakladnich potieb lidi. Je dulezité,

aby ohodnoceni bylo spravedlivé, zaméstnanci znali pravidla, podle kterych maji

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007,
str. 224
’ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007, str. 172
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narok na svoji mzdu a také aby dostavali své mzdy vcas, podle pfedem stanoveného
vyplatniho terminu. Pro n€které zaméstnance jsou finance jedinym a nejvyznamnéjSim
faktorem motivace, jini povazuji penize za mén¢ dilezité pro to, aby byli s praci
spokojeni a neuvazovali nad zménou zaméstnani.

Pracovni prostredi — patii mezi velmi podstatné okolnosti, které ptisobi na motivaci
a spokojenost lidi v praci. Z hlediska teorie potfeb je mizeme zafadit na prvni patro
pyramidy — zajisténi tepla, svétla. Dulezitd je dale i Cistota pracovisté, klimatické
podminky, vétrani, osvétleni, hluk a v neposledni fad¢ firemni pracovni obleceni
a pomiicky.

Jistota zaméstnani — patii do faktorii, které mohou ovlivnit motivaci jak pozitivné,
tak negativné. Z hlediska pyramidy spadaji do druhého patra. Pracovnik, ktery pracuje
ve firmé, kdy zaméstnavatel prodluzuje pracovni pomér na dobu urcitou, by si jisté
vice vazil prace, kde by mél vétsi jistotu. Na druhou stranu, pokud je firma vyhlasena
tim, ze smlouvy dava na dobu neurcitou, jeji zaméstnanci si tuto vyhodu
pravdépodobné neuvédomuji tak intenzivné, pokud diive nezaZili nejistotu.

Adaptace a orientace — adaptace je proces, kdy se lidé piizpisobuji podminkam
V nové praci. Zaméstnanec prizpuisobuje své chovani, vnimani, zptisob mysleni a své
postoje ke spolecnosti, do které nastoupil. V pribéhu adaptace zaméstnanec navazuje
nové vztahy, piebird nové socialni role, nové se orientuje a vzbuzuje v sobé novou
aktivitu. Celkové si zvyka na nové prostiedi, kolegy, firemni kulturu apod. Tim tedy

prolind druhé a tfeti patro pyramidy potieb.

Proces adaptace a orientace je jednim z velmi podstatnych a to pro obé& strany.
Pro zaméstnavatele je to obdobi, kdy by se mél novému pracovnikovi ve velké mife
vénovat. Zamé&stnanec si zacind utvaret svij obraz pii kazdém prvnim kontaktu.
Diilezité je to, Ze toto prvotni obdobi patii mezi kliCové pro prvni pocity z prace.
V tomto obdobi je vhodné zajistit pro nového zaméstnance tzv. mentora — osobu,
kterd se bude novackovi po dobu prvnich tydnii v€novat a pomahat mu tak pfi
orientaci ve firmé.
Informace — pfedavani informaci ve firmé je velice dulezité. Svym charakterem
protina viechny patra pyramidy. Casto se objevuji nazory pracovnikii, Ze nejsou

dostatecné informovani o déni ve firme. Pfedavani informaci patii mezi jednu ze
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stéZejnich oblasti, kterd ovlivni spokojenost zaméstnance V praci. At uz komunikace
s pfimym nadfizenym, kolegy, mezi odd¢€lenimi vzajemné, nebo s podiizenym.
Kolektiv (vztahy) — atmosféra na pracoviSti patii bezesporu k nejdilezitéjSim
motivacnim faktoriim. Lidé travi v praci podstatnou cast svého zivota — kazdy z nas je
radgji v pratelském prostiedi, kde nejsou konflikty, intriky ¢i nevrazivost na dennim
poradku. Role vedouciho pracovnika je zde dilezita, ten by mél mit schopnost vycitit,
pokud se dé€je néco zasadniho, co by mohlo ohrozit dobré vztahy mezi lidmi — a vcas
zasédhnout.

Zaméstnanecké vyhody — systémy vyhod, které jsou zaméstnancim poskytovany
navic mimo mzdu, jiz dnes patii k bézné nabidce predevsim vétSich spolecnosti. Jedna
se o moderni trend, se kterym se zaméstnavatelé piedhani ve vé&tSi atraktivnosti

a konkurenceschopnosti.

Zaméstnanecké vyhody jsou vyhodné pro obé strany — pro zaméstnavatele
pfinaseji danovou uznatelnost nékterych vyhod, zvySuji image firmy. Zaméstnanci
maji moznost vybrat si vyhodu podle svych potieb — takové vyhody, které je opravdu

zajimaji a motivuji.

Mezi zaméstnanecké vyhody muzeme zatadit celou fadu vyhod — zdravotni
péci, pitny rezim, poukdzky na sportovni, relaxacni, zdravotni ¢i jiné aktivity,
ptispévky na rekreaci, dopravu, détské tabory, vylety, ddle moZnost slev na urcité
zbozi, idealné lepsi ceny pro zaméstnance v oboru, ve kterém funguje. Téchto vyhod
muze byt nesetné mnozstvi, vzdy je na daném zaméstnavateli jakym zplisobem si
program sestavi a do jaké miry bude $tédry vici ,,svym* lidem.

Jméno firmy — jako dal§i motivaéni faktor, a¢ to neni na prvni pohled patrné, mize
byt jméno firmy. Zaméstnanci se mohou pysnit tim, Ze patii k dané firm¢, a svoji praci
pfispivaji k jejimu Gspéchu. Naopak Spatné jméno zaméstnavatele neni nic, ¢im by se
chtél kdokoli z nés chlubit.

Seberealizace — v hierarchii potieb, je seberealizace na nejvyssim stupni lidskych
potieb. Tuto potiebu ma kazdy jedinec nastavenou jinak. Pro nékoho je seberealizace
pouhy fakt, Ze poctivé odvadi kazdodenni préci, Pro jin¢ho je tato potfeba uspokojena

az ve chvili, kdy je zaveden do vyroby novy projekt, ktery sam zrealizoval. Pokud
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¢lovek pociti, Ze v Organizaci nema Sanci uspokojit tuto potiebu realizovat se, mize to
vést k tomu, ze zaméstnani dobrovolné opusti a bude hledat jinde.

» Postup — Moznost postupu je pro nékteré lidi velmi dilezita. Kazdy pracovnik by mél
znat své moznosti POStUpu — znat organizacni strukturu, plany firmy a strategické cile

tak, aby si vyjasnil sva oekavani.

1.5.4 Motivacni program

Motivaéni program ¢i motivacni systém by se dal definovat jako konkrétni systém prace
s lidmi v organizaci, ktery je zaméfeny na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace pracovniki. Je
slozitou kombinaci riznych faktort, které by mély ptispivat K tomu, ze jsou zaméstnanci v praci
spokojeni a chtéji dosahovat jistych vykont. V nejlepSim ptipad¢é by chténi zaméstnance mélo

odpovidat tomu, co je pozadavkem zamé&stnavatele.

Motivaéni program organizace, by me¢l hledat cestu ktomu, jak uspokojit své
zaméstnance. MlUzeme najit zplisoby jak ovliviiovat pracovni chovani jedince a jak ho pfimét
k vysokym, popiipadé pozadovanym pracovnim vykonim. Problémem pro vedouci pracovniky
v§ak muze byt fakt, Zze kazdy ¢lovék je motivovan jinym faktorem. A je tedy otazkou, jak moc
dobfe nadfizeny rozumi a nasloucha svym podfizenym a také jak moc chce vytvorit efektivni

motivacni program.

Zékladnim krokem pro vytvofeni motiva¢niho programu, je seznameni vSech pracovniki
organizace s timto programem. Uz ta skute¢nost, Ze pro zaméstnance vedeni organizace néco d¢la,
by mélo vést k pracovni spokojenosti a k pracovni motivaci, kterda se pak odrazi pfimo
Vv pracovnim jednéani. Nejuceln&jsi se jevi zpracovani motivacniho programu do néjaké brozurky,
kterd by méla byt kdykoliv pfistupnad vS§em zaméstnancim. Motiva¢ni program by mél vychazet
z konkrétni situace a potieb organizace v daném Case, coz znamena, Ze nelze jednou vytvofit

motivacni program a stale jej pouzivat.

Nedilnou soucasti kazdého motiva¢niho programu by mélo byt pravidelné hodnoceni
pracovniki. Toto hodnoceni byva vedoucimi pracovniky ve vétSiné piipadi podcenovano.
Vedouci hodnoti zaméstnance formalné€, hodnoceni odbyvaji nebo je zcela vynechavaji, pfipadné
podtizené pouze kritizuji a poukazuji na jejich pracovni nedostatky. Hodnoceni pracovnikt by

vSak krom¢ stanoveni pohyblivych slozek mzdy mélo slouzit také k osobnimu rozvoji
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zamestnance, pokud je pozitivni, zvySuje pracovni Usili zaméstnance a v neposledni fad¢ také

dava zpétnou vazbu zameéstnanci, jak se na jeho praci diva jeho nadfizeny.
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2 Analyza soucCasného stavu personalniho Trizeni ve
spolecnosti KYB

V této Casti diplomové prace je prestavena spolecnost KYB Manufacturing Czech s.r.o.,

ktera patii mezi vyznamné podniky ptisobici v Pardubickém kraji. Spole¢nost se zabyva vyrobou

Siroké skaly tlumici pro automobilovy primysl.

2.1 Identifikace spolecnosti

Nazev spolecnosti:  KYB Manufacturing Czech s.r.o.

114 41

KYB Manufacturing Czech s.r.o.

Logo:

Sidlo firmy: Pardubice, Staré Civice, U Panasonicu 277, 530 06
IC: 27082 784

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Jednatel: Yukio Nishimoto

Spolecnici: Kayaba Industry Co., Ltd.

Tokio, Minato-ku, 2-chome, Hamamatsu-cho 4-1, Japonsko
obchodni podil 80 %
MITSUBISHI CORPORATION
Tokio, Chyioda-ku, 2-chome, Marunouchi 3-1, Japonsko
obchodni podil 20 %

Zéakladni kapital: 500 000 000,- K¢

Pocet zaméstnancti: 251 stav k 31.3.2011

Predmét podnikani:

velkoobchod

specializovany maloobchod

vyroba motorovych vozidel
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2.1.1 Historie spolecnosti

Spolecnost KYB je celosvétové nejvétsim vyrobcem tlumicl pro automobily. Kazdy
druhy automobil zakoupeny v Japonsku a kazdy paty zakoupeny v ostatnich zemich svéta je

vybaven tlumici od spole¢nosti KYB.

Historie spole¢nosti zapocala pfed 92 lety v Japonsku, jako Vyzkumné centrum Kayaba,
zalozené panem Shiro Kayaba. Zalozenim manufaktury na hydraulické tlumice vznikla v roce
1935 spole¢nost Kayaba Manufacturing Co., Ltd. (Japonsko) a diky stabilnimu rozvoji byla
spolecnost roku 1959 zapsana na Tokijské burze. Centrala spolecnosti se nachazi v Japonském

hlavnim mé&sté Tokiu.

V roce 2005 byla obchodni znacka KYB pfijata za oficialni nazev spole¢nosti. Diky
neustalému vyvoji vyrobku s cilem zvySovat jejich kvalitu, se KYB stala nejvétsim dodavatelem
tlumica ve svété. Celkovy obrat KYB Corporation, ktery zaméstnava vice nez 8 200 pracovnikd,
ptresahuje 2,6 miliardy USD, z toho 60 % pochazi z prodeje tlumicd pro automobily. Corporation
KYB ma 32 poboéek ve 21 zemich (napt. v Japonsku, Cing, USA, Tchaj-wanu, Indonésii,
Vietnamu, gpanélsku, Mexiku, Brazilii, Turecku, Némecku) a 15 vyrobnich tovaren v Asii, USA

a Evropé€. Objem ro¢ni vyroby tovaren KYB piesahuje 75 miliona tlumicu.

Spole¢nym cilem vSech podnikt je vyuzit zkuSenosti, dovednosti, technologii a lidskych
zdroji pro vytvotreni ekologicky Setrnych vyrobku, které zajisti klientim bezpecny, efektivni
a pohodlny zivot v duchu monozukuri (vyrobni filozofie). Vyznam Monozukuri by se dal popsat
slovy zru¢nost, sebekazen a kreativita. Jedna se spiSe o uméni nez védu vyzadujici dokonalost
a dovednost. A pravé na této filozofii bylo zaloZeno moto spole¢nosti, ,,our precision, your
advantage* voln¢ ptelozeno ,,nase preciznost je Vasi vyhodou®. Spokojenost zékaznika a kvalita
vyrobklli KYB je vzdy na prvnim misté. Zakaznikim na celém svété, pracujicim v riznych
priamyslovych oborech, dodava vyrobky nejvyssi kvality. Vyrobky KYB ziskaly certifikaty
0 shodé¢ s pozadavky norem ISO 9001, QS 9000 a ISO 14001.

Spolecnost KYB nevyrabi pouze tlumi¢e pro automobily. Produkuje Siroké spektrum
hydraulickych a elektronickych zafizeni s Sirokym vyuzitim v dneSnim modernim svété.
Naptiklad posilovace fizeni, elektroniku pro automobily, vyrobni a zeméd¢lska zatizeni, produkty

pro zeleznici, letadla, lodni dopravu, ale 1 invalidni voziky.
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V srpnu 2003 zacala spoleénost KYB pisobit i v Ceské republice a také byla v tomto
meésici zapsana do obchodniho rejstiiku. Spole¢nost zacala s vystavou vyrobni a administrativni

budovy, ktera vznikla na ,,zelené louce® v primyslové zoné Pardubic - Staré Civice (obrazek ¢. 4).

Obrazek 4 Spole¢nost KYB Manufacturing Czech s.r.o.

Zdroj: Autor

Samotnd vyroba byla zahdjena v prosinci roku 2006. Od té doby spolecnost urazila
vyznamny kus cesty. Hlavnimi zakazniky spole¢nosti jsou: TPCA, Nissan, Toyota, Renault

a Suzuki. Firma vyrabi $irokou fadu tlumic¢d. Vyroba a prodej vyrobkii, neustale roste.

2.1.2 Politika spolec¢nosti

Vizi spole¢nosti je stat se celosvétovym dodavatelem cislo 1, ktery produkuje vyrobky
Spickové kvality. Hlavnim cilem je vyrabét za co nejnizsi néklady, s minimalnim dopadem na
zivotni prostiedi a usilovat tak o ziskani divéry zakaznikii, dodavatell a vefejnosti, dodrzovanim

zésad a principa politiky spolecnosti.

Vizi managementu spolecnosti je:

» Rozvoj lidskych zdrojii — zajistit, aby se vyznacoval vysokym povédomim
0 principech a politice spole¢nosti, aby byli pracovnici schopni pomoci téchto principti
dosahnout nastavenych cilti a hodnot.

» Technologie a vyvoj novych vyrobkii — poskytnout vyrobky vzbuzujici obdiv, pohodli
a plné uspokojeni zdkaznikll. Zaméfit se pii vyvoji a aplikaci novych vyrobkl na

snizeni energetické naro¢nosti a na snizeni mnozstvi vznikajicich odpadu.
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Provozovat vyrobni zavod s naplnénim inspiraci a oddanosti systému ,,Monozukuri®,
energii a radosti z tvorby vyrobk, jez uspokojuji zakaznika.

Management — vedeni si je védomo spoleCenské zodpovédnosti firmy a neustale
usiluje o =zlepSovani efektivnosti spole¢nosti. Je dulezité prosazovat princip

dodrzovani a plnéni vSech pracovnich a jinych pozadavku pti ¢innostech spolecnosti.

Spole¢nost KYB Manufacturing Czech s.r.o. pouziva metodu 5S. Zkratka 5S vyjadiuje

pocatecni pismena jednotlivych kroka této metodiky:

>

SEIRI (SORTOVAT) — zorganizovat pracovisté tak, aby na ném zustalo jen to, CO je
skutecn¢ zapotiebi. Ostatni pfedméty patii do prehlednych vyhrazenych uloznych
prostor. Nepotiebné se uklada ve vzdalenéjsim skladu, nebo se rychle likviduje.
SEITON (SETRIDIT) — uspofadat potfebny material a nastroje tak, aby byly viem
rychle a pohodlng dostupné. VSem musi byt ziejmé, kde jsou uloZeny.

SEISO (CISTIT) — uklizet na pracovisti znamena vie bezpodmine&né udrzovat bez
S$piny, prachu atd. Potfadek poméha hledat abnormality, pfedchazi poruchdm a pomaha
udrzet hodnotu zafizeni.

SEIKETSU (STANDARDIZOVAT) - pichlednost znamena bezpe¢nou funkci
predchozich tii pozadavki, vcetné podpory dostupnosti potiebnych informaci. Nic
neni tieba hledat, nikdo se nezdrzuje, informace jsou prezentovany piehledné na
viditelnych mistech.

SHITSUKE (SEBEDISCIPLINA) — disciplina je samoziejmé udrzovani shora
uvedenych pravidel, denni kontroly pracovni discipliny, pouzivdni kontrolnich

dotaznikd, stanovovani novych ukoll a cili. Odménovani nejlepsich.

Dale spolecnost vyuziva zlepsovaci navrh tzv. KAIZEN. Kaizen znamend, neustale

zlepSovat, nebyt spokojen se stavajicim zptisobem feSeni, ale nepfetrzité zkoumat, jak by jej $lo

jesté zkvalitnit a zefektivnit. Cilem ndvrhu Kaizen, je motivovat pracovniky k predkladani

vlastnich zlepSovacich navrhii. V8echny navrhy jsou peclivé hodnoceny a realizované navrhy jsou

pak finan¢né odménény. Navrh Kaizenu se soustfed’uje piedev§im na zlepSeni pracovniho

prostiedi, efektivity vyroby, bezpecnosti prace a ochrany zivotniho prostiedi.
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2.1.3 Vyrobni program

Vyrobni program spole¢nosti je velice rozmanity. Firma vyrabi tlumiCe na zakazku, dle
pfani a pozadavkid zakaznika. Vyrobky jsou distribuovany pfimo do automobilek a zde
montovany do jednotlivych typa aut. Spolecnost téz produkuje i vyrobky, které jsou vyrabény
a baleny jako samostatny produkt (ndhradni dil). Tyto vyrobky jsou nabizeny jiz kone¢nému

zakaznikovi, spotiebiteli.
Na obrazku €. 5 je ukazka tlumict, které spole¢nost vyrabi a na obrazku ¢. 6 je zachyceno,
kam se tlumi¢e montuji v osobnim automobilu (tlumice pfedni — prava a leva strana, tlumic

zadni).

Obrazek 5 Ukazka tlumi¢a vyrabénych ve spole¢nosti KYB Manufacturing Czech s.r.o.

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

2.2 Organizacni struktura spolecnosti

Schéma organiza¢ni struktury firmy je velice podrobné rozpracovano. Organigram
struktury firmy k 1. 4. 2011 je uveden jako soucast ptilohy ¢. 1. Personalni oddéleni (Human
Resources Specialist —) aktualizuje organiza¢ni strukturu, po kazdé zméné, ktera nastane u THP
pracovnikl. Pokud dochéazi ke zméné v ramci Operatort vyrobnich linek — délnickych profesi,

organizacni struktura se méni jednou za Ctvrtleti.

K poslednimu dni fiskalniho roku 2010 (31.3.2011) spolecnost zaméstnavala 251 svych
pracovnikl, ztoho 182 mizu a 69 Zen (7 zen je na mateiské dovolené). Ve firmé pracuji
| zaméstnanci, ktefi jsou najimani ptes personalni agenturu XAWAX — je to 95 pracovniki. Jedna

se predevsim o pracovniky ze zahrani¢i (Slovaky, Vietnamce, Mongolce a Polaky).
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Z grafu je patrné, Ze se pocet zamé&stnanctl od vzniku firmy se neustale méni. Je vidét, ze

vyvoj poctu pracovniki je stale progresivni.

Obrazek 6 Vyvoj poétu pracovniki
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Se zaméstnanci spolecnosti jsou uzavirany pracovni poméry na dobu neurcitou, v piipadé
pracovniho mista po dobu zastupu za matetskou dovolenou, je sjednan pomér na dobu uréitou.

Dohody o provedeni ¢innosti nejsou ve spole¢nosti uplatiiovany.

2.3 Personalni ¢innosti ve spolecnosti

Ve vétsiné velkych organizaci ma personalni utvar velmi specifické a dulezité postaveni.
Zabyva se vsemi personalnimi ¢innostmi od planovani zaméstnanct, ziskavani, vybéru a piijimani
pracovniki, hodnocenim, vzdélavanim a péci o své zaméstnance, a téZ i ukoncenim pracovniho

poméru.

Personélni odde€leni spadd v organizacni struktufe pifimo pod prezidenta spolecnosti.
Pozici General Manager a zaroven HR & GA (Human Resources & General Affairs) Manager
vykonava jedna osoba, kterd je zaroven clenem vrcholového vedeni spolecnosti. Primym
podiizenym je HR & GA Chief Supervisor. Tento pracovnik ma pod sebou tii zaméstnance (HR
Specialist, Recruiter a GA Specialist), se kterymi spolupracuje a tvotfi dohromady personalni

team.
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HR & GA Manager je zodpovédny za agendu a chod personalniho oddéleni. Jeho hlavni
naplni prace je informovat prezidenta spolecnosti o vystupni praci svych podtizenych, je povinen
spolupracovat s matetskou spole¢nosti v Japonsku, pro kterou vytvaii mési¢ni reporty o chodu
personalniho oddé€leni (mzdové naklady, pocty pracovnikli, fluktuace, vykazovani nakladi na

Skoleni, nemocnost zaméstnancii, evidence piescasovych hodin atd.).

HR & GA Chief Supervisor vykonava veskeré personalni ¢innosti. Je zodpovédny za
sepisovani pracovnich smluv, mzdovych vyméri, dodatkti k pracovnim smlouvam. Stara se
0 kompletaci personédlnich materialt k jednotlivym zaméstnanciim a aktualizuje je. Vytvaii plany
Skoleni a analyzuje pfedbézné naklady na Skolici akce. Zajistuje interni a externi Skoleni
a odbornou pfipravu pracovnikii, koordinuje realizaci Skolicich akci, vyhodnocuje ucinnost
a uroven Skoleni. Provadi a fidi nabory novych pracovniki, vytvaii mzdové piedpisy a tabulky,
pripravuje pro HR & GA Managera pravidelné reporty, vytvaii organizacni struktury firmy
avykonava dalsi prace dle pokyni nadfizeného, které souvisi s aktivitami v podniku.

Spolupracuje s oddélenim financi v oblasti mzdové agendy.

HR Specialist je zodpovédny za nabory pracovnikii v oblasti délnickych profesi.
Spolupracuje s persondlni agenturou XAWAX, kterd pro firmu zajiStuje pracovniky. Provadi
nastupni procedury a Skoleni pracovnikd. Vede evidenci pravidelné se opakujicich Skoleni,
agendu uchazec¢t o zaméstnani a odpovida na zaslané nabidky od jednotlivych zajemcu. Podili se
na tvorbé reportl. Spolupracuje se mzdovou ucetni, ptipravuje podklady pro dochazky, zajistuje

potvrzeni o piijmech.

Recruiter je zodpovédny za nabor pracovnikl. Zajistuje vSechny ¢innosti spojené
Snaborem (pfivitdni novych zaméstnancl, seznameni s politikou a cili spolecnosti, predani
pracovniho obleceni, osobnich a ochrannych pomucek, klict k Satni a botni skiince). Seznamuje

pracovniky s pravidly, ktera museji ve firmé dodrzovat.

GA Specialist ptipravuje inzeraty o novych pracovnich pozicich. Spolupracuje
S personalnimi agenturami, webovymi portaly a tiskovymi spole¢nostmi. Je zodpovédny za sklad
pracovniho obleceni, ma na starosti nakup nového obleceni. V ramci Outcourcingu zajist'uje prani

a Cisténi obleCeni. Spolupracuje s cateringovou spolecnosti v oblasti zdvodniho stravovani.
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2.4 Personalni planovani

Zajisténi pottebného mnozstvi pracovnikli s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi je
velmi dulezitym krokem pii plnéni ukoll stanovenych v organizaci a je na n¢j tudiz ve spole¢nosti

kladen velky diraz. Planovani je zalozeno na strategickych planech organizace.

Pfi personalnim planovani dochazi ve spole¢nosti ke spolupraci mezi vSemi useky, a to
usekem ekonomickym, technickym a vyrobnim. Pfi obsazeni nové pozice nebo pii nahrazeni
pracovnika na stavajici pozici musi nadiizeny nebo vedouci pracovnik vyplnit pozadavek pro

ziskani nového pracovnika.

V poZadavku na ziskani nového pracovnika se uvadi:

» pracovni misto (Nazev pozice) S pozadavky na nového pracovnika;

» predpokladany datum néstupu;

» pozadované vzdélani, zkuSenosti, dovednosti;

» odborné pozadavky jako jsou fidi¢sky prukaz, svareci zkousky, elektro zkousky;

» znalost jazyki, ovladani PC (popiipadé specifické aplikace);

> Kkde se inzerat zvefejni — noviny, internet, personalni agentura, intranet spole¢nosti,
Utad prace;

» Vyse o¢ekavaného platu;

» pocet pozic.

Cilem procesu vybéru nového pracovnika je ziskat vhodného kandidata s co nejmenSim

vynaloZenim finan¢nich nakladii a v co nejkrat§im ¢asovém obdobi.

2.5 Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

Ziskavani pracovniki je velmi slozita Cinnost, kterd se zabyva pfilakanim dostatecného

mnozstvi odpovidajicich uchazect o volné pracovni misto.

2.5.1 Ziskavani pracovniki - vnitini a vnéjsi zdroje

Spolecnost KYB ziskava pracovniky jednak z vnitrnich zdrojii, ale také pomoci vnéjsich

zdrojii. Jako kazda firma, tak 1 spolecnost KYB dava pfednost ziskdvani novych pracovnikl ze
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svych zdrojt, at’ jiz povySenim ¢i prelozenim na jiné pracovni misto. Firma vyuziva pro ziskani
nového pracovnika stavajici zaméstnance, které motivuje vyplacenim prémie v hodnoté 3 tis. K¢.
Jedna se o pozici operatora, manipulanta, skladnika a kontrolora kvality. Dal$i odménou je 5 tis.
K¢, a to za ziskani nového pracovnika na pozici kvalifikovany operator, drzbat a fadovy THP
pracovnik. Odménu 10 tis. K¢ ziskavaji zameéstnanci, ktefi privedou vhodného kandidata na misto
vedouciho oddéleni a manazera. Persondlni oddéleni informuje o volnych pozicich na svych
webovych strankach firmy tzv. intranetu, a téZ i na persondlni nasténce umisténé v prostorach

prichodu do firmy.

V pfipadé, ze ma pracovnik podniku zajem o nékterou z nabizenych pozic, zasle svij
zivotopis specialistovi, ktery se vénuje ziskavani zaméstnancl. K presunu stavajicich
zaméstnanci dochdzi v pfipadech, kdy je nutné rychle obsadit konkrétni pracovni misto
kvalifikovanym zaméstnancem. Dal$i moznosti pfesunu je povyseni. K tomuto ptipadu dochazi
tehdy, jedna-li se o dlouholetého pracovnika s vyssi kvalifikaci a patfiénymi schopnostmi

a dovednostmi.

Lidské zdroje jsou Castéji zabezpeCovany prostiednictvim externich zdroji. Spole¢nost Si
uvédomuje negativa vyuzivani vnéjsich zdroji spojend s vys$imi naklady a ¢asovou naro¢nosti.
Za nejefektivnéjsi metodu pro ziskavani pracovniki pomoci vnéjsich zdroji spolecnost povazuje
a vyuziva internet. Nabizené volné pracovni pozice jsou zvefejilovany na vlastnich webovych

strankach spole¢nosti www.kmcz.cz nebo na portalu www.job.cz, www.prace.cz. Pomoci

internetu se daji nalézt zaméstnanci na obsazeni pozic THP pracovnikl, nevhodné je zvetejnéni

inzeratu v ramci délnickych profesi.

Vhodnou metodu pro obsazovani volnych pracovnich mist v délnickych profesich
predstavuje spoluprace podniku s Ufady prace a téz vyvéSeni inzeratl v autobusech méstské
hromadné dopravy. V souvislosti s rostouci nezaméstnanosti je tento zplisob zabezpeCovani

pracovniku velice efektivni variantou.

Spolecnost tzce spolupracuje s personalni agenturou XAWAX, ktera zajistuje dostateCny
pocet pracovnikll zejména na pozice operatorti. VEtsinou se jedna o zahrani¢ni zaméstnance. Tyto

pracovniky firma vyuziva v piipadech kdy, dojde k ndhlému navyseni zakazek.

Pokud se spolecnosti nedatfi dlouhodob¢ obsadit néjakou pozici v rameci THP pracovnikd,
vyuziva i personalni agenturu Personal Consult nebo Grafton.
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Dftive nez dojde k samotnému vybéru pracovnika, realizuje HR Specialista predvybér. Ten
je provadén z aktualizované databaze vhodnych uchazect a dale na zékladé zivotopisu, které
zajemci o pracovni misto zasilaji elektroniky na pfislusny e-mail uvedeny v inzeratu. V pribéhu
ptedvybéru provadi specialista ¢innosti, které¢ se zabyvaji informovanim nevhodnych uchazect

a sjednavanim schtizek s uchazec¢i vhodnymi.

2.5.2 Vybér pracovnikii

Po provedeni piedvybéru jsou vhodni uchazeci pozvani k vstupnimu piijimacimu

pohovoru s HR & GA Chief Supervisorem a vedoucim ptislusného oddéleni.

Dalsim krokem je pohovor s uchazeCem o zaméstnani. Béhem tohoto pohovoru se
pracovnik personalniho oddé¢leni informuje o pravdivosti udaji uvedenych v dokumentech
souvisejicich s vybérem pracovnikl (pfedevsim v zivotopise a dotazniku pro uchazece) a ziskava
osobni piedstavu 0 profilu uchazece. Soucasti pohovoru je také vyplnéni logicko-matematického

testu, ktery je uveden jako ptiloha €. 2.

Pii vybéru na odborné pozice jako je napf. Gcetni, nebo finanéni kontrolor, uchazec¢
vypliuje téz kratky test, ktery obsahuje zdkladni Gcetni operace, daniovou problematiku a zaklady
oblasti controllingu. U vétsiny pohovora s THP pracovniky je ¢ast pohovoru vedena v anglickém

jazyce.

Po absolvovani pohovoru dochazi k rozhodnuti o obsazeni volného mista. Jestlize se
uchazec jevi jako vhodny pro dané volné pracovni misto, dochazi v procesu ziskavani pracovnika
k jednomu z poslednich kroku — a to vyjednavani s uchazec¢em o dil¢ich podminkach pracovniho
poméru. HR & GA Chief Supervisor detailné popise podminky k nastupu a uchaze¢ se na jejich

zakladé¢ rozhodne akceptovat ¢i odmitnout nabidku zaméstnani.

Rozhodnuti o pfijeti ¢i odmitnuti nabizené pracovni pozice uchazece, mize v jisté mite
ovlivnit zaméstnaneckd politika spole¢nosti. Organizace se v této oblasti vénuje neustalému
zlepsovani kvality osobniho a profesniho zivota svych pracovnikli. Velky diraz je kladen na

zajisténi zdravotni péce, stravovani, dodrzovani zasad BOZP a poZarni ochrany.
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Po zvladnuti vSech uskali vybérového fizeni pfichazi den nastupu do zaméstnani. Jesté
predtim, nez tento den nastane, je novy zaméstnanec informovan o zadkladnich dokumentech, které
je povinen piinést v den nastupu do zaméstnani. Mezi nezbytné dokumenty patii:

» obcansky prikaz, v piipad¢ zahrani¢nich ob¢anii cestovni pas;

» origindl dokumenti o ukonceném vzd€lani — vyucni list, maturitni vysvédceni,
diplom;

» ,zapoctovy list“ od pfedchoziho zaméstnavatele, popiipadé potvrzeni o ukonceni
evidence z Utadu prace;

» doklad o vstupni prohlidce provedené zavodnim Iékafem dle pozadavki
zaméstnavatele a na zaklad¢ vykonavané funkce;

» doklady pro potieby mzdové uctarny — rodné listy déti, potvrzeni o studiu u déti
starSich 18 let, stanoveni srazek ze mzdy (ptjcky, exekuce);

» karticku zdravotni pojistovny;

> ¢islo bankovniho uctu;

» prohlaseni zaméstnance o souhlasu s disponovanim S osobnimi udaji.

2.5.3 Adaptace zaméstnanci v organizaci

Jaky den bude pro zaméstnance prvnim adaptacnim dnem, stanovuje spolecnost
Vv zavislosti na charakteru obsazované pozice. Spole¢nost KYB stanovuje prvni nastupni den

zaméstnance na zacatek nového mésice nebo polovinu mésice, coz je vétSinou 15 den v mésici.

Nové nastupujici pracovnici se ve stanoveny den dostavi do spolecnosti v ur¢enou hodinu.
Od chvile nastupu do zaméstnani je novy pracovnik v neustdlém kontaktu s pracovniky
persondlniho oddé€leni a vedoucim oddéleni piislusné pracovni pozice, ktefi podnikaji potiebné
kroky k co nejrychlej$imu zapojeni pracovnika do pracovniho kolektivu. Umoziuji mu adaptaci
na podnikovy styl prace, osvojeni si specifickych znalosti a dovednosti, orientaci ve firemnim

mechanismu a v organiza¢nim uspofadani spole¢nosti a ztotoznéni se s podnikovymi cili.

Adaptacni proces nového pracovnika zac¢ina teoretickou ¢asti Skoleni, kde se zaméstnanci
dozvi potfebné informace o spolecnosti (pracovni tad, zplisob odménovani, motivacni systém
ainterni komunikace), ¢innosti spolec¢nosti, organiza¢ni struktufe a odbornych predpisech
souvisejicich s vykonem jeho prace. Nedilnou souc¢asti vstupniho dne je také ucast pracovnikli na

vstupnich Skolenich, které organizuji odpovédni pracovnici podniku a jichz se musi kazdy nové
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prichozi zaméstnanec povinné¢ ucastnit. Zameéstnanci jsou nejprve proskoleni v oblastech
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany. Realizace tohoto Skoleni patii mezi
zakonné Skoleni, o jeho absolvovani musi byt pofizen protokol, ktery je soucasti osobniho spisu
zaméstnance. Dale je pracovnik sezndmen s politikou jakosti spolecnosti, metodou 5S, QMS a je
mu vysvétlen a objasnén pojem Monozukuri. Souc¢asti vstupnich skoleni jsou také pravidla, ktera
objasnuji, jak se naklada s odpady, chemickymi a vysoce toxickymi latkami a piipravky.

Zamgéstnanci jsou téz seznameni s environmentalni politikou spole¢nosti.

Po skon¢eni zminénych Skoleni je zaméstnanci podepsana a pfeddna zaméstnanci pracovni
smlouva, kterda obsahuje nalezitosti vyplyvajici ze zakoniku prace (druh prace, misto vykonu
prace, den nastupu do prace). Dale je zaméstnanci piedan mzdovy vymér, ve kterém je stanovena
vySe zékladni mzdy, nadtarifni sloZka a tarifni tfida, do které je pracovnik zafazen. Pracovni
smlouva je vyhotovena ve dvou exemplafrich. Jedno vyhotoveni pisemné pracovni smlouvy

zameéstnavatel vyda zaméstnanci a druhy exemplar si ponecha v osobni slozce zaméstnance.

Dale jsou pracovnici seznameni se systémem dochazky, s pracovni dobou, prestavkami

V praci a jsou informovani a proskoleni ve stravovacim systému.

Po absolvovani vstupnich Skoleni je zaméstnanci piedan pracovni odév, ktery se sklada
z kalhot, tricka a pracovni obuvi. Na obrazku ¢. 7 je ukazka pracovniho odévu zaméstnance
spole¢nosti KYB. Dale je zaméstnanci piedan klicek k Satni a botni skiince a identifikacni karta

zaméstnance, ktera zaroven slouzi jako Cipova karta pro systém dochdzky a stravovani.

Obrazek 7 Pracovni obleceni zaméstnance spole¢nosti KYB

Zdroj: autor
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Po ukoncCeni nastupni procedury je uveden zaméstnanec na pracovisté. Naborovy
pracovnik doprovodi pfijimaného pracovnika na jeho nové pracoviste¢ a pieda ho jeho
nadfizenému. Ten je povinen pracovnika seznamit s informacemi vztahujicimi se k pracovnimu
mistu. Upozornit ho na pouzivani ochrannych pomicek a zajisti mu jejich vyzvednuti ve skladu.
Poskytne zaméstnanci informace o socialné hygienickych podminkach. V co nejblizsi dobé
seznami zaméstnance s jeho nejbliz§imi spolupracovniky a piedd ho svétenému pracovniku, ktery

ho bude zaucovat a zaskolovat.

2.6 Motivace pracovniku

Motivovat pracovniky ve spole¢nosti se obecné jevi jako velmi piinosné pro organizaci.
Pokud je motivace ucinna a funguje, tak jak ma, je pravdépodobné, Zze se to odrazi i na chodu
organizace v pozitivnim slova smyslu napf. v dosazeni lepSich pracovnich vysledkd, zvySeni
podilu na trhu, zlepseni dodavatelsko-odbératelskych vztahti, v oteviené komunikaci a ochoté si

pomahat na pracovisti atd.

Proces motivace na pracovisti je mnohem komplikovanéjsi, nez se mnozi lidé domnivaji.
Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rizné cile, aby tyto své potieby uspokojili. Je mylné se

domnivat, Ze jeden piistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem.

2.6.1 Odménovani zaméstnanci

Nejsilngjsim stimulem, ktery motivuje k praci je mzda. Spolecnost zarucuje svym
zaméstnancim vysi mzdy sjednanou pfi vstupu do zaméstnani, kterd je urCena na zakladé

mzdového piedpisu a mzdového rozsahu.

Mzdova struktura zahrnuje nasledujici faktory:

» Zikladni mzda — je stanovena zaméstnavatelem ve mzdovém vyméru nebo sjednana
vV pracovni smlouvé. Zakladni mzda je definovdna mzdovou tabulkou a sklada se
z kategorie, urovn¢ a ¢isla mzdy.

» Bonusy — jsou dodatecna motivacni prémie, kterda je zavisld na rozhodnuti
zaméstnavatele. Firma vyplaci mésicni vykonnostni bonus, ktery je stanoven dle

pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki pracovnika. Jeho vysSe
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ptihlizi k pracovni discipling, plnéni pracovnich tikoli, vyuzivani fondu pracovni doby
a dodrzovani ptedpisti v oblasti BOZP a pozarni ochrany.

Priplatky — jsou stanovené zakonem nebo rozhodnutim zaméstnavatele a souviseji
piimo s vykonem prace. Mezi piiplatky, které firma poskytuje, patii: Mzda za praci
prescas — za dobu prace presCas prislusi zaméstnanci dosazend mzda a piiplatek ve
vysi 25% primérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli
na poskytnuti ndhradniho volna misto ptiplatku mzdy. Mzdovy priplatek za praci
V odpoledni sméné — vy$e mzdového ohodnoceni je 5 K¢/hod. (doba od 14.00 do 22.00
hod.) a tyka se pouze pracovnikl pracujicich ptimo ve vyrobé. Mzdové zvyhodnéni za
nocni prdci — ¢ini 12 K¢&/hod. (doba mezi 22.00 a 6.00 hod.). Mzda za prdci v sobotu,
V nedeéli a ve svatek — za praci v Sobotu prislusi zaméstnanci dosazena mzda a piiplatek
ve vysi 25 % pramérného vydélku, prace vykonavané v nedé€li jsou ohodnoceny
priplatkem ve vysi 50 % prumérného vydelku. Za dobu prace ve svatek prislusi
pracovnikovi dosazena mzda a nahradni volno v rozsahu prace konané ve svatek.
Odmény — jsou dodateéné odmény dle rozhodnuti zaméstnavatele a maji ocenit
zvlastni vykony zaméstnancl. Prezident spolecnosti miize kdykoliv rozhodnout
0 vyplaceni zvlastni prémie za mimotadny piinos pro spole¢nost. Jedna se predevsim
o odmény v ramci odhaleni chyb pfi vyrobnim procesu (odména ,,Zlaté oko™) a za
navrh ,,Kainen* — zlepSovaci navrhy.

Piiispévky - jsou opét dodatecné dle rozhodnuti zaméstnavatele a vyplaci se za ucelem
zvySeni loajality k zaméstnavateli. Tyto piispévky nemaji pfimou navaznost na

pracovni aktivity.

2.6.2 Zaméstnanecké benefity

Zamgstnanecké benefity jsou ve spoleCnosti hojné vyuzivany a slouzi predevSim

k motivaci zaméstnanci. Firma se snazi nabidnout Sirokou $kalu vyhod a timto krokem usiluje

0 udrzeni si svych zaméstnancii a 0 to, aby byl pracovnik ve firmé spokojeny.

Mezi prvotni poskytované vyhody lze zatadit vyhody socidalni povahy, kdy spole¢nost

pfispiva na:

Prispévek na penzijni pripojisténi — zaméstnanci, ktery pracuje u spolecnosti alespon 12

mesicl, prispéje zaméstnavatel prispévkem ve vysi 3% z vyse vyplacenych polozek (zakladni
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mzda, priplatek za praci prescas), maximalné¢ vSak do vySe osvobozené od dané z piijmu dle

zakona €. 568, paragrafu 6, pismene p.), ¢i jeho budoucich modifikaci.

Timto pfispévkem se zaméstnavatel snazi vytvaret prizniveéjsi zivotni podminky pro své
zameéstnance v dob¢, kdy jiz skon¢i svou aktivni ¢innost u spolec¢nosti a budou odkazani na

vyplaceni starobnich dichodl od statu.

Priispévek na stravovdni — zaméstnavatel poskytuje stravovaci sluzby v prostorach firmy.
Zameéstnanci maji narok na jedno dotované teplé jidlo za sménu, za podminky, Ze ze smény
odpracuji alespon 4 hodiny. V pfipadech pracovniho ivazku sjednaného na krat$i nez standardni
pracovni dobu, vznika narok na stravné po odpracovani minimalné¢ 3 hodin z dané smény.

Zamegstnavatel se podili na thradé ceny jidla v rdmci zdkonnych limitd.

Kromé teplych i studenych jidel, které jsou zajistovany cateringovou spolecnosti GTH
Catering, je k dispozici mikrovinna trouba pro zaméstnance, kteti si cht&ji ohfat jidlo pfinesené
z domu. V prostorach jidelny se nachazi i kantyna, kde si pracovnici mohou zakoupit drobné

suroviny a cukrovinky a také napoje.

V prostorach firmy, které jsou uréenych k relaxaci, odpocinku a piestavkam pracovnikd,

jsou umistény napojové automaty. Tyto automaty firma dotuje a ma je v pronajmu.

Prispévek na dopravu — vyse Castky ptispévku na dopravu je vypoctena dle skutecné
odpracovanych dni v mésici vzhledem k po¢tu pracovnich dnli v daném mésici. Prispévek se

vyplaci dle stanovené tabulky, ktera je ptilohou €. 3.

Dopravni vzdalenost je vypoc€itdna z portadlu www.mapy.cz, podle nejkratSi cesty ze
spolecnosti ke skutecnému bydliSti zaméstnance, trvalému nebo pfechodnému. V piipadech, kdy
se zamé&stnavatel domniva, ze pracovnik zneuzivéa pridéleni tohoto piispévku, je zaméstnavatel
opravnén si vyzadat doklady spojené s ndklady vynalozenymi na pravidelnou dopravu do

zameéstnani.

JelikoZ se spole¢nost nachazi v primyslové zoné Pardubic — Staré Civice, je dopravni
obsluznost vozidly MHD velmi slozita. Spole¢nosti pisobici v prumyslové zoéné (Panasonic
Automotive Systems Czech, s.r.o., Jtekt Automotive Czech Pardubice s.r.0., Ronal CR, s.r.o.,
TechnoPark Pardubice, k.s.) se dohodli s Dopravnim podnikem mésta Pardubic a.s. 0 zfizeni
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novych linek, které¢ budou zajizdét az k podnikiim sidlicim v primyslové zon€. Dané spolecnosti
uzavieli s Dopravnim podnikem smlouvu o zajisténi jednotlivych spoji a mési¢né piispivaji

a dotuji zajisténi hromadné dopravy. Jedna se o linky ¢islo:

14 — Staré Civice, pramyslova zéna — Polabiny, to¢na (smér A i smér B)
23 — Staré Civice, primyslové zéna — Polabiny, to¢na (smér A i smér B)

25 — Dubina, sever - Staré Civice, primyslova zéna (smér A i smér B)

Jizdni tad jednotlivych spojit uvadim jako pfilohu €. 4.

SluZebni auto k soukromému vyuZiti — vrcholovy management firmy vlastni a ma
k dispozici osobni automobil, ktery mize vyuzit i k soukromym ucelim. K jednotlivym osobnim

automobiltim je pridélena platebni karta OMV nebo EuroShell s individualnim PIN kodem.

Mobilni telefon a notebook — vrcholovy management a vedouci pracovnici maji
opravnéni pouzivat firemni mobilni telefon. Vyse pausalni mesic¢ni sazby je stanovena pro TOP
management ve vysi 3 000 K¢ a pro vedouci pracovniky 1 500 K¢. Pracovnici maji k dispozici

i notebook znacky DELL, s moznosti pfipojeni do aplikace Outlook i z domu.

Placené pracovni volno — po odpracovani 12 mésict ve spole¢nosti vznikne zaméstnanci
narok na placené pracovni volno v maximalnim rozsahu 5ti pracovnich dnti za kalendaini rok.

Zameéstnavatel je opravnén naridit zaméstnanci ¢erpani tohoto pracovniho volna.

Dalsi bonusy poskytované zaméstnancim muzeme povazovat za vyhody umoZiiujici
zkvalitnéni vyuZivani volného casu. Spole¢nost organizuje 2 x az 3x rocné organizuje pro své
zamé&stnance a jejich blizké osoby celodenni spolecenskou akci napt. Summer party, Sportovni
den, Den déti nebo Vanoéni vecirek. Zaméstnanci maji moznost vyuzit uréitétho objemu piti
a jidla zdarma. Mohou se zapojit do kolektivnich her (volejbal, fotbal, vybijena, hazeni riznych
predméti na terc, sklddani hlavolamu atd.). Jednotlivé hry jsou pak vyhodnocovéany a nejlepsi tym

nebo pracovnik obdrzi drobnou vyhru.

Spole¢nost zajistuje pracovnikiim, ktefi se chtéji vzdélavat v anglickém jazyce i vyuku
anglického jazyka. Kurzy probihaji v prostorach spolec¢nosti, ale az po pracovni dobé&. Je mozné
vyuzit riznych stupiii Grovni - zacate¢nikli, mirné pokrocilych, pokrocilych az po odbornou
komunikaci s rodilym mluvéim.
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2.7 Priizkum motivace ve spolecnosti - dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno jak mezi zaméstnanci spole¢nosti KYB, tak i mezi
zameéstnanci personalni agentury XAWAX. K ziskani pottebnych informaci pro zpracovani
analyzy zvolila autorka pisemné dotazovani. Dotazniky byly zaslany ve spolupraci s personalnim
oddélenim, a to e-mailem vSem 86 pracovnikiim spolecnosti, kteti vlastni e-mailovou schranku.

Pro zaméstnance, ktefi nemaji piistup k pocitaci, byl pfipraven pisemny dotaznik.

Dotaznik je zaméfen na motivacni prvky a spokojenost pracovnikl ve firmé. Je rozdélen
do 6 oblasti a otazky vném kladené¢ se tykaji pracovniho prostiedi, hromadné dopravy,
stravovani, komunikace a vztahti, socialnich podminek a motivacnich faktori. Obsahuje otazky
uzaviené, pii nichz si mize respondent vzdy vybrat z nabizenych moznosti. Dotaznik zajistuje

naprostou anonymitu a je soucasti ptilohy ¢. 5.

2.7.1 Rozbor dotaznikového Setieni

Moznosti vyplnit dotaznik pomoci elektronického pfistupu vyuzilo 62 pracovnikd,
navratnost byla 72%. V papirové formé bylo odevzdano 91 dotaznik. Celkovy pocet
odevzdanych dotazniku je 153 kust. Usp&snost Setieni je 44,2%. Pi vypoétu byl zohlednén
celkovy pocet pracovnikd, a to ke dni 31. 3.2001.

Vyzkumny soubor - celkové rozloZeni respondentli je specifikovano dle pohlavi, véku
a délky pracovniho poméru. Ze 153 respondentt je 42 Zen a 111 muzi. VE&kové rozlozeni
dotazovanych je uvedeno v tabulce ¢. 2. Nejvétsi zastoupeni 33,3% tvoti pracovnici ve véku
30-40 let, dale nasleduji zaméstnanci dvacetileti azZ tficetileti, a to s relevantni Cetnosti 25,5%.

Nejmensi zastoupeni maji respondenti ve véku nad 50 let a vice s 8,5%.
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Tabulka 2 Vékové rozloZeni respondentii

Cetnost
absolutni relevantni
do 20 19 12,4%
20-30 39 25,5%
30-40 51 33,3%
40-50 31 20,3%
nad 50 13 8,5%

Zdroj: autor

Z obrazku €. 8 vyplyva, ze 25% respondenttli pracuje ve spolecnosti v rozmezi 4 a vice

let. Dal$i skupinu tvoii zaméstnanci 23%, ktefi jsou ve spolecnosti 7 az 12 mésici. 18%

respondentll je zaméstnano 3 roky, 16% dotazovanych mé pulro¢ni pisobnost a 14% lidi

setrvava ve spolecnosti 2 roky. Nejmensi procento (4%) predstavuji pracovnici ve zkusebni

dobé.

Obrizek 8 Délka pracovniho poméru

dobé

M7-12
mésicl

H 2 roky

M 3 roky

4 a déle

H ve zkusSeni

H 4-6 mésicl
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Oblast pracovniho prostiedi (Cistota, pofadek) je respondenty hodnocena takto: 35,29%
respondentl reagovalo na tuto otazku odpovédi spise ano, 33,33 % odpovidalo spise ne a 20,99%

je spokojeno plné a pies 10% pracovnikli vyjadiilo svou nespokojenost.

Dle obrazku ¢. 9 je vidét, ze nadpolovi¢éni vétSina pracovniki je S podminkami ve
firm¢ spokojena. Pro firmu je to velmi pfiznivym signalem, pokud 70,59 % respondenti
vyjadii spokojenost v zaméstnani. Na druhou stranu, by se firma méla zajimat a zaméfit i na
nespokojené pracovniky (13,73%) a snazit se o to, aby jim umoznila co nejpfijatelné;si

podminky v kazdodennim pracovnim procesu.

Obrazek 9 Podminky na pracovisti
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Zdroj: autor
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Obrazek 10 Prostiedi a vybaveni pracovisté
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Zdroj: autor

Z grafu na obrazku €. 10 je patrné, ze pfevazna vétSina zaméstnanc odpovidala na
zadanou otazku odpovédi — dobré (43,79%). Dana firma je vybavena modernimi stroji a jejich
obsluZnost neni pro zaméstnance naro¢na. Jedinou piekdzkou nevhodného prostredi miize byt

to, Ze pracovisté jsou osvétlena nepfirozenym svétlem a jsou klimatizovana.

Obriazek 11 Spokojenost se zajisténim autobusové dopravy (MHD)
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Zdroj: autor
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Spokojenost s dopravou vyjadfila jen mala ¢ast respondentti 7,84%. Z danych odpovédi
vyplyva, ze MHD neni zaméstnanci prili§ vyuzivano, relativni ¢etnost téchto odpovédi byla 37,91
%. Mnoho pracovnikd pfipsalo k této otdzce i svoji odpovéd’, ve prospéch nespokojenosti.
Nedutvera se tykala prevazné preplnénosti autobusti dopravujicich zaméstnance, kteti pracujici ve

dvousménném provozu, a to na ranni a odpoledni smény.

Dalsim divodem nespokojenosti byly pfijezdové a odjezdové Casy pro pracovniky
V jednosménném provozu. Zde bylo poukazovano na velky ¢asovy rozdil mezi piijezdem
autobusu a zacatkem smény. Toto je vSak pravdépodobné dano moznosti flexibilniho zacatku

a konce pracovni doby.

Na oblast stravovani (kvalita a cena jidel, doplikovy sortiment) reagovali respondenti
takto:

Obrazek 12 Kvalita nabizenych jidel, nabidka a cena dopliikkovych sluZeb
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Zdroj: autor

Z obrazku €. 12 je vidét, Zze vice jak polovina zaméstnanci je spokojena s kvalitou
nabizenych jidel (65,36% respondentli). Pracovnici cateringu se snazi zaméstnanctim spole¢nosti
KYB nabidnout své profesiondlni sluzby a pfistupuji velmi zodpovédné k plnéni svych

pracovnich ukoli a povinnosti. To se pak odrazi i na spokojenosti zakaznika (zaméstnance).
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Z obrazku €. 12 je patrné, ze pfevaznd vétSina zaméestnancli je nespokojena S nabidkou
acenou doplitkkovych produkti (70% respondentl). Sortiment doplitkovych sluzeb neni
dostate¢né velky a ve vétSin€ pfipadi jsou potraviny piedrazeny. Respondenti uvedli, Ze za
pfijatelné ceny si je mozné koupit moravsky kola¢ nebo koblihu plnénou marmeladou €1 nugatem.

Tato vyjimka byla zminéna v dotazniku u 14ti% respondentq.

Nabidka jidel je ve spolecnosti opravdu pestrd. Cely tyden maji pracovnici moznost
vybéru ze dvou polévek, 3 hlavnich jidel nebo studeného zeleninového talife. Je pro né
piipravovano i japonské jidlo, na jehoZ vareni se podili odborny kuchat. Kazdy den je k jidlu

pripraven i drobny zakusek, za ktery si musi ale zaméstnanec pfiplatit.

Z denni nabidky jidel si vybere 61 % respondentii, 36 % si vybere pouze obcas a pro 3%
stravniki, je denni nabidka nevyhovujici. Vysledky téchto odpovédi jsou dobrou vizitkou pro

spole¢nost GTH Catering.

Obrazek 13 Vybér z denni nabidky jidel
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Zdroj: autor

Oblast komunikace a vztahii je respondenty hodnocena nésledovné:

Z obrazku €. 14 vyplyva, ze prevazna vétSina respondentii (44%) neni dostatecné
motivovana ze strany vedouciho pracovnika. Dalsi skupina respondenti (34%) nedokaze
posoudit, zda jsou od svého nadfizeného dostate¢né motivovani ¢i ne.
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Je dilezité uvédomit si, Ze vedouci pracovnik je hlavni ¢lanek pii motivovani lidi. Pokud
takovy pracovnik nebude své svéfené zaméstnance umét koordinovat, motivovat a vytvaret jim
pfiznivé pracovni podminky, miZe dojit k tomu, Ze zamé&stnanec ztrati zjem o praci nebo svou

situaci vyfes$i i odchodem z firmy.

Obrazek 14 Motivovani ze strany vedouciho pracovnika
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Zdroj: autor

Obrazek 15 Pochvala za dobfe odvedenou praci
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Zdroj: autor
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Na otazku tykajici se pochvaly uvedlo 53 % respondentii, ze nebyly v posledni dobé
pochvaleny za dobie vykonanou praci. U této otazky neuvedlo 8% pracovnikd zddnou odpoveéd'.
Lze se domnivat, Ze tuto otazku nespatfovali jako dillezitou pro motivaci pracovnika. Vedouci
pracovnici by vSak na tuto jednoduchou motivaci neméli zapominat, protoze kdyz je ¢loveék

pochvélen za odvedenou praci, je tim také povzbuzen k dalsim vykontm.
62% respondentti potvrdilo svymi odpovéd'mi, ze se vétsina znich s konfliktem
nesetkava, coz je zietelné i z obrazku ¢. 16. 36% dotazovanych uvadi, Ze k ob¢asnym konfliktim

mezi zaméstnanci dochézi. Tti respondenti na tuto otazky neodpovédeéli.

Obrazek 16 Konflikt na pracovisti mezi zaméstnanci
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Zdroj: autor
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Obrazek 17 Celkova atmosféra na pracovisti
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Zdroj: autor

Z obrazku ¢. 17 vyplyva, ze 46% respondentll povazuje atmosféru na pracovisti za

normalni, 25,5% lidi se zd4 atmosféra dobra. Tento vysledek mlZeme povazovat za pfiznivy

a pravdépodobné vypovida o tom, ze Se mezi pracovniky nevyskytuje velka rivalita, kterda by

kazila celkovou atmosféru na pracovisti.

Na oblast socialnich podminek reagovali dotazovani timto zpiisobem:

Obrizek 18 Hygienické podminky a zazemi, pracovni odév
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Z grafu na obrazku ¢. 18 mizeme vycist, Ze velka skupina respondentd odpovidala na
danou otazku shodné. 21 az 22 % pracovnikt uvadélo, ze hygienické podminky a zdzemi, jako
jsou Satny, sprchy, toalety jsou spiSe $patné nebo nevyhovujici. Pracovnici K této otazce uvadéli
i své poznatky a pfipominky, jako je nedostacujici pocCet toalet a jejich nefunkénost, zejména
u Zen, a nedostatek hygienickych potieb (toaletni papir, mydlo). Poukazuji i na to, Zze nemaji

moznost kdykoliv opustit pracovni linku a v dobé pracovnich ptestavek jsou toalety preplnéné.

Otazka rozebirajici pracovni odév poukazuje na to, ze 71,24% respondentt (42,48%
odpovéd — spiSe Spatné, 28,76% - nevyhovujici) je nespokojena S pracovnim odévem, jeho
funk¢nosti a pohodlnosti. U vétSiny japonskych spolecnosti je odév soucasti firemni politiky
a nelze tedy obchazet nafizeni a pravidla tykajici se noSeni pracovniho oble¢eni. Tato pravidla
jsou platna pro vSechny pracovniky spolecnosti a v ptipadé jejich nedodrzeni jsou zaméstnanci

finanéné postihovani nebo jim je odebrano osobni ohodnoceni.
Posledni oblast dotazniku, a to motivaéni faktory (pracovni prostiedi, finance, jistota
zaméstnani, kolektiv a vztahy, moznost osobniho ristu, zaméstnanecké vyhody), byla respondenty

hodnocena takto:

Obrazek 19 Diilezitost motivaénich faktori
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Tato otdzka méla za kol zjistit, které motivacni faktory jsou pro pracovniky nejvice

stimulujici a povzbuzuji je tak k lepSim pracovnim vykontm.

Z grafu obrazku ¢. 19 je vidét, Ze nejvétsi pocet respondentd je motivovan financemi
(96%), velkym stimuldtorem jsou také zaméstnanecké vyhody (84,3%) a dale nasleduje jistota
Vv zaméstnani (72,2%). Ostatni motivacni faktory (kolektiv a vztahy, postup a osobni rist,
pracovni prostiedi) ziskaly také velky procentualni podil, ale nejsou pro zaméstnance tak dilezité
a neprikladaji jim takovou véaznost jako financim, vyhodam v zaméstnani a jistot¢ pracovniho

mista.

Obrazek 20 Doporuceni zaméstnani a spokojenost ve spole¢nosti KYB
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ZéavéreCna otazka v dotazniku méla zjistit, zda by zaméstnanci doporucili praci ve
spole¢nosti svym pratelim ¢i znamym. Z grafu obrazku ¢. 20 je vidét, ze tii ¢tvrtiny respondentt,
a to 72,5% by zaméstnani ve spole¢nosti KYB svym pfatelim doporucily. Tento jev muze byt

v

finan¢ni odmény, které mohou pracovniky firmy motivovat.

66



3 Navrhy a doporuceni na zlepSeni personalniho rizeni

Spole¢ny cil rozvoje fizeni lidskych zdroji by mél byt vyjadien tak, aby jeho
charakteristika byla srozumitelnd na vSech stupnich podnikové hierarchie, vcetné vsech
pracovnikii bez ohledu na odborné zaméfeni a kvalifikacni Groven jejich znalosti. M¢lo by se
jednat o duSevni, ale i fyzickou praci usilujici o koordinaci riznych Cinnosti a lidi za Gcelem
dosazeni zadouciho vysledku tak, aby byli ochotni pracovat pro splnéni danych cilii. Primarni
vyznam pro toto fizeni maji informace z personalistiky a planovaného rozvoje lidského kapitalu.
Nelze ocekavat, ze navrhovana feseni mohou byt vzdy realizovana jako zcela novy vysledek
z pohledu analyzy fizeni, zamé&stnanct a organiza¢né podnikovych aktivit, byt znamenaji zménu
jiz nékterych uspofddani. Stanoveni zmén ftizeni lidskych zdroji pfislusi vzdy vrcholovému
managementu, ktery ma za ukol uréovat podnikovou politiku, koordinovat jednotlivé organiza¢ni
jednotky firmy a vymezovat zakladni smér vlastni strategie, patifi mezi vychozi nastroje
managementu. Cile fizeni lidskych zdroji se stanovi na zékladé dikladného prozkoumani
a analyzovani stavu a urceni prognéz dalSiho postaveni a vyvoje firmy, tj. faktord ovliviijicich

chod firmy.

Navrhy musi mit charakter prakti¢nosti, snadné implementace a vést ke skutecnému
zlepSeni situace. K efektivnéjSimu vyuzivani pracovnich sil a podnikovych prostiedkit mohou
pfispét pouze ty projekty, které jsou promySlené a uskutecnitelné. Po zavedeni vhodnych
konceptt tykajicich se zlepSeni personalniho fizeni se nékteré ¢innosti stanou pro personalisty

a vedouci pracovniky snadnéjsi, a dojte tak k urychleni jejich prace.

3.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura firmy KYB je velmi propracovand, ale na nezasvéceného clovéka
muze pusobit piili§ detailné az chaoticky. Nachazeji se zde pracovni pozice, které ma na starosti
stejny pracovnik (Finance Manager a HR & GA Manager). Myslim si, ze by k takové situaci
nemélo dochazet, aby pracovnik firmy koordinoval jak finan¢ni stranku spolecnosti, tak i stranku
personalni. Oblast Gcetnictvi, financniho fizeni a controllingu je velice rozsahla a rozmanita a byt
zaroven zodpoveédny 1 za oblast personalistiky, kdyZ firma zamé&stnava skoro 350 pracovnikd, je
velice naro¢né. Podle mého nazoru nemtize byt v tomto ptipadé koordinace a zodpovédnost za své

podfizené €inna ani dostatecna.
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Pro zvySeni efektivity organizacni struktury navrhuji toto feSeni, a to pfijmuti dal§iho
pracovnika, ktery by byl zodpovédny za oblast personalistiky nebo oblast finan¢niho fizeni firmy.
Je na firm¢, zda vypiSe vybérové fizeni na obsazeni pozice finan¢niho managera nebo HR & GA
managera. Dle dosavadniho vzdélani a prislusné kvalifikace stavajiciho pracovnika, bych se
priklanéla spise k pozici personalniho manazera a finan¢ni oblasti, by se vénoval pracovnik, ktery

zastava danou funkci v souc¢asné dobg.

Ob¢ pozice jsou pro firmu zna¢né duilezité a budou tudiz vyzadovat ¢lovéka s velmi
dobrou znalosti dané problematiky a ziejmé je nebude lehké obsadit. K vybéru vhodného
pracovnika bych vyuzila uznavanou persondlni agenturu, které by byly zadany vSechna potiebna
data jako napf. popis pracovniho mista, udaje, pozadavky, dovednosti pracovnika, nastupni plat
atd. Agentura by sama vyhotovila inzerat a postarala by se o jeho umisténi na vhodnd mista.
Provedla by patficné testy, které by se tykaly inteligence a znalosti pfislusné problematiky,
uskutecnila by predvybér uchazect a nasledné by vybrala pét nejvhodnéjsich kandidata, ktefi by
byli pozvani do spole¢nosti KYB. Zde by se podrobili pohovoru v anglickém jazyce s feditelem
spole¢nosti a s personalnim managerem. Po absolvovani pohovoru by byla nejvhodnéjsimu

kandidatovi nabidnuta dana pozice.

Tento zptusob vybéru pies personalni agenturu bude sice pro spolec¢nost nakladny, ale
pokud bude doporucen a vybran ten nejlepsi uchaze¢, mize do firmy vnést nové zkuSenosti,

nazory a poznatky.

Pokud by firma nechtéla vynalozit dostate¢né finan¢ni ndklady na vyhledani vhodného
kandidata, je pro ni nejrozumnéjSim a nejméné€ nakladnym feSenim, aby povysila nékteré¢ho
zaméstnance pracujiciho jiz ve spolecnosti, ktery dobie zna jeji politiku, pracuje zde dlouhou

dobu a mél uz prilezitost se ve firmé dostate¢né zadaptovat.

3.2 Elektronicka databaze uchazecu

Dulezitym tkolem, ktery spada téz do oblasti persondlnich ¢innosti, je i ziskdvani a vybér
pracovnikti. Pfi ziskdvani vhodného souboru uchazect o zaméstnani, vyuziva spolecnost KYB
tyto moznosti: zvetejnéni volnych pracovnich mist v inzerci novin, uvedeni na internetovych
portalech nabizejicich praci nebo na webovych strankach firmy KYB. Soucasny systém néboru

uchazecl se stava nedostacujicim a hlavni pfi¢inou nedostate¢nosti miize byt omezena Casova
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disponibilita pracovnik uskuteciiujicich vybér. Proto bych chtéla navrhnout novou metodu
vybéru pracovniki, ktera by byla efektivn€jsi a mohla by pfinést nové moznosti pracovnich sil do
podniku. Doslo by tim k oziveni dosavadniho zptisobu vybéru a téz i k odlehceni casového fondu

vedoucich pracovnikd.

Jednim zteSeni, jak dosahnout vétSiho a kvalitngjsiho vybéru poctu uchazeci
0 zaméstnani, by mohlo byt vytvofeni dotazniku na internetovych strankach spole¢nosti. Mohl by
mit podobnou skladbu jako strukturovany zivotopis a fungoval jako databiaze o moznych
uchazecich. Profil dotazniku by mohl byt pro kazdé vypisované misto odliSny nebo by mohl mit
stejnou strukturu. Uchaze¢ o zamé&stnani by si nejprve vybral jednu z nabizenych pracovnich
pozic a poté by zacal vypliovat ptilozeny dotaznik. Kazdy vyplnény dotaznik by byl evidovan
a spolecnost by méla stanoveny interval, do kterého by musela svym zajemclim o zaméstnani

odpovedét.
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Navrh struktury dotazniku pro uchazece o zaméstnani by mohl mit nasledujici podobu:

Obrazek 21 Navrh dotazniku pro uchazece o zaméstnani

Dotaznik pro uchazece o zaméstnani

Miéte-li z4jem o zamé&stnén(ve spolenosti, vypliite prosim nésledujld dotaznik. Po zddrném vyplnén(
bude dotazn(k zafazen do datab4ze uchazetii o zam&stnénl.

VAmi poskytnuté Gdaje budou shromaZdovany pouze za ielem vyhledan( vhodné pracovni nabldky.
Na VaZi Z2idost o zamé&stnénl bude zodpov&zeno do 8 pracovnich dnil po odeslin( dotazniku.

Oznaite jezdnu u uvedenych moZnosti:

® Nakupd - junior
O ElektrikaF
O Kvalifikovany operitor - Lakovna

Zakladni udaje o uchazeci

Jméno | | PHimeni Titul
Rok narozen( |:| Adresa

Telefon | |
Zdravotnlstav |:’ E-mail \
Nejvy33( dosaZené vzdél&ni \

Nézev Skoly,obor, rok ukonenl

Pracovni zkusenosti

Zamastnavatel Doba trvanl
Pozice {

Zam&stnavatel Doba trvan(
Pozice [

Absolvované kurzy, Skolenl, certifikace, zplsobilost atd.

lazykové znalosti Znalost prace na PC

RP a jind oprévnén(

Ostatnl sd&len(

Termin moZného ndstupu |

Prohlatuji, Ze v souladu se zdkonem & 101/200 Sh. o ochrang osobnich Gdaj i souhlasim se
zpracovanim veXkerych mych GdajG.

souhlasim

Zdroj: autor
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Nékteré casti dotazniku budou umoziovat zdjemci o zaméstndni vybér z nckolika

nabizejicich variant. Prvni moznost vybéru bude umoznéna v nabidce volnych pracovnich mist.

® Nakup&i — junior
O Elektrikaf
O

Kvalifikovany operator - Lakovna

Mezi dalsi typy otazek, ve kterych bude mit zajemce o praci moznost vybéru, budou patiit
otazky tykajici se:

» nejvysSiho dosazeného vzdélani (zakladni, stiedni vzdélani s vyucnim listem,
sttedni vzdélani s maturitou, vyS$$im odbornym a bakaldiskym vzdélanim,
vysokoskolskym),

» dosazeného titulu (DiS., Bc., Mgr., Ing., vyssi),

» zdravotniho stavu (bez zdravotniho omezeni, invalidita 1. stupn¢, invalidita II.
stupné, invalidita III. stupné, zdravotné znevyhodnény),

» jazykovych znalosti (zacate¢nik, mirné€ pokrocily, stifedné¢ pokrocily,

pokrocily).

Ktomu, aby si zijemce o zaméstnani mohl spravné zvolit nékterou z nabizenych
pracovnich pozici, musi byt zvefejnény jest¢ dalSi informace. Mezi né patii zejména kratky
a vystizny popis pracovniho mista, pozadované vlastnosti uchazecti a charakteristika pracovnich
ukonil. Tyto informace by se méli nachazet v blizkosti dotazniku. Doslo by tak k zamezeni

pfijimanych nabidek, které nesplituji podminky spolecnosti.

3.3 Adaptace zaméstnancii

Adaptace je velmi dilezitou soucasti ziskavani pracovnikd. Jeji vyznam by nemél byt
vV zadném piipad¢é podcenovan. Je dilezité sjednotit urcité informace, které vyrazné zkrati dobu

adaptace a snizi pravdépodobnost mozného nesdéleni dilezitych skutecnosti.

Pro zkvalitnéni a zlepSeni pribéhu adaptace navrhuji vytvoteni orientacniho balicku, ktery
by mohl slouzit k lepSimu zapracovani novych zaméstnancii do chodu spolecnosti. Soucasti
daného balicku by byla jak celopodnikova orientace, tak materidly tykajici se konkrétniho

pracovniho mista. Dokument obsahujici celopodnikovou orientaci bude identicky pro vSechny
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pracovni pozice, kdezto podrobné popisy pracovnich mist a charakteristik vykonu prace budou

odliseny pro kazdé pracoviste.

YV V. V V V V V

Y VYV

Celopodnikovy bali¢ek by m¢l obsahovat:

piehled o podniku a jeho organizac¢ni struktufe,

orientacni planek podniku,

informace o podnikové politice a stanovenych cilech,

Systém odméinovani a seznam zaméstnaneckych vyhod,

formulafe o hodnoceni pracovniho vykonu a informace o organizaci hodnocenti,
moznosti vzdélavani a formulafe k ptihlaSeni na vybrané kurzy zaméstnancem,
bezpecnost pii praci a predchdzeni nehoddm, systém zaznamendvani pracovnich
urazu,

seznameni s problematikou sluzebnich cest a nasledné vypliiovani formulait,

telefonni cCisla kliCovych zaméstnancti a dilezitd telefonni ¢isla na policii, hasice,

zachrannou sluzbu atd.

V orienta¢nim balicku zahrnujicim pracovni mista nesmi chybét:

pracovni povinnosti a odpovédnost zaméstnance (detailni popis pracovniho mista,
normy pracovniho vykonu a jeho hodnoceni, pracovni doba a pracovni piestavky);
politika, postupy a omezeni tj. bezpec¢nostni piedpisy, systém hlaseni nehod, kontrola
a omezeni Skod na majetku podniku, zaznamni karty;

privodce pracovniho mista.

3.3 Motivace pracovniku

Spolecnost KYB poskytuje velkou Skélu zajimavych benefiti, ale ne vzdy musi byt

vsechny tyto zaméstnanecké vyhody motivujici. Kazdy pracovnik je jiny a reaguje na motivacni

pobidky rGzné. Predpokladem pro uspé€Sné motivovani svych zameéstnancii je pravidelné

zjiStovani motivacni struktury pracovniki. To vSak sebou pfindSi nutnost zaméstnance se

pravidelné a jasné o téchto vyhodach informovat.
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Z mého hlediska by bylo pro spole¢nost zajimavé zavedeni tzv. ,,systému cafeteria“.
Kazdy zaméstnanec by mél na urcité ¢asové obdobi k dispozici stanoveny pocet bodd nebo ptimo
konkrétni ¢astku ve formé mési¢niho finanéniho piispévku, ze kterého by se neplatilo socialni
a zdravotni pojisténi a ktery by mohl vyuzit podle svého uvazeni v ramci sestavené nabidky
motivaénich faktori napf. na kulturu, sporty, pojisténi, zajezdy nebo vitaminy. Pokud by
zaméstnanec vykonaval praci nad ramec svych povinnosti, mohl by byt odménén dalSimi body
navic. Tento systém by se dal vyuzit také obracené a to tak, Ze pokud by chtél nadfizeny svého
podiizeného né&jakym zpisobem pokarat, mél by pravomoc strhnout mu urcity pocet bodu z jeho

kreditu a tim by mohl omezit moZnost Cerpani a vyuzivani stanovenych benefitl.

Po urcité¢ dobé by si firma méla udélat analyzu Cerpani benefiti a méla by vyhodnotit
které, vyhody jsou zaméstnanci hojné vyuzivany a které benefity pracovniky pftili§ neldkaji. Méné
zajimavé vyhody by poté vyradila z nabizeného programu. Timto krokem by spole¢nost usettila

znaéné naklady, které do benefiti vklada.

Tento systém by mohl byt zajimavy pro management spolecnosti, ktery by ho mohl vyuzit
jako vhodny motivator K praci. Dany systém se zacal v posledni dobé rozmahat ve vice firmach
a je zameéstnanci povazovan za uspes$ny. Pro pracovniky firmy je to dal$i diivod, pro¢ byt v préci
spokojeny. Systém cafeteria se muze zdat sice narocny z hlediska administrativniho nebo

nakladového, ale z hlediska motivacniho se ve spole¢nosti urcité vyplati.

Dalsi vhodnou motivaci, na kterou by se mohla spole¢nost zaméfit, by mohlo byt,
zavedeni financniho prispévku na oc¢kovani proti chiipce nebo klist’ové encefalitidé pro vsechny
zaméstnance. Ve firmé by tak doslo ke snizeni nemocnosti pracovnikti a tim by se piedeslo

hromadnym absencim zamé&stnanct v obdobi infekénich epidemii.

Posledni navrh, ktery bych spolecnosti doporucila, by se tykal pordddni odbornych
semindiit nebo kurzii tykajicich se motivovani podiizenych pracovnikll. Tyto kurzy by byly
urCeny pro vedouci pracovniky, kteti by méli umét ucinné motivovat své podfizené, a proto je

velmi dulezité, aby dané problematice dostatecné rozuméli.

V ramci provedeného dotaznikového Setfeni, byly zjistény tyto nedostatky, kterym by se

firma mohla zacit vénovat.
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Pracovni odév - by mél byt pro vSechny pracovniky lehce nositelny a vzdusny. Pii
vybéru a nakupu novych pracovnich odévi, by méli byt k jejich posouzeni pfizvani
i vedouci pracovnici a téz i zastupci z odbort, aby se mohli o vhodnosti obleceni

poradit.

MHD — v oblasti zajisténi integrované hromadné dopravy moc moznosti neni. Firma
se jiz pokousela dohodnout a sjednat s Dopravnim podnikem mésta Pardubic zavedeni
novych spoju. Bohuzel nebylo firmé vyhovéno, protoze spoje MHD nebyly po cely
rok dostate¢né¢ vyuzivany. Mnoho pracovnikll totiz jezdi v letnim obdobi vlastni

dopravou a provozuje tak jizdu na motocyklu, na kole nebo autem.

Pochvala za dobie odvedenou prdaci — vedouci pracovnici by se méli dostate¢né
zajimat o své podiizené. Bylo by pro n¢ vhodné si kazdy tyden udé€lat malou poradu
oddéleni a zde zhodnotit uspéchy ¢i netispéchy v tydenni ¢innosti. Vedouci pracovnik
by zde pode€koval za dobrou spolupraci a seznamil by své podfizené s plany na dalsi

tyden.

Motivace ze strany vedoucich pracovnikii — vedouci pracovnik by mél mit vzdy
ptehled o svych podfizenych a mél by védét, jak plni své zadané pracovni povinnosti.
Za dobte vykonanou praci by mél vzdy svého podiizené¢ho pochvalit a mél by ho umét

motivovat k dalsimu pracovnimu uspéchu napt. uréitou odménou, prémii.

Nabidka a cena doplitkového sortimentu — firma nema moznost nabidku ani cenu
doplitkového sortimentu ovlivnit. Tuto kompetenci mé spolecnost GTH Catering, pro

kterou je vSak ptinosnéjsi zisk nez spokojenost zameéstnancl se sortimentem.
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4 Vyhodnoceni navrhi a doporuceni

Organizacni struktura

Myslim si, Ze pfijetim nového pracovnika a to na pozici personalisty, se zefektivni a
zrychli chod organizace po personalni strance, vyjasni se funkce a postaveni jednotlivych
zameéstnancu a zlepsi se také vztahy mezi nimi. Pracovnik, ktery se v soucasné dobé zabyva jak
personalnim fizenim, tak i finan¢ni strankou firmy, bude mit vice ¢asu vénovat se chodu
spolecnosti v oblasti finan¢ni a bude mit také dostate¢ny prostor pro analyzovani a zkoumani

rozvoje zisku ve spole¢nosti a disledkti na ného pusobicich.

Spolecnost bude muset pocitat s tim, Ze se ji navysi naklady na nového pracovnika. Dle
mého nazoru se da predpokladat, ze hruby mési¢ni pfijem tohoto pracovnika bude ¢init 35.000,--
K¢ a mési¢ni mzdové ndklady spolecnosti na daného pracovnika budou poté piiblizn¢ 47.250,--
K¢. Pokud bude pfi hledani daného pracovnika vyuzita i personalni agentura, muselo by se pocitat
i s dalSimi naklady spojenymi s timto vybérem. Myslim si, ze se ale vynalozené naklady na
hledani nového pracovnika spolec¢nosti rychle vrati a tento pracovnik pfinese do firmy mnoho

novych zkusenosti, ndzord, poznatkl a ptistupt zvenci.

Elektronicka databaze uchazecéu

Zavedenim elektronické databaze uchazeci dojde k oziveni dosavadniho zptisobu vybéru
novych pracovnikd. Zefektivni se prace persondlniho oddéleni a zkrati se tak cCasovy usek
vénovany vkladani dat, které museli dosud pracovnici personalniho odd€leni vzdy piepisovat
a vkladat do PC z papirové formy dotaznikti. Data vyplnéna a ziskana od jednotlivych uchazeci
budou rychleji zpracovavana a bude mozné z nich ihned ¢erpat. Pokud bude databaze vhodné
vytvorena, bude pak jednodusi dle zadanych parametrt a kritérii najit vhodného pracovnika, ktery
by splioval vSechny zadané podminky kladené zaméstnavatelem. Poté mu bude mozné co
nejdiive zaslat nabidku volného pracovniho mista a tim se urychli i jeho pozvani na osobni

pohovor ve firmé.

Pouzitim elektronické formy dotazniku misto formy papirové by firma snizila spotfebu
pouzitého papiru a tim by v takové mife nevyuzivala ptirodnich zdroju potfebnych k jeho vyrobe¢.
Danym krokem by byla podpotena i oblast ekologie, ktera je v sou¢asné dob¢ velmi dulezita a na

kterou by m¢l byt kladen velky diraz.
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Adaptacni proces

Pti adaptacnim procesu ziskava zaméstnanec poznatky a dovednosti, které pro vykon
své cinnosti potiebuje. Délka adaptacniho procesu by méla byt co nejkratsi, a proto by bylo
vhodné, aby spoleCnost piipravila pro své zacinajici pracovniky tzv. uvitaci (orientacni)
bali¢ek. Ten by mu pomohl zkratit dobu jeho adaptace, doSlo by tim K rychlejSimu osvojeni

podnikovych norem a ulehcilo by se tak jeho zac¢lenéni mezi ostatnimi pracovniky.
Tento balicek by si musel zaméstnanec uschovat, a pokud by ze spolecnosti odesel,
musel by jej v ramci uspornych opatieni vratit a v piipad¢ ze by tak neucinil, zaplatil by

poplatek ve stanovené vysi.

Motivace pracovniku

Motivace hraje jednu z kli¢ovych roli v pracovnim procesu. Zakladnim motivem
K praci je ve vétSin€ piipadi odména za ni obdrZena. Jako soucast odmény za praci se
V posledni dob¢ stile vyraznéji prosazuji zaméstnanecké benefity. Kazda spolecnost by se
méla pokusit nabidnout svym zaméstnanciim néco navic a ziskat tim konkuren¢ni vyhodu na trhu.
Zavedenim systému cafeteria, ktery jsem navrhla pro spolecnost KYB, by mohlo dojit k posileni
motivace pracovnikil, ktefi si tak sami mohou zvolit zaméstnanecké vyhody, které jsou pro né
atraktivni a tim je povzbuzuji k praci. Dojde tim ziejmé i k posileni sounalezitosti pracovnikil
sfirmou a zefektivni se tak pracovni a socidlni motivace zaméstnanci. Kritickym mistem
zavedeni tohoto systému by mohlo byt to, ze budou ptevyseny realiza¢ni naklady a dojde tak ke
snizeni uzitkového efektu pro ob¢ strany. Je proto nezbytné, aby byly provedeny dobré prizkumy,

nastaveny vhodné podminky a hlavné vymyslen systematicky postup ¢erpani.

Zavedeni finan¢niho pfispévku na ockovani proti chiipce nebo klistové encefalitidé, které
jsem spolecnosti navrhla jako dal$i motivacni prvek, by mohlo vést dle mého nazoru ke snizeni
nemocnosti pracovnikii ve firmé a tim by téz doslo ke snizeni nakladl, které musi byt firmou

odvedeny v piipadé nemoci za zaméstnance.

Aplikaci vySe zminénych navrhii do praxe by mohlo dojit ke zvySeni efektivity vyuziti

lidskych zdroji v podniku. Doufam, ze se pfenesenim navrhovanych feSeni uleh¢i a zlepsi
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efektivita prace ve firm¢. Dojde tak k posileni motivace ve spolecnosti a jeji zaméstnanci budou

hrdi na to, Ze mohou pracovat pro tak velmi uznavanou spolec¢nost, ktera ptisobi po celém svéte.

Pro firmu by mélo byt velmi dilezit¢ se pii vedeni lidi zaméfit na vlastni hodnoty
pracovnika, na jeho vyznam a dilezitost pro organizaci, nikoli klast diraz pouze na jeho vykon.
Vyzkumy prokazuji, Ze organizace zaméfené na maximalni vykon paradoxné vykazuji nizsi

vykon nez organizace orientované primarné¢ na lidi.

77



Zavér
Predmétem predlozené diplomové prace byla analyza personalniho fizeni a motivace
pracovnikii ve firmé KYB Manufacturing Czech s.r.o., Pardubice — Staré Civice. Cilem této

prace bylo vytvofit rozbor personalniho fizeni a planovani a téz se vénovat oblasti motivace

Vv dané spolecnosti.

Prvni Cast této prace se zabyva Cisté teoretickymi poznatky. Jsou zde vysvétleny
zékladni pojmy vztahujici se k problematice personalniho fizeni, personalnich cinnosti,
personalniho planovani, vybéru, ziskavani a adaptace pracovnikti. Dale je zde rozpracovana

oblast motivace, motiva¢nich teorii, faktori ptisobicich na motivaci a téz i motiva¢ni program.

V dalsi ¢asti diplomové prace je pfedstavena spolecnost KYB Manufacturing Czech
5.1.0., jako vyznamny podnik, ktery plisobi v primyslové zéné Pardubic — Staré Civice a ktery
se zabyva vyrobou riznych druhi tlumici pro automobilovy primysl. Je zde struéné zminéna
historie, politika, vyrobni program a organiza¢ni struktura spole¢nosti. K 31. bfeznu 2011
firma zaméstnavala 251 vlastnich pracovnikti a 95 pracovniki, ktefi zde piisobi V ramci

pracovni agentury XAWAX.

Jelikoz jsou lidské zdroje pro spolecnost zdrojem nejcennéjSim, ale zaroven
nejdraz§im, musi jim firma vénovat velkou pozornost. Spole¢nost si plné¢ uvédomuje, Ze
v silici konkurenci trzniho hospodafstvi, je dulezité byt prosperujici firmou a toho lze
dosdhnout pouze tim, Ze podnik zaméstnava schopné, kvalifikované a loajalni pracovniky.
Bere na zfetel, Ze jeji zaméstnanci jsou pro ni dileziti, a proto se je snazi motivovat, vaZzit si

jich a dat jim volny prostor pro dalsi vzdélavani.

V ¢asti o personalnich Cinnostech jsou popsany jednotlivé aktivity, které pracovnici
spole¢nosti KYB vykonavaji a za které jsou zodpovédni. Je zde také zminéna oblast persondlniho
planovani a vyjaddiena jeho dullezitost pro spole¢nost. Dale je zde popsana problematika

vymezujici oblast vybéru, ziskdvani a adaptace pracovnikii.

Pti procesu ziskavani zaméstnanct vyuziva firma KYB jak vngjSich, tak vnitinich zdrojh.
Vybér vhodného zdroje je zavisly na konkrétnim pracovnim misté. Primérni je vybér uchazect na

volné misto ze zdroju vnitinich. Vyhodnou daného zptsobu vybéru je, Ze organizace pracovnika
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dobie zna a muze posoudit, zda zaméstnanec spliiuje predpoklady pro obsazeni volné funkce
a také jiz odhadnout jeho vykonnost. Dale mezi vyhody ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroja
muzeme zaradit: sniZzeni nakladl pii jejich ziskani, znalost organizace, adaptace pracovniki je
snadnéjsi a kratsi. Pii ziskdvani THP pracovniki a managementl spolenost vyuziva nejcasteji
internetové portaly, které nabizeji praci. Dale spolecnost vyuziva sluzby personalni agentury a to
v ptipadech, kdy se ji nedafi v del$im c¢asovém obdobi najit kvalifikovaného pracovnika. Po
vybéru vhodného kandidata nasleduje jeho prijeti do spoleCnosti. Zaméstnanec je seznamen
s nezbytnymi dokumenty, které jsou potiebné k jeho pfijeti do pracovniho poméru. V den nastupu
absolvuje pracovnik povinné vstupni skoleni a personalni oddéleni mu pieda pracovni smlouvu.

Dale zaméstnanec obdrzi pracovni odév a pracovni pomiicky, které pottebuje ke své praci.

V dalSi casti této prace je popsdna motivace pracovnikd. Zaméstnance je dulezité
dostate¢né motivovat, protoze jsou velmi vyznamnou soucasti podnikani. Motivovani pracovniki
ve spole¢nosti KYB je uplatiiovano t€émito zptsoby: zaméstnanci maji moznost Cerpani prispévku
na penzijni ptipojisténi, na stravovani, na dopravu, maji narok na tyden dovolené navic a 2x az 3x
do roka se mohou i se svymi blizkymi zicastnit spoleCenskych akci jako jsou napi. Den déti,
Summer party, Vanocni vecirek, sportovni den atd. Pracovnici TOP managementu a vedouci
pracovnici maji moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym uéelim, mobilniho

telefonu, notebooku a mohou navstévovat vyuku anglického jazyka.

V zavéru praktické ¢asti je rozebrano dotaznikové Setieni, které bylo provedeno jak mezi
zaméstnanci spolecnosti KYB, tak i mezi pracovniky personalni agentury XAWAX. Dotaznik byl
zaméfen na motivaéni prvky a spokojenost pracovnikt ve firm¢. Byl rozdélen do 6 oblasti a to na
oblast pracovniho prostfedi, hromadné dopravy, stravovani, komunikace a vztahu, socialnich
podminek a motiva¢nich faktord. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze nejvice motivujicim
faktorem pro zaméstnance je finanéni ohodnoceni, dale pak zaméstnanecké vyhody, jistota
zaméstnani, vztahy na pracovi$ti a kolektiv, moznost postupu a osobniho ristu a téz pracovni
prostiedi. V dotazniku byla rozebrana i spokojenost zaméstnanci se spolecnosti KYB a z té
vyplynulo, ze pfevazna vétSina pracovnikl je zde spokojena a chodi do zaméstnani rada. Praci

Vv této firm¢ by doporucila i svym blizkym nebo znamym.

Za teoretickou a praktickou casti nasleduje ¢ast, ktera se tyka navrhti a doporuceni. Jsou
zde prezentovany jednotlivé zmény, které by mohly byt ve spole¢nosti prosazeny a zrealizovany.
S predlozenymi navrhy bude seznamen vedouci pracovnik personalniho oddéleni, ktery je
zhodnoti, posoudi jejich prospésnost pro firmu a vybere z nich ty navrhy, které by se mohly
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v budoucnu uskute¢nit. Vétim, ze by realizace této diplomové prace mohla vést ke zlepseni
personalniho fizeni a ze by mohla ptispét ke zvySeni efektivity personalni prace. Tim by mohlo

dojit ke zlepSeni spokojenosti a motivace zaméstnancti v tomto podniku.
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Ptiloha 1 Organizaéni struktura firmy

LIVHO NOLLVZINVOYHO FroTAd ZOW




Piiloha 2 Logicko-matematicky test

Kz

Our Precision, Your Advantage
Zaznam o provedeni testu

Jménoia prijmeni uChazeSe Kt s msssmomasnums oames s sy e oo S5 i SRR
Teoreticka ¢ast:

1. Co vite o spole¢nosti KYB Manufacturing Czech s.r.0.?(déle jen ,,Spoleénost®)

Logicko-matematicky test:

1. Najdgte stejné dvojice kombinaci &isel a pismen. Cislo fadku se stejnou kombinaci
ptipiste do tabulky niZe pod ptisluiné pismeno. Prvni dvojici mate naznacenou jako ptiklad.

A AE527884TR 1 AE927G8540R
B TR213FRZI56 2 ZMH65983MH
Cc ZRTK7325TGB 3 AE527884TR
D AD2TR586IJF 4 SP28TRZU9H
E AEQ927G8540R 5 AE278TRGJ3P
F TG2795RJMD 6 TR213FRZI56
G ZMH65983MH 7 DVK57HTB8A
H SP28TRZU9H 8 AD2TR586IJF
| AE278TRGJ3P 9 ZMH63HJMD
J DVK57HTB8A 10 ZRTK7325TGB
K ZMH63HJMD 11 TG2795RJMD

A B Cc D E G | J

3

2.V kazdé tadce jsou dvojice vedle sebe stojicich ¢isel, jejichz soucet je 10.
Naleznéte je a podtrhnéte.

Priklad: 2946119355678547

2934267823123456789876543781928315
987659249131647329142156521621728192



Kz

Qur Precision, Your Advantage

3. Do prazdného poli¢ka dopliite jednu z niZe uvedenych moznosti:

pA'e

A
=
< o>

L3 A4
A

*

E F

Zaznam o vysledku testu manudlni zru¢nosti a pFesnosti prace:

Casovy limit: 2 minuty
Cil testu: sestavit ve stanoveném Case 6 pistl pfesné podle predloZzeného manuélu.

Pribeh testu: 1) pocet sestavenych pistli za ¢asovy limit .......... ks
2) pocet spravné sestavenych pisti ... ks
Skore testu: ........ 7
Hodnoceni testu manualni zruénosti a piesnosti prace:
Skoére 6/6 - 5/5 uchaze¢ proSel testem
Skore horsi nez 5/5 uchaze¢ neprosel testem
V Pardubicich dne. sseessmsssmssmmmamssamiss

Podpis uchazece Podpis pracovnika personalniho odd.,
ktery test zadal




Ptiloha 3 VySe prispévku na dopravu

Distance from KMCZ| Monthly Amount (CZK)
Pardubice City

or less than 5km 400
5~10km 45(
10.1~15km 800
15.1~20km 1050
20.1~25km 1450
25.1~30km 1700
30.1km or more 2 150




Ptiloha 4 Jizdni i*ad linek méstské hromadné dopravy ¢. 14, 23 a 25

Doprawn! padnik misla Pardutic a1
1 4 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.
Polakiny, toéra 0 | Pracovni dny 1.9, - 30.6 PD17.-318,  Soboty, nedéle & svatky
. Polabiny, Kosmonaut( Joi 03 03 03
Polabi.ny, hotel J 2 o4 ¢ ) 04 ) 04
2:::;""; dion e ; 05 Toobyssss o5 00bv3553 05 S2ad
Masarykovo nén. Jo 7 06 0839h ; 06 . 0933% 06 . 50Ad
17, listopadu 7 07 19852 Door 19524 .07 4vad
Na Spravedinosti 8 08 .08 08
Domov middese 100 po 3ad 8 33h 08 13adb
Teplého 1; 10 HTY 10 12ad,
Doprayni pednik - o v o o
: 3
Zavodiss L7 UL O . AT . . : 20A%
Letists 151 12 I ) P12 28Ah
Leligtd les 151 13 .07 o137 [ A
*Svitkov, Skola 170 14 26557 S 14 26887 o 14 21Ah
“Svitkov, Koslnicka B 45 laag 41y 15 126 41Y RIS
'SV'L"“' "‘:’E § 13 16 19 6 19 T ie 20ab
Popkovice, $kolka
Popkovice, hostinec 21 1715 : o 15 . i ®b ]
St Bivics, Preloutska 23] 18 28 LI 18 45ah E
St.Civice, hostinec 24: 18 i 2084 [ 2064 19
Staré Civice 250 20 22 20 24 20 07A%
St.Civics, togna 260 21 0332% 21 - 0332HA i 21 :05AD 55A%
Sl,(’,w!ce‘ Na Stepnici W\ L, LAl D22 aabA 22 4eAd
St.Civice, Panasonic 27 B 2 _—
St.&ivice, JTEKT 2wl 2
S1.Civice, Kayaba 29
St Civicg. Primadna 30
Y - jede pfes Svitkov (neobsluhuje st. LotiS1s a Popkovice, Skolka)
& - garanlovany nizkopedlazni spoj
A~ kongi na sl. St.&ivice, loéna
= Jizdenkovy automat
Q - zastavka je bezbariérové piistupnd
Platnost od 1.4.2011
Deovttrm podis mdels Perdubic &8
1 4 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.
Y 0 ‘ Pracovni dny 1.9, - 30.6 PD17.-318. Soboty, nedéle a svatky ‘
Sl.Cx:vice, Kayaba 1 03 o ’ o3 03 :
8L Cfvtce, JTEKT 2 04 [ Com
st.Civice, Panasonic 3 " 33' e - e
St.Civice, Na Stépnici <4 B . 5 386 e ;05
St.Civies, toéna 5 06 . 0BY 45 L8 08Y 44 C 06
St.Civice & 07 0STY14vgdy oo v .07
St.Civies, hostinec T 08 [ QST27YH Lo08 .05T27Yh 08
$t.Civios, Pleloutskd B o9 18T _ ' T e teT ’ 09
Popkovpa‘ iiuoslmac Q 10 {10 oath S 1o losTh 10
Popkovice, Skolka i 1 ier . s c g
Svitkov, park 11 i H & . m ‘16T$ RO, n
“Svilkov, Kostnické 12! 12 8T . 12 18T 12
*Svitkov, $kofa 13: 13 f21Th 44 o 1B 21T 44 i3
Letidts B 14 eY23h 1418y 225 4
Zavodists Mio45 p34ds 15 0344 15
?;;:h”:‘ podnik oot uaTvp 16 1eTvb3 e
Domov miadeie I 1776 39 S AT TG 3 LA
Na Spravedinosti yogo)p 18 wbSIT 18 1eh siT ) .18 0%
17. lislopadu Jgon 19 ‘ .19 18
*Tida Miru 428, 20 86d 20 564 g
Masarykovo nam. Q.271 5y T ' T 91
Zimni stadion 28 H
L2 o)
Stavafov 29 b . L2 2
Polabiny, hotet Joari B i . . 23 o8
Polabiny, Kosmonaut( 32
Polabiny, totna .38

& — garantovany nizkopodiaini spoj

'Y - jede pies Svilkov (neobsiuhuje st. Letisté a Popkovice, skolka)
T« konéi na THd8 Ming

Q - zastévka jo bezbariérové pistupna

J = Jizdenkovy automat

Piatnost 0d 1.4.2011



Doprisvit ok imdate Pardubit k. ».

) o

2 3 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.
Peolabiny, feéna 0 ¢ Pracovni dny 1.9 - 306 fPD 17 - 518 _ o Soboty, nedéle a svatky =
Polahiny, Kosmonautt $o1 03 . . o3 o . @ ¢
Polabiny, hotel J 2 04 55 : e 4 .55 .o ‘
Stavaror @ 4 55 wooavosy 05 000408 oo , :
Zimni stadion ] . [ e . . i
5 o8 06 06
Masarykovo nam Ja. 7 ; : o7
Aulobusové nadrazi J 9 o7 07
Hiavni nadrazi, Albert 08 08 08 _ o i
Q 4 :
g 09 09 08 I e
Alber HiM 15 o - . : ‘ :
T 10 :
Zavodise 204 .10 . e . :
Letiste 200 LU : 28
Popkovice, hostinec 23 _12 | . ; 12 : 7 12
st C., Preloutské 251 43 22vaBV4lV . 13 22341 o1
$. &., hostinec 28! 4y T aa Y
81.¢., Na $tépnici 28 oy . s o 15
st.¢., Panasonic 29 1 : T Pl R 1
St.C., JTEKT 30 : e e i . s |
$t.¢., Kayaba 31 7 : X L 17 : :
: 8LC., Prim. zéna B2 S L o 18 o8
HEE I i Lo
2 | D B
2 ) T Ty C21 v
22 ‘a3 o ? » 22
B LB i B

V — lenlo spoj nejede ve dnech 24.12. - 31.12. véeiné
Y - jede pouze v nedél

J = Jizdenkovy aulomal

Q - zastavka jo bezbariérové plistupna

Piatnost od 1.4.2011

Dopraviy podnih miet Partviic &
23 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.
sté,, Primzéna 0 i Pijacovnri dny 1.9.-30.6 - {PD17.-318. ¢ Sobety, nedéle a svalky !
st.C., Kayaba 14 o3 | ) oa
StC., JTEKT 20 oy T  oa e :
8t.C., Panasonic 3 : : : e o4 H
$LC., Na Btgpnici PR ) 0% . 05
St 6. hostinee 5 06 05CVisC ) ;06 15C . 0B 15C
81 &., Pioloudsks 7ioe _ o7 T
Popkovice, hostinec 9 08 o 08 CE 08
Letidts : ! ! ’
Zavodists ?2 : : ?z : : fz
Nadjezd Paramo H [ : B .
Hiavn! nédrazi o y . Lo SR R
Autobusevs nadrazi 2 Lo 12

Patackého 13 T 4 T
Masarykovo nam. 4 vy L otd 1z1aN ’ L1 sch
Zimni stadion 15 07CY 3TNV ' © 15 OrCIIN C s N
Stavato 16 T o 18
Polabiny, hotel : s : PR -
Polabiny, Kosmenaulls 7 - i i . i
_ Polabiry, totna 18 . - Lo e 8 H
1% e . R :
20 ’ o 20 - . o :
7 " Y i
22 O7R 13TCV S8V i 22 otRasTess Loz e
28 coosvh, “ a3 oosg o ’ [ T

C — konéi na Hi.nddrasi
V - tento spoj nejeds ve dnech 24.12. - 3112, véelné
N~ RYCHLIK Popk. host. Z&vodite a Hl.nadrazi
R - RYCHLIK Bopk,,host,, Zévodiste, M nddrazi dale Polabiny t.
¥~ RYCHLIK do sl. Letists

* 8 = RYCHLIK Popk. host. dale pies Hi.nadrasi do Poi.Sfuneéni
4 - garanlovany nizkopodiazni spoj
Q ~ zastavka je bezbariérové piistupna
J = Jizdenkovy aulomat

Platnost od 1.4.2011



Boprae{ podalk mista Pard,bic & a.

e () o

2 5 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.

Pubina, sever 0 Pracovni dny 1.8. - 30.6 FPD 1Y - 318, Soboty, nedéle a svalky
Bubina, centrum J 1 g3 Ces 03
gubén?,_garéie J i Do e . S P e

2 Drasce : :
Na Okrouhliku 6 5. 05 : 00A 02 12A . : 05 : 0002 12__ _ o _ 05
Krajsky dFad s o8l 08 14A L T . o8
Karla V. 10 o7 10A o7 10 oo
Vyzkumny lstav Q12 08 [+1: 2 08
$. K. Neumanna Q 13, pg o ' e ' B
Ulice Svobody 14 10 . ) w0 - ) T : ) T
U kapiténa 15
Zborovské namésti Q16 .. i e O e 11 . . e e e 1.1
Demokratické mlddeze 17 12 . b2 L oAz
Kpl, Nalepky 18] 13 0035A 130035 13
Dukia, namésti 19 14 R L T P14
Bopravi pociik 21| b e N
Za\{'odls(e 23 1 6 6
Lotidté 24 .
Popkovice, hostinec 26 7 7 . i
Stare Civice, Preloudska 28 18 . 18 18
Staré Civice, hostinec 290 19 - Lo o ;e
Slaré Civice, Na Stapnict 31, 20 . 56XA 20 55XA 20 SBYA
Staré Civice, Panasonic 20, v 21
Slar? C‘!wce, JTEKT 3B,y 22 22
Staré Civice, Kayaba 34 . . . . e s
Staré Civice, Primyslova 35 22 Lon 23

zéna

A - tento spoj nejede ve dnech 24.12. - 31.12. veind
- X - jede pouze Pandéli - Stvriek

Y - jede pouze v nedéli

J - Jiedenkovy autemat

0 - zastavka je bezbariérove pifsiupnd

Platnost od 1,4.2011

Depravi podek mista Pardubiz o w
25 Dopravni podnik mésta Pardubic a.s.
Stare Civice, o | Pracounidng 19.-306 ED 7818, B _ ! Soboty, nedéle a svatky
.S ;s Civice. Kayab " 03 03 ;03
taré Clvice, Kayaba : :
Staré Civice, JTEKT 2y B0 L : o Lo
Staré Civice, Panasonic 31 08 . e e o8 . e S
Star¢ Civice, Na Stépniei 4 06 N [ ;08
Star¢ Givice, hostinec 8 o7 or L 07
Starg C-:'vice‘ PP‘elouéska' 7 08 v " o8 B S oos
Pop_ko.wca hostinec Q.9 o 09 U o
Latisla 10 i . e
Zavodidts 1) 10 0 . B L
Dopravni padnik 1l A S A R OUI R S S
. Dukla, ndmésti ot 12 . . 12 : - 12
Kpt. Nalepky 15 13 P13 13
Demokralické middeze B, 254 14 .25 Y
- Zberovské namésti JO 18 ) i .
1 15 138 c15
U kapiténa Q19 -5 SSA . - i . ; 16
Ulice Svobedy 20; 1 . — B R
$. K. Neumanna Q 21: 17 . . . L . 17 . 17
Vyzkumny Ustay Q 22 18 P18 18
Karla IV J 261 49 19 - ) o 19
Krajsky Gfad Q zg ‘ 20 [T 20
U Kostelicka J27 ! T T e - -
; i e ]
Na Okrouhiiku 29! 2 i LA . e i
Na Dréice i 22 A LALBA L=
Dubina, gardze 33 23 (00AP » 23, 00AP 23
Dubina, centrum Ji34
' Dubina, sever 35,

A - {ento spoj nejede ve dnech 24.12, - 31,12, vietnd

P - ze sl. $L.C.Panasonic jako RYGHLIK do si. Dopravni podnik
Q - zasldvka je bezbariérové pfistupnd

J -~ Jizdenkovy automat

Piatnost od 1.4.2011




Ptiloha 5 Dotaznik
ViazZeni pracovnici,

chtéla bych Vas touto formou oslovit a pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku. Otazky, které

jsou zde Kladeny, se tykaji motivace zaméstnanct v pracovnim procesu.

Na zaklad¢ Vasich odpovédi se pokusim vyhodnotit urovenn Vasi pracovni motivace a

spokojenosti v podniku.
Dotaznik je zcela anonymni, proto se nemusite bat jakéhokoli zneuziti Vasich odpovédi.

Pfeji Vam piijemny a krasny den
Studentka Univerzity Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera

Osobni Cast

*Zaskrtnéte prosim jednu z moznych variant™

Pohlavi Yena I:l mus I:l

ek do20 [ ] 4050 | |
2030 | | nads0 | |
let
3040 [ ]

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti

ve zkusSebni dobé |:| 2 roky I:l
4-6 mésicl |:| 3 roky I:l
7-12 mésicl |:| 4 a déle I:l



Pracovni prostiedi

*Zaskrtnéte prosim jednu z moznych variant*

A) Jste spokojena/a s Cistotou pracovisté, udrzovanim poiadku?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

O O o d

B) Jste spokojen/a s podminkami na pracovisti?

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

o 0o o d

C) Prostiedi, ve kterém pracujete, vybaveni pracovisté je dle Vas

Na vyborné tirovni
Dobré
Postacujici k praci

Spatné

O O o o O

Velmi $patné

Doprava do/ze zaméstnani

A) Jste spokojen/a se zajiSténim autobusové dopravy?

'l Spokojen/a

[0 SpiSe spokojen/a

[1  Spise nespokojen/a
'l Nespokojen/a

[J  Nevyuzivam



Stravovani

A) Jste spokojen/a s kvalitou nabizenych jidel?

Spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

o o O d

Nespokojen/a

B) Jste spokojen/a s nabidkou a cenou dopliikkového sortimentu?

Spokojen/a
Spise spokojen/a

Spise nespokojen/a

O O o O

Nespokojen/a

C) Vyberete si z denni nabidky jidel?

(1 Ano
[l Ne
[] Obcdas

Komunikace a vztahy

A) Mate pocit, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostatecné motivovani?

1 Ano
[1 Ne

[1  Nedokazu posoudit

B) Pochvalil Vas v posledni dobé nékdo za dobie odvedenou praci?

1 Ano
[1 Ne

C) Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktiim?

[1 Ano
[l Ne
[1 Obcas



D) Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

Velmi dobra
Dobra

Normalni

o o O d

Spise horsi

Socialni podminky

A) Jak hodnotite hygienické podminky a zazemi (Satny, sprchy, toalety)?

Vynikajici
Docela dobré

Spise Spatné

O O O d

Nevyhovujici
B) Jak hodnotite pracovni odév (funk¢nost, pohodInost)?

Vynikajici
Docela dobry
SpiSe Spatny

O O o o

Nevyhovujici

Motivacni faktory

A) Zaskrtnéte, jak moc je pro Vas dany motivac¢ni faktor dulezity:

pracovni prostiedi

(1 Dulezité

[1  Spise dilezité

[0 SpiSe nedllezité
[l

Nedulezité

finance
[l Dtlezité
[1 Spise dilezité
00 Spise nedtlezité

[1  Nedulezité



jistota zamé&stnani

[1 Dulezité

[J SpiSe dulezité

[0 Spise nedulezité
U

Nedulezité

kolektiv a vztahy na pracovisti

Dulezité
Spise dulezité

SpiSe nedtilezité

O O O o

Nedulezité

postup a osobni rast

Dillezité
Spise diilezité

Spise nedilezité

o O O o

Nedulezité

zaméstnanecké vyhody

T Dulezité

[1  Spise dilezité

[1  SpiSe nedutlezité
U

Nedulezité

Doporucil/a byste zaméstnani ve firmé nékterému ze svych piatel?

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

o O o o

Dé&kuji mnohokrat za Vas cas, trpélivost a ochotu pfi vypliovani dotazniku.



